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 چکیده

ی سـازمان  درونهدف از این تحقیق بررسی میزان فرسودگی شـغلی و عوامـل        
روش انجـام ایـن     . بهزیستی بوده است    بر آن در بین مددکاران شاغل در       مؤثر

 مددکاران شاغل در بهزیستی استان مامتپژوهش پیمایش و جمعیت آماري آن 
 200 این افـراد کـه   تمام ها آنکه به دلیل محدود بودن تعداد    بوده است   تهران  

 کـه  دهنـد  یم ـي تحقیـق نـشان   ها  افتهی. اند  قرارگرفتهی  بررس مورد اند  بودهنفر  
و نیـز   میزان فرسودگی شغلی در بین مددکاران شـاغل در بهزیـستی بالاسـت        

ی و بـین فـردي نیـز       سـازمان   درونارتباطـات     نبوده و  ربخشاث ،نحوه مدیریت 
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 از اسـتفاده با بررسـی فرضـیات و مـدل تحقیـق بـا             . ضعیف و شکننده است   
 رگرسیونی مشخص گردید که ارتباط بـا همکـاران بـا مقـدار بتـاي                تدلاامع
 متغیر، استرس   بعدازاین را بر فرسودگی شغلی دارد و        ریتأثبیشترین  ) 500/0(

 در ي متغیرهـا ، کـل و در باشـد  می بر فرسودگی شغلی    مؤثر) -382/0 (یشغل
 درصد از واریانس متغیر فرسودگی شغلی را 60 در این تحقیق شده  گرفتهنظر 

 صـرفاً و رسـمی  وجود جـو  که   شود یماز نتایج چنین استنباط     . کنند یمتبیین  
 اجتماعی رو بـه رو اسـت     دگانید با آسیب    عمدتاًمانی که   زدر سا  بروکراتیک

 صرفاًوجود روابط  و   هموجب گردیده است که کارکنان در نبود روابط دوستان        
 دو هـا  آن استرس دو چندانی را تجربه نمایند و میزان فرسودگی شغلی      ،کاري

 .چندان گردد

 فرسـودگی شـغلی، مـددکاري اجتمـاعی، مـددکاران           : کلیدي هاي  هواژ
 یسازمان درونسازمان بهزیستی، عوامل 

  
  لهمقدمه و بیان مسئ

 از عوامل مهمی که بر عملکرد افراد در سازمان مؤثر بوده است و تـأثیرات آن بـر                    یکی
 نظران علوم رفتار سازمانی است، بحـث تنیـدگی و           عملکرد سازمان موردتوافق صاحب   

نظـران    از صـاحب  یگروه. استرس شغلی و متعاقب آن فرسودگی شغلی کارکنان است        
 ـ  شاید هم بـه     و ندنام یاین مسئله را بیماري شایع قرن م       ، دوران مـا دوران تـنش       یراحت

 زا قـرار  است زیرا دورانی است که بیش از هر دوره دیگر انسان در معرض عوامل تنش         
این تـنش باعـث از دسـت رفـتن منـابع زیـادي              . )49: 1370،  سرایداران. (گرفته است 

  :1370، یابطح. (گذارد ی کاري بر جا م يها  طیی در مح  ئ و همچنین تأثیرات سو    شود یم
 شغلی اصطلاحی است که براي توصیف تغییرات منفی در نگـرش،  ی فرسودگ .)80-79

، اسـتفاده  رنـد یگ یخلق و رفتار افرادي که در مواجهه با فشارهاي مربوط به کار قرار م ـ        
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 است که   جکسونو   لاچس تعریف فرسودگی شغلی متعلق به ما      نیتر  معروف. شود یم
 و ، مـسخ شخـصیت  عد خـستگی هیجـانی   ب3کل از  شناختی متش   آن را سندرمی روان   

. )77-83  :1385، ستوده اصل و بختیاري(. اند   دانسته  شخصی  عملکرد کاهش احساس 
فردي که دچار خـستگی     .  علامت فرسودگی شغلی است    نیتر يخستگی هیجانی محور  

 ـ تخلاش یجـان ی که زیر فشار قرار دارد و منابع ه کند یهیجانی است، احساس م     شـده   هی
 کنندگان افتی که فرد به اشخاصی که معمولاً دردهد یمسخ شخصیت زمانی رخ م   . است

درواقـع  . کنـد  یها برخورد م ـ تفاوتی با آن یب  و یا با دهد یخدمات هستند، پاسخ منفی م    
 آن  کننـدگان   افـت یدهنـده خـدمات بـه در        دهنده نگرش منفی ارائه     مسخ شخصیت نشان  

رتبط با خدمات انسانی مثل مـددکاري اجتمـاعی       عد فرسودگی در مشاغل م     این ب  ،است
کـم شـدن احـساس    یعنـی   کاهش احساس کفایت شخـصی،      . بیشتر حائز اهمیت است   

دهنده ارزیابی    درواقع این بعد نشان   .  وظیفه است  زیآم  تیموفقانجام  لیاقت و توان، براي     
  .)22 :1386، میراب زاده و همکاران (.منفی فرد از خود در روابط انجام کار است

 مثل مشاوره، دهنده يار ی فرسودگی شغلی بیشتر در میان انواع مشاغل مددرسان و        
احتمالاً معلـول نـوع وظـایف و         این امر  شایع است و  ...مددکاري اجتماعی، پرستاري و   

 هـا و  مددکاري اجتماعی جزء آن دسته از حرفه      .باشد ی مشاغل م  گونه  نی ا يها  مسئولیت
 مثـل  ها بی در معرض انواع آس،زا بودن حرفه به تنشمشاغل پراسترس است و با توجه     

 واگیردار مثل ایدز و يها يماریناراحتی قلبی، ابتلا به ب    ،  فشارخون بالا، میگرن و سردرد    
ا مشکلات دیگر از قبیل فشار کاري زیـاد، سـاعت کـاري زیـاد، تمـاس بـا            یو   هپاتیت

تند که این عوامل باعث مواجه هس ...مددجویان زیاد، تنش ناشی از دریافت حقوق کم و        

                                                
1. Maslach, C. 
2. Jackson, s. 
3. Emotional exhaustion 
4. Deper sonalization 
5. Private practice 
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و  موقع به علائم فرسودگی شغلی آنان توجه نـشود   که اگر به   شوند یفرسودگی شغلی م  
 مربوطه دچـار مـشکل      يها  اقدامی صورت نگیرد، هم مددکاران اجتماعی و هم سازمان        

  .شوند یجدي م
هـا و رفـع       امروزه مددکاران اجتماعی به دلیل ارتباط مـستقیم بـا سـلامتی انـسان             

 رسان ياری يها ها و حرفه     شغل نیتر  لات روانی و خانوادگی و کاري، یکی از مهم        مشک
. دارند  بوده که نقش مهمی در سلامت اجتماعی و روانی و جسمی افراد جامعه بر عهده   

 شی افـزا  ونی تأمنیهمچن از طرف دیگر مددکاران اجتماعی براي انجام وظایف خود و         
شغلی، باید از رضایت و روحیه شغلی بـالایی  رضایت شغلی و جلوگیري از فرسودگی  
هـا و    تـنش  عمدتاً. و سازمانی خود برسند    يا  برخوردار باشند تا بتوانند به اهداف حرفه      

سـازمانی چنـدي       و عوامـل درون    افتـد  یم ـي کاري اتفاق    ها  طیمحفرسودگی شغلی در    
 ـتوان یمسازمانی که     جمله عوامل درون   از.  باشند مؤثر در آن    توانند یم  بـر فرسـودگی    دن

امنیـت شـغلی، مـدیریت اثـربخش،        : از عبارتنـد  باشـند    مؤثرشغلی مددکاران اجتماعی    
اي کـه بـا یکـدیگر      تعامل با همکاران که این متغیرها با روابط پیچیـده    و استرس شغلی 

 متغیـر   نیتـر    مهـم  . باشـند   مـؤثر  در کاهش یا افزایش فرسودگی شـغلی      توانند    میدارند  
 شغلی از بین متغیرهاي نام برده بر طبق پشتوانه نظري و تجربی              بر فرسودگی  تأثیرگذار

 بر سایر ، مدیریت اثربخش است که منبعث از سبک مدیریت و ساختار سازمانی  ،تحقیق
 را بر کاهش یا افزایش فرسودگی ریتأث بیشترین تواند یم است و مؤثري نام برده  رهایمتغ

  .شغلی داشته باشد
 و پژوهش کمی که در یسازمان مطالعه عوامل درونبا توجه به اهمیت و ضرورت       

ه این پژوهش درصدد پاسخگویی به این سؤال اسـت ک ـ ، این زمینه صورت گرفته است 
بـر فرسـودگی شـغلی       ی در سـازمان بهزیـستی شـهر تهـران         سـازمان   درونکدام عوامل   

  هستند؟ مؤثرمددکاران اجتماعی 
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  مطالعات پیشین
 پیشینه تجربی تحقیق

 که  دارد یمدر تحقیق خود در بین مددکاران شاغل در بیمارستان اذعان           ) 1391 (يدیجن
احساس تحلیلی عاطفی را در حد خفیف، احساس مسخ شخـصیت را در حـد شـدید،        

فرسـودگی شـغلی   . نـد ا ه احساس عدم موفقیت فـردي را در حـد شـدید گـزارش کـرد      
زجمله شرایط محیط    شایع در مددکاران است و این مسئله به عوامل متعددي ا           يا  دهیپد

کار، تجربه کاري، بالا بودن حجم کار، فشارهاي روانی، رضایت شغلی و سختی شرایط 
  .کار بستگی دارد
اذعان دارد که با افزایش و کاهش در میزان سرمایه اجتماعی در        ) 1393(رحیمیان  

  نیـز تغییـر   هـا   آنی شـغلی    فرسودگبین مددکاران شاغل در استان تهران به همان میزان          
امیـر یزدانـی   . ی کننده میزان فرسودگی شـغلی اسـت   نیب  شیپ و سرمایه اجتماعی     کند یم
در بین مددکاران اجتماعی فرسودگی شغلی بـه علـت    که   رسد یمبه این نتیجه    ) 1384(

 و اضطرابسن، صفت :  بالاست و میزان آن از طریق چند متغیر،ي عصبیها تنشوجود 
  .باشد ینیب شی پل قابتواند یممدت همکاري با سرپرست 

عدم تناسب فرهنگی بـین مهـاجران و مـددکاران          ) 2016(همکاران   دي والش و    
 کـه میـزان فرسـودگی    گردد یمي عصبی و گاه درگیري فیزیکی    ها  تنشاجتماعی باعث   

اذعان دارند که ) 2014(همکاران دي آناستازیودو و  . دهد یمشغلی مددکاران را افزایش     
ي مددجویان که باعث ضعف اعصاب مـددکاران  ها يبدرفتارو  ها تنش این که علاوه بر   
ي از موارد مددکاران اعمال رفتاري مانند اعتیـاد مـددجویان           ا  پاره، در   شود یماجتماعی  

 کـه ایـن موقعیـت    ،شوند یم و خود تبدیل به مسئله اجتماعی    کنند یمخود را نیز تکرار     
  .کند ی مفرسودگی شغلی را براي این افراد چند برابر

