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 ها،انسان نظير ديگر افراد با اي ه گسترد تماس آن كاركنان كه مشاغلي در ناراحتي نوعي توصيف براي اصطلاحي است ،شغلي فرسودگي

طح كيفيت خدمات س. شناخت و پيشگيري از فرسودگي شغلي در ارتقاء بهداشت رواني افراد و افزايش دارند مشتريان و رجوعارباب
 منظوربهي قوي زهيباانگو  ورپرشسالم، سرحال و  از كاركناني اردبيل با برخورداري امنطقه، نقش بسزايي خواهد داشت. شركت آب شدهارائه
ين شركت بوده است. قبل از بر رخداد اين مسئله در ا مؤثرمسئله در ميان كاركنان خود به دنبال شناسايي عوامل  ي اينريگشكليري از پيشگ

ق از در اين تحقي شناسايي عوامل موثر بر فرسودگي شغلي، به بررسي ابعاد فرسودگي شغلي در آب منطقه اي اردبيل پرداخته شده است.
د تاييد قرار گرفت و بررسي و مور "آلفاي كرونباخ "سوالي مسلچ استفاده گرديد. پايايي پرسشنامه از روش  22ي شغلي پرسشنامه فرسودگ

نشان  جينتاكه  ي گرديده ، ارتباط ابعاد فرسودگي شغلي با مشخصات دموگرافيك بررس SPSSبعد از تحليل داده ها با استفاده از نرم افزار 
نان، عدم سن كارك شيبا افزا يمختلف وجود ندارد ول يدر گروه سن يتفاوت معنادار تيو مسخ شخص يعاطف يدر بعد خستگ دهد يم

در  يعنادارمتفاوت  يشخص تيو عدم كفا يعاطف يكه در بعد خستگ دهد  ينشان م جينتاهمچنين شود.  يكمتر م ي كاركنانشخص تيكفا
 يعاطف يستگخبعد . در بررسي شود يم شتريب تيمسخ شخص ،يسابقه كار شيفزابا ا ت،يدر بعد مسخ شخص يوجود ندارد ول يسابقه كار
 تيمسخ شخص ،لاتيتحص شيبه رغم افزا يول مشاهده نگرديد يتفاوت معنادار ، از لحاظ آماريلاتيتحص زانيدر م يشخص تيو عدم كفا

 كارمنداندرودگي شغلي فرسبر  مؤثردر ادامه بر اساس هدف تحقيق با انجام مصاحبه و تحليل، براي شناسايي عوامل . يافت شيكاركنان افزا
و تصميمات  هااستيسر كه براي حل مسئله، چهار سناريو مختلف كه بيانگ .ي سيستم استفاده شدشناسييايپواز روش  آب منطقه اي اردبيل،

ي گرديد. در سناريو اول، ادامه وضع موجود سازهيشب هاآنروي مدل ارزيابي و نتايج اجراي Vensimبا استفاده از نرم افزار  باشنديممختلف 
يزان خطاها و فرسودگي شغلي در حال افزايش است. همچنين م دهديمي قرار گرفت. نتايج نشان موردبررسيعني روند حاكم بر شركت 

وري يت شغلي، ميزان بهره. در سناريو دوم با افزايش رضاشده است ميزان رضايت شغلي نيز نزولي جهيدرنتو صعودي بوده  هايكاردوباره
ي در ميزان فرسودگي شغلي معنادارتفاوت  ودر فرسودگي شغلي انجاميده  رييتغعدمي بيشتر در عمل به وربهرهيابد، اما كاركنان افزايش مي

 توانديماين سياست  دهديمن افزايش متغيرهاي كنترل شغلي تحليل و نتايج نشا ريتأثد. در سناريو سوم، شوبا اجراي اين سياست مشاهده نمي
ركنان بررسي شد و افزايش پارامترهاي رفاهي و استراحت كا ريتأثي در فرسودگي شغلي منجر شود. در سناريو چهارم داريمعنبه كاهش 
تر بوده و اثربخشي آن بيشتر اين سياست بر فرسودگي شغلي نسبت به ساير راهكارها بيش ريتأثدر ميان راهكارهاي پيشنهادي  دهديمنتايج نشان 

