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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

Due to working in an environment that deals with the issue of death and bereavement 

every day, employees working in a cemetery suffer significant psychological, social, 

and physical pressure. They are exposed to various job injuries, such as job burnout. 

In this study, this issue is investigated among employees working in the cemetery. 

The Bagh-e Rezvan cemetery in Isfahan has been selected as the research field. The 

research was conducted using a mixed method and based on an explanatory 

sequential design. The statistical population includes 136 employees working in 

Bagh-e Rizvan cemetery. In the quantitative section, all employees were surveyed. In 

the qualitative part, fifteen participants were selected for interviews through 

purposeful sampling from those with the highest job burnout level. The employees of 

Bagh-e Rizvan Cemetery feel burnout more than the dimension of personal 

accomplishment, and job stress has the highest positive correlation with employee 

burnout compared to other independent variables. The findings indicate that the 

reasons for the burnout of Bagh-e Rizvan cemetery employees can be constructed in 

the themes of "being labeled and rejected; lamented mourning, rejection of 

occupational identity, pessimism, and mistrust, facing death, conflict in job benefits 

and lost livelihood heritage." 
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 یو جسـم  ی،اجتمـاع  ،یروان یها بیهر روزه با مسئلة مرگ آس ةمواجه لیها به دل کارکنان شاغل در آرامستان
پژوهش درصـدد اسـت    نیآن است. ا یها امدیپ ةاز جمل یشغل یو فرسودگ شوند یمتحمل م یانکار قابل ریغ

بـه عنـوان    را ان شاغل در آرامستان بپردازد و آرامستان باغ رضـوان اصـفهان  دکارمن نیمسئله ب نیا حیبه توض
 ـییبـر رـرت تب   یو مبتن ـ یب ـیحاضر به روش ترک پژوهش .کرده است یمورد مطالعه انتخاب و بررس طیمح  ین
. در بـود کارمند شـاغل در آرامسـتان بـاغ رضـوان اصـفهان       136شامل  یآمار ةانجام شده است. جامع یمتوال

هدفمنـد از   وةیکننده به ش مشارکت 15 یفیقرار گرفتند. در بخش ک شیمایکارکنان مورد پ یتمام یبخش کمّ
 ـب هـا  افتـه ی .مصاحبه انتخاب شدند یرا داشتند برا یشغل یفرسودگ زانیم نیشتریکه ب یکارکنان نیب آن  انگری

و اسـترس   کننـد  یم ـ یاحساس فرسـودگ  یشخص تیاز بعد کفا شتریاست که کارکنان آرامستان باغ رضوان ب
کارکنـان دارد.   یشـغل  یارتبـا  را بـا فرسـودگ    زانی ـم نیشـتر یشـده ب  یبررس یرهایمتغ رینسبت به سا یشغل

برچسب خـوردن  » نیدر قالب مضام توان یکارکنان آرامستان باغ رضوان را م یشغل یفرسودگ لیدلا نیهمچن
 ـ ینیبـدب » ،«یشغل تیررد هو»، «ماتم تلمبارشده» ،«یو رردشدگ ، «بـا مـرگ   یـی رودررو» ،«یاعتمـاد  یو ب

 برساخت کرد.« رفته ازدست یشتیمع راثیم»و  ،«یشغل یایکشمکش در مزا»
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 مقدمه
ها  بنابراین تمامی سازمان. مکمل اقدامات و فرایندهای نظام مدیریت جذب و تجهیز منابع انسانی است نیروهای متعهد نگهداری

داشت منابع انسانی مشغول به کار در سازمان  حفظ و نگه جهتهایشان را  گذاری برای بقا و پیشرفت خود ناچارند بخشی از سرمایه
همکاران و سایر  و اعم از شرایط فیزیکی و تعاملات کارکنان با ارباب رجوع ،. توجه به سلامت محیط کاریکنندخود صرف 

 .کند میشان تأمین  ها را در زندگی شخصی کند هم بهزیستی آن میحس مثبتی برای افراد نسبت به شغلشان ایجاد هم  ،ها سازمان
کنترل و  و سازمان تأثیر خواهد داشت کارکنان ودر عملکرد  ،میمستق ریو غ میبه صورت مستق، کار طیبودن مح ندیخوشا

 اشتغال در مانند ،آور در مشاغل سخت و زیان دهد ی که حس مثبت کارکنان به شغلشان را تحت تأثیر قرار میعواملاز  یریشگیپ
ومیر در زیست روزمره پذیرفته  مرگ برخلاف گذشته، که پدیدة مرگ به دلیل میزان بالای قابل کتمان است. غیر ،ها آرامستان

انکار  ررد و است مرگ هب مربو  آنچه هرامکان دارد  که جایی تاامروزه  ،بود شده و مناسک سوگ در کنار جریان زندگی جاری
مرگ  با روزه هر مواجهة ها هم بار روانی وفتق این امور نیز هم به دلیل بار اجتماعی ناشی از برچسب خوردن شود. متولیان رتق می

مسئلة  سروکله زدن هر روزه باهایی هستند.  از اشتغال در چنین محیط ناشیهای  و مسائل پیرامون آن در معرض انواع آسیب
 ؛دگذار یها م آرامستانافراد شاغل در  بر قابل انکاری غیر تأثیراتو نوع مراجعان  تعداد زمانی، فشار کار، در کنار نوع و حجم سوگ

 ،زمینهدر این  و رضایت شغلی قابل بحث و بررسی است. ،که در قالب مفاهیمی چون فرسودگی شغلی، تعهد سازمانی تأثیراتی
 ،با انتخاب آرامستان باغ رضوان اصفهان ،کاری های محیط نوع شغلی معطوف به این ئلاشناخت مسبه منظور  ،رو  پژوهش پیش
ارتبا  سایر متغیرها با این  و فرسودگی شغلی تی در رابطه با میزانالاؤی به سگوی ، به دنبال پاسخمورد مطالعهمیدان به عنوان 
 .این آرامستان است کارکنان آن در بیندلایل مفهوم و 

های مداوم و فشارهای شغلی ایجاد  در نتیجة استرس که معمولاًفرسودگی شغلی به عنوان یک وضعیت روانی و احساسی 
تمایل به ترک کار و  این پدیدهشود.  ای که با افراد سروکار دارند بیشتر مشاهده می ویژه در مشاغل خدماتی و حرفه شود به می

که در  موضوعاتی دهد؛ میشغلی را کاهش   و رضایت ،رفتارهای اجتنابی را افزایش و عملکرد شغلی، انگیزه، تعهد سازمانی، کارایی
 تر به آن پرداخته خواهد شد.پژوهش بیش ةپیشیننظری و  مباحثبخش 

 الات پژوهشؤس
 فرسودگی شغلی کارکنان آرامستان باغ رضوان به چه میزان است؟ ≠

 ای وجود دارد؟ و تعهد سازمانی چه رابطه ،بین فرسودگی شغلی کارکنان آرامستان باغ رضوان و استرس شغلی، رضایت شغلی ≠
 شان چیست؟ شغلیفهم کارکنان آرامستان باغ رضوان از شغل و محیط  ≠

 دلایل فرسودگی شغلی کارکنان آرامستان باغ رضوان چیست؟ ≠

 نظری مباحث
فردی در محل  های مزمن شغلی و روابط بین داند که پاسخی بلندمدت به استرس فرسودگی شغلی را یک سندرم روانی می 1مسلچ

