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Abstract
Objective: The aim of this study was to investigate the
relationship between job stress, job burnout and job
satisfaction among employees in the job is well Gilan
province. Methods: A descriptive and correlational research
that target population well-being of all employees of the
ancient city of Gilan province in various welfare agencies are
Gilan province. Which is based on systematic random
sample of ٢٠٠ subjects were selected. The study of job stress
questionnaire Osipow (١٩٨٧) Inventory job satisfaction and
Hyvlyn Smith (١٩۶٩) Inventory Job Involvement Kanvngv
(١٩٨٢) Maslach Burnout Inventory and Jackson (٢٠٠١) was
used. Results: The regression coefficient indicates that the
job stress and burnout, job satisfaction is the subject prior
forecast. Between job stress and job satisfaction are related.
(P<٠/٠١) Between workload and job satisfaction are related.
(P<٠/٠١).Between job satisfaction there insufficiency
(P<٠/٠١) between role ambiguity and job satisfaction there
(P<٠/٠١) The changing role of job satisfaction there
(P<٠/٠١). There is a relationship between responsibility and
job satisfaction (P<٠/٠١).Relationship between the physical
environment and job satisfaction, job involvement and job
satisfaction there. between variable (P<٠/٠١). The changing
nature of work and job satisfaction there (P<٠/٠١). the
changing administrative relationship with job satisfaction
and job satisfaction there between variable cooperation
(P<٠/٠١). Between improve job satisfaction there. between
variable wages and working conditions and job satisfaction
are related burnout and job satisfaction there. between
variable (P<٠/٠١).Failure relationship between job
satisfaction and job satisfaction there. between variables
emotional exhaustion. (P<٠/٠١).Between depersonalization
of job satisfaction there (P<٠/٠١). Conclusion: The results of
the fourth quarter should be said as one of the main tasks of
managers in organizations, identify potential staff and
provide for their growth and prosperity, it inevitably makes
administrators to govern the internal and external
environment For motivation, it is necessary to identify the
needs and to satisfy them try. The challenge of creating a
balance between general and specific objectives of the
organization and the individual employees. Thus, job
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رابطه بین استرس شغلی، فرسودگی شغلی و در گیري بررسینجام تحقیق هدف از ا:هدف
روش :روش. باشدمیبهزیستی استان گیلان شغلی با رضایت شـغلی در بین کـارکـنان 

کارکنان يجامعه آماري موردنظر کلیهانجام تحقیق توصیفی و از نوع همبستگی بوده که 
حضور ي این استان گیلان هاشهر ستانمختلفادرات بهزیستی که در بهزیستی استان گیلان 

.شدندانتخابنفر به عنوان نمونه 200که بر حسب نمونه گیري تصادفی منظم تعداد . دارند
پرسشنامه رضایت شغلی اسمیت و )1987(پرسشنامه استرس شغلی اسیپودر این تحقیق از 

شغلیه فرسودگیپرسشنام) 1982(پرسشنامه درگیري شغلی کانونگو ) 1969(هیولین 
دهد که مینتایج ضریب رگرسیون نشان : هاهیافت.استفاده شد) 2001(مسلچ و جکسون

بین متغیر استرس شغلی با . راپیش بینی کندرضایت شغلی،استرس شغلی و فرسودگی شغلی
بین متغیر بارکاري با رضایت شغلی رابطه ).P>01/0(. رضایت شغلی رابطه وجود دارد

بین متغیر بی کفایتی با رضایت شغلی رابطه وجود ).P>01/0(وجود دارد
بین ).P>01/0(بین متغیر دوگانگی نقش با رضایت شغلی رابطه وجود دارد.).P>01/0(دارد

با بین متغیر مسئولیت).P>01/0(متغیر محدوده نقش با رضایت شغلی رابطه وجود دارد
یزیکی با رضایت شغلی رابطه بین محیط ف. ).P>01/0(رضایت شغلی رابطه وجود دارد

بین متغیر ).P>01/0(بین متغیر درگیري شغلی با رضایت شغلی رابطه وجود دارد.وجود دارد
بین متغیر سرپرستی با رضایت .).P>01/0(ماهیت کار با رضایت شغلی رابطه وجود دارد

با رضایت شغلی رابطه وجود بین متغیر رابطه با همکار.شغلی رابطه وجود دارد
بین متغیر حقوق و شرایط .با رضایت شغلی رابطه وجود داردبین متغیر ارتقا.)P>01/0(رددا

بین متغیر فرسودگی شغلی با رضایت شغلی رابطه .کار با رضایت شغلی رابطه وجود دارد
بین متغیر .با رضایت شغلی رابطه وجود داردبین متغیر عدم موفقیت).P>01/0(وجود دارد

بین متغیر مسخ شخصیت با ).P>01/0(یت شغلی رابطه وجود داردخستگی هیجانی با رضا
با توجه به نتایج فصل چهارم باید : نتیجه گیري).P>01/0(رضایت شغلی رابطه وجود دارد

، شناسایی استعدادهاي بالقوه هاناز آنجا که یکی از وظایف مهم مدیران در سازماگفت 
وفایی آنان است، این مسئله مدیران را ناگریز ي رشد و شکهاهکارکنان و فراهم نمودن زمین

شکل دهند تا اهداف ايهسازد تا محیط درونی و بیرونی حاکم بر سازمان را به گونمی
در کارکنان رضایت شغلیمناسب براي ارضاي نیاز کارکنان را انتخاب نموده و براي ایجاد 

سایی و در جهت ارضاي آنها براي ایجاد انگیزش، لازم است که نیازها شنا. گام بردارند
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satisfaction and thus contribute to product interaction
(interaction) with a situation in which the person is placed.
Keywords: job stress, job burnout, job involvement, job
satisfaction, employee well-being of the province of Gilan.

