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   بررسي ارتباط فرسود گي شغلي با برخي ويژگي هاي جمعيت شناختي 
و شغلي د ر كاركنان انتظامي استان سيستان و بلوچستان

سيد  علي اكبر رفاهي، ١ عباس عباد ى، ٢ رضا هاد يان مباركه٣ و رشيد  جعفرى٤

چكيد ه: 
زمينه و هد ف: مسلماً يك سازمان براي د ستيابي به اهد اف سازماني خود  نيازمند  نيروي انساني متخصص و 
كارآمد  است. برخي از نيروهاي سازمان بعد  از گذشت مد تي د چار نوعي عد م كارآيي مى گرد ند  كه از آن به 
عنوان فرسود گي شغلي ياد  مى شود ، اين فرسود گي د ر مشاغل نظامي به د ليل ماهيت استرس زايي آن بيشتر 
از ساير سازمان ها به چشم مى خورد . پس لازم است براي رفع يا كاهش آن تد ابيري اند يشيد ه شود . لذا اين 
پژوهش با هد ف بررسي ميزان شيوع فرسود  گي شغلي و ارتباط آن با متغير هاى جمعيت شناختي انجام شد . 
مواد  و روش ها: اين مطالعه توصيفي- مقطعي بر روي 350 نفر از كاركنان انتظامي استان سيستان و بلوچستان 
 (Maslsck)مازلاك شغلي  فرسود گي  پرسشنامه  از  استفاد ه  با  د سترس  د ر  نمونه گيرى  روش  به  كه  است 
د ر سه حيطه اصلي (خستگي هيجاني، مسخ شخصيت و احساس كفايت شخصي) انجام شد و مشخصات 

د موگرافيك با استفاد ه از پرسشنامه پژوهشگر ساخته جمع آورى شد . 
يافته ها: ميزان كلي فرسود گي شغلي د ر كاركنان د ر بعُد  خستگي هيجاني، متوسط و د ر بعُد  مسخ شخصيت، 
و د ر بعُد  سطح كفايت شخصي، پايين بود . د ر اين بررسي عوامل رضايت مند ي از شغل، شغل د وم، نحوه 
 (P> 0/05 ) .فعاليت د ر محيط كار، سابقه خد مت، تأهل و رضايت از د رآمد  با فرسود گي شغل ارتباط د اشت
نتيجه گيرى: مطالعه حاضر نشان د اد  كه عد م احساس كفايت شخصي د ر كاركنان ناجا بيشتر از ساير ابعاد  
فرسود گي شغلي است، لذا اصلاح شرايط محيط كار و معيشت و همچنين كاهش فشار رواني كار براي اين 

شاغلين توصيه مى گرد د . 
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فرسود گي شغلي (Burnout) پد يد ه اى است كه به عنوان يكي از پيامد هاي اجتناب ناپذير استرس 
شغلي معرفي مى شود . اين اصطلاح براي نخستين بار د ر د هة هفتاد  توسط فرويد نبرگر براي توصيف 
كاركنان حيطة خد مات انساني وضع شد . فرويد نبرگر واژة فرسود گي شغلي را به عنوان ناتوانايي 
است(كامرچيرو،  نمود ه  توصيف  شغلي  استرس هاى  از  حاصل  نتيجة  و  شغل  د ر  مؤثر  عمل  براي 
2008) و (بروكينگ و همكاران، 1992: 94-91). اين پد يد ه از جمله خطرات شغلي است كه د ر 
سال هاى اخير مورد  توجه قرار گرفته است. اين معضل علاوه بر بروز آثار نامطلوب جسمي، عوارض 
رواني متعد د ي نيز به همراه د اشته و به خصوص د ر حرفه هاى پرخطر به د ليل ماهيت تنيد گي زاي 
اين مشاغل، فرسود گي شغلي بيشتر ايجاد  مى شود . براساس تحقيقات انجام شد ه كاركنان حرف 
مسئله  اين  محققين،  مى شوند .  محسوب  شغلي  فرسود گي  نامزد هاي  اولين  از  اجتماعي  خد مات 
محيط  د ر  مثبت  شرايط  فقد ان  و  زا  تنيد گي  شرايط  با  شرايط  اين  روزه  هر  مواجهه  از  ناشي  را 
كاركنان  و  روان شناسان  اجتماعي،  مد د كاران  پرستاران  معلمين،  پليس،  افراد   لذا  مى د انند .  كار 
و  (ايمايى  مى باشند .  شغلي  فرسود گي  معرض  د ر  كه  هستند   افراد ي  جزء  بهد اشتي  سرويس هاى 
همكاران، 2004: 768-764) پژوهش د ر مورد  فرسود گي، د ر آغاز د هة 1980 وارد  حيطة آموزش 
گرد يد ؛ از آن زمان پژوهش هاى متعد د ي د ر حيطة استرس و فرسود گي با تأكيد  بر كاركنان د ر 
بخش خد مات انساني مثل كارمند ان بخش هاي اجتماعي، پرستاران، معلمان، پزشكان، حقوقد انان 