و  ،خستگی عارفی، مسخ شخصیت ةمشخص سه دارای فرسودگی شغلیاز نظر او  (Maslach & Leiter, 2016کار است )
 خسته از نظر عارفی که کارکنانی دارد. اشاره هیجانی و عارفی منابع از شدن تهی به عارفی شخصی است. خستگی یکفایت بی
 صرف کار برای زمانی که ای انرژی. خود را به کار گیرند انرژینیستند  قادر و اند سزاواری منابع فاقد کنند می احساس اند شده
 شخصیت، مسخ یا شخصیتی های ویژگی ازشدن  یته .کار نیستدادن  انجام به قادر کار نیروی بنابراین .ندارد وجود دیگر شد می
 به و کنند می جدایی احساس کار خود از کارکنان که کند می توصیف را وضعیتی و دهد می رخ عارفی خستگی به پاسخ در ،اغلب
 کفایت کاهش .شوند می اعتنا بی ،و سایرین همکاران و رجوع ارباب مثل دارند، ارتبا  ها آن کار با که کسانی و خود عملکرد و شغل

 (.1399نژاد و سلاجقه،  دارد )سلطانی اشاره وظایف دادن شغلی برای انجام توانایی کاهش ادراک به شخصی نیز

                                              
1. Maslach 
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 از نظر آنان فردی .اند کردهاشاره  ،ابهام نقش و مانند تعارض نقش ،ساز مرتبط با فرسودگی شغلی به عوامل زمینه شکیم و همکاران
نتیجه به خستگی از کار و نهایتاً فرسودگی  زمان به انجام برساند و در مجبور خواهد بود چندین کار را هماست تعارض نقش که دچار 

افتد. چنین افرادی مطمئن  ی وجود دارد اتفاق میآگاه نبودن فرد از انتظاراتی که از و به سببشغلی مبتلا خواهد شد. ابهام نقش 
محوله این خواهد بود که فرد شاغل  ةاین عدم آگاهی نسبت به وظیف ةتوانند این انتظار را برآورده سازند. نتیج نیستند که چگونه می

پیشنهاد کاری و ناتوانی افراد در نه گفتن به  نتیجة. ازدیاد نقش کندتواند ارزشمندی و موفقیت در کار خود را احساس  نمی
ها و وظایف زیادی را به خود تحمیل  نتیجه، مسئولیت درشود.  گذاشته میها  آنعهدة  رکه ب است حدی از  های فراوان و بیش مسئولیت

عرض فرسودگی شغلی قرار در مهای محوله فشار شغلی دائم و مکرر را به دنبال خواهد داشت و فرد  این ازدیاد در نقشکند و  می
استرس شغلی بیشتر و در ادامه فرسودگی  ،مریکا و ژاپنامانند  ،یافته (. با وجود آنکه کشورهای توسعهKim et al., 2009) گیرد می

اما در کشورهای در  .ی استرولان یبالا و ساعات کار یشغل یتقاضاکنند، استرس شغلی آنان ناشی از  شغلی بیشتری را تجربه می
 (.Vallasamy et al., 2023)است و ابهام نقش  ،حال توسعه استرس شغلی ناشی از استاندارد نبودن محیط کار، نبود منابع کافی

 پژوهش ةپیشین
متغیرهایی چون استرس انجام شده در زمینه فرسودگی شغلی  تجربی های پژوهشدر  ،شود مشاهده می 1گونه که در جدول  همان
 اند. ای در ارتبا  با فرسودگی شغلی مورد بررسی قرار گرفته غلی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، جو سازمانی و متغیرهای زمینهش

گی دبا کاهش فرسو از خود نشان داده است؛ بدین معنا کهس بطه معکورامانی زتعهد ساد بعاابا  فرسودگی شغلی ها در این پژوهش
رابطه  نیز فرسودگی شغلی و رضایت شغلیهمچنین بین  .و بالعکس هد شدابیشتر خو نمازابه سد فردارى فاس وحسااشغلی 

  .برند د، از فرسودگی شغلی کمتر رنج میرنافرادی که رضایت شغلی بالاتری دا وجود دارد ومعکوس 

 پژوهش یخارج و یداخل ةنیشیپ. 1 جدول
 نتایج مطالعه سال محققان موضوع

 فرسودگی شغلی در بهورزانارتبا  استرس شغلی با 
ملااحمدی و 
 همکاران

(1402) 
استرس  ارتبا  مستقیم و معنادار و بین زدایی و شخصیت با خستگی عارفی استرس شغلی نبی

 .ه استو موفقیت فردی ارتبا  معکوس و معنادار وجود داشت شغلی
احساسات منفی و فرسودگی شغلی با رابطة 

میانجیگری نشخوار فکری و تعدیلگری همدلی در 
 شهرداری کاشان

و  یراهر
 یگودرز

(1400) 
بین احساسات منفی و فرسودگی شغلی با احساسات منفی ارتبا  مثبتی با فرسودگی شغلی دارد. 

 میانجیگری نشخوار فکری و تعدیلگری همدلی رابطه وجود دارد.

 نقش با سازمانی تعهد بر شغلی فرسودگی ثیرأت بررسی
 ستاد کارکنان شناختی جمعیت های ای ویژگی واسطه
 دریانوردی و بنادر سازمان

زنگیر  خدادادی
 و بهاری

(1399) 
دارد. اگرچه فرسودگی شغلی در بین کارکنان با  تأثیر کارکنان سازمانی تعهد بر شغلی فرسودگی

 کند. سازمانی کارکنان مرد را تضعیف می تعهد ،معنادار نداردسنین مختلف تفاوت 

 وری کارکنان تعیین رابطة فرسودگی شغلی با بهره
میرکمالی و 
 همکاران

(1398) 
و کاهش احساس کفایت شخصی با  ،فرسودگی شغلی، خستگی احساسی، مسخ شخصیت

 وری کارکنان رابطة معکوس و معنادار دارد. بهره
آن با فرسودگی شغلی کارکنان بخش  ةرابطاسترس و 
 بهداشت

حمیدی و 
 همکاران

(1397) 
بین استرس و فرسودگی رابطة . ن استرس شغلی و فرسودگی شغلی ارتبا  معناداری وجود داردیب

 .نیستای افراد معنادار  شغلی با متغیرهای زمینه

 بین رضایت شغلی و فرسودگی شغلی پرستاران ةرابط
صادقی و 
 همکاران

(1395) 
ن رضایـت شـغلی و خسـتگی عارفـی و مسـخ شـخصیت پ و  همبسـتگی منفـیاسخگویان بیـ

 بین رضایت شغلی و کاهش موفقیت فردی همبستگی مثبت وجود دارد.
 یها مراقبت بخش پرستاران انیم در یشغل یفرسودگ

 یمالز پاهانگ در سوم ةدرج مارستانیب ةژیو
محمود و 
 لودین

(2021) 
توانند از  شخصی شدن، پرستاران هنوز می سطح بالایی از خستگی روحی و غیر با وجود داشتن

 دستاورد خود ارزیابی مثبت داشته باشند.