، ساعات متنوع کاري، تسهیلات رفاهی کنند یماذعان ) 2016(همکاران  لی بک و 
  بر کـاهش فرسـودگی شـغلی   تواند یمو مناسب بودن ساختمان محل کار تا حد زیادي    

 کـه  رسـد  یمبه این نتیجه  در تحقیق خود) 2016 (ایکدیسانا .  واقع گرددمؤثرمددکاران  
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 ي کاري گوناگون بتواند چنـدان در کـاهش  ها نوبت که سبک زندگی و رسد ینمبه نظر   
در محل کـار    رسمی  ریغ روابط   ازجمله باشد بلکه عوامل دیگري      مؤثرفرسودگی شغلی   

) 2011(بادوس هامبر .  بر کاهش فرسودگی شغلی استمؤثري ها مؤلفه نیتر مهمیک از 
 فرد به یی که از جانب همکاران برايها تیحما که حمایت سازمانی و     کند یم اذعان   زین

 یک متغیر میانجی بین اثرات منفـی فرسـودگی شـغلی و        عنوان  به تواند یم دیآ یموجود  
  .شغلی براي مددکاران اجتماعی عمل نماید رضایت
  

  مبانی نظري
  نظریه بالینی فرویدنبرگر

مفهـوم فرسـودگی   . ي دیگر زمینه داشته باشد   ها يتئورایجاد یک مدل تئوریکی باید در       
.  آید، به شکل تجربی فراهم آمده است      به دست  تئوریکی   صورت  به شغلی پیش از آنکه   

، کسی بود که اولین بار به این واژه بـه معنـاي امـروزي آن اعتبـار                  )1979 (دنبرگریفرو
 سـیر بـالینی و درمـان آن را در      ، رونـد  ،علائم ،یشناس  سبب وي رویکرد بالینی     ،بخشید

وي معتقـد بـود کـه سـندرم     . ه اسـت  تشریح کـرد  ه و  انتشار داد  1979ي در سال    ا  مقاله
 کـه ایـن علائـم و    دهـد  یم ـ علائم مختلف نشان صورت بهفرسودگی شغلی خودش را  

 یـک سـال   بـاً یتقر معمولاً از یک شخص به شخص دیگر تفاوت دارد و آن ها آنشدت  
: 1382زارع، (شـود   یم ـ، شروع  کند یم که شخص در یک اداره یا موسسه کار          نیبعدازا

56.(  
ر معتقد است که افراد زیر در سازمان بیشتر احتمال فرسـودگی شـغلی              فرویدنبرگ

  :دارند
این گروه از کارمندان کـه بیـشتر مـستعد      :  کارمندان متعهد و فداکار سازمان     )الف

ي کمک به دیگران هستند همانند کسانی در جستجوفرسودگی هستند کسانی هستند که    
 و مراکز دیگر به مردم خدمات ارائـه  ها بحرانپیشگیري از   که در مراکز مشاوره و مراکز     
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براي این کارمندان مهم نیست که شخص در جستجوي کمک فقیـر اسـت یـا           . دهند یم
 نیـاز بـه   هـا  آنغنی، سیاه است یا سفید، جوان است یا پیر، شهري است یـا روسـتایی،        

در این نوع مشاغل کارمندان با فـشارهاي مـضاعف      . کند یم وي نیز کمک     ،کمک دارند 
 کـه از درون خودشـان یـک    کننـد  یم ـ احساس ها آن ازهمه اول. گریبان هستندت به  دس

استرس یا فشاري را براي عملکرد بهتر دارند و از طرف دیگر از درون خـود از همـان              
 روانـی و اسـترس هـستند و اگـر ایـن             فـشار   زیـر    کننـد  یمها خدمت     کسانی که به آن   

اضافه کنیم مـثلاً   شود ها وارد می ائم بر آن  فشارهاي سازمانی که د    هفشارهاي روانی را ب   
خواهـد، ایـن کارمنـد بـا      مدیري که از این کارمندان گزارش کـار و آمـار و ارقـام مـی               

  ).57 :همان (.فشارهاي بیشتر مواجه خواهد شد
 مـستعد فرسـودگی شـغلی ذکـر         عنـوان   به) 1979 ( گروه دوم که فرویدنبرگر    )ب

 جـایگزین بـراي زنـدگی اجتمـاعی بـه کـار        عنوان  به، افرادي هستند که اداره را       کند یم
 متعهد به کار هستند و افرادي هستند که زندگی خارج از         ازحد  شیب این افراد     و برند یم

 احـساس  ، نیـست و ایـن افـراد خـارج از محـیط کـار       بخـش   تیرضـا ها    اداره براي آن  
 گر  نشاند و   شو   یک خطر واقعی تلقی می     عنوان  به ازحد  شیبتعهد  . ي ندارند مند  تیرضا

  ).58:  همان(است یک خطر است که کارمند زندگی خارج از اداره را رها کرده 
 طلـب   سـلطه  تیباشخـص گروه دیگر که آمادگی براي فرسودگی دارند، افراد          )پ

ها معتقـد   آن. ها افرادي هستند که نیاز زیادي دارند که دیگران را کنترل کنند        این. هستند
دهد را به همـان خـوبی انجـام     اند شغلی که او انجام می     تو  هستند که هیچ شخصی نمی    

و منجـر بـه    یی این افراد، اثرات منفـی روي سـازمان دارد      جو   سلطه ).58:  همان(بدهد  
  .شود  افراد موسسه یا اداره میو تنفري منفی و بدبینی ها نگرش

نجـام   انحوه، بودجه و کنند یم اعمال کنترل  زیچ  همه این افراد در     این که به لحاظ   
 دچار فرسودگی شـغلی  جیتدر به و خلاصه دخالت در تمام امور سازمان        ها  نهیهزکار و   

  .شوند می
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، مـدیرانی  دارنـد گروه دیگر که آمادگی فرسـودگی      :  فرسودگی شغلی مدیران   )ت
 در اداره شـروع بـه کـار         کـار   تـازه  این افـراد     که یوقت. کنند یم کار   ازحد  شیبهستند که   

تواننـد سـازمان را    ی برخوردار هستند که مییاز چنان نیروو کنند  ، سریع کار می کنند یم
  . را زیر نظر بگیرندزیچ همهدارند و  فعال نگه

 و  شـناختی   روانفرسودگی این سندرم هـم علائـم جـسمانی دارد و هـم علائـم                
 بـراي مـدت      حـالا   عادت داشت زیاد صحبت کند،     قبلاًبراي مثال شخصی که     . رفتاري

، حـال  کرد یم و جلسات موسسه شرکت      ها  نشست در   قبلاً اگر    و ندما یمزیادي ساکت   
علائـم  . کند و احتمالاً حالا ناامیـد شـده اسـت     نمیاظهارنظر اصلاً  و ندینش یمي  ا  گوشه
ي قـرار  یب ـي که باید بررسی شود احتمال زیاد و سریع براي عصبانی شدن،         رفتاردیگر  

گی شغلی دارند در کنترل احساسات     افرادي که فرسود  . ي ناکافی است  ها  پاسخمداوم و   
ي بدبینانـه  ها نگرشخودشان با مشکل مواجه هستند و همراه با عصبانیت چنین افرادي     

 را  زی ـچ  همـه  کـه    کنـد  یم ـی یعنی شخص احـساس      ائیپارانوحالت  . ی دارند ائیپارانوو  
 تـوانی، ویژگـی   زی ـچ همـه  احـساس  نیاثـر هم ـ  کامل است و در زیچ همه در   و داند یم

مثلاً شخص مشاور یا روانـشناس بـالینی یـا      . ها دارند ریسک کردن است      که آن دیگري  
ي قرار ا مشاورهمددکار اجتماعی که دچار سندرم فرسودگی است، خودش را در حالت           

از تظاهرات دیگر افراد در ایـن       . دانند یمدهد که افراد دیگر مقابله با آن را خطرناك            می
شخص در مقابـل هـر نـوع اصـلاحات یـا            . استي  ریپذ  انعطافسندرم، جمود یا عدم     

 تنهـا  نه انعطاف است و عدم انعطاف او رقابلیغشود و تفکرش      دادهاي جدید مقاوم می   
صـورت  هم شود بلکه در مقابل هر نوع تغییر و برنامه جدید      در رفتارهاي او آشکار می    

  ).47:  1385ادیب راد،  (ردیگ یم
ي مختلفـی را از قبیـل تنظـیم      هـا   حـل   هرافرویدنبرگر در درمان این نـوع سـندرم         

ي آموزشی، تغییـر شـغل شـخص، محـدود کـردن و کـم کـردن سـاعت کـار،          ها  برنامه
استراحت کردن، مرخصی دادن، مبادله کردن اطلاعات و تجارب مربوط بـه فرسـودگی          

  ).75:  1381ایرانی، (کند  یمدر بین کارمندان و حمایت اجتماعی را پیشنهاد 
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  یسنظریه تبادلی چرن
  :در مدل چرنیس حرکت به سمت فرسودگی شغلی شامل مراحل زیر است

 فرسـودگی بـه     هآورنـد  منابع استرس که علل به وجود        :فشار روانی ) مرحله اول 
و ) انتظـارات، انگیـزش    (يفـرد ي  استرسـورها  تـوان  یم متعدد هستند و     روند یمشمار  

) و مدیران و سرپرسـتان تماس با مراجعین، تعامل با همکاران        (يفردي بین   استرسورها
را ) تراکم کاري، مقررات اداري و بوروکراتیک و فشار کاري         (یسازمانو استرسورهاي   

  .نام برد
نفـس   عـزت (شـناختی   هاي روان این مرحله با مؤلفه :آشفتگی روانی) مرحله دوم 

 يرفتـار هاي  و مؤلفه) سردرد و خستگی (یجسمانهاي  و مؤلفه) پایین، خستگی عاطفی 
این مرحله همـان مؤلفـه تحلیـل        . همراه است ) ه از الکل و اختلافات خانوادگی     استفاد(

  .عاطفی ماسلاچ است
این مرحله با اثرات فرایند فرسودگی روانی و کیفیت        : مقابله دفاعی ) مرحله سوم 

مقابلـه دفـاعی از طریـق    .  مربوط است کننده  کمک از طریق    نیمراجعشده به     کمک ارائه 
 بـه خـاطر     نیمـراجع ش و رفتـار همچـون سـرزنش کـردن           یک سري تغییرات در نگر    

خطاهاي خود، فقدان علاقه نسبت بـه مـراجعین و متـأثر نـشدن از درد و رنـج و آلام                     
 کمـک از طریـق مقابلـه دفـاعی تـلاش            کننده  ارائهشود که شخص      دیگران مشخص می  

 یـک  صـورت  به با افراد جهیدرنتاز دست دادن انرژي هیجانی جلوگیري کندو تا   کند یم
این مرحلـه بـا     .  یک شخصیت انسانی   عنوان  به نه   کند یمشیء یا عدد و شماره برخورد       