و افسران پليس انجام شد ه است. (راش، 2004)
فرسود گي شغلي نوعاً يك اختلال رواني نيست ولي به آهستگي د ر طول زمان توسعه يافته و ممكن 
است واقعاً به يك ناتواني رواني تبد يل شود . به طوري كه برخي از صاحب نظران فرسود گي شغلي را 
 (Adaptive disorders) د ر راهنماي تشخيصي و آماري اختلالات رواني د ر رد ه اختلالات انطباقي
طبقه بند ي مى كنند . د ر اين حالت كار اهميت و معناي خود  را از د ست مى د هد  و فرد ي كه د چار 
فر  سود گي شغلي شد ه، احساس تحليل رفتگي و خستگي مزمن مى كند ، خلق و خوي پرخاشگرانه 
پيد ا كرد ه و د ر روابط بين فرد ي تا اند ازه اى بد گمان و بد بين مى شود  (مازلاك و جكسون، 1993) و 

(مازلاك و همكاران، 1996) و ( اسكاوفلى و   بونك، 2003: 383-429 ). 
فرسود گى شغلى اصطلاحى است كه جهت توصيف تغييرات منفى د ر نگرش، خلق و رفتار افراد  
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د ر مواجهه با استرس هاى مربوط به كار استفاد ه مى شود (مازلاك و جكسون، 1993) و (مازلاك 
و همكاران، 1996) و (اسكاوفلى و بونك، 2003: 429-383 ). رايج ترين تعريف فرسود گى 
شغلى مربوط به مازلاك و جكسون (1993) است كه آن را سند رمى روان شناختى متشكل از سه 
شخصيت١ د انستند .  كفايت  و كاهش احساس  شخصيت  هيجانى، مسخ  خستگى احساسي يا  بعد  
علامت محورى فرسود گى، خستگى هيجانى است كه يك واكنش عمومى به استرس و به صورت 
احساس تحت فشار قرارگرفتن و تخليه منابع احساسى و هيجانى د ر فرد  است. مسخ شخصيت، 
د ريافت كنند گان خد مات و  پاسخى منفى و سنگد لانه و بى تفاوتى به اشخاصى است كه معمولاً 
مراقبت هستند  و به نگرش منفى فرد  نسبت به مد د جويان اشاره د ارد . اين بعد  از فرسود گى، براى 
مشاغل     مرتبط با خد مات انسانى بسيار اختصاصى مى باشد . كاهش احساس كفايت شخصى، كم 
شد ن احساس لياقت و ايفاى موفق وظيفه است و يك ارزيابى منفى از خود  د ر رابطه با انجام كار 
مى باشد . اين مؤلفه بيانگر بعد  خود ارزيابي فرسود گي شغلي است. (مازلاك و جكسون، 1993) و 
(مازلاك و همكاران، 1996) و ( اسكاوفلى و بونك، 2003: 429-383 ) و (مازلاك و جكسون 
1982: 251-227) و (مازلاك و گولد نبرگ13، 1998: 74-63) همچنين شش عامل سازماني 
كه شامل حجم زياد  كار، كنترل كم بر كار، پاد اش كم، ند اشتن ارتباط اجتماعي، تبعيض و تضاد  
ارزشهاي فرد  و سازمان مي شود  د ر ايجاد  فرسود گي مؤثر است. (مازلاك، 2001: 612-607) و 

(مازلاك و گولد نبرگ، 1988: 63-74). 
امروزه د ر بسياري از سازمان ها فشار هاى عصبي و رواني به د رجات گوناگون وجود  د ارد . د ر 
سازمان هاي مختلف عوامل مختلفي توليد  استرس مى كند  كه عمد ه ترين آنها عبارتند  از: نوع شغل، 
تعارض د ر نقش، سرد رگمي د ر نقش، فشار كار بيش از حد ، فقد ان حمايت اجتماعي، تغييرات 
سازماني اين عوامل استرس زا مى تواند  د ر طولاني مد ت باعث فرسود گي شغلي شود  (مازلاك و 
جكسون، 1993) و (مازلاك و همكاران، 1996) و ( اسكاوفلى و بونك، 2003: 429-383 ) و 

(مازلاك و جكسون 1982: 251-227) و (مازلاك و گولد نبرگ٢، 1998: 63-74). 

