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 چکیده
 باید در مراحل اوليه پيشروی با آن است که یسازمان یها از عارضه یکی ی،شغل یفرسودگ

عوامل آن  ییو شناسا یشغل یفرسودگ تيوضع یابیارز نهيدر زم یادیز قاتيتحقکرد. مقابله 
در سازمان احساس  این پدیده مواجهه با یبرا یتیریمد یالگو کیانجام شده است، اما فقدان 

و ارائه راهکار  یابی وضع موجود، علت ويتشی یبرا یتمیالگورارائه  ،مقاله نی. هدف اشود یم
موضوع  اتيادب ،منظور نیاست. بد ديدر کارگران تول یشغل یفرسودگ مواجهه بامنظور  به

 رانیرنگ شرکت ا تیریمد یساز یدر بی  سوار یمطالعه مورد کیشد و  یبررس  يطورعم هب

 013شده از  آوریهای جمعو تحليل دادهموضوع  اتيادب براساس تیخودرو انجام گرفت. درنها
، ديلکارگران تو یشغل یحل مسئله فرسودگ تمی، الگورساختاریافته با آنهامصاحبه نيمه 35کارگر و 

. در این الگوریتم، عوامل فرسودگی شغلی شامل دو گروه عوامل جانبی و عوامل شد یطراح
این الگوریتم،  .مدت و بلندمدت استای و راهکارهای مقابله با آن نيز شامل دو گروه کوتاهریشه

دهد و برای مشابل ای فرسودگی شغلی در کارگران توليد را مبنا قرار میهشت عامل ریشه
معلمان  رينظ سایر مشابل یرا برا تمیالگور نیا توانند یم یآت قاتيتحق اتی مناس  نيست. لذاخدم

 . بازطراحی نمایندهستند،  یشغل یو پرستاران که مستعد فرسودگ
 

 ديکارگران تول ؛حل مسئله تمیالگور ی؛شغل یفرسودگ: کلیدواژه
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 تهران( کيتکن ی)پل ريرکبيام یدانشگاه صنعت های مدیریت، دانشکده مهندسی صنایع و سيستم ،ارشد  یکارشناس  آموخته دان . **
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 مقدمه
ساازی پشاتيبان    و مادل  1ساازی  نظریاه تاوان در دو گاروه    کلای مای   طور تحقيقات مدیریت را به

کند و دسته دوم در گروه مهندسی  قرار داد که دسته اول به توسعه علم مدیریت کمک می 0تصميم

گياری مفيادی را    هاای تصاميم   (. قبال از آنکاه بتاوان مادل    1993، 3گيرد )ماوریی  مدیریت قرار می

 (. 0555، 4ک و همکارانباشيم )بندی  های مرتب  با آن را داشته ساخت، لازم است نظریه

یکاای از موضااوعات حساساای کااه ماادیران بایااد در قبااال آن تصااميم مناساابی اتیاااذ نماینااد،   

 فيزیکای،  خساتگی  حالات  یک از است عبارت 0فرسودگی شغلی کارکنان است. فرسودگی شغلی

 هساتند  فرساا طاقات  هيجاانی  ازنظار  کاه  هاییموقعيت در بلندمدت گرفتاری ایر بر ذهنی و هيجانی

صورت مسری در سازمان گساترش پيادا کناد و     هتواند ب این پدیده می (1911 ،6پينس و آرونسون)

7سازمان را د ار بحران نماید )گنزالز مورالس و همکاران
تواناد باه   (. فرسودگی شغلی مای 0510، 

 (. 1397شناس و رشتيانی، بدبينی سازمانی منجر شود )یزدان

نظر روانی باار  ارتباط با افراد خاص هستند و از مان که درهای شغلی نظير پرستاران و معل گروه

1شوند، مستعد فرسودگی شغلی هستند )شافلی و بوآنک زیادی را متحمل می
دسته دیگار   .(0554، 

باشد، کارگران توليد هساتند. یکناواختی کاار و     های شغلی که مستعد فرسودگی شغلی می از گروه

ند شاو  ساز بروز فرساودگی شاغلی ایان گاروه مای      زمينهشيفت کاری گردشی از عواملی هستند که 

9)بحر کوهلر
 ،0513.) 

گياری فرساودگی شاغلی و راهکارهاای مقابلاه باا آن         ه مقالات زیاادی در زميناه انادازه   اگر

شود که ابزارهاای مادیریتی در    ندرت تحقيقاتی یافت می ، اما بهصورت جداگانه ارائه شده است هب

 در شاغلی  فرساودگی  لذا هدف این تحقي  ارائه الگوریتم حل مسئله این خصوص ارائه داده باشند.

مطالعه عميقی در ادبيات موضوع فرسودگی شغلی انجام شاده و   ،منظور توليد است. بدین کارگران

                                                                                                                                        

1  . Theory Building 

2  . Decision Support Modeling 

3  . Moorthy 

4  . Benedict et al. 

5  . Burnout 

6  . Pines & Aronson 
7  . Gonzalez-Morales et al. 

8  . Schaufeli & Buunk 

9. Bahrer-Kohler 
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ياد، ایان الگاوریتم    با استفاده از مطالعه موردی یک نمونه واقعی فرسودگی شغلی در کاارگران تول 

 طراحی شده است.
 

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری
باشاد،  نوعی استرس شغلی است که دارای ماهيات  نادوجهی و مازمن مای     ،فرسودگی شغلی

افتاد  اند، اتفاا  مای  ابتدا خيلی باانگيزه بودههای منفی است و در افرادی که درشامل توسعه نگرش

بحاار روی  ویااوه در زمينااه فرسااودگی شااغلی و بااه (. تحقيقااات زیااادی0554، شااافلی و بوآنااک)

آهاولا و  شاناختی )  هاای روان  گونگی تشیيو صحيح فرسودگی شغلی در تمایز با دیگر پدیاده 

گياری فرساودگی شاغلی )راجار      (، مقایسه و اعتبارسنجی انواع استانداردهای اندازه0557، 1هانکن

یاه و  هاای شاغلی گونااگون )   یر بر فرسودگی شغلی در زمينهؤ(، بررسی سایر عوامل م0510، 0فورد

( انجام شده 0515، 4آوا و همکارانهای مقابله با فرسودگی شغلی )( و انواع برنامه0559، 3همکاران

عناوان   ان و معلمان، باه پرستارها بودند، نظير رسانی به انساناست. در ابتدا مشابلی که شامل خدمت

با  کار رفته مشابل دیگر نظير مورد توجه محققان بود، اما رفته مشابل مستعد برای فرسودگی شغلی

صدا نيز مستعد فرسودگی شغلی شناخته شدند شيفت گردشی و کار در محي  پرسرو ، کار دررایانه

 (.0513، )بحر کوهلر

بعادی شاامل    فرساودگی شاغلی یاک ساندرم ساه      کاه محققان بر این تعریف تواف  دارند اک ر 

شاغلی   ه در پاساخ باه اساترس   ای اسات کا  خستگی هيجانی، مسخ شیصيت و فقدان کارایی حرفه

عبارت است از احساس تیلياه هيجاانی، فقادان انار ی و نااتوانی       0آید. خستگیوجود می مزمن به

فقادان کاارایی    ؛عاطفه فرد به شغل و فارار از آن عبارت است از نگاه بی 6مسخ شیصيت ؛فيزیکی

نفاس اسات    باودن کاه ناشای از عادم اعتمادباه      رت است از احساس ناکافی و ناکامال عبا 7ایحرفه

 (. 0510، 1يانچی و همکاران)ب
                                                                                                                                        

1. Ahola and Hakanen 

2  . Rutherford et al. 