مقطعی بر فرسودگی شغلی در میان پزشکان مطالعة 
 چینی

ژانگ و 
 همکاران

(2020) 
و  ،های فرسودگی شغلی در میان پزشکان چینی بسیار رایج است و با سن، نوع تخصص نشانه

کار بسیار بیشتر در سابقة سال  30تا  20میزان ساعات کاری آنان در ارتبا  است. پزشکان چینی با 
 معرض فرسودگی شغلی هستند.

 کتر قصد بر مانىزسا تعهد و شغلى گىدفرسو ثرا
 ایدرفلو در بالینى همایشگاآز انمندرکا شغل

 (2015) نهیلتو
 رابطة مانىزسا تعهد و شغلى گىدفرسو بیندارد.  وجود رابطه رىکا شیفت و ،سن ر،کا کتر بین
 وجود دارد. منفى

 رانپرستا شغلى گىدفرسو و مانىزسا تعهد
 شکىپز روان

 و یاسمین
 رانهمکا

(2015) 
 بر یتوجه قابل ثرا مستمر تعهد و عارفى تعهددارد. ارتبا   شغلى گىدفرسو با رىهنجا تعهد تنها
 .ستا شتهاند رانپرستا شغلى گىدفرسو

 و شغلى ضایتر بر رولانى رىکا تساعا سىربر
 شغلى گىدفرسو

 و رالودا
 رانهمکا

(2015) 
 گىدفرسو بین دارد. مثبت ثرا شغلى گىدفرسو و شغلى ضایتر بر رانپرستا رکا رولانى تساعا
 .ستا اربرقر سمعکو رابطة شغلى ضایتر و شغلى

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all


 273      الفقرائي و جلالي خادم↵ کارکنان آرامستان باغ رضوان اصفهان يشغل یها يدگیچیپ ی: واکاوياز سوگ تا فرسودگ

 روش پژوهش
های  داده تبیینی متوالی ررت در انجام شده است. 1400در سال  تبیینی متوالی و مبتنی بر ررت ترکیبیروش این پژوهش به 
ابتدا با استفاده . (79: 1394)کرسول و کلارک، ند کن میکمک  های کمی آمده از تحلیل دست به ةیا بسط نتایج اولیکیفی به تبیین 
و  شدسنجش فرسودگی شغلی و عوامل مرتبط با آن مرتبط با  نظری و پیشینة تجربی پیشینةمفاهیم برگرفته از از روش کمی 

 .دشاز روش کیفی تعمیق  گیری بهره باآمده  دست های به یافتهسپس 
 انجامجهت . ندبودنفر(  136کارکنان سازمان آرامستان باغ رضوان اصفهان ) ةکلی یحاضر در بخش کمّ آماری پژوهش ةجامع
 ،سوتا مینهدانشگاه  رضایت شغلی ،HSE فرسودگی شغلی مسلچ، استرس شغلیسنجش های استاندارد  هپرسشنامپیمایش از  دادن

 از برخی، این بخشاز  شده گیری از ارلاعات کسب بهرهبا پیمایش،  دادن بعد از انجام استفاده شد. آلن و میر و تعهد سازمانی
ای  منظور از موارد انحرافی یا کرانه. انتخاب شدند های کیفی برای مصاحبه ای کرانه یا انحرافی موارد از به شیوة هدفمند کارکنان
بر این اساس . (Paton, 1990: 169) هستند خاص یا عادی غیر نوعی به و غنی ارلاعات نظر از کهکنندگانی هستند  مشارکت
در  آرامستان کارکنان از نفر 15 نهایت در انجام شد. مصاحبهها  آن با وشدند  شناسایی شغلی فرسودگی میزان بیشترین با کارکنان

 گرفتند. قرارساختارمند  ة نیمهمصاحب مورد و کادر فنی ،سه بخش سالن تطهیر، امور اداری

 ها یافته
فرسودگی شغلی  احساس بیشترین میزانکارکنان آرامستان باغ رضوان است. بین فرسودگی شغلی در  ابعادکنندة  توصیف 2 جدول

درصد پاسخگویان به میزان زیاد احساس  75کفایتی شخصی است.  مربو  به احساس بی این مفهومدر بین ابعاد کارکنان 
 خود ای حرفه های تلاش ازو  ندارند پیشرفت و موفقیت احساس خود کاری فرایند در که معنا این به ،کنند کفایتی می بی

 .شته استندا همراه به مثبتی نتایج ها آن برایشان تلاش کنند می احساس و دارند منفی های برداشت

 یشغل یفرسودگ ابعاد فیتوص .2 جدول

 درصد طبقه ابعاد درصد طبقه ابعاد درصد طبقه ابعاد

ی عارفی
خستگ

 

 78 کمتر از حد متوسط

مسخ
 

ت
صی
شخ

 

 3/85 کمتر از حد متوسط

 بی
ی 
کفایت

صی
شخ

 9/5 کمتر از حد متوسط 

 1/19 متوسط 6/9 متوسط 11 متوسط

 75 بالاتر از حد متوسط 1/5 بالاتر از حد متوسط 11 بالاتر از حد متوسط

 ی پژوهشبین متغیرها ةرابطبررسی 
و رضایت شغلی با  ،های نظری و تجربی مرورشده حاکی از آن بود که متغیرهایی نظیر استرس شغلی، تعهد سازمانی پیشینه

 به ابتلا برای را زمینه و شود می فرد انرژی روانی ةتخلی به منجر کار از ناشی احساس فرسودگی شغلی ارتبا  دارند. استرس
شغلی و افزایش  فرسودگی در مهار شغلی استرس دنکرمرتفع  به کار بستن راهکارهای همچنین .کند فراهم می شغلی فرسودگی

گی دفرسو(. در تحقیقات مختلف، 1397؛ حمیدی و همکاران، 1402ملااحمدی و همکاران،  ←) رددا بسزایی تعهد سازمانی نقش
بر  شغلی نظر برخی محققان رضایت همچنین از .س از خود نشان داده استمعکو بطةو رضایت شغلی رامانی زشغلی با تعهد سا

خدادادی و بهاری،  ←)بخشد  میارتقا  ارکنان راک انسجامو  اجتماعی سازمان سرمایة و دارد مثبت تأثیر کارکنان سازمانی تعهد
. به منظور دندشهای نظری و مطالعاتی مبنایی برای ترسیم مدل نظری پژوهش  (. این پشتوانه1395؛ صادقی و همکاران، 1399

و روابط بین  سازی معادلات ساختاری استفاده شد تا بتوان قابل قبول بودن مدل مدل نظری، از مدلدر بررسی روابط بین مفاهیم 
 .متغیرهای پژوهش را بررسی کرد
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 (اصلاح از قبل) یساختار ةمعادل مدل .1 شکل

 (اصلاح از)قبل  یساختار ةمعادل مدل برازش یها شاخص .3جدول 

 برازش مطلوب مقدار نام شاخص ها بندی شاخص گروه

 <82/0 GFI (GFIشاخص نیکویی برازش ) های برازش مطلق شاخص

 برازش تطبیقیهای  شاخص

 <80/0 NNFI (TLI) شاخص برازش هنجارنشده

 <84/0 CFI (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 <85/0 IFI (IFIشاخص برازش افزایشی )

 های برازش مقتصد شاخص

 درصد 50بالاتر از  61/0 (PNFIشاخص برازش مقتصد هنجارشده )