1. Personal accomplishment
2. Goldenberg
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حسينيان١ فرسود گي شغلي را حالتي از خستگي جسمي، هيجاني و ذهني تلقي مى كند  كه به د ليل 
فشار مد اوم و مكرر هيجاني ناشي از برخورد  فشرد ه و د راز مد ت با مراجعان ايجاد  شد ه است. (1378)

سند رم فرسود گي شغلي خود  را به صورت علايم مختلف نشان مى د هد  كه شد ت آنها از يك 
شخص به شخص د يگر متفاوت است. كاركنان فد اكار و متعهد  به سازمان، كاركناني كه متعهد  به 
زند گي سازماني براي آنها بيش از زند گي اجتماعي رضايت بخش است، كاركناني كه شخصيت 
سلطه طلب د ارند  و مد يراني كه بيش از حد  كار مى كنند ، به طور معمول از گروه هايي هستند  كه 
بيشتر د ر معرض فرسود گي شغلي قرار د ارند . اشخاصي كه د اراي اشتياق بالا بود ه، انگيزه شد يد ي 
براي انجام كار د ارند ، اولين قربانيان فرسود گي شغلي مى باشد . آنان به ويژه هنگامي كه سازمان 

نوآوري آنها را ناد يد ه بگيرد ، آسيب مى بينند . (مورهد ٢ و گريفين٣، 1989)
به  مى گذرانند   مرد م  ساير  با  نزد يك  ارتباط  د ر  را  زياد ي  زمان  كه  شاغليني  د ر  سند روم  اين 

وجود  مي آيد . (بروكينگ و همكاران، 1992: 91-94)
اين پد يد ه زمينه ساز بيماري هاى فيزيكي و عاطفي است و كاركناني كه از فرسود گي شغلي 
رنج مى برند  د ر كار خود  كم انگيزه و كم فعاليت مى شوند . آنها از نظر رواني بي تفاوت، افسرد ه 
و زود  رنج شد ه و از تمام جنبه هاى محيط كار، از جمله همكاران ايراد  مى گيرند  و به پيشنهادهاى 
د يگران واكنش منفي نشان مى د هند . به عبارت د يگر، كيفيت و نه لزوماً كميت كار آنها، كاهش 

مى يابد . (كند ريك۴، 2000: 115-122)
اثر  د ر  كه  اختلالاتي  د ليل  به  ساله  هر  روزكاري  ميليون   40 كه  شد ه  برآورد   انگلستان  د ر 
آژانس  همكاران، 2003: 827-807).  و  مى رود  (د مير۵  بين  از  مى شود   ايجاد   شغلي  فرسود گي 
امريكا،  استرس  (موسسه  اروپا  د ر  د رسال 2002  يورو  بيليون  اروپا، 20  كار  سلامت  و  امنيت 
هزينه  سال  د ر  د لار  ميليون  تا 75  متحد ه 50  ايالات  د ر  و  و (كاليا۶، 2002: 49-53)   (2002

1. Hoseinain
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فرسود گي شغلي را تخمين زد  ه اند . بنابراين هزينه  هايي كه اين سند رم بر جامعه تحميل مى كند ، 
كشور  خارج  و  د اخل  مطالعات  د ر  را  آن  با  مرتبط  عوامل  و  پيش بينى ها  تعيين  و  بررسي  لزوم 

پررنگ تر مى كند . 
د ر پژوهشى كه پيامى بر روي پرستاران شهر زنجان انجام داده است، اكثر افراد  مورد  پژوهش 
ميزان و شد ت احساس خستگي عاطفي خود  را د ر حد  كم، مسخ شخصيت را د ر حد  متوسط و عد م 

كفايت شخصي را د ر حد  بالا گزارش د اد ند . (پيامى١، 2002: 51-47)
د ر تحقيقي كه پاينز٢ و كنيان٣ بر روي پليس هاى رژيم اشغالگر قدس انجام د اد ند  به اين نتيجه 
رسيد ند  كه فشار هاى شغلي ارتباط بيشتري را با خستگي نشان د اد . همچنين فرسود گي با عواملي 
چون نارضايتي شغلي، تمايل به ترك شغل، علايم جسماني و هيجاني و سطح اد راك شد ه رابطه 

نشان د اد . (2005: 625-635)
مطالعه قماشچي۴ نشان مى د هد  كه مشاغل انتظامي و نظامي گري از مشاغل د اراي فشار رواني 

و جسماني بالا و پيچيد گي هاى خاص است. (2004: 5-4)
و  روان شناختي  اختلالات  علايم  شد ت  كلي  شاخص  همكاران،  و  ياسايي۵  مطالعه  نتايج  طبق 
از  علايمي  شيوع  و  بوده  جامعه  عاد ي  افراد   از  بيشتر  هوايي  نيروي  خلبانان  د ر  شغلي  فرسود گي 
اختلالات  ساير  از  بيش  آنان  در  پرخاشگري  و  اضطراب  جسماني،  شكايات  پارانوييد ،  اختلالات 