3. Yeh et al. 

4. Awa et al. 

5  . Exhaustion 
6  . Depersonalization 

7  . Professional Efficacy 

8. Bianchi et al. 
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و گاروه جاای داد: فرساودگی شاغلی     تاوان در د تعاریف فرساودگی شاغلی را مای    ،مجموعدر

. در تعااریف فرساودگی شاغلی    "یناد فرا"عنوان یاک   و فرسودگی شغلی به "حالت"وان یک عن به

ه ویاو  هاای کساالت و باه   نشاانه  .1خاورد:   شام مای   پنج ویوگی مشترک باه  "حالت"ان یک عنو به

 ه گاهی به ، اگرهای رفتاری و ذهنی استتأکيد بر نشانه .0خستگی هيجانی در آنها برجسته است،

های آن در افراد نشانه .4عموماً مربوط به کار و شغل است، . 3شود، های فيزیکی نيز توجه مینشانه

هاای  شکاه  ایربیشی و عملکرد ضعيف به علات رفتارهاا و نگار    .0شود و مشاهده می "نرمال"

 (. 0554، شافلی و بوآنکدهد )منفی رخ می

عنوان یک فرایند، ویوگی مشاترک ایان اسات کاه فرساودگی       در تعاریف فرسودگی شغلی به

شاود.  شغلی با استرس ناشی از شکاف بين انتظارات فرد و واقعيت نامطلوخ زندگی شغلی آباز می

تادریج  مدت طولانی پنهاان بماناد. ب   ا بهاین استرس ممکن است توس  فرد آگاهانه مشاهده شود ی

کناد و   رفته نگرش او نسبت به شغل و همکاران  تغيير می کند و رفتهفرد احساس تن  هيجانی می

شاده بارای تعياين     های ارائاه  ل( برخی از مد1شود. در جدول )نهایت د ار فرسودگی شغلی میدر

 مراحل فرسودگی شغلی نشان داده شده است.

مورد منظور تحليل فرایند فرسودگی شغلی  ( به1993فرایندی ميلر و اسميت ) در این مقاله مدل

صاورت   هیک از مراحل فرایند فرساودگی شاغلی با   استفاده قرار گرفته است. براساس این مدل، هر

 شود:   زیر توصيف می

 شدت  و مشتا  است. فرد به زهيشدت باانگ هکه فرد ب یطور ،است ئالدیشغل ا: 1ماه عسل

 انجام دهد و با شغل، همکاران و سازمان  خوشحال باشد. ستهیرد کارش را شادا ازين

 فارد را   یارهاا ين یزيا   چينبوده است. ها  نانهبي که انتظارات  واقع فهمد یفرد م: 0یداربي

  يکاه در زنادگ   کناد  ی. او احساس ما ریو تقد  ینه پاداش و نه تشو سازد، یبرآورده نم

 دهاد،  ینما  رييا را تغ یزي  یسیتکوش یآن ندارد. وقت یبرا ای اشتباه کرده است و  اره

 .کند یم یو درماندگ یاحساس خستگ

 

                                                                                                                                        

1. The honeymoon stage 

2. The awakening stage 
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 یشغل یفرسودگ یندیفرا یها مدل .7جدول 

 دهنده ارائه
تعداد 

 مراحل
 عنوان مراحل

 10 (0556، 1)فرودنبرگ و نورث

 -گرفتن نيازهای خاود   نادیده –تر کارکردن سیت -اجبار به ایبات خود 

 –انکااار مسااائل برویافتااه  -هااا بااازبينی ارزش -هااا تعااار جااایی جابااه

شادن از   خاالی  –مسخ شیصيت  -تغييرات رفتاری آشکار  -نشينی  عق 

 سندرم فرسودگی شغلی -افسردگی –درون 

 4 (0554، 0گورکين)
بادگمانی و    -شارمندگی و تردیاد    -خستگی هيجانی، ذهنی و فيزیکای  

 شکست، درماندگی و بحران -سنگدلی 

 خستگی –حفظ انر ی  -انگيیتگی استرس  3 (1996، و همکاران 3گيردین)

 0 (1993، 4ميلر و اسميت)
زنادگی   -فرسودگی شغلی کامل  -کمبود کارمایه  -بيداری  –ماه عسل 

 دوباره ققنوس

 

 شود. سبک زندگی فارد  وضوح دیده می : خستگی و زودخشمی مزمن به0هیکمبود کارما

درماندگی فرار کند. بازتاخ این درماندگی ممکن است در برخورد با کند تا از تغيير می

 جویی نمایان شود. اعتنایی و عي صورت بدگمانی، بی دیگران به

 اگر مسئله کمبود کارمایه حل نشاود، فرساودگی شاغلی اتفاا      6کامل یشغل یفرسودگ :

و شکسات   شادن  کوبياده  افتد. ویوگی اصلی این مرحله، نااميدی است. احساس درهممی

 شود.نفس در فرد تجربه می نفس و اعتمادبه دادن عزت عمي  و ازدست

 کسای کاه د اار فرساودگی شاغلی شاده اسات، پاس از یاک          7دوباره ققناوس  یزندگ :

تار باه   بيناناه تواند از این وضعيت بيرون جهد و با نگاه واقاع استراحت و تفریح کامل، می

 د.ها و اهداف  فکر کنانتظارات شغلی و آرمان

                                                                                                                                        

1. Freudenberger and North 

2. Gorkin 

3. Girdin 

4  . Miller and Smith 
5. The brownout stage 

6. A full scale-burnout 

7. The Phoenix phenomenon 
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 تشخیص فرسودگی شغلی

: اناد  داده شارح  شاغلی  فرساودگی  شناساایی  بارای  را حالت دو (0513مک کورموک و کاتر )

 عملکارد  در افات  د اار  ساسس  و کناد  مای  کاار  انتظارات از بالاتر بسيار ابتدا فرد آن در که حالتی

 حالتو هدد تغيير را کارش شود، بهتر جایگاه  یا حقو  آنکه بدون است حاضر حتی و شود می

 کاه  طوری هب دهد، می تفکر بدون و نامناس  پاسخ کاری های موقعيت به کارمند که است این دیگر

 شوند.  آینده در او شغلی پيشرفت مانع است ممکن

شاده بارای ارزیاابی     ( اولين ابزار اساتاندارد طراحای  MBI) 1پرسشنامه فرسودگی شغلی مازلاچ