 >10/0 RMESA (RMESAمیانگین مربعات خطای برآورد ) ةریش

 5مقدار زیر  51/2 (CMIN/DFآزادی ) ةدرجکای اسکوئر بهنجارشده به 

 
 مثلاً. نیستاز برازش مطلوب برخوردار  به مقدار کافیشده  های برازش مدل، مشخص شد مدل آزمون بعد از بررسی شاخص

تر باشد بیانگر برازش بهتر مدل  نزدیک 1شده به  است و هر چه مقدار محاسبه 1و  0تغییرات بین دامنة که دارای  ،نیکویی برازش
( باشد 8/0)در برخی منابع کمتر از  1/0باید کمتر از  میانگین مربعات خطای برآوردریشة  است. 82/0معادل  است، در مدل حاضر
نیز باید بیشتر از  برازش افزایشی و ،نجارنشدهبرازش ه، های نیکویی برازش شاخص. میزان است 1/0شده برابر  که در مدل ارائه

بنابراین برای اینکه بتوان روابط بین متغیرهای  است. 84/0و  ،80/0 ،84/0باشد که در مدل تحت بررسی به ترتیب برابر  9/0
 .شدبررسی و مدل اصلات  این روابط مجدداً کردخوبی بازنمایی  مورد مطالعه را بهجامعة تحقیق در 

. شدمستقیم از حیث معناداری و شدت اثر بررسی  اصلات مدل، ابتدا روابط ساختاری تحت عنوان اثر مستقیم و غیربه منظور 
شده در مدل به غیر از تأثیر فرسودگی شغلی بر رضایت  ، تمامی روابط مستقیم تعریفشود می مشاهده 4گونه که در جدول همان
که متغیرهای استرس شغلی و رضایت شغلی دارای اثر مستقیم معنادار و مثبت بر توان نتیجه گرفت  . بنابراین میشدتأیید  شغلی

فرسودگی شغلی دارای اثر مستقیم معنادار معکوس بر تعهد سازمانی و استرس شغلی نیز دارای اثر مستقیم  .تعهد سازمانی هستند
و بیش  455/0ودگی شغلی بر رضایت سازمانی معنادار معکوس بر رضایت شغلی است. از آنجا که سطح معناداری اثر مستقیم فرس

 شود. از سطح قابل قبول است این رابطه تأیید نمی
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 (اصلاح از)قبل  رهایمتغ میاثر مستق یبررس .4جدول 

 معناداری کران بالا کران پایین ضریب متغیر مستقل

 042/0 312/1 033/0 569/0 تعهد سازمانی >- استرس شغلی

 007/0 216/1 -851/0 751/0 سازمانیتعهد  >- رضایت شغلی

 035/0 -028/0 -851/0 -391/0 تعهد سازمانی >- فرسودگی شغلی

 000/0 -623/0 -111/1 -812/0 رضایت شغلی >- استرس شغلی

 455/0 510/0 -176/0 120/0 رضایت شغلی >- فرسودگی شغلی

 
. در صورتی که این شاخص بالاتر دشاستفاده  VAFمستقیم و ارزیابی شدت اثر میانجی از شاخص  به منظور بررسی اثر غیر

. آید به حساب میباشد میانجیگری متغیر جزئی  8/0تا  2/0بین  و در صورتی که است میانجیگری کامل ةدهند باشد نشان 8/0از 
زیرا  .عهد سازمانی با میانجیگری رضایت شغلی معنادار نیستمستقیم فرسودگی شغلی بر ت شود اثر غیر گونه که مشاهده می همان

مستقیم استرس شغلی بر تعهد سازمانی با میانجیگری رضایت شغلی  که اثر غیر است. درحالی 05/0سطح معناداری بالاتر از 
شغلی و تعهد سازمانی بین استرس  ةاست، میانجیگری رضایت شغلی در رابط 8/0بالاتر از  VAF معنادار است. از آنجا که ضریب
 از نوع میانجیگری کامل است.

 پژوهش به ةشد های پیشنهادی، مدل اصلات شده بر اساس شاخص تغییرات توصیه دادن بعد از اصلات مدل ابتدایی و انجام
 ترسیم شد.  2شکل  صورت

 )قبل از اصلاح( رهایمتغ میمستق ریاثر غ یبررس .5جدول 

 VAF معناداری کران بالا کران پایین ضریب متغیر مستقل

 5/1 006/0 -195/0 -1300/0 -610/0 تعهد سازمانی >- رضایت شغلی >- استرس شغلی
 29/0 424/0 -555/0 -096/0 090/0 تعهد سازمانی >- رضایت شغلی >- فرسودگی شغلی

 
 (اصلاح از)بعد  یساختار ةمعادل مدل .2 شکل
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 )بعد از اصلاح( یبرازش مدل ساختار هایشاخص .6جدول 

 نام شاخص ها بندی شاخص گروه
آمده در  دست مقدار به

 مدل
 برازش مطلوب

 <89/0 GFI (GFIشاخص نیکویی برازش ) های برازش مطلق شاخص

 های برازش تطبیقی شاخص

 <89/0 NNFI (TLIشاخص برازش هنجارنشده )

 <92/0 CFI (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 <92/0 IFI (IFIافزایشی )شاخص برازش 

 های برازش مقتصد شاخص

 درصد 50بالاتر از  64/0 (PNFIشاخص برازش مقتصد هنجارشده )

 >79/0 RMESA (RMESAمیانگین مربعات خطای برآورد ) ةریش

 5مقدار زیر  84/1 (CMIN/DFآزادی ) ةدرجکای اسکوئر بهنجارشده به 

 
دهد. ضریب  اند و مدل پیشنهادی برازش خوبی را نشان می ها بهبود یافته شده، تمامی شاخص های اصلات با توجه به شاخص

بالاتر ) 64/0آید. شاخص برازش مقتصد هنجارشده  تقلیل یافته و مطلوب به حساب می 84/1آزادی  ةکاسکوئر بهنجارشده به درج
میانگین مربعات خطای برآورد  ةریشهمچنین . رسد به نظر میو قابل قبول  9/0شاخص نیکویی برازش نزدیک به  و (5/0از 

و  ،90/0، 92/0به ترتیب نیز  و برازش افزایشی ،برازش هنجارنشده، های برازش تطبیقی شاخصمیزان . شده است 8/0کمتر از 
 بوده است. منطقی و در جهت بهبود مدل شده اصلاحات انجام توان ادعا کرد می آید. بنابراین مطلوب به حساب می شده و 92/0

 .با توجه به مدل جدید دو اثر مستقیم استرس شغلی بر تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی حذف شده است
مستقیم و  آمده، رضایت شغلی دارای اثر معنادار دست شود، با توجه به سطوت معناداری به مشاهده می 7 گونه که در جدول همان

که اثر مستقیم و  درحالی .استرس شغلی دارای اثر معنادار مستقیم و منفی بر رضایت شغلی استمثبت بر تعهد سازمانی است و 
 شود. یید نمیأآمده ت دست معکوس فرسودگی شغلی بر تعهد سازمانی با توجه به سطح معناداری به