 .باشديم
 
 
 
 
 
 

                                                 
 عضو هيات علمي دانشگاه پيام نور اردبيل -مجري طرح 1
 تهران عضو هيات علمي دانشگاه پيام نور -همكار طرح 2
 عضو هيات علمي دانشگاه پيام نور اردبيل -همكار طرح 3



 مقدمه. 1
اند؛ كردهمعرفي  هاسازمانو ركن چهارم » داخلي مشتريان« مثابهبه را هاآن كه است يااندازهبه سازمان در انساني نيروي اهميت

 نيروي باشد. اگر رممكنيغ شايد و سخت بسيار بيروني مشتريان جلب رضايت ناراضي باشند، خود فعاليت از مشتريان كه زماني بنابراين

 رسيد، نخواهد خود اهداف به سازمان استفاده ننمايد، سازمان اهداف شبرديدر پ خويش توانمندي و از باشد نداشته تعهد سازماني كار

ي اهميت دارد كه در قدربهفرسودگي شغلي در سازمان است. اين عامل  مسئلهي سازمان، بر كارآمد رگذاريتأثيكي از عوامل  است بديهي
(امين شايان جهرمي گردديمي لازم وربهرهو  كارآمدي ي پيشرفته فاقدهايفناورو ساير  افزارسخت، افزارهانرمي بدان كليه توجهيبصورت 

 ).9: 1388و همكاران، 
آنان نيز رابطه دارد، بنابراين به همين  يورميزان بهره بهداشت رواني كاركنان بلكه با تنها بارسودگي شغلي موضوعي است كه نهف

 ضمن ارتقاي بهداشت رواني در فرسودگي شغلي، غلبه بر پيشگيري و مقابله مؤثر با فشارهاي رواني، شناخت، يهاسبب آشنا شدن با روش
 ).37: 1390 اميري و همكاران،(ارتقاي سطح كيفيت خدمات نيز نقش بسزايي خواهد داشت  نيروي انساني و يوربهره اثربخشي وبهبود 

در استان اردبيل  ژهيوبهي اردبيل در فضاي رقابتي و الزام اساسي موفقيت در اين فضا امنطقهاز سوي ديگر قرار داشتن شركت آب 
ي هيروحي قوي و زهيباانگو نشاطي است كه  پرشوري از كاركنان سالم، سرحال و مندبهرهرك است كه همانا ي مرزي و مشتهاآبكه داراي 
شناسايي عوامل موثر بر  دهديمبپردازند نيز از عوامل ديگري است كه نشان  رجوعارباببه مشتريان و  تيفيباكخدمات  ارائهبالايي به 

ي اردبيل در اين محيط رقابتي و جديد امنطقهپيشگيري از بروز فرسودگي شغلي به موفقيت شركت آب  فرسودگي شغلي كارمندان  در جهت
 كمك خواهد كرد.

 . ضرورت تحقيق2
و قوانين دست  رجوعاربابمشاغل خدماتي است كه كاركنان آن با مشتريان،  ژهيوبهفرسودگي شغلي مشكلي بالقوه در تمام مشاغل 

 آن است. ميرمستقيغي مستقيم و هانهيهزي مهم ديگر در رابطه با فرسودگي شغلي نكته. ديآيمدارند به شمار  سروكارو پاگير دولتي 
رواني،  -فرسودگي شغلي باعث غيبت كاركنان از محل كار، كاهش كيفيت كار، تعارضات بين فردي با همكاران، مشكلات جسمي