ات در زمينه فرسودگی شغلی از ایان شااخو اساتفاده    % تحقيق95فرسودگی شغلی است و بي  از 

های دیگری نيز برای ارزیابی فرسودگی وجود، شاخو (. بااین0510، )بيانچی و همکاران اندکرده

(، پرسشاانامه 1915، 3( ) اارنيسBM) 0شااغلی ارائااه شااده اساات؛ نظياار مقياااس فرسااودگی شااغلی 

(، پرسشانامه فرساودگی   1999، 0ان( )ملاماد و همکاار  S-MBQ) 4ملاماد  -فرسودگی شغلی شيروم

(، پرسشانامه فرساودگی شاغلی    0511، 7( )گيال مونات و اولياوارس فونادز    SBI) 6شغلی اساسانيایی 

 15( و پرسشاانامه فرسااودگی شااغلی اولاادنبرگ0550، 9( )کریستنساان و همکااارانCBI) 1کسنهاااگن

(OLBI0553، 11( )دمورتی و همکاران .) 

نسیه خدمات انسانی، آموزگاران و عمومی طراحای  پرسشنامه فرسودگی شغلی مازلاچ در سه 

ال در قالا   ؤسا  00دو شاامل  اً شبيه به هم و هر. نسیه خدمات انسانی و آموزگار تقریب10شده است

سه مقياس خستگی هيجانی، مسخ شیصيت و افات موفقيات شیصای هساتند. اماا نسایه عماومی        

 و 13يااس خساتگی، بادگمانی   ال در قالا  ساه مق  ؤسا  16پرسشنامه فرسودگی شغلی مازلاچ شاامل  

                                                                                                                                        

1  . Maslach Burnout Inventory 
2. Burnout Measure 

3. Cherniss  

4. Shirom–Melamed Burnout Questionnaire 
5. Melamed et al. 

6. Spanish Burnout Inventory 

7. Gil-Monte & Olivares Faúndez 

8. Copenhagen Burnout Inventory 

9  . Kristensen et al. 

10  . Oldenburg Burnout Inventory 
11  . Demerouti et al. 

12  . http://www.mindgarden.com/117-maslach-burnout-inventory  

13  . Cynicism  

http://www.mindgarden.com/117-maslach-burnout-inventory
http://www.mindgarden.com/117-maslach-burnout-inventory
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منظور رفع دو نقو نسخ اولياه   سشنامه فرسودگی شغلی اولدنبرگ بهای است. پرافت کارایی حرفه

ال ؤس 1و  7ترتي  با  را به 1پرسشنامه مازلاچ طراحی شد. این پرسشنامه سطح خستگی و کارزدگی

 .(0553کند )دمورتی و همکاران، گيری میاندازه

 عااطفی،  جسامانی،  شاامل  گاروه  پانج  در را شاغلی  فرساودگی  وار عا  (0513) بحار کاوهلر  

سالامت   از مفهومی متفاوت ، ه فرسودگی شغلی. اگربندی کرد انگيزشی دسته و رفتاری شناختی،

منظاور سانج  سالامت     شاود. باه  تواند به عدم سالامت فارد منجار     شناختی فرد است، اما می روان

 ای و همکااران،    د )ساعتکر( استفاده GHQ) 0ومیتوان از پرسشنامه سلامت عمعمومی فرد، می

 -(. این پرسشنامه  هار زیرمقياس شامل سلامت جسمانی، سلامت اجتماعی، سلامت هيجانی1393

 کند. گيری می افسردگی را اندازه -اضطراخ و سلامت هيجانی

 

 یابی فرسودگی شغلی ریشه

یا  ناد عامال بار فرساودگی شاغلی      برخی از تحقيقات به بررسی ميزان تأیير یا عدم تأیير یک 

اناد.   بندی از این عوامل فرساودگی شاغلی پرداختاه    اند و برخی دیگر به ارائه یک دسته توجه داشته

 یاحساسا يتی شیصا  ي تتناس   یر بر فرسودگی شغلی، عوامل فردی نظير ؤیک گروه از عوامل م

3و همکاااران بااودن )کاسااتلو برانکااو(، مجرد0554، شااافلی و بوآنااکبااا شغل) منطقاای و
 ،0557 ،)

4طاقتی شامل تعهاد، کنتارل و  اال  )گاروساتا و همکااران     تحصيلات پایين، کم
(، ارزش 0551، 

0لایتر و همکارانای )حرفه
ها و تفاوت بين نسل جدیاد و قادیم    های مربوط به نسل(، ارزش0559، 

(، 0559، 6نبودن شااغل )گينوشاان و اوسااتي (، احساااس فقاادان معنااادار 0559، لایتاار و همکاااران)

7بودن )پيزاه و همکااران  جوان
1باودن )نورلناد و همکااران    ( و زن0559، 

( هساتند. همچناين   0515، 

 ی،باودن، عواطاف منفا    ، باوجادان بودنبااز  ی،ساازگار  یای، گرا بارون  ی،رنجاور روان يرنظصفاتی 

                                                                                                                                        

1  . Disengagement  

2  . General Health Questionnaire 

3. Castelo-Branco et al. 

4  . Garrosa et al. 

5  . Leiter et al. 
6. Günüşen and Ustün 

7  . Peisah et al. 

8  . Norlund et al. 
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فقادان   گرایای و کماال  ،Dرفتار نوع  ، Aبودن کانون کنترل، رفتار نوع   يرونیاحساس بی، سرسیت

(. 0513، توانند تأیيرات م بت و منفی بر فرسودگی شغلی داشته باشاند )بحار کاوهلر   بينی میخوش

باا هيجاناات    را دوهيجاناات خا   کنناد  یما  یبرخوردارند، سع لاییبا یکه از هوش هيجان یکارکنان

ادی و شوند )مار تر د ار فرسودگی شغلی می و لذا کم کنند موردنياز و استاندارد سازمان هماهنگ

 (.1396همکاران، 

اجتمااعی نظيار    -بلکاه عوامال محيطای    ،ریشه فرسودگی شغلی تنهاا در عوامال فاردی نيسات    

گنزالاز ماورالس و   فرسودگی جمعی یعنای سارایت فرساودگی باا مشااهده فرساودگی همکااران )       

، عدم تعاادل کنتارل و تقاضاا    (0559، یه و همکاران) (، پرداخت مبتنی بر عملکرد0510، همکاران

1(، عدم تعادل تلاش و پاداش )کلين و همکاران0515، نورلند و همکاران)
(، محاي  اداری  0515، 

0تهاجمی و پرخاشگر و فقدان حمایت مدیران )کوماار و همکااران  
(، ساطح پاایين عادالت    0511، 

3) نااگ و همکاااران سااازمانی
( تااأیير 0515، نورلنااد و همکاااران) (، عاادم امنياات شااغلی 0511، 