شده حذف شد. اثر  لاتمستقیم فرسودگی شغلی بر تعهد سازمانی، این رابطه در مدل اص به دلیل معنادار نشدن اثر غیر
 8آمده در جدول  دست مستقیم استرس شغلی بر تعهد سازمانی به اثر میانجی کامل تبدیل شده است و سطح معناداری به غیر
دهندة این موضوع است که متغیر استرس شغلی در جامعة آماری مورد مطالعه تمامی اثراتش را بر تعهد سازمانی از رریق  نشان

 کند. اعمال می متغیر رضایت شغلی

 )بعد از اصلاح( رهایمتغ میاثر مستق .7جدول 

 معناداری کران بالا کران پایین ضریب متغیر مستقل

 007/0 652/0 -105/0 409/0 تعهد سازمانی >- رضایت شغلی

 329/0 153/0 -449/0 -159/0 تعهد سازمانی >- فرسودگی شغلی

 000/0 -578/0 -867/0 -867/0 رضایت شغلی >- استرس شغلی

 (اصلاح از بعد) رهایمتغ میمستق ریغ اثرات .8جدول 

 معناداری کران بالا کران پایین ضریب متغیر مستقل

 005/0 -099/0 -483/0 -306/0 تعهد سازمانی >- رضایت شغلی >- استرس شغلی

 کارکنان آرامستان شغلی فرسودگی چرایی

دچار فرسودگی  مندیکفایت احساس از لحاظ درصد کارکنان آرامستان باغ رضوان به میزان زیاد  75های کمی بیانگر آن بود که  یافته
 منفی های برداشت خود ای حرفه های تلاش از، ندارند پیشرفت و موفقیت احساس خود کاری فرایند در که معنا این به ؛اند شغلی شده

 15، با رخداد این پدیده. به منظور فهم چرایی نداشته است همراه به مثبتی نتایج ها آن تلاششان برای و کار کنند می احساس و ،دارند
های حاصل از  تحلیل یافته ای از در ادامه خلاصه. مصاحبه انجام شدکفایتی بودند  از کارکنانی که دارای بیشترین احساس بینفر 
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، «اعتمادی بی و بدبینی»، «شغلی هویت ررد» ،«تلمبارشده ماتم» ،«رردشدگی و خوردن برچسب» در قالب مضامینها که  مصاحبه
 شود. است ارائه میشده برساخت  «رفته ازدست معیشتی میراث»و  ،«شغلی مزایای در کشمکش»

از آنجا که . شان است هویت شغلی ها کنندگان در مصاحبه مشارکت ترین چالش عمده :یطردشدگ و خوردن برچسب

شود، اگر این عناوین با داغ ننگ همراه باشند، شرایط پذیرش  به آن الصاق میاست که   ینیواهویت شغلی تحت تأثیر عن
 :دنکن اجتماعی را برای دارندگان آن شغل دشوار می

 (شاغل در سالن تطهیر ،زن) انداختن دور. وبعد فهمیدم ظرفی که من توش غذا خوردم ر .اقوام برگشتیم ةخوناز ـ 
 همسر غسال( ،شاغل در سالن تطهیر ،زن) رفت. می هشور باباش مرده تیمگف تا می مدوا هر خواستگاری که برای دخترم می ـ
کنن پرسیدن اینکه  یا شروع می نکن کنیم یا ازمون فرار می باغ رضوان کار می یفهمن ما تو ریم تا می میکه مغازه یه دم ـ 

 (شاغل در سالن تطهیر ،مرد) و از این حرفا. الان قبر چنده

 ةکنند یا به واسط اجبار در آرامستان کار می شوندگان یا به : برخی از مصاحبهستین من یجا نجایا ؛یشغل تیهو طرد

آن را ؛ آگاهی منفی نسبت به شغلشان دارند شوندگان پیش اند. این مصاحبه هایشان به این کار مشغول شده شاغل بودن خانواده
و ترس کنند   میها محیط و شرایط شغلی را تغییرناپذیر تلقی  دست بیاورند. آناند سازگاری لازم را با آن به  اند و نتوانسته نپذیرفته

 از مرده و فضای سوگ نزد ایشان بسیار بالاست:
جا  بعد جابه ،ویم اصرار کرد. گفت حالا تو وارد شهرداری بشوخواست بیام تو قبرستون کار کنم. اخَ من از اولم دلم نمیـ 

 (کارمند بخش اداری ،شی. )مرد می

جون باغ رضوان  ااا بابا این آقایی که رفتیم برا آقا» :گفت ماشین بغلی یتو ای بچه هبار بیرون بودیم، پشت چراغ قرمز، ی  هیـ 
 شاغل در سالن تطهیر(، خجالت کشیدم. )مردخانومم  یجلومن کلی  «دیدیمش!

 ،قبرستونم! )مرد ینگفتم که تو ؛کنم کار می شهرداری گفتم من تو بایگانی زنم ةخونوادموقعی که رفتیم خواستگاری، به ـ 
 کارمند بخش خدماتی(

 یاینجاییم. مجبوریم توبعد ما هر روز  .غذا نخورین نماز نخونین، ،قبرستون توقف نکنین یگه تو که می هاصلاً روایتـ 
 کارمند بخش اداری( ،. )مردانجام بدیم این کارا رو ةهم قبرستون

هایشان  متوفی و خانوادهپنداری با  و همذات سوگ ةپدید با کارکنان ارتبا  مداوم :ناتمام یها سوگ ،تلمبارشده ماتم

 شود: کند که به دلیل تکرار هر روزه بر روانشان تلمبار می ماتمی می آنان را درگیر
 خواهرش یا میت اون دختر جای ذارم می رو خودم نآ می خونواده اون اعضای از یکی وقتی غساله، یه عنوان به ،خودم منـ 

 (شاغل در سالن تطهیر ،زن) .کنم می حساب داغدار ور خودم! هستم میت اون ةخونواد اعضای از یکی منم کنم می فکر و

 یا بخورم گوشت تونم نمی هفته هی تا حتی روز چند تا .وفتما می خودم ةبچ یاد رنآ می سوختگی یا تصادفی فوتی وقتیـ 
 گوشت بپزم!

 کارمند بخش اداری( ،)مرد .کرد شه نمی هم ش کاری هیچ که حزنشه همین کار کردن اینجا چیز بدترینـ 
کاری خود فرد همراهی  و پنهانشان  وابستگان و نزدیکان کارکنان نیز به دلیل عدم آگاهی از شرایط شغلی ،از سوی دیگر

کنند، بلکه  تنها بخش اجتماعی سوگ را تجربه نمی شوندگان نه با آنان ندارند. مصاحبه را لازم برای به پایان رساندن سوگ
نشده بازتولید  شود بیش از پیش سوگ زیسته و همین موضوع باعث می کنند میکاری شغلی را به عنوان یک ارزش تلقی  پنهان
 :تر کند احتمالی را در ایشان پیچیده فرسودگیشود و 
 همسرم به یا کنم مطرت پسرم با ؛ببرم خونه یتو رو اینجا مسائل تونم نمی! دم نمی بروز ولی .خونه توی کنم می فکر بهشـ 

 (شاغل در سالن تطهیر ،زن) .دم می بروز بهشون من نه دوننب خوان می اونا نه. کنم منتقل

شغلی مورد مصاحبه قرار در بین کارکنانی که با بیشترین میزان فرسودگی  :تهمت نیکم در ؛یاعتماد یب و ینیبدب