 کـه مـسخ    کنـد  یم ـآشفورس ولی استدلال    . مؤلفه مسخ شخصیت ماسلاچ متناظر است     
مدل چـرنیس  ). 45:  1388قربانی، (است ی از مقابله دفاعی   شکل  ک ی عنوان  بهشخصیت  

  . را در نظر نگرفته استاسترسورهاا ي مقابله عملکردي در مواجهه بها تلاش
 بـا یـک   استرسـورها  کـه بـا   دهد یمي عملکرد به فرد اجازه ا  مقابلهي  ها ياستراتژ

 تغییـرات ادراکـی در قالـب        صـورت   بـه  نـه    کننـد و   مقابلـه    انـه یگرا  اقـع روش واقعی و  
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ي بنـد   طبقـه  صـورت    3ي عملکردي به    ا  مقابلهي  ها  سمیمکانچنین  . ي دفاعی ها  سمیمکان
ي خـدمات انـسانی    هـا   سازمان لهیوس  بهی که   یها ياستراتژ)  الف : از عبارتند که   ندشو  می

ماننـد   (يفـرد ي هـا  ياسـتراتژ )  ب).کارمنـدان  مانند تهیه مراکز آموزش(اند    آمدهفراهم  
ماننـد  (شـوند     میها به کار گرفته      ه گرو لهیوس  بهیی که   ها ياستراتژ) ج). مرخصی گرفتن 

  ).47:  1388قربانی،  () حمایت اجتماعیهمکاران، خانواده، دوستان و
 یـک   عنوان  به فرسودگی شغلی همچنین نقش شخصیت       ز، ا )1981 (سیچرنمدل  

 که با صفات رقابتی، عجول و تـلاش         Aشخصیت تیپ   .  است کرده یاد ساز  نهیزمعامل  
. بینی کننده عمـده فرسـودگی شـغلی اسـت           پیش عنوان  بهبراي پیشرفت مشخص است     

 ایـن  کنـد و  مـی  فرد را براي فرسودگی شـغلی آمـاده   A رفتار تیپ     است که  شده   ثابت
هایی که فراتـر از تـوان و   زمینه  در فرد براي پیشرفت و تلاشي از طرف کار  ساز  نهیزم

شـود     باعث می  A پیت رفتار   میرمستقیغ صورت  به و   ردیگ یماستعداد او است، صورت     
حمایـت اجتمـاعی   ر ایـن بـین   دو  فرد روابط و تعاملات اجتماعی خود را محدود کند   

قربانی،  (عمل کند یا میانجی براي فرسودگی شغلی    واسطامل  تواند به عنوان یک ع      نمی
 اسـترس بـالایی را تجربـه        تنهـا   نه A تیشخصعلاوه بر این افراد با تیپ       ). 46:  1388

ي شغلی گرایش دارند که به میزان بـالایی اسـترس   ها تیموفقکنند، بلکه همچنین به      می
  ).21:  1392، نظر پور (ازحد شیب ازدحام و تراکم کاري :راه دارند مانندهم

  
 ي ساعتچیور بهرهی چندعاملنظریه 

 کـارگروه را کـه   9000 نتـایج حاصـل از   1385 تـا سـال   1374ساعتچی از سـال   
از هـاي علمـی بـیش     آوري کرد که مجموعاً چکیده تجربـه  برداري نموده بود جمع     فیش

از ایـن   . هاي مختلف کشور را در برداشـت         و کارشناسان سازمان    نفر از مدیران   45000
هـا و راهبردهـا جهـت         حل   که مشکلات، موانع، راه    سؤالنتایج براي پاسخ دادن به این       

وتحلیــل  وي در فراینــد تجزیــه. ي سـازمانی چیــست، اســتفاده نمـود  هــا هــدفتحقـق  
دیگر در فراینـد   عبارت به. شده مدل واره مناباماس را تدوین نمود        هاي گردآوري   گزارش
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ها، مشخص گردید کـه بـیش از       شده از این کارگاه     هاي گردآوري   وتحلیل گزارش   تجزیه
 معتقدند که لازمه دستیابی ها گروهکننده در کار  درصد از مدیران و کارشناسان شرکت73
وري شـغلی کارکنـان    شده سازمان محل کارشان، افزایش بهره ي از قبل تعیینها هدفبه  

بنـدي مـشکلات و موانـع انـسانی           ضمناً در تـلاش بـراي طبقـه       . نظارتشان است تحت  
تـوان    می کهدیگردها و چاپ نتایج حاصل، مشخص  وري شغلی کارکنان و سازمان    بهره

هـا را در چنـد گـروه     وري شغلی کارکنان و سازمان کلیه عوامل و موانع اثرگذار بر بهره     
عوامـل و موانـع   ) 2 ،سـازمانی اصـلی     رونعوامـل و موانـع د     ) 1 :بنـدي نمـود     زیر طبقه 

  .سازمانی  و موانع برونعوامل) 3 ،سازمانی مکمل درون
هاي کاربردي  تواند از دیدگاه مدل واره مناباماس به اعتقاد ساعتچی در شرایطی می

وري فـردي، شـغلی و سـازمانی       بینی، کاهش یـا افـزایش بهـره         باارزش باشد و به پیش    
  :بپردازد که
  .وري سازمانی را مشخص سازد امل و موانع انسانی مؤثر در بهرههمه عو) الف
تر روابط متقابل بین هر یک از این  بندي کند و از همه مهم این عوامل را طبقه   ) ب

شـده    عوامل را با یکدیگر و نیز جایگاه هر عاملی را در مدلی که به این منظور طراحـی                 
با تدوین و ارائه مناباماس . ها است گیاست، نشان دهد که مناباماس داراي کلیه این ویژ

تـوان از   ترین تعریفی که مـی  ساده. وري آماده شد زمینه براي ارائه نظریه چندعاملی بهره    
وري یک سـازمان متعددنـد و       عوامل مؤثر در بهره   : این نظریه ارائه داد، عبارت است از      

بـر  . طه متقابـل هـستند  هاي مختلف بدن موجود زنده، در راب این عوامل نیز همانند اندام  
وري هر سازمان در شرایطی به حد بهینه یا مطلوب خواهد رسـید کـه                 این اساس، بهره  

وري  مـرزي و جهـانی مـؤثر در بهـره           سازمانی و بـرون     سازمانی، برون   همه عوامل درون  
. افزا، همسو با یکـدیگر و اثـربخش عمـل کننـد     ها به ترتیب تقدم؛ هماهنگ، هم  سازمان

وري  وري شـغلی کارکنـان، بهـره        گی متقابل بین سـه متغیـر، یعنـی؛ بهـره          ضمناً، همبست 
  ).6:  همان (انکار است وري ملی، غیرقابل سازمانی و بهره
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 ي که توسط ساعتچی ارائهور بهرهی چندعامل نظریه  بر اساسیسازمان درونعوامل 
 امنیـت   ، احساس اثربخشمدیریت  :  از عبارتند که   شوند  می دسته تقسیم    4به   شده است   

. )10:  1390،   و همکاران  ساعتچی (یشغلشغلی و روانی، تعامل با همکاران و استرس         
 يور  عواملی هستند که بیش از عوامل دیگر موجب افـزایش بهـره    یسازمان  عوامل درون 

 اگر همه شرایط در یک سازمان فراهم آید، اما یکـی  گرید عبارت  به .شوند  در سازمان می  
 بهینه سازمان عملـی  يور  به بهرهیابی  در حد بهینه نباشد، دست یسازمان  از عوامل درون  

  .نخواهد شد
وري، وظایف مدیر اثربخش در سازمان بـه شـرح    از دیدگاه نظریه چندعاملی بهره  

  :زیر است
مند و  وري شغلی کارکنان سازمان با نگرشی نظام شناسایی موانع انسانی بهره  ) الف

شـده   ي از قبـل تعیـین  هـا  هـدف لازمه دستیابی بـه   به این باور که      دنیرس)  ب ،هدفمند
، بنابراین باید بودجه و امکانـات لازم      باشد یموري شغلی کارکنان      سازمان، افزایش بهره  

)  ج،در سازمان فراهم باشد ...اي و ي پژوهشی و آموزشی و مشاورهها فعالیتبراي آغاز  
  ).124:  همان(باشد  وري، آشنایی کلی داشته با موضوعات و اصول روانشناسی بهره

  
 کپنر نظریه

 کـه  کـرد  ارائـه  را یگـري ، مـدل د  )1980 (سیدر مقابل مـدل چـرن     ،  )1993(کپنر  
 بین دو متغیر فشارها و آشفتگی روانی،  ،)1993( کپنر   يدر الگو . رسد یتر به نظر م     کامل

ان بین متغیر میز. همچنان که چرنیس نیز بر آن تأکید کرده است. رابطه مثبت وجود دارد
 مقابله دفاعی و همچنین بین میزان يها سمیآشفتگی روانی و متغیر درجات و تعداد مکان

آشفتگی روانی و احساس شکست، رابطه وجود دارد، رابطه فوق بین آشفتگی روانی و              
، )1976سـلیگمن،   (شـده      است بر الگوي درمانـدگی آموختـه       يدیتائ احساس شکست، 

 افـراد، در ایـن   لهیوس ـ آورهاي ادراکی به    و فشار  ،)1976 سلیه، (ینشانگان تطابق عموم  
 و حمایت اجتماعی، رابطه منفی وجود دارد، یعنی افـراد بـا    Aالگو بین تیپ شخصیت     
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نتیجه مقایسه ایـن  .  از ویژگی شخصیت اجتماعی کمتري برخوردارند  Aتیپ شخصیت   
کـه   دگـرد  یعنوان یک میانجی واسطه موجب م     الگوها آن است که حمایت اجتماعی به      

  ).1983هانس سلیه،  (.فشارهاي روانی، کمتر باعث فرسودگی شغلی شوند
  

 1نظریه حمایت سازمانی

گیري حمایت سازمانی درك شده از        کند که شکل    نظریه حمایت سازمانی بیان می    
هـاي   هاي بشردوستانه سازمان و اعتقاد به پاداش طریق تمایل کارکنان به پذیرش ویژگی  

 هدربـار اي   مطالعه  در )1965 (نسونیلو. شود   الهام می  ،یاري سازمان بر مبناي انتخاب اخت   
عنـوان   ها و اعمال کارگزاران بـه  روابط انسان و سازمان بیان کرد که افراد غالب به کنش   

طبق نظریـه لوینـسون، شخـصیت بخـشی بـه      . کنند هایی از اراده سازمان نگاه می      دلالت
  :سازمان، نتیجه موارد زیر است

ن، مسئولیت قانونی، اخلاقی و مالی براي اعمال کارگزارانش را نـشان    سازما) الف
انتظار   ، هنجارها و فرهنگ سازمان، قیدها و رفتار قابل        ها  سنتها،    مشی  خط)  ب ،دهد  می

  .کند سازمان از طریق عاملانش بر کارکنان اعمال قدرت می)  پ،دهند نقش را شکل می
ن به رفتارهاي مطلـوب و نـامطلوب        بر مبناي شخصیت بخشی به سازمان، کارکنا      