اطلاعات موجود در اتحاديه  بر اساسي زيادي براي سازمان به دنبال دارد. هانهيزه. ترك خدمت شوديمتغيير شغل و سرانجام ترك خدمت 
ميليون  350اين هزينه به  متحدهالاتيا. در شوديمميليون يورو به مخارج ناشي از استرس و فرسودگي شغلي اختصاص داده  20 سالههمهاروپا 

 .(٢٠٠٣ ,Martino) رسديم هرسالدلار در 
خدمات  ارائهديريت به موضوع فرسودگي شغلي سبب ارتقاي سلامت رواني، بهبود روابط بين فردي، افزايش كيفيت بنابراين توجه م

ها براي نيل به كارآمدي و اثربخشي در ، سازمانهمچنين. شوديم، بازنشستگي پيش از موعد و ترك شغل بتياز غي ناشي هانهيهزو كاهش 
شغلي را فراهم  كاهش فرسودگيشغلي اعضاي خود، بايد بر عواملي متمركز شوند كه موجبات  كاهش فرسودگيانجام وظايف و درنهايت 

 كنند.
 . اهداف تحقيق3

براي بهبود  اردبيل و ارائه راهكارها ياپژوهش شناسايي عوامل مؤثر بر فرسودگي شغلي در كارمندان شركت آب منطقههدف اصلي 
 .باشديمسيستم شناسي با استفاده از روش پويايي وضعيت آن

 . مرور اردبيات4
استفاده كرده است، فرسودگي شغلي را  اولين كسي كه از واژه فرسودگي شغلي با مضمون امروزي آن عنوانبهفرويدنبرگر  هربرت



 .(١٩٧۵ ,Freadenberger)تتعريف كرده اس شوديمبدون انگيزه و بدون علاقه ناشي  يك حالت خستگي مفرط كه از كار سخت و
تصور شود بلكه فرسودگي شغلي بايد  يبعدصورت يك مفهوم تكمسلچ و جكسون، فرسودگي شغلي هرگز نبايد به ديبه تأك بنا

و كاهش احساس  )شخصيتي يهايژگيفرسودگي عاطفي، مسخ شخصيت (تهي شدن از و يسازه و متشكل از سه زير يچندبعد ياسازه
اما به لحاظ تجربي با  شونديها به لحاظ مفهومي از يكديگر تفكيك مها يا مؤلفهسازه ريموفقيت فردي به شمار رود كه اگرچه در آن ز

اقتصادي و (شودياند. فرسودگي عاطفي به احساس خستگي عاطفي ناشي از كاهش منابع عاطفي و احساسي فرد گفته ميكديگر مرتبط
 ).2: 1390همكاران،

را ز فرسودگي شغلي، يعني مسخ شخصيت و احساس عدم موفقيت شخصي هولت هادبرت و همكارانش، بر روي دو بعد غفلت ا
 رينتايج نشان داد كه در مدل ساختاري، تعارض نقش تأث فرانسوي با استفاده از روش معادلات ساختاري بررسي كردند. براي فروشندگان

منفي بر احساس عدم موفقيت دارد. مسخ شخصيت و احساس عدم موفقيت  ريوسعت آن (تعارض نقش) تأث داشته ومثبتي بر مسخ شخصيت 
 ).۴١١:٢٠١١,Hollet-Haudebert & et al(هردو تاثيرمنفي بر تعهد سازماني دارد نيز، 

ي فرسودگي شغلي (خستگي هامؤلفهبه بررسي ارتباط ابهام نقش و تعارض نقش با  ساختاريديويد شپرد و همكارانش بر اساس مدل 
كه تعارض ي، مسخ شخصيت و احساس عدم موفقيت) و نهايتاً ارتباط آن با رضايت شغلي كاركنان پرداختند و به اين نتيجه رسيدند عاطف