 فرسودگی شغلی دارند.  توجهی بر قابل

فردی نظير رواب  معياوخ، تعاار  نقا ،    عوامل ميانبر عوامل فردی و عوامل محيطی،  علاوه

توانند به فرسودگی شغلی منجر شوند )امبریاکو و تعار  با سرپرست و تعار  با همکاران نيز می

4همکاران
0 هسو و همکاران؛ 0557، 

کنند شانس فرار می (. همچنين افرادی که از تعار ،0515،  

6ابتلا به فرسودگی شغلی را دارند )رایت
عادالتی و   مقایسه خود با دیگاران و احسااس بای    (.0511، 

شاافلی و  ) از سوی مشتری و سازمان نيز از عوامال فرساودگی شاغلی هساتند     7عدم جبران خدمات

 (.0554، بوآنک

د( پاایين، باعار ایجااد    تقاضای شاغلی باالا و مناابع شاغلی )خودمیتااری و باازخورد عملکار       

1شود )باکر و همکارانفرسودگی شغلی می
بيشتر  "دادن منابع موجود ازدست"کلی طور هب. (0550، 

                                                                                                                                        

1  . Klein et al. 

2  . Kumar et al. 

3. Cheng et al. 

4  . Embriaco et al. 

5. Hsu et al 
6. Wright 

7. Reciprocity 

8. Bakker et al. 
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، شاافلی و بوآناک  تواند باعر بروز فرساودگی شاغلی شاود )   می "نياوردن منابع جدید دست به"از 

اری خيلی کم باشد نيز اما اگر بار ک ،تواند موج  فرسودگی شغلی شودبار کاری زیاد می(. 0554

پااذیری و معرفاای (. فقاادان فراینااد جامعااه0513، )بحاار کااوهلر شااودباعاار فرسااودگی شااغلی ماای

گيرنده، ساطح پاایين   واردان به سازمان، بارکاری زیاد، فقدان محرک، تماس محدود با خدمت تازه

صاای، رهبااری ضااعيف سرپرسااتان و  هااای شی خااودگردانی، مغااایرت اهااداف سااازمانی و ارزش 

 شوندهای منفی یک شغل هستند که باعر فرسودگی شغلی میویوگی ،نظر اجتماعیبودن از یزولها

 .(1990) رنيس، 

ليتر و گانه ليتر و مازلاچ )ها برای مقابله با فرسودگی شغلی، مدل ش ترین مدلیکی از معروف

ه مارتب  باا   تاوان در شا  حاوز   اساس آن ریشه فرسودگی شغلی را میکه بر ( است0550، 1ماازلاچ 

 شکسات  ناکاافی؛  پااداش  گياری؛  تصاميم  بارای  کنتارل  فقادان  زیااد؛  بسيار کاری بار :شامل ،شغل

 هاای  ارزش باين  هاا  ارزش و تعاار   ؛(گذاشاتن  احتارام  و بازبودن اعتماد،) انصاف فقدان اجتماع؛

اند  بندی کرده شغل پيدا کرد. سایر تحقيقاتی که عوامل فرسودگی شغلی را دسته و شیصی اساسی

 ( فهرست شده است.0در جدول )

شاغلی و  ریشه فرسودگی شغلی را باید در شاغل و ساازمان و عادم انطباا  تقاضااهای       ،واقعدر

توانناد سارعت فرایناد    ساایر عوامال فاردی و محيطای مای      ،مجماوع منابع شغلی جساتجو کارد. در  

هيات شاغل و   فرسودگی شغلی را کاه  یا افزای  دهند، اما ریشه اصالی فرساودگی شاغلی در ما   

 فشار شغلی مزمن است.

 

 راهکارهای مقابله با فرسودگی شغلی

تاوان باه دو گاروه عماده راهکارهاای فاردی و       راهکارهای مقابله با فرساودگی شاغلی را مای   

هاای مقابلاه شیصای و    راهکارهای ساازمانی تقسايم کارد. راهکارهاای فاردی بار توساعه مهاارت        

ليتار و  ازطراحی شغل و تغييرات مدیریتی تأکياد دارناد )  راهکارهای سازمانی بر تغيير محي  کار، ب

 راه افازای  مناابع   هم کاه  تقاضاهای شغلی به ،(. هدف اصلی راهکارهای سازمانی0550، مازلاچ
 

                                                                                                                                        

1  . Leiter and Maslach 
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  یشغل یفرسودگ عوامل بندی دستهانواع  .2 جدول

 عامل دسته دهنده ارائه

بحر کوهلر، 

(0513) 

 فشار شغلی
گياری؛ پااداش ناکاافی؛     ن کنترل بارای تصاميم  بار کاری بسيار زیاد؛ فقدا

 عدم امنيت شغلیها؛ شکست اجتماع؛ فقدان انصاف؛ تعار  ارزش

 شرای  کار
کااری؛ سروصادا؛   کامسيوتر؛ تعامل مستقيم باا مشاتری؛ شا    -تعامل انسان

 ازدحام

های ویوگی

 فردی

شاناختی )سان، جنسايت، تأهال،     هاای جمعيات  صفات شیصيتی؛ ویوگی

شاناختی   هاای روان های  نتيکی نظير قوميت؛ بيمااری ویوگی تحصيلات(؛

 نظير افسردگی

شافلی و 

، بوآنک

(0554) 

 عوامل همبسته
-های شیصيتی )سرسیتی، انعطااف شناختی؛ ویوگیهای جمعيتویوگی

 بودن( رنجوری، قابليت تواف ، باوجدان پذیری، روان

 های بالقوهریشه
فقادان حمایات اجتمااعی؛ فقادان     کميت تقاضاهای شغلی؛ مسائل نقا ؛  

 گيرندهفعاليت خودتنظيمی؛ تقاضاهای مربوط به خدمت

مک 

کورموک و 

 (0513)، کاتر

عوامل فردی و 

 شناختیجمعيت

های شیصيتی )حساسيت و همدلی، شناختی؛ ویوگیهای جمعيتویوگی

های فردی )احسااس کنتارل بار اماور،     اضطراخ و وسواس(؛ سایر ویوگی

 خانه و انتظارات بيرواقع بينانه(تداخل کار و 

عوامل سازمانی و 

 محيطی

باار کااری کام؛    اضافه بارکاری؛ تقاضاهای شغلی و فقادان مناابع شاغلی؛    

 ماهيت کار؛ محي  فيزیکی؛ تعار  با دیگران؛ مشکلات نق 
 

1و  ناورتر  نيجاورج دهاد ) نهایت خستگی هيجانی را کاه  میشغلی است که در
(. اگار  0515، 

تنهایی تغييارات لازم در   توانند بهبرای مقابله با فرسودگی شغلی اقدامی نکند، کارکنان نمی سازمان

های مقابله شیصی تکيه کنند )گوپتاا  کارکنان باید به مهارت محي  کار را ایجاد کنند، لذا معمولاً

0و همکاران
ت دارد و پاس  مدها بدون تغيير محي  کار، ایر کوتاه(. اما استفاده از این روش0510، 

(. 0515، آوا و همکااران یاباد ) از ش  ماه تا یک سال دوباره فرسودگی شغلی در فرد افزای  مای 

کارگيری ترکيبای از راهکارهاای فاردی و     هبهترین روش برای مقابله با فرسودگی شغلی ب ،بنابراین

 سازمانی است. 