هـا توجـه    کنند تا قضاوت کنند کـه آیـا سـازمان بـه آن     کارگزاران ازجمله مدیر نگاه می 
کنـد کـه کارکنـان فراینـد      بعلاوه تئـوري حمایـت سـازمانی فـرض مـی     . کند یا خیر   می

بنـابراین  . گیرنـد  تخصیص را جهت تعریف ادراکاتشان از حمایت سازمانی به کـار مـی          
دهـد، نـه بـر مبنـاي         کنند که سازمان از روي اراده پـاداش مـی           کارکنان تصور می  وقتی  

و ا قوانین دولتی، حمایت سازمانی درك شده یمداخلات خارجی مثل مذاکرات اتحادیه 
ترین بحث و تئـوري حمایـت         ترین و اساسی    مهم). 36:  1391زندي،   (.یابد  افزایش می 

 شده، تحت تـأثیر طـرز تلقـی کارکنـان از     سازمانی این است که حمایت سازمانی درك 

                                                
1. Organization support theory 
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ید و صدق اظهـارات سـازمان بـر تبیـین کارکنـان از              یبراي مثال تعداد تا   . سازمان است 
دیگـر حمایـت سـازمانی      عبـارت   به. گذارد  یی که در رفتار پنهان است، تأثیر می       ها  زهیانگ

ر وهمکاران، آیزنبرگ (ابدی درك شده از طریق دریافت رفتار مطلوب سازمانی افزایش می
1986 :45.(  

بینـی کننـده حمایـت        با توجه به ادبیات حمایت سازمانی درك شده، چنـد پـیش           
  :سازمانی درك شده، شامل موارد زیر است

پـاداش  )  پ،حمایـت مـدیر  )  ب،اي و ادراکات از سازمان مثل عدالت رویه  ) الف
  ).37:  1391زندي،  (یانساناعمال منابع )  ج،شخصیت)  ت،سازمان و شرایط شغلی

  
   نظري تحقیقچارچوب

 و نظریات گوناگونی وجـود  ها نگرش بر آن مؤثردر رابطه با فرسودگی شغلی و عوامل        
یی اسـت کـه در درون سـازمان بـر     ها مؤلفهعمده توجه این نظریات بر متغیرها و    . دارد

 ـتأکیی  هـا   تی ـموقعدر تمام نظریـات بـر شـرایط و          . گذارند یم ریتأث و کارکنان افراد    دی
 بر طبق نظریـات . ردیگ یمها فرسودگی شغلی یا کارزدگی شکل   آنواسطه  بهشود که     می

عنوان یکـی از عناصـر        ي چندعاملی و حمایت سازمانی مدیریت به      ور  بهرهفرویندبرگر،  
مدیریت با توجه بـه  .  بر سازمان استتأثیرگذار عامل نیتر مهمشرایط    و در برخی   مؤثر
 بسزایی بر زندگی و فعالیت کارکنان در سازمان داشته باشـد       تأثر تواند یمعد خود   پنج ب 

گـردد   واقع مؤثرطور مستقیم و غیرمستقیم  و در افزایش و یا کاهش فرسودگی شغلی به 
  )فرضیه اول(

 بر فرسودگی شـغلی     تواند یم از نوع مدیریت در سازمان       متأثریکی از عواملی که     
طبـق نظریـات   .  فـردي در سـازمان اسـت    باشد روابط کاري و بین   ریتأثکارکنان داراي   

وجود ارتباطات و وري چندعاملی ساعتچی، حمایت سازمانی و تطابق فرد با شغل         بهره
 بوده و در مواقعی که فرد در سازمان بـا مـشکلاتی         مؤثرکاري در بهبود و شرایط شغل       

استرس  در هدایت و پیشبرد فرد کمک کند و با کاستن از تواند یم گردد یم رو روبهچند 
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 در کـاهش فرسـودگی      توانـد  یم ـ بر میزان کارایی او بیفزاید که این مهم          ،و نگرانی فرد  
  )فرضیه سوم (.باشد مؤثرشغلی 

 توانـد  یم ـي کاري قراردادها و نوع ها بخشنامه و   ها  اساسنامهنحوه اداره سازمان و     
ندعاملی وري چ بهره  باشد، طبق نظریاتمؤثردر کاهش یا افزایش امنیت شغلی کارکنان 

 ایجاد فضا و شـرایط کـاري کـه در آن          ،ساعتچی، کپنر، حمایت سازمانی و فرویدنبرگر     
 امنیت شغلی و روانی بـالایی را بـراي   تواند یمفرد بتواند با خاطري آسوده فعالیت کند      

  )فرضیه دوم (.فرد ایجاد نماید و از ایجاد فرسودگی شغلی در سازمان جلوگیري نماید
 توانـد  یم ـ کارکنان و امنیت شغلی در زمینـه شـرایط شـغلی             وجود تعامل در بین   

 طبـق نظریـات    .استرس و هیجانات منفی فرد را کاهش دهد و او را فردي مولد نمایـد              
تبادلی چرنیس و حمایت سازمانی، در شرایطی که بده بـستان مناسـبی در محـیط کـار                  

 دهد یمزمان انجام   وجود داشته باشد و فرد خود مشاهده نماید که کارهایی که براي سا            
ي مناسب مورد ارزشیابی قرار     استانداردها بر مبناي    ،ردیگ یممورد قضاوت صحیح قرار     

 خواهـد بـود و بـراي او اسـترس و نگرانـی شـغلی ایجـاد         خـشنودتر  و فردي    ردیگ یم
 ـ در نبود شرایط    اما ؛کند یموري فردي افزایش پیدا        و بهره  گردد ینم  فـرد بـا   گفتـه  شیپ

امی مواجه گـشته و از میـزان فعـالیتش کاسـته شـده و از شـغلش بیـزار                    ناامیدي و ناک  
در این شرایط فرد دچار فرسودگی شـغلی شـده و کـارایی سـازمان را پـایین           .گردد یم
  )فرضیه چهارم(. آورد یم
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  الگوي نظري پژوهش
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  فرضیات تحقیق
 کاران اجتمـاعی   بین مدیریت اثربخش بـا فرسـودگی شـغلی مـدد           رسد یمبه نظر   

 .داري وجود دارد شاغل در سازمان بهزیستی شهر تهران رابطه معنی

شغلی با فرسودگی شغلی مددکاران اجتمـاعی       بین احساس امنیت   رسد یمبه نظر   
  .ي وجود دارددار یمعنشاغل در سازمان بهزیستی شهر تهران رابطه 

اجتمـاعی شـاغل    مددکاران بین استرس شغلی با فرسودگی شغلی  رسد یمبه نظر   
  .داري وجود دارد در سازمان بهزیستی شهر تهران رابطه معنی

 بین تعامل با همکاران بـا فرسـودگی شـغلی مـددکاران اجتمـاعی        رسد یمبه نظر   
  .ي وجود دارددار یمعنشاغل در سازمان بهزیستی شهر تهران رابطه 

  
 روش پژوهش

 ـ-یفی توص ـيهـا   پـژوهش ء است و ازلحاظ هـدف جـز      ی پژوهش از نوع کم    ینا ی  علّ
 جمعیـت . ی را دارد  نیب  شیپهمبستگی از نوع پیمایش است زیرا قصد توصیف، تبیین و           

 تعامل با همکاران

 احساس امنیت شغلی

 مدیریت اثربخش

 استرس شغلی

فرسودگی 
 شغلی
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تهـران   شـهر  بهزیـستی   شاغل در سـازمان     اجتماعی  مددکاران تمامآماري این پژوهش،    
 نفر 200 تعداد جامعه آماري تحقیق این کهنمونه در این تحقیق به علت  حجم  . باشد یم
 که تمام جامعه شانس برابر بـراي  شود ی شماري یا سرشماري استفاده م از تمام باشد یم

واحـد   .باشـد  ی نفـر م ـ 200سنجیده شدن داشته باشند، پس حجم نمونه در این تحقیق          
 و منظـور مـددکاران اجتمـاعی شـاغل در سـازمان          باشـد  یم فرد   ،در این تحقیق   تحلیل

نشگاهی مددکاري اجتمـاعی   که داراي تحصیلات دا 1395بهزیستی شهر تهران در سال      
 ابزار گردآوري اطلاعات در این تحقیق .باشد یمهستند و در جایگاه مددکاري اجتماعی 

 710/0ی ماسلاچ که داراي مقدار پایـایی        سؤال 22پرسشنامه استاندارد فرسودگی شغلی     
 ـپا و مقـدار  سـؤال  30ی ساعتچی کـه داراي  سازمان درونو پرسشنامه عوامل  است    ییای

ین تـأم  راهنما و مـشاور      انادتروایی ابزار تحقیق از طریق نظر اس      . باشد   می است 947/0
ضـریب همبـستگی    (يآماري ها روش آزمون فرضیات تحقیق از منظور  به .گردیده است 

 بررسی مدل تحقیق از تحلیل مسیر از طریق         منظور  بهو  ) پیرسون، رگرسیون چند متغیره   
  .گردید  استفاده22 نسخه spssافزار  نرم

  
  یرهاي مستقل و وابستهمتغتعریف عملیاتی 

 ـنما یمي پرسشنامه ماسلاچ کسب ها گویهاز  است که فرد  يا  نمره: فرسودگی شغلی  . دی
 قسمتی از   5 عدد است که با استفاده از طیف لیکرت          22 پرسشنامه   نیا يها تعداد گویه 

امتیـاز  کمتـرین   . دهـد  یم ـ قـرار    موردسـنجش خیلی کم تا خیلی زیـاد پاسـخگویان را          
بـا در نظـر   .  خواهـد بـود  110 هـا  آن و بیشترین نمـره  22پاسخگویان از این پرسشنامه   

 یینپـا واجد فرسودگی شـغلی    پاسخگویان را به سه دستهتوان یمگرفتن دامنه تغییرات   
تقسیم ) 81-110(و فرسودگی شغلی بالا     ) 52-80(ی شغلی متوسط     فرسودگ ،)51-22(

  .نمود
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هاي مرتبط با موضـوع       است که هر فرد طبق گویه      يا  هنمر: احساس امنیت شغلی  
هاي این متغیـر در ایـن        تعداد گویه . دینما یمساعتچی کسب   پرسشنامه عوامل سازمانی    

 قسمتی لیکرت از خیلی کـم تـا خیلـی    5 گویه است که با استفاده از طیف  5پرسشنامه  
گویان از ایـن    کمتـرین امتیـاز پاسـخ     . دهـد  یم ـ قـرار    سنجش موردزیاد پاسخگویان را    

بـا در نظـر گـرفتن دامنـه تغییـرات           .  خواهد بود  25 ها  آن و بیشترین امتیاز     5پرسشنامه  
، امنیت شغلی متوسـط  )5-5/11 (یینپا پاسخگویان را به سه دسته امنیت شغلی  توان یم
  .تقسیم نمود) 5/18-25(بالا و امنیت شغلی ) 12 -18(

ي مـرتبط بـا موضـوع       هـا   گویه طبق    است که هر فرد    يا  نمره: ارتباط با همکاران  
ي ایـن متغیـر در ایـن        ها  گویهتعداد  . کند ی کسب م  شده  هیپرسشنامه عوامل سازمانی ته   