چالش اصلی یک سازمان ایجاد تعادل میان اهداف کلی و مشخص آن سازمان . تلاش شود
محصول مشارکت و نتیجه رضایت شغلیبنابراین . ي شخصی کارکنان استهاو ارزش

.گیردمیفرد با موقعیتی است که در آن قرار ) تعامل(رابطه متقابل 
،رضایت شـغلی،در گیري شغلی،لی، فرسودگی شغلیاسترس شغ: ي کلیديهاهواژ

.بهزیستی استان گیلانکـارکـنان 

مقدمه
گـروهی معتقدند رضایت شـغلی با عوامـل روانـی ارتــباط دارد؛  . ي گونـاگون تعریف و توجیه نموده اندهاهاز دیدگا2رضایت شغلی

بــرخی از  . نماینـد مـی توجیـه  ي روانـی و خصوصـیات فـردي   هـا هیـدگا به عـبارت دیگر این عـده رضایت شغلی را در درجه اول از د
بنــا بــه   . انگارنـد مینمایند و آن را نوعی سازگاري عاطفی با شغل و شرایط اشتغالمیمحققین رضایت شـغلی را عـامل روانی قلمداد 

نی و اجتماعی ارتبـاط دارد و تـنها یــک  نـظر بـرخی دیـگر رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چند بعدي است و با عوامل روانی جسما
فرد با تاکیدي که بر عوامل مختلف از قبیل مـیزان درآمـد، ارزش اجـتماعـی شــغل، شـرایط   . شودمینعـامل مـوجـب رضایت شغلی

لی یکی از رضایت شغ. کـندمیبه طرق گوناگون از شغلش احساس رضایت . ي متفاوت داردهامحیط کار و فرآورده اشتغال در زمان
عوامـل مـوثر بـر رضـایت     )1383اعتمادي،(باشدعوامل بسیار مهم در افزایش کارایی و ایجاد نگرش مثبت در فرد نسبت به کارش می

عاملی که اغلب بالاترین رتبه در . امنیت، رضایت، تـنوع، مشارکت آزادي و یادگیري: تعدادي از این عوامل عبارتند از. شغلی بسیارند
فرد اگر از شغل خود احساس رضایت کند این رضایت باعـث ایجـاد حـس    . را به خود اختصاص داده است، امنیت استرضایتمندي 

مشـارکت در نتیجـه   . گـردد، رضـایت شـغلی اسـت    عاملی که باعث افزایش کارایی و نیز احساس رضایت فـردي مـی  . گرددامنیت می
کننـد مـورد پـذیرش    زیرا کارکنان احساس مـی . سازدش را نیرومند میمشارکت انگیز. آیدخشنودي از شغل و محیط شغلی فراهم می

رضایت شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است که باعث )منبع پیشین(بیشتر سازمان هستند و در کارهاي آن درگیرند
یک کارمند کارا است و یک کارمند شود که کارمند خوشحال میاغلب گفته . گرددمیافزایش کارایی و نیز احساس رضایت فردي 

شود که بیشتر افـراد تقریبـا نیمـی از سـاعات بیسـوادي      میاهمیت رضایت شغلی از آن جا ناشی . خوشحال بایستی با شغلش ارضا شود
از نظر سازمانی، سطح بالاي رضایت شغلی منعکس کننده جو سازمانی بسیار مطلـوب اسـت کـه    . گذرانندمیخود را در محیط کاري 

مدیریت بر اساس تحقیقاتی که بعمل آورده معتقد است کـه رابطـه مسـتقیم و    .)1383مقیمی، (شودمیمنجر به جذب و بقاء کارکنان 
رود بـازدهی و  مـی و رضایت وجود دارد به همان اندازه که رضایت شغلی کارکنان و روحیـه کـاري آنهـا بـالا     » بازدهی«نزدیکی بین 

و همچنـین نتـایج   3»لیکـرت «نتایج مطالعـات دانشـگاه میشـیگان تحـت رهبـري      .)1374،اقتداري(یابدمیمیزان تولید آنان نیز افزایش
دهد که سبکهاي رهبري مبتنی بر تفویض اختیار و مسـئولیت بـه کارکنـان و مشـارکت دادن آنهـا در      مینشان 4»وروم یتون«تحقیقات 

بـه نقـل از الـوانی و   ،1977مورهـد گـریفن،  (شـود  مـی غلی بـالاي آنـان   ي سازمانی منجر به عملکرد بهتر و رضایت ش ـهاتصمیم گیري
5)1376،معمارزاده

ي مرتبط با شغل دانست که بیشتر افـراد نسـبت بـه اسـترس زا     هاتهاي استرس زا در وضعیتوان جمع شدن عاملرا می6استرس شغلی
هاي فردي شاغل، میزان بیش از حـد  ین شرایط کار و ویژگیهمچنین استرس شغلی به عنوان کنش متقابل ب. بودن آن اتفاق نظر دارند

١. Vocational satisfaction
٢.Likert
٣.Vorom yeton
۴.Morhed grifin
۵.Vocational stress
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توانـد انسـان را تحریـک    میاسترس. هاي مرتبط با آن است که فرد بتواند از عهده آنها برآیدي محیط کار و در نتیجه فشارهاتخواس
سـطحی از اسـترس کـه   . خطرنـاك شـود  اثرات جانبی ناخوشـایند و حتـی  تواند منجر به ایجادیا میکرده و در او ایجاد انگیزه نماید

سازمانی براي سازمان مفید است و باعث افزایش شود ازدیدگاه رفتارموجب انگیزش و تلاش فرد در جهت نیل به اهداف سازمانی می
ه استرس نوع مشاغل کارکنان در دچار شدن آنان ب.کندنیروي انسانی سازمان را ضایع میهاي حادشود در حالی که فشارعملکرد می