                                                                                                                                        

1. Jourjin and Chênvert 

2  . Gupta et al. 
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ازطراحی شغل بارای تقویات   (، ب0513، بينانه شغل )بحر کوهلرکاه  انتظارات و بررسی واقع

(، 0557، 1وو و همکااران هاای سالامت شاغلی )   کار شيفتی و ارائه آموزش نظاممنابع شغلی، اصلاح 

0پشتيبانی از سوی همکاران و حمایات سرپرساتان )سااندین و همکااران    
( و گاردش شاغلی   0557، 

شاغلی کماک کنناد.    توانند به پيشگيری و یا مقابلاه باا فرساودگی    ( می1395)اخباری و زرگرانی، 

کردن زمان و حجام کاار،    متناس  :توان در ش  حوزهراهکارهای مقابله با فرسودگی شغلی را می

هاا تعریاف   ساازی ارزش  افزای  کنترل، بهبود پاداش، ساخت اجتماعات، توسعه عدالت و شافاف 

 باار  آنگااه  باشاد،  داشاته  وجاود  کار کردن کامل برای کافی (. اگر زمان0550ليتر و مازلاچ، کرد )

ایجااد   ،لذا یکی از راهکارهای مقابلاه باا فرساودگی شاغلی     ،باشد  داشته م بت یيرأت تواندکاری می

 ،بناادی دیگاار (. یااک دسااته0513، تناساا  بااين بااار کاااری و فرصاات زمااانی اساات )بحاار کااوهلر 

 -راهکارهاای شاناختی   .1 دهاد:  راهکارهای مقابله با فرسودگی شغلی را در  هار گروه جاای مای  

 ماادل  ندگانااه )ترکيباای از راهکااار اول و دوم( و   .3، 3تماادد اعصاااخ و آراماا    .0رفتاااری، 

( 3(. شرح این راهکارهاا در جادول )  0554، شافلی و بوآنکراهکارهای مربوط به محي  کار ) .4

 آمده است.

 

 شناسی پژوهش روش
لعاه ماوردی اسات.    مطا ،تحقي  راهبرد ای بوده و تحقي  از نوع تحقيقات اکتشافی و توسعه ینا

هاا باا ساه ابازار      آوری داده سالن رنگ شرکت ایران خودرو بود، جمع ،مورد مطالعه در این تحقي 

های آماری و  ها از روش منظور تحليل داده ساختاریافته و مشاهده انجام و به پرسشنامه، مصاحبه نيمه

ه شده است. این فرایناد شاامل   نشان داد (1)تحليل محتوا استفاده شد. فرایند انجام تحقي  در شکل 

اساس الگوریتم حل مسئله و در سه مربوط به مرور ادبيات است که بر اولمرحله  :پنج مرحله است

، پرسشانامه  دومها و ارائه راهکار انجام شد. در مرحلاه  حوزه ارزیابی وضع موجود، تشیيو علت

 موجااود در ادبيااات  هااایباار یافتااه  یااابی مبتناای تشاایيو فرسااودگی شااغلی و پرسشاانامه ریشااه  
 

                                                                                                                                        

1  . Wu et al. 

2  . Sundin et al. 

3  . Relaxation  
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 (2114، شافلی و بوآنک) یشغل یو کاهش فرسودگ یریشگیپ یراهکارها .3جدول 

راهکارهای 

 فردی

ساازی و ایجااد تصاویر    آموزش پيشگيری از استرس )اجتمااعی  شناختی: -های رفتاریتکنیک

ن کار و ، خودنظارتی، مدیریت زمان، توازواقعی از حرفه در ابتدای کار، تمدد اعصاخ و آرام 

خصااوص  هاای مقابلااه )باه  هاای اجتمااعی(، مهااارت  زنادگی، آماوزش فيزیکاای، تغذیاه، مهااارت   

های تمدد اعصاخ و بازسازی شناختی(، درمان برانگيیتگای منطقای، بازساازی شاناختی      تکنيک

 سازی فرد نسبت به مسائل شغلی  بينانه و اميدهای کاذخ( و تمرین رفتاری اگاه)انتظارات بيرواقع

ارهای راهک

مربوط به 

 محیط کار

 های بلندمدت برای رفع خستگی و بازیافت انر ی فردمرخصی استراحت:

سازی شاغل، گاردش شاغلی و    بنی منظور کاهش بار کاری کیفی و کمی: بازطراحی شغل به

 گسترش شغل  

نظيار مهاارت مواجهاه باا مشاتری       های آموزشی مهارتی برای بهبود کیفی باار کااری:  دوره

 پرخاشگر

 افتادن   فرسودگی شغلی ناشی از احساس در دام رنامه توسعه مسیر شغلی و مشاوره مسیر شغلی:ب

های کاافی بارای مادیریت    ارتباط دوطرفه بين کارکنان و مدیران، رویه توسعه روابط اجتماعی:

 گيری مشارکتیتعار  و تصميم

 

ن رناگ شارکت ایاران    ساال ماورد بررسای )کاارگران شايفتی      1موضوع، متناس  با شغل و سازمان

دسات آماد،    هطری  مصاحبه با کارگران و بازدید از محي  کار ببه شناختی که از خودرو( و باتوجه

فرساودگی   ارزیابی وضع موجود فرسودگی شغلی از سه مقيااس طراحی شد. در طراحی پرسشنامه 

پرسشانامه   استفاده شد. ایان و پرسشنامه سلامت عمومی شغلی مازلاچ، فرسودگی شغلی اولدنبرگ 

ال باز در مورد ؤشناختی و یک س ال جمعيتؤس 15تایی(، ال اصلی )طيف ليکرت پنجؤس 65شامل 

عوامل فرسودگی شغلی بود. همچنين طراحی ساختار مصااحبه ارزیاابی وضاع موجاود فرساودگی      

( و 1993، 0ای ميلار و اساميت )ميلار و اساميت    مرحلاه مبنای مادل پانج  بر "فرایند"شغلی از دیدگاه 

گاناه   مبنای مدل شا  بریابی و راهکارهای مقابله با فرسودگی شغلی طراحی ساختار مصاحبه علت

                                                                                                                                        

هاای پایاانی   م ال، کارکردن با بيمارانی که سال عنوان ها موضوعيت ندارند. بهباید توجه داشت که برخی عوامل در برخی از شغل .1
کند، یا تادریس باه کودکاان اسات نایی در شاغل معلمای مفهاوم پيادا         پيدا میگذرانند، در شغل پرستاری مفهوم عمر خود را می

 شود.ای مطرح میهای پرو هکند، همچنين مدیریت زمان و فشارهای تحویل به موقع بيشتر در فعاليت می