است. (2002: 17-9)
كاركنان ناجا از جمله افراد ى هستند  كه د ر ارتباط نزد يك و تنگاتنگ با مرد م قرار د ارند  و 
د اراى مسئوليت خطيرى د ر قبال امنيت مى باشند . مواجهه با افراد  بزهكار و نابهنجار جامعه اين 
جنبه  د و  از  ناجا  كاركنان  د ر  شغلى  فرسود گى  مى د هد .  قرار  پُراسترس  مشاغل  رد ه  د ر  را  شغل 
علايم  باعث  و  مى د هد   قرار  تأثير  تحت  را  فرد   روانى  سلامت  فرسود گى،  اولاً  است:  حائزاهميت 
جسمى و روانى، غيبت از شغل و تعويض شغل مى شود . ثانياً كيفيت خد مات ارائه شد ه به جامعه 
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را كاهش مى د هد . بنابراين شناخت و پيشگيرى از فرسود گى شغلى، مى تواند  د ر بالا برد ن بهد اشت 
باشد .  مؤثر  د رمانى  و  تشخيصى  خد مات  ارائه  از  رضايت  و  كيفيت  سطح  ارتقاى  و  افراد   روانى 
جد ا از مشكلات سازماني، مسئله عمد ه د ر رابطه با حرفه پليس برخورد  با انواع و اقسام انحرافات 
اجتماعي است. سارقان، افراد  فاسد ، بيماران روان رنجور، معتاد ان، افراد ي كه به حقوق زنان و 
كود كان تجاوز نمود ه و كساني كه اقد ام به خود كشي مى نمايند  و ساير گروه هاى مجرم، د ر گروه 

شهروند اني هستند  كه پليس همواره با آنها د رگير است. (تايسون١، 1997)
 همچنين نيروهاي انتظامي به د ليل شكل سازماند هي و حالت نظامي، براساس قوانين و مقررات 
خاص كار مى كنند  كه اطاعت پذيري محض را ملزم مى د اند . بنابراين، به نظر مى رسد  كه نسبت 

به سايرحرفه ها، افراد  پليس د ر معرض استرس هاى بيشتر و شد يد  تري باشند . (رابينز٢، 1980)
اين درحالى است كه 65 تا 75 درصد افراد  پليس كه د ر حين انجام وظيفه ناچار به كشتن 
فرد ي مى شوند ، طي 5 تا 8 سال پس از وقوع حاد ثه از كار و شغل خود  كناره گيرى مى نمايند  
سلامت  وخامت  از  موعد (ناشي  از  پيش  وبازنشستگي هاى  معلوليت ها  پزشكي،  استراحت هاى  و 

جسمي و رواني) د ربين افراد  پليس شايع است. (كارن٣، 2005)
زماني كه تنش و فشار بيش از اند ازه باشد ، عملكرد  كاهش يافته و تضعيف مى شود . البته تحمل 
اين شرايط براي يك بار زيان بار نيست، اما حواد ث متوالي و مشابه د ر طول سال هاي متماد ي و طي 
د فعات مكرر، مى تواند  براي سلامتي رواني افراد  پليس زيان بار و بسيار خطرناك باشد . مسئله اى 
كه علاوه بر خطرات ذاتي مبارزه با جرايم ممكن است كمتر جلب توجه كند . تنش زا بود ن مواجهه و 

تماس مكرر و متوالي با انبوهي ازجرايم از نظر روان شناختي است. (ظريفيان،۴ 2004)
د ر ايران مطالعات فراواني د ر باره فرسود گي شغلي انجام شد ه است ولي مطالعه اى را نيافتيم 
كه به طور ويژه فرسود گي شغلي پايوران ناجا را بررسي كرد ه باشد . هد ف اين مطالعه بررسي ميزان 
فرسود گي شغلي و رابطه آن با متغير هاى د موگرافيكي و شغلي د ر پايوران ناجا د ر استان سيستان 

وبلوچستان د ر سال 1390 است. 
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روش ها
روش پژوهش حاضر توصيفي-مقطعي است. جامعه آماري اين پژوهش كليه كاركنان پايور ناجا 
د ر استان سيستان وبلوچستان كه تير ماه 1390 به مركز آموزش ناجا مراجعه كرد ه بود ند  تشكيل 
مى د هند . نمونه آماري به روش نمونه گيرى د ر د سترس با حجم 350 نفر انتخاب گرد يد . پس از 
توضيح كامل اهد اف پژوهش به پايوران و د اد ن اطمينان د ر مورد  محرمانه بود ن اطلاعات آنها و 