مي باشد و خستگي عاطفي و دروازه فرسودگي شغلي  عنوانبهخستگي عاطفي نقش و ابهام در نقش تاثير منفي بر خستگي عاطفي داشته و 
 عوامل موثر بر فرسودگي شغلي شناسايي وكنترل  بامهم است تا مديريت  رونيازا نفي بر رضايت شغلي دارند.عدم موفقيت شخصي تاثير م

 ).۴٠٧:٢٠١١ ,shepherd & et al(كنندبراي اصلاح فرسودگي شغلي در مراحل اوليه اقدام 
ي حاصله از فرسودگي شغلي در شركت فولاد رهايمتغي نيبشيپصلاحيان و همكارانش در تحقيق خود به ارائه يك مدل درباره 

ي تمايل به ترك كار و هاپرسشنامهمباركه پرداختند. اطلاعات حجم كار، وضوح نقش، استرس شغلي، رضايت و تعهد سازماني را با 
. كنديمي نيبشيپاد را استرس، فرسودگي شغلي افر واسطهبه. نتايج نشان داد كه حجم كار و وضوح نقش انددادهفرسودگي شغلي مسلچ تطبيق 

، هاافته. آنان با استنتاج و بررسي يكنديمي نيبشيپخود تمايل به ترك كار و رضايت شغلي و تعهد سازماني را  نوبهبهفرسودگي شغلي نيز 
 .)۵۵١:٢٠١٢ ,Salahian & et al(كنند يماي براي پيشگيري و مبارزه با فرسودگي شغلي را بيان گرانهي مداخلههاتلاش

 كار. روش 5
 . آمار توصيفي5-1

 نفر 250 ميان كل كاركنان به تعداد ها پرسشنامه حاضر، تحقيق در دهندگان پاسخ جامعيت ضرورت و موضوع اهميت به توجه با
مورد  پرسشنامه 140 در نهايت به دليل عدم اعاده برخي پرسشنامه ها و همچنين حذف برخي از آنها به دليل مخدوش بودن، گرديد توزيع

، وضعيت تاهل، سابقه كاري، وضعيت سن جنسيت،(اطلاعات جمعيتي يا دموگرافيك شاملپرسشنامه  اول بخش. تحليل قرار گرفت
 9 (عاطفي خستگي بعد سه در را كاركنان شغلي كه فرسودگي باشد مي سؤال 22 شامل دوم بخش و تحصيلات) ميزان استخدامي و

تا هر   سوالي از نوع ليكرت در دو بعد فراواني از هرگز(صفر) دامنه در سوال) 8كفايت شخصي( و عدم سؤال)، 5 (شخصيت ، مسخ )سؤال
 .) مي سنجد7و شدت از ناچيز(صفر) تا خيلي زياد( )6روز(

و با توجه به اينكه ضريب اعتبار  است. شده ) استفاده1981مسلچ ( شغلي فرسودگي پرسشنامه از شغلي فرسودگي گيري اندازه براي
مي باشد بنابراين  7/0كل پرسشنامه و هر سه خرده مقياس خستگي عاطفي، مسخ شخصيت و عدم كفايت شخصي به شرح ذيل بيشتر از 

ي شغلي پرسشنامه فرسودگي شغلي در نظر گرفته شده از پايايي خوبي برخوردار است. كه اين ضرايب با ضريب اعتباري پرسشنامه فرسودگ



 مسلچ همخواني دارد.
 . پويايي شناسي سيستم5-2

ي شناسروشباشد، در معرفي اين ي سيستم ميشناسييايپويكرد شناسي تحقيق حاضر، استفاده از رودر ادامه با توجه به اينكه روش
براي درك، مطالعه،  شدهتيتثبها كه بر اساس تفكر سيستمي طراحي شده است، يك متدولوژي شناسي سيستمگفت كه پويايي توانيم

 ).٢٠١١ ,Zhao & et al(هاي بازخوردي پوياي پيچيده استسيستم ليوتحلهيتجزتجسم و 
ي دقيق براي نظريه و شناسي سيستم بر مبناي نظريه كنترل و نظريه مدرن پويايي غيرخطي بنا شده است. يعني يك پايه رياضپويايي