شـود، عامـل ایجـاد    در فـرد مـی  ) فشار عصبی یا روانی( احساس استرسبه هر چیزي که سبب)1380عبدي،(نمایدمینفش مهمی ایفا 
:باشندسه دسته میعوامل بالقوه استرس زاطور خلاصهبه. شوداسترس اطلاق می

-هـاي فـردي  تعـارض در هـدف  -) بودن انتظارات از فـرد روشن ن(شغلی ابهام در روش-نقش تضاد در: عوامل فردي استرس) الف
مسائل اقتصادي-)خانوادگیمسائل(اتفاقات و تغییرات غیر منتظره در زندگی شخصی 

شـرایط -الزامـات شـغلی  -عوامل ارتبـاطی -سازمانی هايخط مشی-فرایند سازمانی-ساختار سازمانی: عوامل سازمانی استرس) ب
.سازمانحیاتمراحل -فیزیکی سازمان

.عوامل تکنولوژیکی-عوامل سیاسی-عوامل اقتصادي: عوامل محیطی استرس) ج
هستند که ممکن است باعث ایجاد آسیب به خود هاییواکنشهاي استرسپیامد.و روانی متعددي استاثرات جسمی استرس داراي

:ردبه دو گروه طبقه بندي کتوانعوارض رفتاري را می. یا دیگران شوند
.دسته ازعوارضی است که نتایج آن در رفتارشخصی هویداستآن): عمومی(شخصیتی –عوارض رفتاري
7)1386،سنچولی(کندسازمانی بروز میعوارض آن در رفتار: سازمانی -عوارض رفتاري

هر چه سطح درگیري . کندمیمفهوم درگیري شغلی به عنوان یک باز خورد، متغیرمهمی است که به افزایش اثربخشی سازمان کمک 
به منظور افزایش سطح درگیـري شـغلی بایـد در مـورد     . شغلی کارکنان یک سازمان بالاتر باشد اثر بخشی آن نیز افزایش خواهد یافت

رسـد در گیـري شـغلی بـالا یـک ویژگـی ذاتـی مطلـوب         میبه نظر . ي آن نگاهی واقع گرایانه و همه جانبه داشته باشیمهاهتعیین کنند
قابـل پـیش   ايهاندیشند وانتظار میرود تـا آینـد  میاشخاص با در گیري شغلی بالا به ندرت به دست کشیدن از شغلشان . ارکنان استک

و اهـداف زندگیشـان   هـا تبینی براي سازمان متبوع خود کار کنند کارکنان داراي درگیري شغلی بالا ظاهراً شغلشان با خیلـی از هوی ـ 
ي خاص از محیط یا هاگیژکارکنان ممکن است در محیط کار در واکنش به وی. براي آنها اهمیت بسیار داردپیوند تنگاتنگی داشته و 

از نیازها یا ارزشها را دارا باشند که زمینه ايههمچنین برخی از کارکنان ممکن است مجموع. موقعیت کاري با شغل خود درگیر شوند
ي خانوادگی کـه بـه طـور    هاتدرگیري شغلی مثل مشارکت مردان در مسؤلی) 1977، 8رابینو و هات(درگیري در شغل را فراهم آورد 

ي افـزایش سـطح درگیـري شـغلی اسـت بـا وجـود تنـاقص در رابطـه بـین           هاهآید از رامیي زنان به حساب هاتقالبی در شمار مسولی
ي لا زم ماننـد ایجـاد موقعیـت    هـا هآوردن زمینمتغیرهاي سن، کار و مرتبه علمی که به نوعی از لحاظ زمانی وجه مشترك دارند فراهم

تواند در ایجاد یا افزایش سطح درگیري شـغلی  میکاري مناسب براي اعضاي هیئت علمی جوان داراي سابقه کار و مرتبه علمی کمتر 
جنس در ارزش کـار  ي هاتهمراه با مشارکت زنان به عنوان نیروي کار، پژوهشهاي بسیاري به بررسی تفاو) 91994آري،(موثر باشد

شوند، تفاوت میمردان به عنوان نان آور خانه، و زنان به عنوان مادر و همسر در نظر گرفته هاگنظر به اینکه در اکثر فرهن. پرداخته اند
شـود  مـی میزان دلبستگی به کار در مردان و زنان، از دو دیدگاه متفاوت، یعنی الگوي مبتنی بر شغل و الگـوي مبتنـی بـر جـنس تبیـین      

۶.Sanchouli
٨.Rabino & Hat
٩.Aree
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مطابق الگوي مبتنی بر شغل، تفاوت در شرایط کاري به عنوان متغیر مستقل اصلی در تبیین درگیري شغلی . 10)1979فلدبرگ و گلن، (
لامبـرت،  (دهنـد میدهند که مردان در مقایسه با زنان، درگیري شغلی بالاتري را نشان میشواهد نشان . آیدمیمردان و زنان به حساب 

ي پایین تر، فقدان هاتاساس اشتغال کمتر زنان، تصدي پستواند برمیاین یافته)1387،هاشمی،به نقل ازمیر121982؛ سکاران،199111
،به نقل ازمیر هاشـمی  1977، 14؛ کانتر1976، 13فاگسنون(رضایت درونی و محدودیت فرصت پیشرفت در مقایسه با مردان توجیه شود 

جنس، فرض بر این است که براساس فرآیند اجتماعی شدن مبتنی بر جنس، نقش زنان در از سوي دیگر، در الگوهاي مبتنی بر ) 1387
پذیرنـد و موقعیـت اجتمـاعی آنـان را خـانواده تعیـین       مـی فرآیند اجتماعی شدن، نقشهاي مادري و همسري را به عنوان نقشهاي اصلی 

بنـابراین،  . یین کننده اصلی پایگاه اجتماعی آنان، کـار اسـت  در مقابل، نقش اولیه و اصلی مردان کار کردن و امرار معاش و تع. کندمی
ي مـرتبط بـا جـنس در خـلال فرآینـد اجتمـاعی شـدن تبیـین کـرد         هـا تتوان برحسـب تفـاو  میدر دلبستگی ذهنی به کار را هاتتفاو