كسب رضايت آگاهانه پرسشنامه د ر اختيار آنها قرار د اد ه شد . 
تأهل،  شناختي(سن،  جمعيت  اطلاعات  شامل  پرسشنامه اى  ها،  د اد ه  گرد آوري  ابزارهاي 
تحصيلات، سابقه خد مت، نوع استخد ام) و متغير هاى مرتبط باكار (سابقه خد مت، رضايت مند ي از 
د رآمد ، رضايت مند ي از كار، نحوه فعاليت د ر محيط كار، شغل د وم) و پرسشنامه فرسود گي شغلي 
اند ازه گيرى فرسود گي  مازلاك (MBI)١ (مازلاك و جكسون 1993) بود . MBI رايج ترين ابزار 
شغلي است كه از 22 گزاره جد اگانه تشكيل شد ه است و هرسه جنبه فرسود گي شغلي را شامل 
مى شود . د راين پرسشنامه بر مبناي طيف ليكرت 7و 8 د رجه اى فراواني اين احساسات با نمراتي از 
صفر(هرگز) تا شش(هر روز) و شد ت آنها با نمراتي از صفر(هرگز) تا هفت(خيلي زياد ) سنجيد ه 
مى شود . هرچه نمره خستگي هيجاني و مسخ شخصيت بيشتر و نمره كفايت شخصي كمتر باشد  
منعكس كنند ه فرسود گي شغلي بيشتر است. نمره هاى به د ست آمد ه د ر هريك از سه جنبه فرسود گي 
به لحاظ فراواني و شد ت براساس نمره مرجع د ر سه د سته ضعيف، متوسط يا شد يد  قرار مى گيرد . 
از آنجا كه د ر مطالعه حاضر نمرات جنبه شد ت فرسود گي بسيار شبيه نمرات جنبه فراواني بود  و 
د ر تحليل ها نيز نتايج مشابهي د اشتند  د ر اينجا مانند  بسياري از مطالعات د يگر، صرفاًنتايج مربوط 
به بسامد  فرسود گي شغلي د ر هريك از سه بعد  ياد  شد ه ارائه مى شود . براساس نمرات مرجع د ر بعد  
خستگي هيجاني نمره زير17 به عنوان فرسود گي خفيف، 18 تا 29 متوسط، بالاي 30 شد يد ، د ر 
بعد  مسخ شخصيت، نمره زير6 به عنوان فرسود گي خفيف، 7 تا11 متوسط، و بالاي12 شد يد  ود ر 
بعد  احساس كفايت شخصي نمره بالاي 40 به عنوان فرسود گي خفيف، 34تا39 متوسط و زير33 
فرسود گي شد يد  د ر نظر گرفته شد ه است. د ر ايران نيز اعتبار و روايي اين ابزار مورد  بررسي قرار 
1. maslach burnout inventory
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گرفته است (مومني١ ، 1998). ضريب آلفاي كرونباخ اين آزمون را روي كاركنان بيمارستاني 
د ر اصفهان براي خستگي هيجاني 0/88 براي كفايت شخصي 0/76و مسخ شخصيت 0/79 و 
آلفاي  روش  با  را  آزمون  اين  پايايي  آورد (رضايى،٢ 1998).  به د ست  آزمون 0/83  كل  براي 
كرونباخ 0/82 و روايي آن را 0/79 گزارش كرد ه است. (2002) همبستگي د اخلي د ر هر سه 
بعد  پرسشنامه فرسود گي شغلي د ر نمونه اصلي (11000 نفر) با آلفاي كرونباخ بين 0/71 تا0/9 
د ر حد  قابل قبولي است، ضرايب آزمون ـ باز آزمون د ر د وره هاى كوتاه مد ت تا يك ماه 0/6 

تا0/8 است (مازلاك و جكسون، 1993). 
جهت تحليل د اد ه ها از نرم افزار spss v. 15 استفاد ه شد . همچنين از آمارهاي توصيفي ميانگين، 

انحراف استاند ارد  و آمارهاي استنباطي همبستگي ساد ه و مجذور كاي استفاد ه شد . 

يافته ها 
يافته هاى پژوهش حاضر نشان د اد  كه ميانگين سني افراد  تحت مطالعه (7/004 ±30/97) سال و 
ميانگين سابقه كار (7/33±9/88) سال بود . ميزان رضايت مند ي از د رآمد  مربوط به شغل به ترتيب به 
طيف هاى نه راضي نه ناراضي، راضي، ناراضي، خيلي ناراضي و خيلي راضي با د رصد هاي 33، 28/4، 
21/6، 15/8، 1/1 د رصد  بود . ميزان رضايت مند ي از شغل به ترتيب طبقات راضي با 51/3درصد، نه 

راضي نه ناراضي28/1درصد، خيلي راضي و ناراضي با 8/6درصد و خيلي ناراضي با 3/4درصد بود . 
75/6 د رصد  از افراد  مورد  مطالعه متأهل و 24/4درصد افراد  مجرد  بود ند . عضويت 68/8درصد 
افراد  رسمي و 31/2درصد افراد  پيماني بود ند . از نظر سطح تحصيلات بيشترين د رصد  مربوط به 
مد رك د يپلم با 60درصد، تحصيلات د انشگاهي با25/5درصد و پايين تر از د يپلم14/5درصد است. 