با كمك آن مسائلي را كه در  تواننديم مداراناستيسناسي سيستم ابزاري فني است كه مديران و شچنين پوياييها وجود دارد. هممدل
تر بر پايه بينش، ها و قواعد رياضي و بيشستم با حداقل استفاده از فرمولشناسي سيشان با آن روبرو هستند حل كنند. پوياييو جوامع هاسازمان

 پردازد.به حل مسائل ميهايي از انديشيدن درك معنوي و شيوه
ها از گام يخط يتواليك  كرد،يرو نيدر ا يسازمدل .دهديمرا نشان  4توسط استرمن شنهادشدهيپسازي غيرخطي فرآيند مدل0

 يشده است كه در حالت كلنشان داده يچرخه تكرار كيصورت به يسازمدل نديفرآ نياست. همچن يبازخورد نديفرآ كيبلكه  ست،ين
رخ دهد و  توانديمراحل مختلف تكرار م يط گريدانيبما از مسئله و هدف حل شود. به هيفهم اول رييموجب تغ توانديبه كمك بازخورد م

 شود. گريمراحل د شيرايبه كمك بازخورد منجر به اصلاح و و توانديم ديآيكه در هر مرحله به دست م يجينتا

 
 (٢٠٠٠ ,Sterman)ي سيستم شناسييايپوي در روش سازمدلآيند تكرارشونده ) فر1شكل(

 ساختار مدل
مدل و خارج از  شناسايي عوامل موثر بر فرسودگي شغلي كاركنان آب منطقه اي بعد از شناسايي متغيرهاي داخل مدل، مرزبراي 

به صورت شكل  ه پويايك فرضي ل، از پويايي شناسي يا سيستم ديناميك از نمودار علت و معلولي استفاده مي گردد كه براي رسم مدل ازمد
 استفاده شده است. )2(

                                                 
4)٢٠٠٠Sterman, (  



 

 يكاردوبارهي و اثر خستگتشديدكننده خطا در  حلقه) 2شكل(                       ي بر نرخ تكميل كاروربهره ريتأث) حلقه 3شكل(

ت و يك حلقه تشديد ي بيشتر را در پي خواهد داشكاردوبارهخستگي در اثر فرسودگي شغلي منجر به خطاي بيشتر و خطاي بيشتر 
ي در نرخ تكميل وربهره)، 3. و مطالبق حلقه شكل(گردديمي وربهره. خطاها منجر به كاهش )R١(حلقه كنند يا مثبت شكل خواهد گرفت

 ).B١دارد (حلقه  ريتأثكار و فرسودگي شغلي 
 .شكل زيرمي باشد مسئله مطابق 5با توجه به فرضيه پوياي فرموله شده، مدل حلقه علّي

 
 ) مدل علي و معلولي4شكل(

مدل  ستيبايمي سازهيشبساخت مدل كمي و  منظوربهپس از ارائه فرضيه پويا از ساختار مسئله و بازنمايي ساختار علي سيستم، 
 تهيه شود. موردمطالعهي شركت هادادهاز مسئله تهيه و معادلات رياضي مربوط به آن بر اساس  6انباشت و جريان

                                                 
5Causal Loop Diagram (CLD)  

6Stock and Flow Model  
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 ) مدل جريان و انباشت6شكل(

 سازيشناسايي نقاط اهرمي و سناريو
نقاط اهرمي سيستم متغيرهاي زير شناسايي شده  نيترمهمبراي آن،  شدهانجامي سازمدلي ريدر نظرگبا توجه به ساختار سيستم و نيز 