سترسهاي مربوط به شـغل  نوع از فرسودگی روانی است که با فشارهاي روانی یا ا15در واقع فرسودگی شغلی)1979فلدبرگ و گلن، (
مـزمن هیجـانی و بـین فـردي در     و محیط کار توام گشته است بعبارت دیگر فرسودگی شغلی پاسخی تاخیري به عوامـل اسـترس زاي  

آید و سه جـزء  میفرسودگی شغلی سندرمی است که در پاسخ به فشار روانی مزمن بوجود 16بر اساس نظر مسلش.حیطه مشاغل است
بیشـتر در میـان انـواع    طفی، از خود بیگانگی یا مسخ شخصیت و فقدان موفقیت فردي یا پیشرفت شخص اسـت و خستگی یا تحلیل عا

و این امـر احتمـالاً   . مشاغل مددرسان و یاري دهنده نظیر مشاوران، معلمان، پرستاران، پلیس و مواردي از این قبیل بیشتر مشاهده میشود
گمگشـتگی نقـش و   فرسـودگی شـغلی بـا فشـار،    .)1385قربان شـیرودي، (اشدبمیاغل ي اینگونه مشهاتمعلول نوع وظایف و مسولی

اغلـب مطالعـات طـولی کـه اخیـراً دربـاره       . شـود مـی ضعف عملکرد شغلی همراه است و علت آن در دو جنبه فردي و سازمانی مطرح
تغییـرات عوامـل فشـارزاي محـیط کـار     اي بـراي تشـخیص اینکـه چگونـه    هاي بسیار پیچیـده تحلیلاند ازفرسودگی شغلی انجام شده

فرسودگی شغلی، یک تجربه فردي و در عین حـال خـاص   . اندبینی کنند، استفاده نمودهتوانند تغییرات در فرسودگی شغلی را پیشمی
وسازمانی اهداف فردي .هاي فردي، ارتباط تنگاتنگی با پدیده فرسودگی شغلی دارندعوامل موقعیتی و ویژگی. استي کاريهاهزمین

تحـول  )1385قربـان شـیرودي،   ، بـه نقـل از   1379، 18ذکر شـده فـرنچ و دیگـران   (17به عقیده نبیس . هر دو مدنظر بهبود سازمان است
سـاختار سـازمان بـه شـمار     نوعی استراتژي پیچیده آموزشی بـراي تغییـر باورهـا، نگرشـها، ارزشـها و     سازمان نوعی پاسخ براي تغییر و

، بازارها و چالشـهاي جدیـد و همینطـور بـا سـرعت تغییـر در شـرایط و        هاياین عوامل بتواند خود را باتکنولوژبه طوري که. آوردمی
شود و بـا توجـه بـه اینکـه     میخواهیم ببینیم که چه عواملی باعث رضایت شغلی کارمندان میما دراین تحقیق . محیط بهتر تطبیق دهند

توانند کارکنان را از کار خـود راضـی کننـد؟ محقـق قصـد      میمادي است آیا مدیران بسیاري از عوامل میزان رضایت شغلی کارکنان
. را مطالعـه کنـد  بهزیستی استان گیلانشغلی با فرسودگی شغلی دربین کارکنان دارد رابطه بین استرس شغلی، رضایت شغلی درگیري

متغیـر  رضـایت شـغلی   ، متغیر پیش بینی کننـده و لیشغدرگیري فرسودگی شغلی و متغیر روبروست استرس شغلی،چهاراین تحقیق با 
.پیش بینی شونده هستند

١٠.Feldberg & Glen
١١.Lambert
١٢.Sokaran
١٣.Fagens,n
١۴.Counter
١۵.Vocational teat
١۶.Maslach
١٨.Nebis
١٩.French & other
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روش
ادرات کـه در  کارکنـان بهزیسـتی اسـتان گـیلان     يجامعه آماري موردنظر کلیه.روش پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی است

نفر به عنـوان نمونـه   200صادفی منظم تعداد که بر حسب نمونه گیري ت. حضور دارندي این استان گیلان هاشهرستانبهزیستی مختلف
.شدندانتخاب

ابزار
پرسشـنامه  -)1982،کـانونگو (پرسشنامه درگیري شغلی-)JDI،1969(پرسشنامه رضایت شغلی-)1987،اسیپو(پرسشنامه استرس شغلی 

)2001،مسلچ و جکسون(فرسودگی شغلی
. اسـتفاده شـده اسـت   )1987(ات از پرسشنامه استرس شـغلی اسـیپو  براي جمع آوري و اندازه گیري اطلاع:پرسشنامه استرس شغلی

ایـن  . نمـره گـذاري شـده اسـت    1-5است که از ) بیشتر اوقات-معمولا –اغلب –گاهی –هرگز (گزینه 5سوالات پرسشنامه داراي 
پرسشنامه استرس شغلی اسیپو .است300و حداکثر 60در نظام نمره گذاري این پرسشنامه حداقل نمره. سوال است60پرسشنامه داراي 

بارکاري نقش، بی کفایتی نقش، دوگانگی نقش،محدوده نقش،مسولیت نقـش و محـیط   :براي ارزیابی استرس فرد از شش بعد)1987(
.گیرندمیعبارت مورد ارزیابی قرار 10گانه یادشده هرکدام توسط 6ابعاد .فیزیکی است

تناسـب  "بـی کفـایتی نقـش    "بعـد  .دهـد میاهاي محیط کار مورد ارزیابی قرار وضعیت شخص را نسبت به تقاض"بارکاري نقش"بعد 
آگـاهی  "دوگـانگی نقـش  "بعـد  .کندمیي آموزشی وتجربی فرد رابا نیازهاي محیط کار ارزیابی هایمیزان مهارت،تحصیلات و ویژگ