 قسمتی لیکرت از خیلی کـم تـا خیلـی    5 گویه است که با استفاده از طیف  8پرسشنامه  
کمتـرین امتیـاز پاسـخگویان از ایـن         . دهـد  یم ـ قـرار    موردسـنجش زیاد پاسخگویان را    

بـا در نظـر گـرفتن دامنـه تغییـرات           .  خواهد بود  40 ها  آن و بیشترین امتیاز     8امه  پرسشن
، داراي )8-5/18(همکـاران  پـایین بـا     پاسخگویان را به سه دسته داراي تعامـل  توان یم

تقـسیم  ) 30-40(بالا با همکاران  و داراي تعامل  ) 19 -5/29(متوسط با همکاران     تعامل
  .نمود

ي مـرتبط بـا موضـوع       هـا   گویـه  است که هر فرد طبق       يا  نمره :مدیریت اثربخش 
ي ایـن متغیـر در ایـن        ها  گویهتعداد  . کند ی کسب م  شده  هیپرسشنامه عوامل سازمانی ته   

 کـاملاً  موافق تا کاملاً قسمتی لیکرت از 5 گویه است که با استفاده از طیف  3پرسشنامه  
پاسـخگویان از ایـن     کمتـرین امتیـاز     . دهـد  یم قرار   موردسنجشمخالف پاسخگویان را    

بـا در نظـر گـرفتن دامنـه تغییـرات           .  خواهد بود  15 ها  آن و بیشترین امتیاز     3پرسشنامه  
 یینپا اثربخشی مدیریت را به سه دسته مدیریت        اثربخشنگرش پاسخگویان به     توان یم
) 11-15(بــالا  اثــربخشو مــدیریت ) 5/7 -5/10( متوســط اثــربخش، مــدیریت )7-3(

  .تقسیم نمود
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ي مـرتبط بـا موضـوع       هـا   گویـه  است که هـر فـرد طبـق          يا  نمره :شغلیاسترس  
ي ایـن متغیـر در ایـن        هـا   گویهتعداد  . کند ی کسب م  شده  هیپرسشنامه عوامل سازمانی ته   

 مـوافقم  کـاملاً  قسمتی لیکرت از  5 طیف   یک گویه است که با استفاده از        14پرسشنامه  
کمتـرین  . دهـد  یم ـ قـرار  ردسنجشموپاسخگویان را   مخالفم و هرگز تا همیشه   کاملاًتا  

با در نظـر  .  خواهد بود70 ها آن و بیشترین امتیاز 14امتیاز پاسخگویان از این پرسشنامه  
-5/39 (یینپـا  پاسخگویان را به سه دسته استرس شـغلی     توان یمگرفتن دامنه تغییرات    

  .تقسیم نمود) 51-70(بالا و استرس شغلی ) 33 -5/50(، استرس شغلی متوسط )14
  
 تحقیق يها افتهی
مددکاران اجتماعی سازمان بهزیستی از آن است که  ي توصیفی پژوهش حاکی ازها افتهی

  درصـد از   70حدود   در   ، درصد پاسخگویان زن بودند    51 درصد پاسخگویان مرد و      49
 درصـد از  30 سـال سـن دارنـد و    50مددکاران اجتمـاعی سـازمان بهزیـستی کمتـر از      

مددکاران اجتماعی شاغل از .  سال سن دارند50بیش از  زمانمددکاران اجتماعی این سا
مـددکاران    درصد از86. درصد مجرد هستند13 و متأهل درصد 87در سازمان بهزیستی  

آنهــا  درصــد 14  وتــر هــستند اجتمــاعی شــاغل در بهزیــستی داراي لیــسانس و پــایین
  درصـد تـرك،    15 درصد مددکاران اجتماعی به قومیت فارس،        34.  هستند سانسیل  فوق
مـددکاران  .  تعلق دارندها تیقوم درصد به سایر 5/11 درصد لر و     5/16 درصد کرد،    23

 22ي،  قـرارداد  درصد   44 درصد شرکتی،    5/20:  نوع استخدام به ترتیب    ازنظراجتماعی  
 از پاسخگویان تحت طـرح  کدام چیهقطعی هستند و رسمی  درصد  5/13درصد پیمانی،   

 درصد از مددکاران اجتمـاعی شـاغل در   99. اند نشدهب جذرسمی  استخدامی آزمایشی   
 دارنـد و تنهـا یـک    تومـان میلیون و نهصد هـزار    یک صدتا   هشت بهزیستی درآمدي بین  

یافـت  دریلیـون تومـان   م اجتماعی شـاغل در بهزیـستی بـیش از دو       مددکاراندرصد از   
  .کنند یم
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 ـ               5/85ستی،  در بررسی متغیر فرسودگی شغلی در بـین مـددکاران شـاغل در بهزی
 درصـد نیـز اعـلام    5/14درصد مددکاران اذعان کردند که فرسودگی شغلی بالاسـت و          

این وضعیت نشان از آن دارد شـرایط کـاري   . نمودند که فرسودگی شغلی متوسط است  
ي فـشارها در سازمان بهزیستی براي مددکاران اجتماعی مناسب نیست و این افـراد بـا                

 چنـدان   زی ن رهایمتغوضعیت مددکاران در سایر     . ند هست رو  روبهمختلف روحی و روانی     
استرس شغلی متوسطی را تجربه       درصد پاسخگویان اذعان داشتند    5/83مناسب نیست،   

 آن را درصـد میـزان      7 درصد نیز میزان استرس شغلی را بـالا دانـسته و             5/9 و   کنند یم
نیت شغلی در سازمان  که میزان اماند داشته درصد پاسخگویان اذعان 68. اند دانستهپایین 

 مـددکاران . انـد  دانـسته  بـالا  آن را درصد  7 متوسط و    آن را  درصد   25بهزیستی پایین و    
 5/44 درصد این ارتباط را پـایین،  53همکاران مددکار خود    تعامل با  نهیزم دراجتماعی  

 درصـد پاسـخگویان اذعـان داشـتند کـه      59.انـد  دانـسته  بالا آن را 5/2درصد متوسط و   
 4 متوسـط و  آن را درصد پاسـخگویان  37مدیریت در سازمان بهزیستی پایین،اثربخشی  

  .اند دانسته بالا آن رادرصد 
  

، آزمـون ضـریب همبـستگی    شـود  یم ـ مـشاهده  1 که در جدول شماره      طور  همان
  معنـادار  903/0بـا سـطح معنـاداري       اثربخش  فرسودگی شغلی و مدیریت      پیرسون بین 

 گفت که بین دو متغیـر رابطـه معنـادار    توان یمنان  درصد اطمی99نگردیده است پس با  
 بر کاهش یا افزایش فرسـودگی شـغلی در         مؤثر ،اثربخشوجود ندارد و متغیر مدیریت      

 . اجتماعی نیستمددکارانبین 
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 آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین مدیریت اثربخش، احساس امنیت شغلی، -1جدول 
  ی شغلیاسترس شغلی، تعامل با همکاران با فرسودگ

  فرضیات
سطح 

  معناداري
ضریب 
  همبستگی

 بین مدیریت اثربخش با فرسودگی شغلی مددکاران رسد یمبه نظر 
ي دار یمعنشاغل در سازمان بهزیستی شهر تهران رابطه  اجتماعی

 .وجود دارد

903/0 

 

006/0-  

شغلی با فرسودگی شغلی   بین احساس امنیترسد یمبه نظر 
 سازمان بهزیستی شهر تهران رابطه مددکاران اجتماعی شاغل در

  .ي وجود دارددار یمعن

000/0 501/0-  

 مددکاران بین استرس شغلی با فرسودگی شغلی رسد یمبه نظر 
ي دار یمعناجتماعی شاغل در سازمان بهزیستی شهر تهران رابطه 

  .وجود دارد

03/0 52/0  

 بین تعامل با همکاران با فرسودگی شغلی رسد یمبه نظر 
ران اجتماعی شاغل در سازمان بهزیستی شهر تهران رابطه مددکا

  .ي وجود دارددار یمعن

02/0 42/0-  

  
بـا    آزمون فرضیه آماري رابطه بین احساس امنیت شغلی با فرسـودگی شـغلی             در

استفاده از آزمون ضریب همبستگی پیرسون مشخص گردید که بـین ایـن دو متغیـر در                
 99 بـا    آمـده   دست  بهبا توجه به سطح معناداري      .  رابطه معنادار وجود دارد    000/0سطح  

 در کـاهش یـا افـزایش        تواند یم که احساس امنیت شغلی      ت گف توان یمدرصد اطمینان   
نتـایج  .  واقع گردد مؤثرفرسودگی شغلی مددکاران اجتماعی شاغل در سازمان بهزیستی         

ریب ض ـ.  این مـسئله اسـت     دیمؤنیز   بررسی توصیفی وضعیت امنیت شغلی این تحقیق      
این دو متغیر را   منفی است حالت رابطه معکوساین که به دلیل    آمده  دست  بههمبستگی  
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 و بدین معناست که با کاهش امنیـت شـغلی مـددکاران اجتمـاعی میـزان                 دهد یمنشان  
 و با افزایش میزان احساس امنیت شـغلی، میـزان     ابدی  یم افزایش   ها  آنفرسودگی شغلی   

این میـزان همبـستگی ایـن دو     . کند یمی کاهش پیدا    فرسودگی شغلی مددکاران اجتماع   
  . قرار دارد ضعیف است-6/0تا -3/0 متغیر چون در بازه

دو متغیـر فرسـودگی شـغلی و اسـترس شـغلی داراي سـطح        این کـه   توجه به    با
 آزمون رابطه این منظور بهي هستند، از آزمون ضریب همبستگی پیرسون       ا  فاصلهسنجش  

 کـه در جـدول بـالا ارائـه          شده  انجامو با توجه به نتایج آزمون       دو متغیر استفاده گردید     
بـا توجـه بـه    .  رابطه معنادار وجـود دارد 03/0گردیده است بین این دو متغیر در سطح     

 درصد اطمینان گفت که بین این دو متغیر رابطـه معنـادار     95 با   توان یمسطح معناداري   
نـشان داد کـه در میـان کارکنـان        نتایج توصیفی بررسی استرس شغلی نیـز        . وجود دارد 

 ضریب  52/0. ي است بر وجود رابطه بین این دو متغیر        دییتأاسترس شغلی بالاست که     
جهت تغییرات این دو متغیر همسو اسـت   مثبت است پس  چونآمده  دست  بههمبستگی  

 و بـا  کنـد  یم ـو با افزایش میزان استرس شغلی، میزان فرسودگی شـغلی افـزایش پیـدا          
 امـا ایـن مقـدار ضـریب     کنـد  یم ـشغلی، فرسودگی شغلی کاهش پیـدا       کاهش استرس   

 ضــریب همبــستگی ایــن کــه واســطه بــههمبــستگی و تغییــرات در فرســودگی شــغلی 
  . است متوسط است6/0  تا3/0 بین آمده دست به