 :شود می به همکاران مشاهده اعتمادی بدبینی و بی گرفتند نوعی
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 ،زن) .هست چیزی هی اینا بین گن می سریع کنم، سلام بهش و باشه دستگاه مد هم آقا همکار هی بزنم، کارت بیام مثلاً هاگـ 
 (شاغل در سالن تطهیر

 تفاهمءسو این دچار بقیه ،باشی مسئولی یا مدیر هی با صحبت حال در شما هاگ مثلاً .داره وجود بدبینی فضای هی اینجاـ 
 کارمند بخش اداری( ،. )مردزنی می ور اون زیرآب لابد داری تو که شن می

 فکر .گیرن می خودشون به همه باشه شده حرفت شوهرت یا هات بچه با مثلاً و بیای روز هی توه اگ که روریه هی اینجاـ 
شاغل در سالن ، . )زنگیرند می نخودشو به ور چیز همه .زد حرف کسی با شه نمی اصلاً! ناراحتی که اونه از تو کنن می

 تطهیر(

 و به دلیل برخورداری از امکانات بیشتر ،کارکنان رسمی :یرسم ریغ یِتو ،یرسم منِ ؛یشغل یایمزا در کشمکش

تبعیض مزایا . دهند میقرار  )شرکتی( رسمی در جایگاه برتری نسبت به کارکنان غیر خود را ،حقوق و امنیت شغلی موقع بهدریافت 
آوری آنان برای تحمل  و شرایط شغلی بین رسمی و غیر رسمی، بیش از آنکه در افراد ایجاد حس ناامیدی و نادیده شدن کند، تاب

 :دهد می کاهشرا خودتوانمندی رشد شرایط سخت کاری و انگیزه برای تغییر شرایط و 
 که کنن می رفتار روری چون! چشم بگیم باید ما گن می چی هر یا بدن دستور ما به باید کنن می فکر ان رسمی که اوناییـ 

 شاغل در سالن تطهیر( ،)زن .اوناست با حق حال هر به

های میانی  ی هستند که از سالنازکشاورآرامستان باغ رضوان  فعلی نتعدادی از شاغلا: رفته ازدست یشتیمع راثیم

 این افراداند.  شدهمجموعه وارد این اند و برای تأمین معاش  شغل خود را از دست دادهرود  زاینده رودخانةبا خشک شدن  80دهة 
به عنوان یک  ای که مسئلههستند؛ رها کردن کار کشاورزی و از دست دادن معیشت میراثی خود و  خشک شدن رودخانه سوگوارِ

لاینحل باقی مانده و تلاش اساسی برای مرتفع شدن آن انجام  و شود نمیبه آن پرداخته قابل پردازش از منظر بیرونی  ضوعمو
 :نشده است

باید بدم. گفتم شاید بتونم بعد از مدتی  ونون زن و بچه ر .بعد کساد شدن کشاورزی اومدم اینجا. مجبور شدم بیام خب ـ
 کارمند بخش خدماتی( -)مرد بینین... هنوز که نشده! اوضاع رو که می .برگردم سر کار خودم

 اه یافته بندی جمع
کارکنان آرامستان باغ رضوان از لحاظ عملکرد فردی احساس  است کههای کمی بیانگر این موضوع  نتایج حاصل از یافته

 از ندارند. به عبارت دیگر کارکنان پیشرفت و یتکفا و به این معنا که در فرایند کاری خود احساس موفقیت ؛کنند فرسودگی می
 همراه به ها نتایج مثبتی شان برای آن حرفه و تلاش و کار کنند می و احساس دارند منفی های برداشت خود ای حرفه های تلاش
دهندة آن است که کارکنان به دلیل قرار گرفتن در محیط کاری که سوگ بخش  های بخش کیفی نیز نشان یافته .ندارند

بنابراین نسبت به خودشان دیدگاه منفی دارند و از خود  .کنند شود با نقص و شرم دست و پنجه نرم می جدانشدنی آن محسوب می
شده با این شرایط در پیش گرفتن انزوا و قطع ارتبا  با دیگران است که  ای افراد مصاحبه زده هستند. مکانیسم مقابله خجالت

 شان از برقراری ارتبا  با دیگران است. و ناتوانی ،شان ها، کاهش نیروهای هیجانی حاکی از خستگی عارفی آن
بیش از سایر ابعاد « ییراتمواجهه با تغ»و « کنترل شرایط» ةزمیناز بین ابعاد استرس شغلی، کارکنان آرامستان باغ رضوان در 

کار خود از انتخاب و اختیار دادن کنند در مسیر انجام  کنترل شرایط احساس می ةزمینبه این معنا که کارکنان در  ؛استرس دارند
کافی برخوردار نیستند و همچنین در مورد چگونگی ایجاد و اجرای تغییرات سازمانی نیز دچار استرس شغلی هستند. در 

ویژه کارکنان بخش اداری( به صورت غیر مستقیم به آن اشاره کردند  شده نیز از جمله مواردی که کارکنان )به ی انجامها مصاحبه
و پرتنش بودن  ،های متوفیان افکنده بر آرامستان، سوگواری خانواده عدم توانایی در کنترل شرایط بود. حزن و اندوه سایه ةمسئل

 را شوندگان به این موضوع اشاره داشتند که مجبور هستند این شرایط یطی است. مصاحبهرفتارهای آنان از مصادیق چنین شرا
کارکنان شاغل در آرامستان را به تناسب ارتبا  و به رور کلی شود.  تحمل کنند و این امر منجر به افزایش اضطراب آنان می

متوفی در ارتبا  هستند )مانند کارکنان بخش  ةنواد: کسانی که مستقیم با خادکرتوان به دو دسته تقسیم  تعامل با مخارب می
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آن  ةدهند نشانهای حاصل از بخش کیفی  اند )مانند کارکنان سالن تطهیر(. یافته اداری( و کارکنانی که با خود متوفی در تماس
های کاری خود  بیشتر زمان زیرا در .برند از اضطراب بالا رنج می سوگوار در تماس هستند معمولاً ةخانواداست که کارکنانی که با 

 شرایط استرسِ داغدار و سعی در درکِ ةخانوادپنداری با  خارر همذات  رو هستند و به رفتارهای آشفته و پرتنش روبه و با سوگواری
مرگ و سوگ  ةپدیدها دائم با  آن .برند رو هستند از ماتم تلنبارشده رنج می کارکنانی که با خود متوفی روبه یابد. ها افزایش می آن

در نتیجه خمودگی و  .شوند بنشینند رو می ها روبه هایی که با آن توانند به سوگواری تمام متوفی اما نمی .کنند وپنجه نرم می دست
شوندگان به منظور  گو با مصاحبهو که در بخش کیفی از گفت ،های حل مسئله مسیابد. مکانی ها افزایش می افسردگی در آن

ریزی  و درون ،گزینی، سرکوب ای روانی ضعیف در قالب دوری های مقابله مسشاهده شد، عمدتاً مکانیمدیریت این شرایط م
 داده بود. هیجانات ناخوشایند به شکل نشخوار فکری به موضوعات رخ

گونه که در توضیح ابعاد استرس شغلی مشخص شد، از جمله مواردی که در یک سازمان منجر به افزایش استرس  همان
دیگر از جمله مسائلی بود که  کارکنان آرامستان باغ رضوان با یک ةرابطهمکاری و  ةارتبا  ناسالم با همکاران است. مسئل شود می