2  . Miller and Smith 
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( انجام و با استفاده از سایر تحقيقات و همچنين متناسا  باا ماورد    0550ليتر و مازلاچ، ليتر و مازلاچ )

 سازی و استفاده شد.بومی ،مطالعه
 

 
 

 قیتحقاجرای  ندیفرا .7شکل 

 

طریا  پرسشانامه و   وط باه وضاع موجاود فرساودگی شاغلی از     هاای مربا   داده، ساوم در مرحله 

طری  مصااحبه و  ارهای مقابله با فرسودگی شغلی ازیابی و راهک های مربوط به علت مصاحبه و داده

به اینکه جامعه آماری تحقي  )اپراتورها، کارگران و کارگران ارشد  آوری شد. باتوجهمشاهده جمع

1اسااس فرماول )کاوکران   و بر نفار باوده اسات    416( شاامل  1سالن رناگ  
(، انادازه نموناه   1977، 

پرسشانامه باين کاارگران     017تعاداد   ،منظاور  اسات، بادین   055ین جامعه برابر باا  قبول برای امورد

                                                                                                                                        

1  . Cochran 
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منظاور ارزیاابی وضاع موجاود فرساودگی شاغلی از        های میتلف سالن رنگ توزیع شد. باه قسمت

 مصاحبه شد. ،نفر از کارکنان جامعه هدف 35اد یابی آن، با تعد دیدگاه فرایند و ریشه

هاای  پرسشنامه باا اساتفاده از روش   013آوری های کمی حاصل از جمعداده چهارمدر مرحله 

محتوا مورد بررسی طری  کدگذاری و تحليل های کيفی تحقي  ازو داده SPSSافزار آماری در نرم

به نتایج این  باتوجه پنجم. سسس در مرحله بندی و تفسير شد جمع ،اساس مشاهداتقرار گرفت و بر

لی های تحقيقات پيشين، الگوریتم حل مسئله فرساودگی شاغ   ها و یافته تحقي  و مقایسه آن با نظریه

 برای کارگران توليد طراحی شد.
 

 های پژوهش یافته
گياری فرساودگی    ( آمار توصيفی و مقادیر آلفای کرونباخ برای متغيرهای انادازه 4در جدول )

1اسااس معياار )هيار و همکااران    داده شاده اسات. آلفاای کرونبااخ بر     غلی نشانش
(، پایاایی  0515، 

بيشاترین مياانگين و    ،دهد. در این مطالعه، خستگی هيجانی و اضطراخمتغيرهای تحقي  را نشان می

 اند.ترین ميانگين را داشته مسخ شیصيت، افسردگی و عدم موفقيت شیصی کم

 
 قیتحق یرهایمتغ ییایپا و یفیتوص آمار .4 جدول

 واریانس میانگین کرونباخ آلفای هاتعداد آیتم متغیر تحقیق مقیاس

 مازلاچ

 58194 3801 5817 1 خستگی هيجانی

 58797 0807 5816 11 مسخ شیصيت

 58690 0803 5863 7 عدم موفقيت شیصی

 اولدنبرگ
 58659 3859 5876 7 خستگی

 58141 3850 5871 6 کارزدگی

لامت س

 عمومی

 58131 3819 5870 4 اضطراخ -عدم سلامت هيجانی

 58191 0800 5813 1 افسردگی -عدم سلامت هيجانی

 58900 0815 5866 3 عدم سلامت اجتماعی

 58971 3815 5815 6 عدم سلامت جسمانی

 

                                                                                                                                        

1. Hair et al. 
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، از تحليل منظور بررسی تعامل بين متغيرها و همچنين بررسی تأیير سن و سابقه کار بر متغيرها به

اسااس  دهاد. بر ( ماتریس همبستگی )ضری  پيرسون(  را نشان می0همبستگی استفاده شد. جدول )

آمده هيچگونه همبستگی نه بين سن کارگران و متغيرهای تحقي  و نه بين سابقه کاار   دست هنتایج ب

 شود. کارگران و متغيرهای تحقي  مشاهده نمی

 
 قیتحق یهاریمتغ نیب یهمبستگ سیماتر. 7جدول 

 متغیر تحقیق
سن  سلامت عمومی اولدنبرگ مازلاچ

 کارگران

سابقه کار 

 4 3 2 7 2 7 3 2 7 کارگران

لاچ
ماز

 

. خستگی 1

 هيجانی
1 58736 58000 58754 58791 58701 58733 58475 58609 58540 58554- 

. مسخ 0

 شیصيت
58736 1 58610 58466 58705 58647 58795 58470 58651 5850- 5856- 

. عدم موفقيت 3

 شیصی
58000 58610 1 58346 58011 58496 58016 58604 58453 58560- 58511- 

گ
نبر
لد
او

 

 -58556 58559 58096 58411 58407 58076 58655 1 58346 58466 58754 . خستگی1

 -58509 -5850 58609 58490 58693 58671 1 58655 58011 58705 58791 . کارزدگی0

سلا
می
مو
ت ع

م
 

. عدم سلامت 1

 -هيجانی

 اضطراخ

58701 58647 58496 58076 58671 1 58670 58450 58643 58553 58556 

. عدم سلامت 0

-هيجانی

 افسردگی

58733 58795 58019 58407 58693 58670 1 58397 58670 58510 58501- 

. عدم سلامت 3

 اجتماعی
58475 58470 58604 58411 58490 58450 58397 1 58317 5834- 58560- 

. عدم سلامت 4

 جسمانی
58609 58651 58453 58096 58609 58643 58670 58317 1 58543 58551 

 

( نماای   0شاکل )  هاای کااری در  یک از گاروه نگين متغيرهای مورد بررسی، در هرمقادیر ميا

 PVCکينگ و کاارگران ایساتگاه سايلر، کاابين پاشا  و ماسا       ،اساس این نتایجداده شده است. بر

. همچناين کاارگران   ناد ترتي  بيشترین مقادیر مساخ شیصايت و عادم موفقيات شیصای را دار      به

ی را دارند و ترتي  بيشترین مقادیر خستگی هيجانی و خستگ ستگاه کابين پاش  و پوليشکاری بهای
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و سايلر مشااهده شاده     PVCترتي  در کارگران کابين پاشا ، ماساکينگ و    بيشترین کارزدگی به

 ست.ا

 

 
 

 یکار یهاگروه از کیهر در قیتحق یرهایمتغ نیانگیم ریمقاد .2 شکل

 

شده به  مصاحبه انجام 35، نتيجه حاصل از عنوان فرایند درخصوص وضعيت فرسودگی شغلی به

نفار در مرحلاه کمباود     10نفر در مرحلاه بياداری،    6نفر در مرحله ماه عسل،  3این صورت بود که 

 رحله فرسودگی شغلی کامل قرار داشتند. نفر در م 9کارمایه و 

مصاحبه نشان داد که فرساودگی شاغلی    35پرسشنامه و  013تحليل نتایج حاصل از  ،مجموعدر
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شاوند، اماا   تار دیاده مای    در سازمان وجود دارد. ابعاد مسخ شیصيت و عدم موفقيت شیصای کام  