تضادهایی را که فرد از نظر "محدوده نقش"بعد .کندمیي محیط کار و معیارهاي ارزشیابی را ارزیابی هات،چشم داشهاتفرد از اولوی
احسـاس مسـولیت فـرد از نظـر     "مسـولیت  "بعـد .دهدمیرود مورد ارزیابی قرارمیوجدان کاري و نقشی که از او در محیط کار انتظار 

ار دارد شرایط نامساعد فیزیکی محیط کارکـه فـرد در معـرض آن قـر    "فیزیکی"بعد .سنجدمیکارآیی و رفاه دیگران در محیط کار را 
.کندمیرابررسی 

:گیردمیي بدست آمده فرد در یکی از چهار گروه زیر قرار هاهبراساس نمر
.شدید-4متوسط-3)کم استرس(طبیعی -2بدون استرس 

ایـن آزمـون در سـال    . شـود مـی امروزه این پرسشنامه، به عنوان یـک آزمـون معتبـر بـراي انـدازه گیـري اسـترس شـغلی بکـار گرفتـه           
آزمـون مجـدد در سـطح رضـایت بخشـی      -پایایی این آزمون به شـیوه آزمـون  .معرفی شده و چندین بار تجدید نظر شده است)1981(

.محاسبه گردید) = 89/0r( آلفاي کرونباخ برابر با .محاسبه شد
و دقیقتـرین  سـاخته شـده اسـت یکـی از رایـج تـرین       )1969(اسـمیت و هیـولین   توسـط کهاین پرسشنامه :پرسشنامه رضایت شغلی 

نمره 1-5است،که از ) بیشتر اوقات-معمولا–اغلب –گاهی –هرگز (گزینه 5سوالات پرسشنامه داراي . است. خشنودي شغلی است
کنـد کـه   مـی سوال است عبارات آن جنبه توصیفی داشته و شش نوع خشنودي را ارزیـابی  70این پرسشنامه داراي . گذاري شده است

نحوه نمره گذاري آن نیز به این صورت است که به پاسخهاي همکاران-5ارتقا -4حقوق -3سرپرستی -2ار ماهیت ک-1عبارتند از 
شود و پس از آن مجموعه نمرات عبارت هر مقیاس با یکدیگر جمـع  میداده 5تا 1داده شده در هر عبارت در طیف لیکرت نمره بین 

توان آن را بر تعداد عبارات آن مقیـاس تقسـیم کـرد و بـراي هـر      میآید که یمشود و بدین صورت نمره فرد در هر مقیاس بدست می
توان نمره کل را محاسبه کرد و از تقسیم آن بر تعداد کل میبدست آورد البته از مجموع نمرات کل عبارات 5تا 0بین ايهمقیاس نمر

از طریق ضریب آلفاي کرونباخ بررسی شده اسـت کـه   JDIپایایی پرسشنامه. براي کل آزمون بدست آورد5تا 0بینايهعبارات نمر
.که این حاکی از پایایی بالاي ابزار اندازه گیري است%)93(معنی دار بوده است 01/0در سطح آلفاي 
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این . استفاده شده است)کانونگو(براي جمع آوري و اندازه گیري اطلاعات از پرسشنامه درگیري شغلی:شغلیپرسشنامه درگیري
شبیه به پرسشنامه محیط کار ايهدرج)کاملا مخالف تا کاملا موافق (7سؤال است و آزمودنی بر پایه یک ومقیاس 10پرسشنامه شامل 

نخست : شودمیر ادبیات درگیري شغلی دو وسیله عمده ساخته و فراوان استفاد د. شودمینمره گذاري 1-5دهد که از میبه آن پاسخ 
و ابهـام مفهـومی آن   )1995رمـزي و همکـاران،  (که به رغم نواقص آشـکار  ) 1965(لودال و کیجنر ايهماد20مقیاس درگیري شغلی 

ي فرهنگـی  هاياست که بر غلبه بر سوگیر)1982(خیلی به کار برده شده است و دوم مقیاس درگیري شغلی )1977ل، هارابینووتیز و(
1982(کـانونگو . ساخته شـده اسـت  هاگدر تعاریف سنتی درگیري شغلی به افزایش تعمیم پذیري مفهوم درگیري شغلی در بین فرهن

گزارش کرده است% 85و % 87این مقیاس را به ترتیب ضریب همسانی درونی و بازآزمایی)
) 2001مسـلچ و جکسـون   (شـغلی اي جمع آوري و اندازه گیري اطلاعات از پرسشنامه فرسـودگی بر:پرسشنامه فرسودگی شغلی

این پرسشنامه . نمره گذاري شده است1-6باشد،که از می)خیلی زیاد تا خیلی کم(گزینه 6سوالات پرسشنامه داراي . استفاده شده است
استفاده فنی از مفهـوم فرسـودگی کـاري    .است108و حداکثر 18در نظام نمره گذاري این پرسشنامه حداقل نمره.سوال است18داراي 

توسـط  1981ي او باعث شد اولین پرسشـنامه ارزیـابی فرسـودگی شـغلی در سـال      هاتمجموعه فعالی.گرددمیدر اصل به فریدنبرگر بر
و بلندمدت است کـه خـود   این محققان ابراز داشتند که فرسودگی شغلی نتیجه و پیامد استرس طولانی .مسلش و جکسون تدوین شود

.گرددمیدگرسان بینی خود یا مسخ شخصیت و فقدان احساس ترقی و پیشرفت در فرد ،باعث فرسودگی عاطفی
هاهیافت

استرس شغلی، درگیري شغلی و فرسودگی با رضایت شغلیبه متغیرهاي مربوطي توصیفی میانگین و انحراف استاندارد هاشاخص: 1جدول 
شاخصهاي آماري