، نتایج آزمون ضریب همبستگی     شود یم مشاهده   2شماره    که در جدول   طور  همان
 این که به با توجه. امل با همکاران ارائه گردیده استپیرسون بین فرسودگی شغلی و تع

 گفـت کـه     توان یم درصد اطمینان    95 است با    02/0 آمده  دست  بهمقدار سطح معناداري    
نتـایج توصـیفی تحقیـق نیـز نـشان داد کـه       . بین این دو متغیر رابطه معنادار وجود دارد    

ر نتیجـه ایـن آزمـون    وضعیت روابط در بین همکاران در سطح پایین است که گواهی ب        
 که رابطه این    کند یم چون منفی است بیان      آمده  دست  به ضریب همبستگی    -42/0. است
 میزان فرسـودگی شـغلی      گریکد است، با افزایش روابط همکاران با ی        معکوس ریمتغدو  
آنهـا   و با کاهش روابط همکاران با یکدیگر فرسـودگی شـغلی     کند یم کاهش پیدا    ها  آن
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همبستگی این دو متغیـر بـا یکـدیگر چـون مقـدار ضـریب                شدت .ندک یمافزایش پیدا   
  . است، متوسط است-6/0 تا -3/0 در بین آمده  دست بههمبستگی 

 ارتباط بر اساس متغیرهاي مـستقل از رگرسـیون چنـد متغیـره بـه                میزانمنظور    به
اسـترس شـغلی،     :شـامل  متغیر واردشده  4مجموع از    در. استفاده شد به گام    روش گام 

  هـر چهـار  ،معادلـه رگرسـیونی    به اثربخشنیت شغلی، روابط با همکاران و مدیریت        ام
 642/0 متغیر وابستها ب ها ر مدل رگرسیونی باقی ماندند؛ که ضریب همبستگی آن    د متغیر

 بـا سـطح     و 610/0بـا     برابر شده  لیضریب تعیین تعد    و 608/0با   ضریب تعیین برابر   و
ز  درصد ا60در حدود  ست که    ا بیانگر آن  تعیین    ضریب این که   ، است 000/0معناداري  
 .شـود  یتبیین م   موجود در معادله رگرسیون    يرهای توسط متغ  فرسودگی شغلی واریانس  

معنادار است    و یشده، خط   واریانس انجام  زمون تحلیل آهمچنین مدل رگرسیونی طبق     
فرسـودگی  ن  میـزا   اثر متغیرهاي مـستقل بـر      يدار ی تبیین معن  ي برا F مقدار آزمون    رایز

  .شده است   محاسبه000/0 يدارا  با سطح معنی0/ 55با   برابرشغلی
 فرسودگی شغلی آزمون رگرسیون چند متغیره جهت تبیین میزان -2جدول 

  ضرایب خام
ضرایب 

  ي مستقلها گویه  استانداردشده
b St 

d.error beta 

t sig 

  000/0  064/17    109/9  442/155 ضریب

  01/0  229/8  500/0  568/2  704/0  استرس شغلی

  000/0  -285/6  -382/0  144/0  -908/0  ارتباط با همکاران

  090/0  -812/1  -081/0  064/0  -108/0  امنیت شغلی

  132/0  -511/1  -061/0  040/0  -094/0  اثربخشمدیریت 

610/0= R2 642/0  شده حیتصح= R  608/0 = R2  
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مـشخص   2جدول  درطور که     همانگام    به  مگادر انجام تحلیل رگرسیون به روش       
 و  بتاهـا ،tباقی ماندند همراه بـا مقـدار     متغیرهاي مستقل که در تحلیل رگرسیونی است

یرهاي مستقلی کـه از معادلـه رگرسـیون         متغعلاوه    به يدار یمعن مربوطه سطوح  ضرایب
 ـ مربوطـه سـطوح    ضـرایب  و  بتاهـا  ،t همراه با مقـدار      خارج شدند   ش نمـای  يدار یمعن

بتـاي   مقـدار  بـا  استرس شغلی    شود یجدول مشاهده م   طور که در    همان.  است شده  داده
 را تبیـین  فرسـودگی شـغلی  بیـشترین میـزان واریـانس       =t 229/8  مقـدار   و 50/0برابر  

، - =256/6t و مقـدار  -382/0 يمقدار بتـا ارتباط با همکاران با   بعدازاین متغیر.کند یم
نظریات در از این نتایج حاکی از آن است که        . غلی بود  بر فرسودگی ش   مؤثر ریمتغدیگر  

ي مـورد  هـا  يتئـور  خـوبی  بـه و گیرنـد   یم ـیید قرار  تأ دو متغیر مورد     ،یانبرانظر گرفته   
 و اما در زمینه دو متغیر دیگر کـه  دنکن یم در این پژوهش را پشتیبانی      قرارگرفته آزمودن

  .گیرد ینمیید قرار تأیق مورد شان در این تحق از معادله خارج شدند پشتوانه نظري
  

  يریگ جهینتبحث و 
در بررسی رابطه بین مدیریت اثربخش و فرسـودگی شـغلی در قالـب آزمـون ضـریب                

 گردید که بین ایـن دو متغیـر         مشخصهاي پژوهش     همبستگی پیرسون در قسمت یافته    
 مدیریت اثـربخش در     ،هرچند بر طبق نتایج توصیفی تحقیق     . رابطه معنادار وجود ندارد   

 که اثربخـشی  اند داشتهر پاسخگویان اذعان بیشتسازمان بهزیستی چندان مناسب نبوده و      
مدیریت پایین است اما این شرایط باعث نگردیده کـه تـأثیري بـر کـاهش یـا افـزایش                 

این نتیجه حاکی از آن است که پشتوانه نظري این فرضیه        . فرسودگی شغلی ایجاد گردد   
ی  سازمان یتوري چندعاملی و حما      بهره ی، سازمان ی دگرگون یندبرگر،فروشامل نظریات   

نتایج این پژوهش همسو نیست بـا نتـایج پـژوهش    همچنین  .گیرند ینمیید قرار  تأمورد  
که در پژوهش خود در بین مددکاران اجتماعی شاغل در تهـران انجـام              ) 1382 (یزدانی

 از، دانـد  یم ـواجد عوامل گوناگون داده است که ایجاد فرسودگی شغلی و کارزدگی را          
  . مدیریتیيها روش نبود تنوع در سطوح و جمله
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 بین احساس امنیت شغلی و روانی با فرسـودگی شـغلی در قالـب    هرابطبا آزمون   
مدل پژوهش و از طریق آزمون آماري ضریب همبستگی پیرسون مـشخص گردیـد کـه        

 کـه  ی روانیحالتعنوان   را به  یشغل تیامن. ي وجود دارد  معناداربین این دو متغیر رابطه      
 بـه شـغل     هی شـب  ی کارکنان در مورد احتمال بـه دسـت آوردن شـغل           يها   برداشت جهینت

 چنـد دهـه    در. در نظر گرفـت توان یم شود ی مجادی هنگام از دست دادن آن ا    شان یفعل
 سازمانی وجود نـدارد،   در هیچباًیتقردر کشور ما رسمی  نوع استخدام    باًیتقرمعاصر که   

 لحظـه  لحظـه پیامدي مشخص به نام ناامنی شغلی را باعث گردیده است که کارکنان در          
ــاتوانی از پرداخــت    فعالیــت شــغلی خــود نگــران از دســت دادن و بیکــار شــدن و ن

 مـددکاران  این مهم باعث گردیده اسـت کـه تعهـد شـغلی     .برند یم به سر  شانیها  نهیهز
ایـن وضـعیت   . غل بـه فعالیـت بپردازنـد    در چند ش زمان  هم،  ها  و آن  کنداجتماعی افت   

. آورد یم ـ شغلی داراي آثار روانی است که بر مددکاران اجتمـاعی وارد          ازنظرنامطلوب  
 که مددکاران اجتماعی که در نـوك پیکـان ارائـه خـدمات              گردد یماین وضعیت باعث    

  اجتماعی هستند، توان کافی براي ارائه خـدمات دگانید بیآساجتماعی به مددجویان و    
الـب خـشم و   قي روانـی خـود را در   ها حالتمناسب را نداشته باشند و از طرف دیگر  

مـددکاران اجتمـاعی کـه      . دهند  انتقال اجتماعی   دگانید  بیآسعصبانیت به مددجویان و     
 تبدیل بـه  دهد یم را تشکیل ها آنی بخشی از شخصیت کاري و ازخودگذشتگایثارگري  

 و مطیع و نـسبت      بر  فرمان افراد بالادست خود      که نسبت به   شوند  می اقتدارطلبافرادي  
 ـ فرمان دهنـده عمـل خواه      و ریگ  سخت ،به افراد یا همان مددجویان خود      دي . د نمـود ن

ي روانی نشئت یافته از فعالیت ها بیآس و ها تنشنیز در پژوهش خود بر ) 2016(والش 
م وجـود   مددکاري اجتماعی در ایجاد فرسودگی، نتـایجی را ارائـه داده اسـت کـه عـد                

اشتراکات فرهنگی و ارزشی در بین مددجویان و مددکاران و نبود گفتمان زبانی مشترك 
 میزان فرسودگی شـغلی  تواند یمو رمزهاي زبانی مشابه  و عدم تعلق به فرهنگی یکسان 

طبق نظریات تبادلی چرنیس و حمایت سازمانی، در . مددکاران اجتماعی را افزایش دهد  
مناسبی در محیط کار وجود داشـته باشـد و فـرد خـود مـشاهده      شرایطی که بده بستان    
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گیـرد و    یمدهد مورد قضاوت صحیح قرار        یمنماید که کارهایی که براي سازمان انجام        
 فردي خشنودتر خواهد ي و،گیرد یمي مناسب مورد ارزشیابی قرار استانداردهابر مبناي 

 افـزایش  اش وري فـردي   بهـره گردد و ینمبود و براي او استرس و نگرانی شغلی ایجاد       
 فرد با ناامیـدي و ناکـامی مواجـه گـشته و از     ؛گفته  اما در نبود شرایط پیش     ،کند  یمپیدا  

در ایـن شـرایط فـرد دچـار      .گـردد  یم ـمیزان فعالیتش کاسته شـده و از شـغلش بیـزار     
  .آورد یمفرسودگی شغلی شده و کارایی سازمان را پایین 

کـه    بین استرس شغلی و فرسـودگی شـغلی       در آزمون ضریب همبستگی پیرسون    
ه معناداري   رابط  است، مشخص گردید که بین این دو متغیر        شده  انجامبین این دو متغیر     

 اسـترس  دهـد  یم کننده این وضعیت نیز نتایج توصیفی است که نشان    دیتائ. وجود دارد 
رادي اف ـ. شغلی در بین مددکاران اجتماعی در سازمان بهزیستی اسـتان تهـران بالاسـت             

 استرس توان یمبر این باورند که ) 1993(کوپر ) 2009(ناسوال چون هانسن، اسورك و    
ارتباط مستقیم استرس . ي فردي با محیط شغلی دانستازهاینشغلی را ناشی از اختلاف 

ي درمـانی و  هـا  نـه یهزي قلبی، به افـزایش  ها يماریب ژهیو  بهبا سلامت روانی و جسمی      
سـلامت عمـومی کارمنـدان و کـاهش     تـأمین   ، براي   رو  نیزاا. سازمانی منجر شده است   