 است.
 رضايت شغلي 

 (مهارت، خلاقيت، يادگيري) كنترل شغلي 
 رفاه كاركنان 

 به منظور اجرا و پياده سازي سناريوهاي فوق در مدل، از تغيير مقادير پارامترهاي مدل مطابق جدول زير استفاده شده است.
 اعمال سناريوهاي مختلف تصميم در مدل نحوه) 1جدول(

 متغير تحت تاثير عنوان سناريو
 مقدار متغير/تابع عملكردي

 جديد قبلي
 - - - ادامه وضع موجود 1

 Expected Performance 70 30 بهبود رضايت شغلي 2
Rewards ١jpf ٢jpf 

 كنترل شغلي 3
Skill Level 6 12 
Learning Opportunity 2 4 
Creativity 3 6 

 
 پارامترهاي رفاهي

Hours Relaxing Per Week 0,001 0,05 
4 Normal Recoverability 1000 500 
 Accomplishment fp ١fp 
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 ي نتايج سناريوهاسازهيشب
 .شوديمو نتايج آن گزارش و تحليل  شدهيسازهيشبي مختلف در قالب سناريوهاي روي مدل هااستيسدر اين قسمت نتايج اجراي    
 (بدون هيچ تغييري در پارامترهاي سيستم): ادامه وضع موجود1ي نتايج سناريو سازهيشب

 
 : تغيير در رضايت شغلي2ي نتايج سناريو سازهيشب

 
 2) وضعيت رضايت شغلي در سناريو 8شكل(

 : تغيير در عوامل كنترل شغلي3ي نتايج سناريو سازهيشب

 
 3وضعيت فرسودگي شغلي در سناريو  )9(شكل

 : تغيير در عوامل رفاهي4ي نتايج سناريو سازهيشب
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Job Satisfaction : S١-Current ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢
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١
١

١

٠ ۴ ٨ ١٢ ١۶ ٢٠ ٢۴ ٢٨ ٣٢ ٣۶ ۴٠ ۴۴ ۴٨ ۵٢
Time (Week)

Burnout : S٣-Job Control ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١

Burnout : S٢-Job Satisfaction ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢

Burnout : S١-Current ٣ ٣ ٣ ٣ ٣ ٣ ٣ ٣ ٣ ٣ ٣



 
 3) وضعيت فرسودگي شغلي در سناريو 10شكل(

 گيري. بحث و نتيجه6
 مي تشكيل ها خانم را درصد 10درصد از كاركنان را آقايان و  90 كه داد نشان ها شنامهپرس تحليل  و تجزيه از حاصل نتايح

 ليسانس بودند. مدركسال، وضعيت استخدام رسمي و با  15الي  10، سابقه كاري سال 50الي 41 متاهل، داراي سن كاركنان بيشتر دادند.
عاطفي،  خستگي مقياس هاي همچنين با بررسي ابعاد فرسودگي شغلي با مشخصات دموگرافيك، به اين نتيجه رسيديم كه در خرده

 مقياس هاي . و همچنين خردهاز نظر آماري رابطه معناداري وجود ندارد نسبت به متغير جنسيت و سن، مسخ شخصيت و عدم كفايت شخصي
عاطفي  خستگياز نظر آماري رابطه معناداري وجود ندارد. اما خرده مقياس  مسخ شخصيت و عدم كفايت شخصي در متغير وضعيت تاهل
وجود داشت يا به عبارتي خستگي عاطفي افراد مجرد بيشتر از افراد متاهل مي نسبت به متغير وضعيت تاهل از نظر آماري تفاوت معناداري 

سال ، بيشترين مسخ شخصيت، افراد با وضعيت استخدامي پيماني، بيشترين خستگي  5الي  1باشد. تحليل ها نشان مي دهد كه افراد با سابقه 
 في و مسخ شخصيت را نسبت به ديگران دارا مي باشند.عاط