هاهمؤلفتغیرم
انحراف استانداردمیانگین

01/12117/44رضایت شغلیمتغیر ملاك           
16/6099/22فرسودگی شغلی)1ي پیش بین  هامتغیر

22/15799/33استرس شغلی) 2
58/13713/22درگیري شغلی)3

، 17/44با انحراف اسـتاندارد  01/121ي رضایت شغلی؛ میانگین نمرات برابرهاهر مؤلفدهد؛ دمینشان -1ي جدول هاههمان طورکه داد
بـا انحـراف   22/157، میـانگین نمـرات اسـترس شـغلی برابـر      99/22با انحراف اسـتاندارد  16/60میانگین نمرات فرسودگی شغلی برابر 

.باشدمی13/22ف استاندارد با انحرا58/137، و میانگین نمرات درگیري شغلی برابر 99/33استاندارد 
استرس شغلی، درگیري شغلی و فرسودگی با رضایت شغلیي متغیر هاههمبستگی متقابل بین مؤلف: 2جدول 

ي ملاكهامتغیر
و پیش بین

1234

1رضایت شغلی-1
1**-259/0استرس شغلی-2
1**218/0-**208/0فرسودگی شغلی-3
1**218/0**920/0-**301/0ي شغلیدرگیر-4

05/0<*P01/0<**P

بین متغیر رضایت شغلی با اسـترس شـغلی و فرسـودگی شـغلی و درگیـري شـغلی رابطـه منفـی و         -1دهد که مینشان -2نتایج جدول 
بـین فرسـودگی   -3. ت و معنـادار وجـود دارد  بین استرس شغلی با فرسودگی شغلی و درگیري شغلی رابطه مثب ـ-2.معنادار وجود دارد

. شغلی با درگیري شغلی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد
استرس شغلی، درگیري شغلی و فرسودگی با رضایت شغلیتحلیل رگرسیون گام به گام متغیرهاييهخلاص-3جدول شماره 
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ضریب همبستگیمدل
)r(

ضریب تعیین
)r۲(

ضریب تعدیل
)Ad.r۲(

انحــراف از خطــاي 
برآورد

واتسن-دوربین
)DW(

522/0273/0268/079/37738/0استرس شغلی-1
634/0402/0394/038/34فرسودگی شغلی* استرس شغلی -2

نتایج تحلیل رگرسیون را بـه روش  يهو خلاص) 738/0(واتسن جهت مجاز بودن اجراي رگرسیون-آزمون دوربینيه؛ آمار3جدول 
دوم مؤلفه فرسـودگی  يهاسترس شغلی و در مرحليهدهد که در مرحله اول مؤلفمینتایج جدول فوق نشان . دهدمیام نشان گام به گ

درصد واریانس بین استرس شـغلی بـا رضـایت    27بیانگر آن است که حدود ) r٢= 273/0(ضریب تعیین . شغلی وارد معادله شده است
). r٢=402/0(یابدمیافزایش 40/0فرسودگی شغلی، این میزان به يهؤلفهمچنین با وارد شده م. شغلی مشترك است

)ANOVA(آزمون تحلیل واریانس براي معناداري رگرسیون: 4جدول
مجموع مجذوراتمنبع تغییراتمدل

)SS(
درجه آزادي

)df(
میانگین مجذورات

)MS(
Fسطح معناداري

)Sig(
86/79348186/7934853/55000/0رگرسیوناسترس شغلی

1/21146314880/1428باقی مانده
116994298/5894647/49000/0رگرسیونفرسودگی شغلی

1738114743/1182باقی مانده

خطی بین متغیرهاي استرس شـغلی و فرسـودگی شـغلی بـا رضـایت شـغلی       يهکه به منظور بررسی قطعیت وجود رابط-4نتایج جدول 
رد H٠بنـابراین، فـرض   ).P>01/0(مشاهده شده در سـطح آلفـاي یـک درصـد معنـادار اسـت      Fدهد که میست، نشان انجام گرفته ا

. خطی وجود دارديهبین متغیرهاي مورد بررسی رابطتوان نتیجه گرفت کهمیدرصد اطمینان 99شود و با می
آزمون بتا و تحلیل رگرسیون به روش گام به گام: 5جدول 

سطح معناداريtاستاندارد شدهتانداردغیراسدلم
)Sig( Bخطاي استاندارد

1)a (252/0-49/1915/1-41/22مقدار ثابت
04/1140/0522/045/7000/0استرس شغلی

2)a (001/0-38/1943/3-63/66مقدار ثابت
06/1127/0523/033/8000/0استرس شغلی

693/0123/0360/064/5000/0فرسودگی شغلی

میزان سطح . دهدمیبین متغیر ملاك رضایت شغلی و متغیر پیش بین استرس شغلی و فرسودگی شغلی را نشان يهرابط: 5نتایج جدول
ی اسـترس شـغل  يهدرصد مؤلف99کوچک تر است، بنابراین با احتمال 01/0معنی داري بعد استرس شغلی از خطاي نوع اول در سطح 

همچنین، میزان سطح معنی داري بعد فرسودگی شغلی، از خطاي نـوع اول در سـطح   . معنی دار رضایت شغلی استيهپیش بینی کنند
. باشـد مـی فرسودگی شغلی نیز، پیش بینی کننده معنی دار رضایت شغلی يهدرصد مؤلف99کوچک تر است، بنابراین با احتمال 01/0

در میـزان  52/0يهتوان نتیجه گرفت که به ازاي هر تغییر در بعد استرس شغلی، به انـداز میایر متغیرها، بنابراین، با فرض ثابت بودن س
توان نتیجه گرفت که به ازاي هر تغییر میهمین طور،با فرض ثابت بودن سایر متغیرها، ). = 523/0(شود میرضایت شغلی تغییر ایجاد 