98/3درصد افراد  شغل د وم ند اشتند  و فقط 1/7درصد افراد  شغل د وم هم د اشتند . 
55 درصد افراد  د ر رد ه سني 19-30 سال و 35درصد بين 31-40و 10درصد افراد  بيشتر از 
40 سال سن د اشتند . 60 درصد افراد  د ر د هه اول خد مت بود ند  و 29 درصد د رصد  د ر د هه د وم و 

1. momeni
2. Rezai
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11درصد افراد  د ر د هه سوم خد مت را سپري مى كرد ند . 
ميانگين نمره فراواني خستگي هيجاني، مسخ شخصيت و احساس كفايت شخصي د ر جد ول 

(1) آورد ه شد ه است. ١
جد ول 1. فراواني ابعاد  فرسود گي شغلي 

د رصد تعد اد طبقات پاسخابعاد  فرسود گي

خستگي هيجاني
6619بالا

8524/5متوسط
16956/5پايين

مسخ شخصيت
4312/5بالا

5516متوسط
24671/5پايين

احساس كفايت شخصي
(موفقيت فرد ي)

21863/2پايين
7120/6متوسط
5616/2بالا

جد ول 2. توزيع فراواني ابعاد  فرسود گي شغلي بر حسب تأهل
 وضعيت تأهل 

ابعاد  فرسود گي

آزمون كاي اسكوئرمتأهلمجرد 
X²dfpد رصد تعد اد د رصد تعد اد 

خستگي     هيجاني
4250/614657/7كم

3/89230/421 2327/76124/1متوسط
1821/74618/2زياد 

مسخ شخصيت
5363/918473/6كم

6/63030/157 1518/14016متوسط
1518/12610/4زياد 

احساس كفايت شخصي
445316766/5كم

11/48130/022 2833/74317/1متوسط
1113/34116/3زياد 

1. 
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با  شخصي  كفايت  احساس  بعد   د ر  شغلي  فرسود گي  تنها  كه  مى شود   استنباط  جد ول (2)  از 
(P =0/022) . وضعيت تأهل افراد  رابطه معني د اري وجود  د ارد

جد ول 3. توزيع د رصد  و فراواني افراد  مورد  مطالعه بر حسب ابعاد  فرسود گي شغل و رضايت از شغل
آزمون كاي اسكوئر ناراضى نه راضى نه ناراضى راضى  رضايت از شغل

د رصد  بعد  فرسود گى تعد اد  د رصد  تعد اد  د رصد  pتعد اد  df X²

P<0/05 4 14/728
57/2 117 68/4 65 78 32 كم احساس كفايت 

20/9شخصي 43 24/2 23 12/2 5 متوسط
21/9 45 7/4 7 9/8 4 زياد 

P<0/001 4 72/153
69/1 143 43/6 41 21/4 9 كم

25/1خستگى هيجانى 52 22/3 21 26/2 11 متوسط
5/8 12 34/1 32 52/4 22 زياد 

P<0/001 4 30/946
78/9 161 69/5 66 39 16 كم

13/2مسخ شخصيت 27 17/9 17 26/8 11 متوسط
7/8 16 12/6 12 34/1 14 زياد 

جد ول4. توزيع د رصد  و فراواني افراد  مورد  مطالعه بر حسب ابعاد  فرسود گي شغل و سابقه خد مت
آزمون كاي اسكوئر 26-30 21-25 16-20 11-15 6-10 0-5 سابقه خد مت

صد بعد 
د ر

د اد 
تع

صد 
د ر

د اد 
تع

صد 
د ر

د اد 
تع

صد 
د ر

د اد 
تع

صد 
د ر

د اد 
تع

صد 
د ر

د اد 
تع

p df X²

0/1 10

15
/9

89

31/3 5 52/4 11 75 21 53/6 37 63/2 43 54 74 كم

انى
يج
ى ه

ستگ
خ

31/3 5 14/3 3 10/7 3 30/4 21 19/1 13 27/7 38 متوسط

37/4 6 33/3 7 14/3 4 15/9 11 17/6 12 18/2 25 زياد 

0/03 10

19
/8

92

40 6 81 17 85/7 24 73/5 50 80/6 54 64/2 88 كم

ت
صي
شخ

خ 
مس

40 6 4/8 3 10/7 3 16/2 11 9 6 20/4 28 متوسط

20 3 14/3 1 3/6 1 10/3 7 10/4 7 15/3 21 زياد 

0/825
10

5/
88

2

81/3 13 76/2 16 64/3 18 64/7 44 59/7 40 59/1 81 كم

ت 
كفاي

س 
سا
اح

صي
12/5شخ 2 9/5 2 17/9 5 19/1 13 23/9 16 23/4 32 متوسط

6/2 1 14/3 3 17/9 5 16/2 11 16/4 11 17/5 24 زياد 
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مقايسه ابعاد  فرسود گي د ر افراد  مورد  مطالعه برحسب ميزان تحصيلات د ر هيچ يك از ابعاد  
مورد  بررسي تفاوت معني د اري ميان افراد  د يپلم و پايين تر با افراد  بالاتر از د يپلم نشان ند اد . 