در ادامه تحقيق به دنبال شناسايي عوامل موثر بر فرسودگي شغلي كاركنان آب منطقه اي اردبيل، نمودارهاي علت معلولي و جريان 
 باشنديمو تصميمات مختلف  هاستايسيافتن راهكارهاي اثربخش براي حل مسئله، چهار سناريو مختلف كه بيانگر  منظورترسيم گرديد و به

 ي گرديد.سازهيشب هاآنروي مدل ارزيابي و نتايج اجراي 
، فرسودگي شغلي با باشديمدر حال كاهش  شدهانباشتهكه حجم كار  حالنيدرع دهديم(وضع موجود) نشان 1نتايج اجراي سناريو 

افزايش  هايكاردوبارهبا تداوم اين وضع ميزان خطاها و  داشته وني روندي صعودي در حال افزايش است. فشار شغلي هم يك فرآيند نوسا
 .كاهش نشان مي دهدميزان رضايت شغلي نيز  جهيدرنتو  يافته

در  رييتغعدمي بيشتر در عمل به وربهرهيابد، اما وري كاركنان افزايش ميدر سناريو دوم با افزايش رضايت شغلي، ميزان بهره
شود. عليرغم اينكه در تصور عمومي ي در ميزان فرسودگي شغلي با اجراي اين سياست مشاهده نميمعنادارفرسودگي شغلي انجاميده و تفاوت 

در كاهش فرسودگي شغلي باشد، اين  مؤثررضايت شغلي ممكن است عامل  جهيدرنتكه افزايش پاداش عملكردي و  شوديمچنين قلمداد 
 .شودينمو افزايش رضايت شغلي راهكار مناسبي براي مسئله خاص فرسودگي شغلي قلمداد  شودينم ديتائي سازهيشببه نتايج برداشت با توجه 

هاي يادگيري مورد تحليل قرار گرفت. نتايج افزايش متغيرهاي كنترل شغلي نظير مهارت، خلاقيت و فرصت ريتأثدر سناريو سوم، 
ي در فرسودگي شغلي منجر شود. البته بايد اذعان داشت فرسودگي شغلي همچنان روند داريمعنبه كاهش  توانديماين سياست  دهديمنشان 

 صعودي خود را داشته و تنها با اجراي اين سياست، سرعت رشد آن كاهش خواهد داشت.
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Time (Week)

Burnout : S۴-Recovery ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١

Burnout : S٣-Job Control ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢ ٢

Burnout : S٢-Job Satisfaction ٣ ٣ ٣ ٣ ٣ ٣ ٣

Burnout : S١-Current ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴



در ميان  دهديمنشان  ي قرار گرفت. نتايجموردبررسافزايش پارامترهاي رفاهي و استراحت كاركنان  ريتأثدر سناريو چهارم 
 .باشديماين سياست بر فرسودگي شغلي نسبت به ساير راهكارها بيشتر بوده و اثربخشي آن بيشتر  ريتأثراهكارهاي پيشنهادي 

توان گفت توسعه پارامترهاي رفاهي كاركنان و ي، ميسازهيشبدر ميان راهكارهاي مطرح در ادبيات تحقيق؛ با استفاده از نتايج مدل 
 باشند.توسعه كنترل شغلي به ترتيب كارآمدترين راهكارهاي مديريت مسئله فرسودگي كاركنان مي

 . پيشنهادها7
يي براي هاشنهاديپي مسئله فرسودگي شغلي كاركنان ارائه داده است، ريگشكلاين تحقيق با توجه به شناختي كه از بازنمايي مولد بر 

 مديران و كاركنان به شرح ذيل دارد.
 ي رفاهي و استراحتي كاركنان كه بيشترين كارايي را در كاهش فرسودگي شغلي كاركنان خواهد داشت هابرنامهسعه تو

 .گردديمتوصيه 

  به كاهش  توانديمحصول درك مناسبي از انتظارات از كاركنان در ايجاد كارهاي جديد  خصوصاًكنترل سطح انتظارات و
 مسئله فرسودگي شغلي كمك شاياني كند.