). = 360/0(شود میدر میزان رضایت شغلی تغییر ایجاد 36/0يهدر بعد فرسودگی شغلی، به انداز
گیريبحث و نتیجه

در تبیین نتایج بدست آمده از پژوهش حاضر می توان گفت که رضایت شغلی یک متغیر نگرشی است کـه بیـان کننـده احساسـات و     
ضعیت شـغلی یـا فـردي کارکنـان مـی      و نارضایتی شغلی نشان دهنده مشکلات ونگرش کارکنان نسبت به زندگی کاریشان می باشد،

اظهـار  ) 2000(کونـور و رادالـف   . ي وظایف شغلی فرد بوجـود آیـد  هابنابراین ایجاد رضایت شغلی می تواند با تغییر در ویژگی. باشد
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ان در می ـ. ي سازمانی، نظیر شرایط فیزیکی محیط کار مانع عملکرد شغلی مطلوب کارکنان می گرددهاتکردند که برخی از محدودی
. نـام بـرده شـده اسـت    عوامل مورد بررسی، عامل حقوق و مزایا به عنوان بزرگترین مانع عدم رضایت شغلی از نظر کارکنان بهزیسـتی 

در سطح پایین قرار دارد، زیرا ممکن است خـود پرداخـت و جبـران    همبستگی میان سطح پرداخت و رضایت شغلی در افراد بهزیستی
ي کـاري منعطـف، غیبـت در    هاهبرنام) 2010(بنابر اظهارات کراز و فریباخ . رضایت شغلی فعلی نباشدخدمت به تنهایی عامل قوي در 

ي بلنـد و شـیفت شـب مـی توانـد کارکنـان را دچـار        هـا تشـیف . کار و تأخیر در کار با رضایت شغلی داراي رابطه معناداري می باشند
این مساله با توجه به درگیریهاي شغلی شان دیده کارکنان بهزیستیرفتارهاي مخرب و همچنین مشکلات گوارشی نماید که در مورد 

بنابراین می توان گفت که هر چه اهداف سازمان واضح تر باشند و آنها بدانند در سازمان براي رسیدن به چـه هـدفی تـلاش    . می شود
شد که داشتن وضوح هدف می تواند پـیش بینـی   وري سازمان بالا می رود و در سازمان بهزیستی نیز به این نتیجه رسیده می کنند بهره

مؤثري داشته باشد براي میزان بهره وري و اثربخشی ارتباطات در این سازمان داراي کمترین قـدرت پـیش بینـی بـراي بهـره وري مـی       
ث مـی شـود   بر جو موجود در سازمان تأثیر می گـذارد و باع ـ هنگامی که افراد حقوق و مزایاي خود احساس رضایت نمی کنند. باشد

افراد وظایف خود را به خوبی انجام ندهند و در ارتباط با یکدیگر و یا با سازمان با مشکل روبرو می شـوند و دیگـر احسـاس رضـایت     
هنگامی کـه مـدیران بـراي    . یابد و دیگر نگرش مساعدي نسبت به سازمان نداردشغلی نمی کند و دلبستگی افراد از سازمان کاهش می

ي کارکنان توجه کند و بستر براي پیشرفت و ترقـی درآنهـا ایجـاد کننـد منجـر بـه       هارا ایجاد کنند و به علاقه منديکارکنان شرایطی 
ي انگیزشی بـراي کارکنـان،   هاتارتقاي شغلی آنها می شود، پرداخت منصفانه به کارکنان بر مبناي توجه به کار آنها و نیز ارائه پرداخ

لازم بـه ذکـر اسـت    .شـود محیط کار تاثیر می گذارد و نیز باعث افزایش بهره وري در سـازمان مـی  که این خود بر ادراك کارکنان از 
سرکوب شده است، زیرا مدیریت بـه جـاي اینکـه    هانبرخی از کارشناسان بر این باورند که اخلاق کار بوسیله برخی از مدیران سازما

ي هـا تسخت کوشی را سرکوب می کند موجبات بی نتیجه ماندن فعالی ـيهیی که انگیزهااخلاق کاري را تقویت نماید اغلب با اقدام
کنـد، ولـی   میبراي مثال با پرداخت حقوق و دستمزد اندك، انگیزه حاضر شدن در محل کار را در آنان ایجاد . آوردمیافراد را پدید 

پاداش یا تنبیه در محیط کار بر پایه عـدل و انصـاف   آورد، از طرفی براساس نظریه برابري اگر میضرورتاً آنها را بطور کامل مولد بار ن
. شود که آنان از زیر کار شـانه خـالی کننـد   میکند و موجب مییا شایسته سالاري ارائه نگردد کارمند از شغل خود احساس رضایت ن

ز پایبنـدي کارکنـان بـه    در افـزایش عملکـرد شـغلی کارکنـان و نی ـ    دتواننمیمطالعات نشان داده است عوامل متعددي وجود دارند که 
شود بلکه بر روي دیگر میعواملی که اگر به آنها در سازمان توجه شود نه تنها منجر به عملکرد بهتر کارکنان . سازمان اثر گذار باشند

محـیط  یی چون ارتقا و ترفیع، وجود همکاران، شـرایط  هاویژگی. امور مربوط به سازمان و نیز کیفیت و بهره وري اثر خواهد گذاشت
باشند و بر اساس تحقیقات انجام شـده از جملـه متغیـري اسـت کـه     میباشد که در امور سازمانی حائز اهمیت میکار از جمله مواردي 

ي افراد در محیط هااز این رو با اهمیت دادن به ویژگی. توانند منجر به رضایت شغلی در سازمان و عملکرد بهتر میان کارکنان شودمی
کـه ممکـن اسـت بعـدها     ايهتـوان از بـروز مشـکلات عدیـد    مـی هنگام استخدام کارکنان، حقوق و مزایا، شرایط کـار  کار و حتی در 