 زیادي شـیوه    هاي  پژوهش. ي سازمان باید به موضوع استرس توجه جدي شود        ها  نهیهز
 یـل مگلـوپ و  . انـد  دادهنـشان  را ي شغلی در بین مشاغل گوناگون    زا  استرسي  ها  عامل

 کانادا، استرس زیادي اند که نیمی از کارمندان یدهرسبه این نتیجه   ) 2001 رمضانی نژاد، (
ي ا گونه به شده است، ها آن این استرس باعث بیماري ، که کنند یمدر محل کار تجربه     را  

گزارش داده است که   ) 2000 (ینگلجا. شود یمکه از هر دو نفر، یک نفر دچار استرس          
 دومـین مـشکل   کمـردرد  و پس از شده  لیتبددر انگلیس، استرس به یک مشکل جدي    

 هین ـزم دریی که   ها  گزارشدر کشور خود ما ایران نیز در        . رود یمد به شمار    سلامتی افرا 
 از عوامـل اصـلی آن     یي قلبی که یک ـ   ها يماریب شود یم جمعیت ارائه    ریوم  مرگعوامل  

این یافته پژوهش همسو بـا     . جمعیت است  ریوم  مرگ عوامل   نیتر  مهماسترس است، از    
ي سـازمانی کـه کاهنـده       هـا   تی ـماحبر نقـش     است که ) 2011(بادوس  پژوهش هامبر   
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میـزان    بـر  ماًی مـستق   دارد که  تأکیدي کارکنان در فضاي کاري است       ها ینگراناسترس و   
در پـژوهش    )2010(همچنین گراسوا و همکاران     .  است مؤثرفرسودگی شغلی کارکنان    

ي شخـصیتی و فرسـودگی    هـا  یژگیوبه این نتیجه رسیدند که بین استرس شغلی،          خود
هاي منفـی و فرسـودگی شـغلی         دهنیزانانگجود دارد، در همین راستا بین       رابطه و  شغلی

ی و استرس شغلی و فرسودگی شـغلی        سازمان  فرهنگو بین   ) 2009 رابینو و همکاران،  (
ییدکننده چارچوب تأین نتیجه  ا.رابطه وجود دارد ) 1993  و علامه،  1989 روشینگ، (یزن

 و نـوع  ها بخشنامه و ها اساسنامهزمان و  اذعان دارد نحوه اداره سااست کهنظري تحقیق  
 طبـق  . باشـد مؤثرتواند در کاهش یا افزایش امنیت شغلی کارکنان    یمي کاري   قراردادها
وري چندعاملی ساعتچی، کپنر، حمایت سازمانی و فرویدنبرگر ایجاد فضا            بهره نظریات

انـد امنیـت   تو یم ـو شرایطی کاري که در آن فرد بتواند با خاطري آسوده فعالیـت کنـد         
  .شغلی را براي فرد ایجاد نماید و از ایجاد فرسودگی شغلی در سازمان جلوگیري نماید

و فرسـودگی شـغلی از طریـق         بین دو متغیر تعامل بـا همکـاران        با بررسی رابطه  
بـا فرسـودگی    آزمون ضریب همبستگی پیرسون مشخص گردید که رابطه بـا همکـاران      

 هـا   سازمانکه در   رسمی  ریغي عمل   ها  وهیش. داردشغلی کارکنان رابطه مثبت و شدیدي       
وجود دارد و همکاران علاوه بر روابط و وظایف سازمانی که بـا یکـدیگر دارنـد یـک                  

 کند یمي فراهم ریپذ  انعطاف امکانی براياکثراً که دارند خودسري روابط شخصی نیز با 
ق بـا قـوانین و      ان مطـاب  کارکندر شرایطی که تمام     .  دیگري قابل حصول نیست    وهیکه ش 

 باید از مافوق خود کسب تکلیف نمایند، چند پیامـد مهـم بـروز            کیبوروکراتي  ها  هیرو
 کارکنانی کـه بـه میـزان        این که  به علت    -1. به این موارد اشاره نمود     توان یم که   کند یم

 و با   گردند یم روبروي منفی   بازخوردهازیادتري از مافوق خود کسب تکلیف نمایند با         
ي به رفع مشکلات خود از طریق سایر کارکنان رو ،دنشو یم مواجه   عرضه یب ی مثل القاب

ایـن عمـل بـا    . آورنـد  یم ـي ارتباطات عمودي به ارتباطات افقی روي  جا  به و   آورند یم
به تنها  نهی نقض قانون است، اما این کار نوع بهي موجود در ادارات همسو نبوده ها  هیرو

 مهـم در    عوامـل  که یکـی از      اضطراب بلکه   انجامد یمي سودمند   ها  هی توص ي از مند  بهره
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حال که در بررسی میزان ارتباطات در . برد یمایجاد فرسودگی شغلی است را نیز از بین 
 پایینی است و سطحی مشخص گردید که، این ارتباطات در ستیبهزبین کارکنان سازمان  

رسـمی  ریغ يها  شروتوانند    ینمفضاي کاري در این سازمان نامناسب است و کارکنان          
براي رفع مشکلات و عمل مناسب در مواقع بحرانی را داشته باشند، پیامد این وضعیت         

 ـبهزچیزي نیست جز فرسودگی شغلی که مددکاران اجتمـاعی در سـازمان      ی بـا آن  ستی
 گروهاي جادیبه اکه منجر رسمی ریغ و ارتباطات   ها  هیرووجود داشتن    با. مواجه هستند 

 اهـداف سـازمانی   شبردیپي براي  تر  مناسب ماتیتصم،  گردد یم ها سازماندر  رسمی  غیر
 شغلی کـاهش  هاي  استرس وها تنش که دنکن یم این تصمیمات کمک    که گردد یمایجاد  

ي ور بهرهد و تا حد زیادي از فرسودگی شغلی کارکنان کاسته شود و از طرف دیگر         نیاب
ي هـا  بیآس ـاهش در میـزان  ی سازمانی افزایش پیدا کند و شـاهد ک ـ اثربخشسازمانی و   

این یافته همـسو    . اجتماعی به سبب وجود مددکاران اجتماعی متعهد به کار خود باشیم          
 دارد، حمایتی که کارکنان از یکدیگر در تأکیداست که ) 2011(بادوس با پژوهش هامبر 

 از ایجاد کارزدگی و فرسودگی    تواند یم تا حدود زیادي     دهند یمشرایط گوناگون انجام    
 چارچوب نظري تحقیق است که طبـق         تأییدکننده ین نتیجه  ا . بکاهد ها  آندر بین    لیشغ

وجـود  و وري چندعاملی ساعتچی، حمایت سازمانی و تطابق فرد با شغل             نظریات بهره 
 بوده و در مواقعی کـه فـرد در سـازمان بـا     مؤثر در بهبود شرایط شغل     ،ارتباطات کاري 

ند در هدایت و پیشبرد فرد کمک کند و با کاستن  توا  یمگردد    یمرو    مشکلاتی چند روبه  
توانـد در کـاهش    یم ـاز استرس و نگرانی فرد بر میزان کارایی او بیفزاید که ایـن مهـم             

  . باشدمؤثرفرسودگی شغلی 
کنـد کـه دو متغیـر روابـط      یم ـبینـی    در ادامه باید گفت که معادله رگرسیون پیش       

رها بر فرسودگی شغلی کارکنان سـازمان   متغیتأثیرگذارترینباهمکاران و استرس شغلی     
منظـور تغییـر در میـزان فرسـودگی شـغلی در سـازمان        خدمات اجتماعی هـستند و بـه    

توان منجر به کـاهش میـزان فرسـودگی       یم ،بهزیستی با تمرکز بر کاهش استرس شغلی      
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صـورت    تمرکز بر روابط بین همکـاران و گـسترش روابـط کـاري بـه              نیز  شغلی شد و    
  . باشدمؤثراند در کاهش فرسودگی شغلی تو یم ،گروهی

ي هـا  يتوانمنـد  هدهنـد  کـاهش  فرسودگی شغلی یکی از آفات سلامت سازمان و      
ي سـازمانی  ور بهـره  جـه یدرنتی و اثربخش کاهش کارایی، سرانجامي انسانی و   ها  هیسرما
ی شـغلی در مـددکاري اجتمـاعی    فرسـودگ نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که    .است

از مـددکاران اجتمـاعی بـا آن          کـه تعـداد زیـادي      شـود  یم ـي محـسوب    ا عمدهمشکل  
احساس موفقیت فردي و احساس تسلط در انجام وظایف زمانی بـه            . اند  بانیگر  به  دست

 لهیوس ـ نیبـد  داشته باشد و  ریتأثی سازمان متبوع    مش  خط که فرد بتواند در      دیآ یموجود  
ي مثبـت نـسبت بـه خـود و     هـا  شنگربه معرض نمایش بگذارد تا   ي خود را  ها ییتوانا

 هستند افراد رو روبه ها آنمراجعینی که مددکاران اجتماعی با .  آوردبه دسترا  مراجعین
 هـستند و سـرمایه   رو روبـه عادي جامعه نیستند و همواره با مسائل و مشکلات عدیـده        

از  یاجتماعی بالایی ندارند و جلب اعتماد این افـراد از طـرف مـددکار اجتمـاعی یک ـ                
 و هـا  سـبک  و هـا  روشحـال  .  اجتمـاعی اسـت  دگانی ـد بیآسصول اساسی در کار با      ا

 با شـرایط جدیـد جامعـه مـانع از آن         ها  آني مدیریت کلاسیک و عدم تطبیق       ها  ستمیس
ي مناسـب را بـا مـددجویان خـود داشـته      ا رابطهمددکاران اجتماعی بتوانند     که گردد یم

ی مناسب و توجه به این نـوع از     سازمان  درون آن است که ارتباطات      دیمؤ ها  افتهی. باشند
 که مددکاران اجتماعی به میزان زیادي بتواننـد شـرایط کـار را         گردد یمارتباطات باعث   

براي خود و دیگران تسهیل نمایند و از کارزدگی یا همان فرسودگی شغلی خود و دیگر 
  . همکارانشان جلوگیري نمایند

 که امروزه وجود دارد و هر شخصی در ی فرسودگی شغلی واقعیتی استطورکل  به
بدون شک عواملی در بـروز   . کند یم نرم   وپنجه  دست آن   زفرآیند شغلی خود با میزانی ا     

 بـراي مقابلـه بـا آن یـا     هـا  آن شناسـایی  که هستند  مؤثرفرسودگی شغلی در فرد شاغل      
مددکاران اجتمـاعی شـاغل در بهزیـستی        .  ضرورت دارد  آني ناشی از    ها  بیآسکاهش  

ي شغلی این افراد و کاستن ها تنش کاهش هیندرزم نبوده و مستثنا قاعدههران نیز از این ت
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ي ایـن پـژوهش   هـا  افتهبه استناد ی. ي این قشر از جامعه نیز باید فعالیت شود        فشارهااز  
 افزایش و یا ، درصد در ایجاد 50ی تا   سازمان  درون به این نتیجه رسید که عوامل        توان یم