  يك راهكار مناسب جهت توسعه مهارت و توانمندي و نيز ايجاد يك محيط كاري  عنوانبهتوسعه آموزش  شوديمپيشنهاد
 به كاهش فرسودگي بيانجامد. توانديمبا يادگيري مستمر در كنار توسعه خلاقيت  توأم

  ي بر فرسودگي شغلي ندارد، اما بر ساير متغيرها نظير عملكرد، ترك كار، داريمعن ريتأثمستقيم  طوربه اگرچهرضايت شغلي
گردد، سيستم پاداش سازمان مبتني بر عملكرد كاركنان است. پيشنهاد مي مؤثري كاردوبارهخطا و  جهيدرنتفشار كاري و 

 .ايجاد رضايت شغلي همراه با عدالت شغلي در دستور كار شركت قرار گيرد منظوربهدر شركت 

 
 

 

 تقدير و تشكر. 8
 ،آب منطقه اي اردبيل به دليل حمايت ماليشركت  كميته تحقيقات خود را از  مانهيدانند مراتب تشكر صم يبر خود لازم م سندگانينو    

دادند، اعلام  ياريپژوهش  نيا يفيكه ما را در انجام و ارتقاء ك تحقيقاين بخش ارتباط با دانشگاه آب منطقه اي و داوران داخلي و خارجي 
 .ندينما
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Abstract 
Burnout is a term to describe a type of discomfort in occupations where employees have a wide 
range of contacts with other people such as humans, Arbabirud and customers. Recognizing and 
preventing burnout in improving the mental health of individuals and increasing the quality level 
of The services provided will play a significant role. Ardabil Regional Water Company, with its 
staff of healthy, vigorous and passionate motivators, In order to prevent of the formation this 
problem  the among its employees, it was sought to identify the factors influencing the occurrence 
of this issue in this company. Before identifying the factors affecting in the burnout,The 
dimensions of burnout in the Ardabil regional waters are investigated. In this research was used 
from questionnaire for ٢٢ questionnaires the Maslach's Burnout. reliability of the questionnaire 
from The "Cronbach's Alpha" method was validated and After analysis by SPSS software,was 
investigated the correlation between dimensions of burnout  With demographic characteristics. 
the results show that emotional exhaustion and depersonalization do not have a significant 
difference in the age group of different, but with an increase in the age of the staff, the personal 
incompetence of employees is reduced. Also, the results show that In the dimension of emotional 
exhaustion and personal incompetence do not have a significant difference in work experience, 
but in the dimension of personality deprivation, with increasing work experience, 
depersonalization becomes more. There was no significant difference in the dimension of 
emotional exhaustion and personal incompetence in the level of education, But in spite of the 
increase in education, the personal incompetence of  the staff increased. In the following, based 
on the purpose of the research by conducting interviews and analyzes, to identify The factors 
affecting the Burnout in the Employees of Ardabil Regional Water Company are used the system 
dynamics method. which to solve the problem, Presented four different scenarios that represent 
policies and Various decisions, and the results of their simulation by of the Vensim software on 
the evaluation model were simulated. In the first scenario, Continue current status,That is, the 
study of the governing process of the company. The results indicate that burnout is on the rise. 
Also, the amount of errors and reworks is ascending, and as a result, the level job satisfaction has 
declined. In the second scenario, with increasing Job satisfaction increases the productivity of 
employees, but more productivity in practice leads to a lack of change in burnout and There is no 
significant difference in the rate of burnout with the implementation of this policy. In the third 
scenario, the effect of increasing the variables of job control such as skill, Creativity and learning 
opportunities Analysis and results show that this policy can lead to a significant reduction in 
burnout. in the fourth scenario,investigated the effect of increasing the welfare and rest 
parameters of employees. the results show that among the proposed strategies, the effect of this 
The policy of burnout is higher than other strategies and its effectiveness is more. 

 
 

 
 