و هاهقسمتی از انگیز. کارکنان بهزیستی با آنها دست به گریبان شوند و به نوعی بر روي عملکرد شغلی شان اثر گذارد، جلوگیري کرد
ایـن همـاهنگی سـبب    . ، نیازها، علایق و ارزشهاي افراد بستگی داردهاشغلی با تواناییبهره وري در شغل به هماهنگی بین خصوصیات

رضـایت  .رضایت یا عدم رضایت از شغل با کل زنـدگی فـرد در ارتبـاط اسـت    .شودمیرضایت شغلی فرد و نبود آن سبب نارضایتی 
نسان به طور مستقیم و یا غیر مستقیم از چگونگی اشتغال شغلی یکی از عوامل مهم در رضایت از زندگی است و تمام رفتارها و روابط ا

سن بالا، سطح درآمد، سطح شغل، تخصص گرایـی، سرپرسـتی، مشـارکت در تصـمیم گیـري، وضـوح شـغل و نقـش،         .ثر استأاو مت
لات، اندازه سطح تحصی. بازخورد، چالش انگیزي شغل و غنی سازي شغل و در بعضی از عوامل با رضایت شغلی ارتباط مستقیم دارند
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توان بـه افـزایش بهـره وري و افـزایش روحیـه و      میاز مزایاي رضایت شغلی کارکنان . سازمان در رضایت شغلی نقشی معکوس دارند
کـه بـه نظـر    ایجاد علاقه واقعی به شغل و کار و جو مطلوب سازمانی و تداوم همکاري فرد با سازمان و نگرش مثبت به زندگی نام برد

هـا ني تحقیق حاکی از آن اسـت، کـه اگـر سـازما    هاهیافت.هاي بیشتر باشدنیازمند بررسیرد در بین کارکنان بهزیستیمی رسد این موا
عوامل رضایت شغلی کارکنان خود را شناسایی کنند و با بهبود آن عوامل رضایت شغلی را در سازمان خـود تـامین نماینـد، کارکنـان     

گیـري، تـامین   عوامل درون سازمانی و انعطاف در تصـمیم . شودرینی، رضایت شغلی نیز بیشتر میکنند و با بالارفتن کارآفبهتر کار می
شوند که بر رضایت شغلی موثرند و دهی کارکنان خود از عوامل انگیزشی محسوب میفرصت کافی براي خلاقیت، انگیزش و پاداش

نظرات صاحب نظران توصیه می شود به منظور بهبـود رضـایت   با توجه بنابراین در یک جمع بندي. وجه مشترك بسیاري بینشان است
، مدیران و مسئولان با استفاده رفتارهاي پیشگرانه از جملـه نظـر سـنجی مسـتمر از کارکنـان، آسـیب شناشـی رفتـار         هاشغلی در سازمان

در اختیار مدیریت عالی سـازمان بـه   راهاکارکنان و برگزاري جلسات با کارکنان را در دستور کار خود قرار داده، نتایج حاصل از آن
ي اجرایـی  هابرگزاري جلسات با کارکنان و اخذ پیشنهادات و تبدیل آن به طراحی. منظور توجه جدي به عوارض و کاستی قرار دهند
بـه  ت شغلیرضایت یا عدم رضایهمانگونه که قبلاً نیز گفته شده است . می باشدهاهبه منظور بهبود رضایت شغلی یکی دیگر از توصی

بـدون شـک   . در مورد آن صورت گرفته اسـت زیادي موضوعهایی است که تحقیقات اشاره دارد و ازطرز تلقی فرد نسبت به شغلش 
علل و پیامدهاي اصلی رضایت و عـدم رضـایت شـغلی را    .مدیران باید درباره رضایت یا عدم رضایت کارکنان حساسیت داشته باشند

دو پیامد اصـلی رضـایت و عـدم رضـایت، غبیـت و      . ازمانی، عوامل گروهی و عوامل شخصی تقسیم کردتوان به سه دسته عوانل سمی
ي سـازمان و  هاتو سیاسهاکارکنان سازمان براي پنج عامل حقوق و دستمزد، فرصت ارتقاء، ماهیت کار، خط مشی.جابه جایی است

ممکـن اسـت   : به طور مثـال . متفاوت استلهر یک از این عوامدرجه رضایت کارکنان از . ي خاصی دارندهاشرایط کاري طرز تلقی
ممکن اسـت رضـایت   . ي خود احساس عدم رضایت کند و همزمان با آن از سایر عوامل رضایت داشته باشدهاتفردي در مورد دریاف

ان یک عنصـر سـازمانی   تومیسرپرست را .شخص در گروه کاري، همزمان تحت تأثیر همکارانش، مدیران و سرپرستان نیز قرار گیرد
ي موثر ایجـاد  هایکی از.اوستیي شخصهادانست ولی باید توجه داشت که آنچه بیشترین اثر را بر طرز تلقی کارکنان دارد، ویژگی

این اهداف باید داراي قدرت انگیزشی باشند و با . انگیزه براي کارکنان، تنظیم و تعیین اهداف مشخص و قابل دسترس براي آنان است
داشته باشـند مـدیر   هايشهاي مشارکت جویانه به کارکنان فرصت داده شود که درگیر مسایل شوند و نقش فعالتري در تصمیم گیررو

باید با حفظ حرمت و کرامت انسانی کارکنان و ارج نهادن به تلاش و ارتقاء توانایی آنها و شناخت نیازهاي متفاوت فردي و سازمانی، 
نقـش مهمـی در   اقتصاددانان و بیشتر مدیران معتقدند که حقوق و دسـتمزد . اف سازمان همسو و هماهنگ کندرفتار کارکنان را با اهد

.دانندمیانگیزش و رضایت شغلی دارند در حالیکه دانشمندان علوم رفتاري تاثیر آن را در انگیزش و رضایت شغلی ناچیز 
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