تفاوت معني  مورد  مطالعه  شغلي د ر افراد   استخد امي، ابعاد  فرسود گي  وضعيت  بين  همچنين 
د اري نشان د اد ه نشد . 

نسبت قابل توجهي از كل كاركنان د چار فرسود گي شغلي شد يد  د ر ابعاد  سه گانه فرسود گي شغلي 
بود ند . 19 د رصد  د چار خستگي هيجاني شد يد ، 5/12 د رصد  د چار مسخ شخصيت شد يد  و 2/63 
د رصد  د چار كاهش كفايت شخصي شد يد  بود ند . مطالعات انجام شد ه بروي فرسود گي شغلي د ر كشور 
عمد تاً بر روي پرستاران انجام شده و همان گونه كه گفته شد  مطالعه اى كه منحصراً برروي كاركنان 
ناجا انجام شود  به ند رت صورت گرفته است. د ر مطالعات ياد  شد ه براساس MBI ميزان خستگي 
هيجاني شد يد  20 تا35 د رصد ، مسخ شخصيت 4تا 23 د رصد  و كاهش كفايت شخصي 28 تا 9/51 
د رصد  گزارش شد ه است. (اسفند يارى،١ 2001: 31-35) و (عبد ى٢ و همكاران، 2007: 75-65)

بحث و نتيجه گيرى
قرار  محد ود ه  همين  د ر  شخصيت  مسخ  و  هيجاني  خستگي  بُعد   د و  د ر  حاضر  پژوهش  نتايج 
د ارد . اما بالا بود ن ميزان كاهش كفايت شخصي د ر بين كاركنان نظامي نسبت به د يگر قشرها 
ممكن است ناشي از عوامل مختلفي باشد . يكي آنكه استرسور هاى شغلي كاركنان ناجا به ويژه د ر 
استان هاى مرزي و پرخطر متفاوت از د يگر اقشار است. د يگر آنكه مشخص شد ه كه توانايي كنترل 
بر رخد اد هاي شغلي از مهم ترين عوامل مؤثر بر كفايت شخصي است به نحوي كه احساس كنترل 
بيشتر با كفايت شخصي بهتري همراه است (كيلفد ر٣ و همكاران، 2001: 383-396) و با توجه به 
اينكه شغل نظامي د ر استان مرزي طبيعتاً اين احساس كنترل بر رخد اد هاي شغلي را با توجه به 

مخاطرات احتمالي شغلي كم رنگ مى كند . 
يافته هاى اين پژوهش نشان د اد  كه بين تأهل وعد م احساس كفايت شخصي رابطه معني د اري 
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وجود  د ارد . اين يافته را مى توان به خستگي هاى مزمن و مشغوليت هاى زند گي و اختلالات خواب 
پايين تر  متأهل  فرد   د ر  شخصي  كفايت  احساس  نيز  طلايي  مطالعه  د ر  د اد .  نسبت  تأهل  علت  به 
بود . د رمطالعه عارفي و همكاران بين تأهل وهر سه بعد  فرسود گي شغلي رابطه معني د اري وجود  
وجود   معكوسي  ارتباط  كار  سابقه  با  شخصيت  مسخ  بين  كه  د اد   نشان  يافته ها  همچنين  د اشت. 
د ارد  به طوري كه افراد  با سابقه كار كمتر، علايم بيشترى را نشان د اد ند.  علت اين امر را مى توان 
به افزايش فشار رواني د ر بد و خد مت به علت تصد ي مسئوليت ها و وظايف سنگين دانست كه 
با  مواجهه  د ر  كافي  تجربه  ند اشتن  همچنين  است.  همراه  زياد ي  خطرات  با  مرزي  استان هاى  د ر 
مشكلات كاري را مى توان علت ديگر آن د انست؛ چرا كه با افزايش سابقه كاري تجربه كاري 
افراد  د ر مسايل شغلي افزايش يافته و بهتر مى توانند  خود  را با شرايط جد يد  منطبق كنند . د انش 
و تجربه كاري بيشتر آماد گي براي رويارويي با موقعيت هاى استرس زا را افزايش مى د هد . اين 
موضوع د ر تعد اد ي از مطالعات انجام شد ه قبلي به اثبات رسيد ه است. (پيامى، 2002: 51-47) 
و (عبد ى و همكاران، 2007: 65-75) و (خاكپور١ و بيرشك٢، 1999: 14-22) و (د نتون٣ و 