افساردگی و عادم    وجود خستگی هيجانی و کارزدگی در ميان کاارگران مشاهود اسات. همچناين    

 شود، اما اضطراخ و عدم سلامت جسمی وجود دارد. تر دیده می سلامت اجتماعی کم

ی پيشانهادی از ساوی کاارگران، هام ازطریا  مصااحبه و       ها و راهکارهامنظور بررسی ریشه به

ل باز بدین منظاور  اؤآوری شد. در پرسشنامه یک سطری  پرسشنامه اطلاعات جمعمشاهده و هم از

( 6اناد. جادول )  ال پاساخ داده ؤدهنادگان باه ایان سا    % پاساخ 75مجموع بي  از شد که در طراحی

شاده از ساوی کاارگران در هار گاروه کااری را پاس از کدگاذاری، نشاان           فراوانی مسائل مطارح 

 دهد. می

 
 اساس اطلاعات پرسشنامهشده توسط کارگران بر تکرار در مسائل عنوان زانیم .2جدول 

ف
دی

ر
 

 مشکلات

P
T

&
E

D
 

E و 
D

 S
a

n
d

in
g

 

لر
سی

و  
گ 

کین
اس

م
P

V
C

 

ش
اش

ن پ
ابی

ک
 

ی
ار

شک
ولی

پ
 

تر
آس

ار 
رک

زی
 

ت
فی

کی
و 

ی 
ار

فک
صا

 

ع
مو

ج
م

 

 10 3 7 0 1 14 00 13 15 شيفت کاری گردشی 1

 63 1 3 1 0 9 00 1 14 حجم بالای کار و کمبود نيرو 0

 45    4 1 14 7 7 ناکارآمدی در اداره امور رفاهی 3

 36  4 4 4 6 1 1 0 ي  کارشرای  نامناس  فيزیکی مح 4

 30   4 1 1 6 0 14 سالاریفقدان شایسته 0

 30  1 3 0 9 11 1 1 توزیع ناعادلانه حقو  و مزایا 6

 33  4 0 0 0 9 7 1 شيفت ش  ایام قبل از تعطيلات 7

 09   1 3 3 6 4 10 حقو  پایين نسبت به میارج زندگی 1

 01 1  1 1 6 1 0 6 درجا زدن  و عدم امکان پيشرفت 9

 15   0 1 0 3 1 1 بی احترامی به کارگر 15
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د و پاس از  شا شده، نيز بررسای   انجام مصاحبه 35ها و راهکارهای پيشنهادی کارگران در  ریشه

 و کار بالای گردشی؛ حجم کاری کدگذاری منجر به شناسایی ده مسئله شد که عبارتند از: شيفت

کار؛ سرپرسات؛   محي  نامناس  زندگی؛ شرای  -کار تعادلرفاهی؛  تسهيلات و نيرو؛ مزایا کمبود

 و ساتاد  کارها و عملکارد  بودن یکنواخت و حقو ؛ تکراری ناعادلانه پيشرفت؛ توزیع عدم احساس

مجموع با ادبام صل از پرسشنامه همیوانی دارد. درکارگر که به ميزان زیادی با نتایج حا به احترام

هاا، مساائل اصالی شارکت در      پرسشانامه و همچناين مصااحبه   ال باز ؤنتایج حاصل از کدگذاری س

 (.1و  7بندی شد )جدول حوزه فرسودگی شغلی در هفت مورد جمع

 
 یشغل یرنگ در حوزه فرسودگ تیریسائل مدم کدگذاری مصاحبه .7جدول 

 کدهای نهایی کدهای اولیه ردیف

1 

 بيماری معده

 خوابی بی

 بودن سطح هوشياری پایين

 یگردش یکار فتيش

0 

 عدم تمایل به کار در ایستگاه سیت

 تورم نيرو در واحدهای اداری

 کاه  زمان استراحت در شيفت

 فقدان فضای مناس  برای استراحت

 بالارفتن متوس  سنی کارگران

 رويکار و کمبود ن یحجم بالا

3 

 کيفيت بذا و محل سرو بذا

 هاکيفيت سرویس اتوبوس

 کيفيت سفر در زمان مرخصی

 ت دندانسزشکیفقدن خدما

 وجهه عمومی شرکت

 حمایت از خانواده

 شرای  دریافت وام

 یرفاه لاتيو تسه ایمزا

4 

 فاصله محل کار و محل سکونت

 کيفيت حضور در کنار خانواده

 همراهی خانواده در ایام تعطيل رسمی

 یزندگ -تعادل کار
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 یشغل یدگرنگ در حوزه فرسو تیریسائل مدم کدگذاری مصاحبه .7جدول )ادامه(    

 کدهای نهایی کدهای اولیه ردیف

0 

 سروصدا و سرمای  و گرمای 

 هاکيفيت کفسوش

 استفاده از تجهيزات مکانيزه

 هاطراحی ارگونوميک ایستگاه

 کيفيت ابزارها

 پاکيزگی محي  کار

 بوی مواد شيميایی و گرده رنگ

 فشار به زانو و گردن

 کار  ينامناس  مح  یشرا

6 

 برخورد محترمانه

 عدالت در پرداخت

 سالاری در ارتقاشایسته

 حمایت و پشتيبانی

 مرات  سرپرست و سرکارگر گيری سلسلهشکل

 درک مشکلات کارگران

 سرپرست

7 
 بهبود موقعيت کاری با افزای  سابقه کار

 افزای  حقو  براساس سابقه کار و تحصيلات
 شرفتياحساس عدم پ

1 

 تناس  حقو  با میارج زندگی

 های مشابهبا شرکت تناس  حقو 

 کاریکفایت حقو  و اضافه

 تناس  حقو  با کارکنان اداری

 هاتیصيو عادلانه پاداش

 ناعادلانه حقو  عیتوز

9 

 علاقگی به کار بی

 احساس بی ارزشی

 روتين و ساده بودن کارها

 عدم توسعه محصولات جدید

 گردش شغلی و رواب  انسانی

 تمایل به تغيير

 دن کارهابو کنواختیو  یتکرار
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 یشغل یرنگ در حوزه فرسودگ تیریسائل مدم کدگذاری مصاحبه .7جدول )ادامه(    

 کدهای نهایی کدهای اولیه ردیف

15 

 نگرش کميسيون پزشکی

 برخورد محترمانه با کارگر

 درک شرای  کار و حوادث

 عدم کفایت امکانات بهداشتی داخل شرکت

 هااحساس آزادی در بيان خواسته

 قراردادن کارگر تحت فشار

 برخورد نامناس  حراست با کارگران

 توجه به سلامت کارگر

 های مرتب گيریمشارکت کارگران در تصميم

 کيفيت خدمات اداری

 عملکرد تعاونی

 عملکرد ستاد و احترام به کارگر

 
 