بهبـود   و یـا   بـراي پیـشگیري  جـه یدرنت.  باشـند مـؤثر  دنتوان یملی ی شغ فرسودگکاهش  
 خاصـی بـر   دیتأکوضعیت فرسودگی شغلی مددکاران اجتماعی شاغل در بهزیستی باید    

 کـه ایـن   قـرارداد  مـدنظر ی داشت و این عوامل را به شکل ترکیبـی    سازمان  درونعوامل  
 به بهبود شرایط تواند یم ها نآعوامل ارتباط تنگاتنگی با یکدیگر دارند و بررسی ترکیبی  

 مـدیران و مـسئولان    لازم اسـت کـه  .ی مددکاران اجتماعی کمـک نمایـد   زندگ وشغلی  
 به بهداشت روان کارکنان و جلوگیري از فرسـودگی          ، هدف بسیار مهم   عنوان  بهمربوطه  
ی بـا فرسـودگی   سـازمان  درون با توجه به اولویت رابطه عوامـل     . توجه کنند  ها  آنشغلی  
، بایـد در هنگـام   دارنـد  عهده را به ها سازماني در   زیر  برنامهکسانی که مسئولیت    شغلی،  

 که بدون توجه به ایـن  بسا چه.  بگنجانندها سازمان را در امور ها  تیاولوي این   زیر  برنامه
چون یکی از . شود یم امري دشوار و حتی ناممکن ها سازمانعوامل، تحقق اهداف براي 

اگـر  . دهد یم را نیروي انسانی تشکیل ها سازمانمنابع مدیریتی   و   ها  رساختیز نیتر  مهم
 هم به دنبال نیروي انـسانی خـود دچـار     ها  سازماننیروي انسانی دچار مشکلاتی باشد،      

  .شوند میي ریناپذ جبراني ها بیآسمشکلات و 
  :پیشنهادها

یـشنهادهایی جهـت کـاهش      پ دادها   لیوتحل  هیتجز و نیز    سؤالاتبا توجه به نتایج     
قبل از هر چیز بیان این نکته ضروري است که نتـایج و            . شود یمفرسودگی شغلی ارائه    

 در ایـن  آنچـه عـلاوه بـر   . ي تحقیق ملاحظه شـود ها محدودیتیشنهادها باید همراه با   پ
کـه   دن، عوامل دیگري نیز ممکن است بر فرسودگی شغلی اثر داشته باششده انیبتحقیق  

در مواردي براي اسـتفاده کـاربردي از نتـایج    . نشده است پرداخته هاآندر این تحقیق به  
 در تحقیق حاضـر  این کهبا توجه به . ي و تکمیلی وجود دارد    دیتأکي  ها  پژوهشنیاز به   

 زیادي بر این متغیر دارنـد  ریتأثی سازمان دروندر رابطه با متغیر فرسودگی شغلی عوامل   
  :گردد یم زیر ارائه يها یشنهاد پو با توجه به نتایج تحقیق
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صورت تیمی تا تعامل بین همکـاران و          ي کاري و انجام کارها به     ها  گروهایجاد   -
 . افزایش یابدها آنمشارکت کاري 

 و شـرایط گونـاگون   هـا  تی ـموقعبـا    گروهاي کاري مختلف در تناسب     نیی تع -
منظور رسیدن بـه سـبک مـدیریتی اقتـضایی و           به ی است مساع  کیتشر ازمندینکاري که   

 .ربخشی این سبک از مدیریت در سازمان بهزیستیتست میزان اث

ي مناسـب و عـدم توجـه بـه      هـا   شـاخص دریافت بازخورد کـاري مبتنـی بـر          -
هاي کاري که ممکن است براي افراد از طریق سایر همکارانشان به مدیریت ارائه  یهحاش

 .گردیده باشد

ده کـر  ي تخصصی در بدو ورود به سازمان براي افراد تحـصیل  ها  مصاحبهانجام   -
و   با توجه به شرایط روحی، بـدنی    ها  آنگزینی منصفانه از میان       مددکاري اجتماعی و به   
ي مـددکار علاقه به شغل  منظور اجتناب از استخدام افراد بی    ها به   اخلاقی و سایر ویژگی   

 مدرك مددکاري اجتمـاعی     صرفاًاجتماعی و جلوگیري از اثرات نامطلوب کارکنانی که         
  .اري اجتماعی و توانایی روحی و عاطفی براي این کار را ندارند روحیه مددکدارند اما
 از  هـا   آندادهاي کاري مددکاران اجتماعی و اطمینـان بخـشی بـه            قرار  به توجه   -
 در سازمان ایجاد نمود کـه در راسـتاي      ها  آن براي حفظ    توان یمیی که   ها  ضمانتطریق  

  .گردد یمپایین بودن امنیت شغلی در سازمان بهزیستی پیشنهاد 
  
  منابع

، فصلنامه دانـش و مـدیریت   مدیریت و فشار روانی،   ،)1382 (.حسنابطحی، سید    -
  .12دوره 

ی زناشویی و فرسودگی شغلی زنان زدگ دلبررسی رابطه ). 1385 (.ادیب راد، نسترن -
  .15، شماره هاي مشاوره  و پژوهشها تازهمجله شاغل در خدمات پرستاري، 
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رخ  پـري  : ترجمـه ، تمـدن دی جديماری استرس ب  ای یدگیتن ،)1377. (استوار، تـک   -
  .رشد: دادستان، تهران

، بررسی رابطه فرسودگی شغلی با حمایت اجتماعی در        )1384 (.امیر یزدانی، فرزانه   -
،  کارشناسی ارشـد نامه انیپامددکاران اجتماعی شاغل در بهزیستی شهر تهـران،       

  دانشگاه علوم بهزیستی تهران
ــی، شــهرام - ــل  ،)1381 (.ایران ــؤثر بررســی فرســودگی شــغلی و عوام ــر آن در م  ب

 .نامه دکتري دانشگاه علوم بهزیستی پایان ،هاي شهر تهران یمارستانب

 ،قهرمانین  الد  شهاب :، ترجمه یخودشناس،  )1986. (گلنآیزنگ، اچ جی؛ ویلسون،      -
  . انتشارات شباویز:تهران

اري، کـامبیز؛   ي؛ ساعتچی، محمـود؛ کامک ـ    محمدمهدتیموري نسب، آزاده؛ رشیدي،      -
 بررسـی میـزان فرسـودگی    ،)1389. (موسوي هفتاد رو، مجتبـی؛ سـلیمی، مجیـد     

 بر آن در شـرکت ملـی حفـاري      مؤثری  سازمان  درونشغلی منابع انسانی و عوامل      
  26 ــ 1، ایران

، بررسـی میـزان و   )1390. (چاووشی فر، جلال؛ سلیمی، مجیـد؛ آزاد فتـاح، پرویـز        -
ودگی شغلی کارکنان مناطق عملیاتی شـرکت نفـت          بر فرس  مؤثری عوامل   نیب  شیپ

  .)3( 9، فصلنامه مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت. فلات قاره
بررسی عوامـل مداخلـه کننـده در فرسـودگی      ،)1391. (فاطمه، حسین زاده جنیدي  -

 ، بیماران سرطانیيها شغلی مددکاران شاغل در بخش

 http://www.clinicshamskariman.ir/?p=2069 

 ان؛ییپارساعلی  : جلد اول، ترجمه   ،ی رفتار سازمان  تیریمد ،)1374. (فنی است نز،یراب -
  ی بازرگانيها  مطالعات و پژوهشموسسه چاپ اول،:  تهران،یاعرابمحمد 

 در شغلی فرسودگی و اجتماعی سرمایه بین رابطه بررسی ،)1393. ( محمد.رحیمیان -

 تربیتی علوم در پایدار توسعه لیم اجلاس اولین، تهران در شاغل مددکاران بین

  فرهنگی و اجتماعی مطالعات ،روانشناسی و
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، بررسی و میزان فرسودگی شغلی با حمایت اجتماعی، سخت )1382 (.زارع، مهدي -
رانی شـهر   یتاکسروئی و عزت نفس رانندگان اتوبوس شرکت واحد و رانندگان        

 .ائیطباطب دانشگاه علامه نامه کارشناسی ارشد پایان. تهران

 بـر فرسـودگی   شـناختی  روان قـرارداد ، بررسی نقش اجـراي      )1391. (یروزفزندي،   -
، دانـشگاه علامـه   نامه کارشناسی ارشـد  پایانشغلی در بیمارستان شهید چمران،      

  .طباطبائی
وري از دیـدگاه   ، بررسـی عوامـل و موانـع انـسانی بهـره     )1382 (.ساعتچی، محمود  -

فصلنامه مطالعـات مـدیریت   ن اجتماعی،   هاي مشمول قانون تأمی     مدیران سازمان 
  .38 و 37شماره  ،بهبود و تحول

 و شـغلی  یفرسـودگ  بررسـی ، )1385. (هوشنگ امیر بختیاري، نعمت؛ اصل، ستوده -
 علـوم  دانـشگاه  در شـاغل  ماماهـاي  ،77-78و  پرسـتاران  در آن بـا  مرتبط عوامل

  .کردستان پزشکی علوم دانشگاه علمی مجله، سمنان پزشکی
سـازمانی بـر      درون ی عوامـل  بررس ـ،  )1381 (.خدیجه؛ جعفر نـژاد، احمـد     سفیري،   -

شـماره   ،شناختی زنـان    مطالعات اجتماعی و روان    ،ارزیابی وضعیت شغلی زنان   
11.  

.  زاده، کـاظم یمی احمـد؛ سـل  ،ي عبـداالله؛ احمـد  ،يآبـاد  عی محمدرضـا؛ شـف   ،يعابد -
ن و وپـرورش شـهر اصـفها     آمـوزش مـشاوران ی  شغل ی فرسودگ ی بررس ،)1382(

 ی دانشگاه آزاد اسـلام  یمجله دانش و پژوهش درروان شناس      ،عوامل مؤثر بر آن   
  .15شماره ). اصفهان( واحد خوراسگان - 38

 بر میزان فرسودگی شـغلی کارکنـان        مؤثر، بررسی عوامل    )1388. (قربانی، غلامعلی  -
  .طباطبائی، دانشگاه علامه نامه کارشناسی ارشد پایاني استان تهران، ها زندان
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  ،)1386. (گلنـار  زاده، فـیض  مرسـده؛  سـمیعی،  شـهرام؛  ایرانـی،  آرش؛ زاده، میراب -
، رازي یپزشک روان بیمارستان کارمندان  درآن با مرتبط عوامل و شغلی فرسودگی

  .روانی اختلالات و بیمارها در یبخش توان نامه ژهیو، 8 دوره، یبخش توان نشریه
ی شـغلی بـا   بـستگ  دلیزشی پیـشرفت و  نگا، بررسی رابطه    )1392. (، داوود نظر پور  -

نامـه کارشناسـی      پایـان فرسودگی شغلی معلمان مرد مقطع متوسط شهر قدس،         
 .طباطبائی، دانشگاه علامه ارشد
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