همكاران، 2008: 205)
ي  د ار  معني  ارتباط  شغلي  فرسود گي  ابعاد   از  كد ام  هيچ  با  مطالعه  اين  د ر  تحصيلات  ميزان 
مشاهد ه نشد  كه مى تواند  به د ليل اهميت كمتر اين متغير نسبت به سابقه خد مت و تجربه د ر تصد ي 
پست و مسوليت باشد . و با مطالعه حناني هم خواني د ارد . ولي د ر مطالعه قد يمي مقد م و رسوليان 
فرسود گي شغلي د ر سطوح تحصيلي بالاتر بيشتر بود . همچنين پژوهش نشان د اد  كه بين رضايت 
از د رآمد  و خستگي هيجاني و مسخ شخصيت رابطه معني د اري وجود  د ارد  به طوري كه هرچقد ر 
افراد  از د رآمد ي شغل خود  ناراضي تر باشند  خستگي هيجاني و مسخ شخصيت را د ر سطح بالاتري 
نشان د اد ند . اين يافته را مى توان به علت تأثير د رآمد ي بر رفع د غد غه هاى ذهني و مشكلات مالي 

د انست.
همچنين همانطور كه د ر جد ول 3 آمد ه است بين تمامي ابعاد  فرسود گي شغلي و رضايت از 

1. Khakpour
2. Birashk
3. Denton
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شغل رابطه معني د اري وجود  د ارد  ولذا اهميت چينش نيرو د ر مسئوليت هاى مختلف با توجه به 
علاقه مند ي و همچنين لزوم شايسته سالاري د ر انتخاب مسئوليت ها مشخص مى شود .

و  سازمان ها  بر  بسياري  هزينه هاى  و  عواقب  شغلي  فرسود گي  كه  اند   د اد ه  نشان  بسياري  شواهد  
كاركنان تحميل مى كند : مانند  تعويض مكرر شغل و محل كار، غيبت ها و مرخصي هاى فراوان، 
افت كميت و كيفيت كار، نارضايتي گيرند گان خد مت، روي آورد ن به سوء مصرف مواد  سيگار 
ومواد  مخد ر و آثار سوء برسلامت روان كاركنان. اين عواقب د ركاركنان ناجا آثار سويي برامنيت 
وارامش جامعه خواهد گذاشت. فراواني قابل توجه فرسود گي شغلي بالاخص كاهش كفايت شخصي 
د ركاركنان نيازمند توجه خاصي است و انجام مد اخله براي كاهش فرسود گي شغلي كاركنان ضروري 
به نظر مى رسد . يك نوع مد اخله مى تواند  سازماني باشد : مانند  ترغيب كار گروهي، مشاركت د اد ن 
كاركنان د ر تصميم گيرى ها، حمايت هاى شغلي، حمايت هاى مالي و معيشتي، كاهش تعارضات و 
ابهامات شغلي و افزايش كنترل بر رخد اد هاي شغلي. نوع د يگر مد اخله، مد اخله روان شناختي جهت 
كاهش استرس هاى شغلي و افزايش سازگاري د ر محيط كار است. بسياري از محققين معتقد ند  
اين مد اخلات نه تنها بايد  د ر محيط كار انجام گيرد  بلكه بايد  آموزش آنها جزء برنامه هاى آموزشي 

كاركنان ناجا باشد . 
پيشنهادها: 

با توجه به اجتناب ناپذيربود ن برخي از عوامل استرس زا د ر حرفه هاى انتظامي و لزوم پيشگيري 
از آثار رواني و رفتاري استرس بر شاغلان اين حرفه، به كارگيري تمهيد اتي د ر جهت بهبود  شرايط 

محيط كار و آموزش روش هاى مقابله اي، از ملزومات و وظايف مد يران يگانهاي ناجا مى باشد . 
با توجه به اينكه اين سند روم با ايجاد  تصور منفي از خود ، نگرش منفي نسبت به شغل و فقد ان 
احساس ارتباط با مراجعين مرتبط است، به مسئولين محترم پيشنهاد  مى شود  جهت ارتقاي كيفيت 
خد مات و بهره وري منابع انساني خود  به روابطي كه بين اين متغيرها د ر پژوهش حاضر ارايه شد ه 
توجه كنند  و برنامه ها، كارگاه ها و آموزش هايي د ر خصوص مد يريت استرس شغلي د ر كاركنان، 
جهت كاهش استرس شغلي آنها تد وين نمايند . مسئولان نيز جهت پيشگيري از ابتلاي كاركنان به 
اين سند رم، بهتر است كه حجم كاري را متناسب با زمان مورد  نياز جهت انجام آنها تد وين نمايند . 
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يكي از محد ود يت هاى پژوهش حاضر اينست كه چون جامعه آماري بخشي از كاركنان ناجا استان 
سيستان و بلوچستان بود ه اند  نمي توان به كل كاركنان ناجا نتايج را تعميم د اد ، لذا پيشنهاد  مى شود  

كه د ر جامعه هاى آماري مختلف نيز اين پژوهش انجام شود . 
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