اعتمادی است. از یک  م با بدبینی و بیأدیگر تو کارکنان با یک ةها حاکی از آن بود که رابط در بخش کیفی پررنگ شد. یافته
نقص و شرم در خود هستند )به این معنا که از کارشان و حتی از  دچاررایط کاری آرامستان در ش نررف کسانی که با قرار گرفت

کنند که همه در حال بدگویی از  شوند و تصور می خودشان شرمنده هستند( با گذشت زمان دچار بدبینی نسبت به اررافیانشان می
سالم با  ةرابطند و با اتخاذ چنین رویکردی ایجاد ا برداشتءسوو دچار  شوند میها را اشتباه متوجه  های آن ها هستند یا صحبت آن

در سالن  همکاران دشوار خواهد شد. از ررف دیگر کارکنانی که به صورت رسمی در استخدام آرامستان هستند )مخصوصاً
رسمی  کارکنان شرکتی یا غیرها دارند و  پنهان بر آن ةسلطبرخورداری از شرایط بهتر از سایر کارکنان، نوعی  ةواسطتطهیر(، به 

کارکنان رسمی و برخورد بالا به پایینشان معترض هستند و از داشتن  ةمآبان سلطهها به رفتارهای  آن از این سلطه در رنج هستند.
 ند.ا دلچسب و صمیمانه با همکاران خود محروم ةتجرب

ی تأثیر قوی استرس شغلی بر متغیرهای کمّاز جمله نتایج قابل تأمل در بین روابط متغیرهای اصلی پژوهش در بخش 
قوی مثبت با فرسودگی شغلی  ةرابطبدین معنا که استرس شغلی  ؛فرسودگی و رضایت شغلی کارکنان آرامستان باغ رضوان است

د . بر این اساس هر قدر استرس شغلی کارکنان آرامستان باغ رضوان بیشتر شوردقوی منفی با رضایت شغلی کارکنان دا ةرابطو 
ها نیز بیانگر  همبستگی قوی منفی بین استرس شغلی کارکنان و رضایت شغلی آن ةرابط .شود ها نیز بیشتر می فرسودگی شغلی آن

 کند.  ها کاهش پیدا می این است که هر قدر استرس شغلی کارکنان بیشتر شود رضایت شغلی آن
پژوهش( و  ةوابستاثرگذار بر تعهد سازمانی )به عنوان متغیر  نتایج بالا حاکی از آن بود که متغیر بر اساسآزمون مدل پژوهش 

به این معنا که استرس شغلی علاوه بر اینکه  ؛همچنین رضایت شغلی کارکنان آرامستان باغ رضوان متغیر استرس شغلی است
 ها بر تعهد شغلی آن دهد از رریق تحت تأثیر قرار دادن رضایت رضایت شغلی کارکنان را به رور مستقیم تحت تأثیر قرار می

ها  به عبارت دیگر اگرچه استرس شغلی کارکنان به رور مستقیم در کاهش تعهد سازمانی آن .شان نیز تأثیر منفی دارد سازمانی
تأثیر  متغیر استرس شغلی با تحت  ،اثرگذار نیست و تعهد سازمانی کارکنان آرامستان باغ رضوان در حد متوسط و قابل قبول است

دهد. بر  سازمانی کارکنان را نیز تحت تأثیر قرار می ن رضایت شغلی کارکنان )کاهش رضایت شغلی( در درازمدت تعهدقرار داد
تنش در سازمان و در نتیجه  کنترل استرس کارکنان و فراهم آوردن محیط کم جهترسد اقداماتی  این اساس لازم به نظر می
 پیشنهادات پژوهش به آن پرداخته شده است.ها انجام شود که در بخش  افزایش رضایت شغلی آن

کنترل شرایط و مواجهه با  ةزمیناحساس فرسودگی عملکردی در بین کارکنان همچنین بالا بودن استرس شغلی در رغم  به
عهد است میزان ت گفتنیتغییرات، متغیر تعهد سازمانی در بین کارکنان آرامستان باغ رضوان در وضعیت مطلوبی قرار دارد. البته 

از بین واحدهای  ،تر بیشتر است. همچنین کاری بیشتر و با میزان تحصیلات پایین ةسابقدارای  و تر سازمانی در بین کارکنان مسن
 .شود مختلف محل خدمت کارکنان آرامستان باغ رضوان، در بین کارکنان سالن تطهیر بیشترین میزان تعهد سازمانی مشاهده می

این موضوع باشد که افرادی که در این واحد مشغول به خدمت هستند به دلیل مجموع شرایطی که  ةدهند نشانتواند  این امر می
سطح  و هایی نظیر آن( که تنها در یک آرامستان قابل عرضه است از جمله مهارت شغلی )غسالی یا مهارت ،با آن مواجه هستند
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کند و داشتن تفکر مذهبی )این یافته در  ها را محدود می نواع سازمانتوانایی تصدی انواع شغل در ا تحصیلات پایین که عملاً
 .اند شغل خود را پذیرفته ،چنینی همراه با ثواب اخروی است هایی این شغل دادن ( مبنی بر اینکه انجامشدبخش کیفی کار حاصل 

 دادن ری )به دلیل ثواب داشتن انجامهنجا و های کارکنان سالن تطهیر باعث افزایش تعهد عارفی بنابراین مجموع این ویژگی
ها به سازمان آرامستان  چنین مشاغلی( و مستمر )به دلیل نداشتن تحصیلات و مهارت کافی برای پیدا کردن شغل جایگزین( آن

 شود. باغ رضوان می

 پیشنهاد

رادی که مستقیم با خانوادة اف ؛کنند‎ دو ریف از کارکنان بیشترین میزان فرسودگی شغلی را تجربه مید شمشخص  کمی در بخش
 اند )مانند کارکنان سالن تطهیر(. متوفی در ارتبا  هستند )مانند کارکنان بخش اداری( و کارکنانی که با خود متوفی در تماس
ها حاکی از آن بود که کارکنانی  یافتهجهت فهم چرایی بالا بودن فرسودگی در این دو دسته، از پژوهش کیفی کمک گرفته شد. 

 و های کاری خود با سوگواری زیرا در بیشتر زمان .برند با خانوادة سوگوار در تماس هستند معمولاً از اضطراب بالا رنج میکه 
ها افزایش  پنداری با خانوادة داغدار و سعی در درک شرایط استرس آن خارر همذات  رو هستند و به رفتارهای آشفته و پرتنش روبه

ها دائم با پدیدة مرگ و سوگ  آن .برند رو هستند از ماتم تلنبارشده رنج می انی که با خود متوفی روبهیابد. از ررف دیگر کارکن می
 یابد. ها افزایش می در نتیجه خمودگی و فرسودگی در آن .توانند به سوگواری کامل بنشینند اما نمی .کنند وپنجه نرم می دست

مه ای که در ادرعایت موارد درس های کیفی به نظر می مصاحبههای کمی و  تحلیلآمده از  دست های به گیری از یافته با بهره
 .یاری رساندشغلی کارکنان آرامستان  به کنترل فرسودگی تواند میشود  توضیح داده می

کیفیت زندگی فردی و  یارتقا به منظوربخشی با تأکید بر شرایط ویژة مخاربان در آرامستان باغ رضوان  تدوین پروتکل توان
واحد مددکاری  یزاندا راه .کند جلوگیری میهای روانی  آسیب از ازدر درازمدت  تواند می زیست شغلی افراد مرتبط با این مجموعه

به  خدمات ةارائشناسان مقیم در مجموعه( هم در زمینة  خدمات به کارکنان )توسط روان ةدر آرامستان نیز هم در زمینة ارائ
های جاری در محیط کاری  تواند نقشی اثرگذار در تعدیل تنش مراجعان )توسط تکنسین مددکاری در قالب نقش مباشر( می

 آرامستان داشته باشد.
برای مخاربان  آرامستانمحیط ای غیر از دفن متوفی در  ایجاد تجربهکارکنان آرامستان و  تعامل با جهتجامعه فراخوانی 

ایجاد کانون  .باشدتأثیرگذار و تعدیل احساس رردشدگی در بین کارکنان این سازمان  قبرستانریف هویت تواند در بازتع می
علاوه بر اینکه بار روانی و جسمانی کار  اندازی این کانون تواند از جمله اقدامات در این زمینه باشد. راه تطهیرکنندگان داورلب می

 ،سازمانی و از بطن جامعه در این کانون افراد غیربه دلیل حضور کند،  دیل میتعاین بخش  در سالن تطهیر را برای کارکنان
 ةبازارچچون برگزاری  دیگری های فعالیتدادن . اهتمام به انجام دهد می تغییررا جامعه  ةبدنکارکنان با  کمیت و کیفیت تعاملات

هایی  بخش تعریفای با مفهوم مرگ )با  احداث موزه سسات مختلف،ؤها و م برای نهاد آرامستاناردو و بازدید از  تعریفمحلی، 
گرفته در بستر  های شکل ، روایات و داستانمتوفیاناشیای بازمانده از نمایش آداب اجتماعی مرگ، روایت شغل غسالی،  ةارائچون 

توان در ارتبا   آرامستان را میسطح دیگری از ترمیم هویت . از جمله اقدامات دیگر در این زمینه باشدد نتوا و ...( می ،باغ رضوان
ها  مصاحبهدادن جو کرد. از جمله مواردی که ری فرایند انجام و های شهرداری جست بخشی این سازمان با سایر بخش بین

رسد تلاش  به عنوان تبعیدگاه شغلی است. به نظر می از آرامستان اصفهان های شهرداری سایر بخشکارکنان مشاهده شد تلقی 
 رویدادها و ها های دیگر شهرداری در قالب تعریف نشست هر چه بیشتر کارکنان آرامستان با سایر همکاران در بخش جهت ارتبا 

شود هم به آشنا شدن سایر همکاران  میدیگر منجر  های مختلف شهرداری با یک بخش ةمفاهمبازدید از مجموعه هم به ایجاد  و
 .کند میکمک  آرامستان شاغل در شهرداری با فضای کاری

با   جنازه ییجا به جاکنند به دلیل قرار گرفتن دائمی در مجاورت رروبت یا  خصوص در سالن تطهیر کار می کارکنانی که به
پژواک صدای شیون و زاری در فضای سالن انتظار بخش تطهیر آزاردهنده است.  .یا خواهند شد اند مشکلات جسمانی مواجه شده

ای سلامت سازمانی، توجه به  های دوره بخشی به رب کار و چکاپ ارکنان، علاوه بر اهمیتبه منظور کنترل سلامت جسمی ک
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دهی فضای انتظار وارثان و  تواند نقش مهمی در تأمین سلامت جسمی و روانی کارکنان ایجاد کند. سامان مباحث ارگونومی می
 سزایی دارد.  هیجانات منفی جاری نقش بهکنترل  خانه از منظر صوتی و کالبدی نیز در کاهش تنش روانی و غسال

زنانه، به دلیل  ةخان غسالرسید که در بخش  مصاحبه و کاوش در متن آرامستان باغ رضوان، به نظر می دادن در جریان انجام
می و رس و بندی قدیمی و جدید مبتنی بر دسته رسمی بین افراد شکل گرفته است که عمدتاً فقدان چشم ناظر، سلسله مراتب غیر

  رسمی چنین روابطی زمینه غیر رسمی است! این در حالی است که از نظر سازمانی ردة شغلی این افراد یکسان است. تعریف غیر
را برای اعمال قدرت و فشار روانی بر برخی از افراد توسط سایر نیروها ایجاد کرده است و منجر به ایجاد تنش در تعاملات بین 

است. از آنجا که تجربة حضور رلبة خانم در بین کارکنان این بخش در گذشته در تعدیل روابط بین کارکنان در این بخش شده 
)به رور مشخص توسط افراد رلبه( در فضای  هایی چنین نقش تعریفشود با  پیشنهاد می ،سزایی داشته است کارکنان نقش به

 افراد کمک شود.رسمی بین  خانه به کاهش تنش در این محیط و توازن قدرت غیر غسال
انگاری به رور عام از سمت جامعه و به رور خاص از سمت مقامات بالادستی سازمان  گرفتن و نادیده احساس در حاشیه قرار

در مورد وضعیت فعلی  توسط مدیریت به کارکنان گزارش کار ةارائاقداماتی چون بود. شوندگان  مصاحبه دیگر های از جمله دغدغه
بهترین های مختلف در مورد  کارکنان بخش هایپیشنهادنظرخواهی و اعمال  ،در سازمان آتی تغییرات جادایاندیشی جهت  و هم
تنظیم وظایف شغلی و  دادن قواعد سازمانی در مورد زمان انجام چهارچوبدر ات تفویض اختیار ،وظایف شغلی دادن انجام ةشیو

بزرگداشت یادبودها در همچنین و  ،جمعی اعم از قدردانی دستههای مختلف  قدردانی از کارکنان به مناسبت ،استراحتزمان 
پایبندی هر چه از اقدامات دیگر از جمله اقدامات پیشنهادی در این زمینه است.  ک از کارکنانیرویدادهای زندگی شخصی هر 

ة خصوص در حوز امستان بهسازمانی آر رسد به بهبود تعاملات درون های اداری ساختارمند است که به نظر می بیشتر به فرایند
به  شده ای روندهای تثبیت از تغییر سلیقه فرایندهای اداری مجموعهحفظ ساختارمندی  .مدیر عامل منجر خواهد شد ةاداری و حوز

وظایف دادن تنها سرعت انجام  . این شکل از پیشبرد امور در سازمان نهجلوگیری خواهد کرد نمسئولادلیل تغییر در سمت افراد و 
 .دهد کنندگان را کاهش می های بین کارکنان و مراجعه دهد بلکه تنش افزایش میرا رضایت سازمانی کارکنان و 

 سپاسگزاری
کارکنان  یو تعهد سازمان یشغل تیبر رضا آن و تأثیر یشغل یفرسودگ زانیم یبررس»این مقاله برگرفته از ررحی با عنوان 

ضمن تصریح به این موضوع که کلیة حقوق مادی و  .شهرداری اصفهان استبه کارفرمایی « سازمان آرامستان باغ رضوان
امکانات و لوازم تحقیق  و ، از شهرداری اصفهان و آرامستان باغ رضوان که در تأمین بودجهاستمعنوی آن متعلق به این نهاد 

 .شود می قدردانیاند  نقش مؤثری داشته
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