 یشغل یرنگ در حوزه فرسودگ تیریمسائل مد یبند جمع .1جدول 

ردی

 ف
 بی مسئلهیا ریشه گروه مسئله مسائل

 های شغلویوگی تقاضاهای شغلی شيفت کاری گردشی 1

 های شغلویوگی تقاضاهای شغلی یکنواختی و سیتی کار 0

3 
کيفيت زندگی کاری و شرای  محي  

 کار
 های سازمانویوگی تقاضاهای شغلی

 های سازمانهای شغل، ویوگیویوگی تقاضاهای شغلی زندگی -تعادل کار 4

0 
کارگماری و  لتی در بهعدااحساس بی

 ارتقا
 منابع شغلی

های های سرپرست، ویوگیویوگی

 سازمان

 منابع شغلی عدالتی در حقو  و مزایااحساس بی 6
های های سرپرست، ویوگیویوگی

 سازمان

 های سازمانویوگی منابع شغلی نياز به احترام و توجه بيشتر 7
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
ت فرسودگی شغلی بررسی و یک مطالعه موردی انجام شد تاا الگاوریتمی   ادبيا ،در این تحقي 

برای حل مسئله فرسودگی شغلی کارگران توليد طراحی شاود. گاام اول در الگاوریتم حال مسائله      

یعنای بایاد مشایو شاود کاه       ؛فرسودگی شغلی کارگران تولياد، تشایيو وضاع موجاود اسات     

نتاایج تحقيا     ؟ای پي  رفته است تا  ه مرحله فرسودگی شغلی در کارکنان وجود دارد یا خير، و

 ،نشان داد که ميانگين خستگی هيجانی، خستگی، اضطراخ، عادم سالامت جسامانی و کاارزدگی    

های مساخ شیصايت، عادم موفقيات شیصای، افساردگی و عادم سالامت          لفهؤبالاتر از ميانگين م

ن مشاابلی نظيار کاارگران    گيرد. آنچه از این موضوع قابل بحر اسات تماایز باي    اجتماعی قرار می

توليد با مشابل خدماتی نظير پرستاری و معلمی است. در مشابل کارگری، ابتدا سالامت جسامانی   

گيرد و بعد با تکرار استرس، سلامت اجتمااعی و افساردگی باه فارد دسات       فرد تحت تأیير قرار می

گيرد و با تداوم آن، فارد   اما در مشابل خدماتی ابتدا سلامت اجتماعی تحت تأیير قرار می ،دهد می

الگوریتم حل مسئله فرسودگی شغلی برای کارگران  ،شود. بنابراین د ار عدم سلامت جسمانی می

دهاد کاه    لفه نشاان مای  ؤم 9توليد متفاوت از معلمان و پرستاران خواهد بود. همبستگی بالا بين این 

تاوان در پرسشانامه تشایيو     مای بينی هستند و  ها تا حدودی نسبت به یکدیگر قابل پي  لفهؤاین م

نظر کرد. بنابراین، پيشنهاد ما برای کارگران توليد،  ها صرف ؤلفهفرسودگی شغلی از برخی از این م

ال در قال  ساه مقيااس خساتگی،    ؤس 16استفاده از نسیه عمومی پرسشنامه مازلاچ است که شامل 

تواند رسشنامه سلامت عمومی نيز میباشد. همچنين استفاده از پ ای میبدگمانی و افت کارایی حرفه

 مفيد باشد. 

یاابی فرساودگی    در مرحله دوم از الگوریتم حل مسئله فرسودگی شغلی کارگران توليد، ریشاه 

تاوان در دو گاروه عوامال جاانبی و عوامال       شغلی باید انجام شود. عوامل فرسودگی شاغلی را مای  

آمادن  وجود های باعار با   خلاف عوامل ریشاه عوامل جانبی، عواملی هستند که برای قرار داد. ریشه

شادن باه فرساودگی شاغلی و     آمادگی و استعداد فرد بارای د ار  شوند، بلکهفرسودگی شغلی نمی

یابی فرساودگی شاغلی، ابتادا بایاد مناابع       دهند. برای ریشهسرعت این فرایند را تحت تأیير قرار می

عناوان عوامال    هاای موجاود باه    پاس از شناساایی شاکاف   شغلی و تقاضاهای شاغلی بررسای شاود.    

توانند ایرگذاری ایان شاکاف را افازای      بينی کرد که  ه عوامل جانبی می توان پي  ای، می ریشه

 دهند. 
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مرحله سوم الگوریتم حل مسائله فرساودگی شاغلی کاارگران تولياد، طراحای راهکاار اسات.         

مادت معماولاً    کوتااه  شاوند. راهکارهاای   مدت و بلندمدت تقسايم مای   راهکارها به دو گروه کوتاه

غلی داشاته  دهند تا برخورد مناسبی با فرساودگی شا   راهکارهایی هستند که به کارکنان آموزش می

مادت مرباوط باه تغييار در طراحای شاغل، سابک مادیریت، محاي  کاار و           باشند. راهکارهای بلند

 های سازمانی است.  روش

دهد. در این شاکل   ا نشان میالگوریتم حل مسئله فرسودگی شغلی کارگران توليد ر (3)شکل 

 هشت عامل فرسودگی شغلی در کارگران توليد و راهکارهای مقابله با آن تشریح شده است.

 باه  مجباور  کارخانه یا و یابد می افزای  توليد خ  نرخ حد: وقتیاز تداوم فشار کار بي  .1

 مادت  باه  وضاعيت  اگار ایان   یابد، می بر کارگران افزای  کار فشار شود، می نيرو تعدیل

 در همچناين کاارکردن  . دشاو  کناد، باه فرساودگی شاغلی منجار مای       پيادا  ادامه طولانی

هایی که سیتی کار باالاتری دارناد بارای کاارگرانی کاه سان و ساابقه بيشاتری          ایستگاه

هاای گردشای نياز اگار باه مادت        تواند به فرسودگی شغلی منجر شود. شايفت  دارند، می

فشار کار شوند. در مواقعی که  مشکلات جسمی میطولانی ادامه پيدا کنند، باعر ایجاد 

مدت این است که باه کارکناان آماوزش داده شاود کاه  گوناه        بالا باشد راهکار کوتاه

تری به ایشاان وارد شاود و همچناين در مقااطع میتلاف       کارها را انجام دهند تا فشار کم

ریازی   به برنامه فشار کار کاه  داده شود تا این وضعيت مداوم نباشد. راهکار بلندمدت

کارگمااری مناسا  کارکناان اسات.      همنابع انسانی و همچنين مدیریت مسير شاغلی و  با  

 کار شوند.  تر مشغول به بکهای س م ال افرادی که سابقه بيشتر دارند در ایستگاه عنوان به

های شغلی کارگران توليد، کارهای تکاراری   بار: یکی از ویوگی تداوم در تکرار کسالت .0

و ایجااد  گردش شغلی  :اخت است. راهکارهای کاه  یکنواختی کار عبارتند ازو یکنو

 فيزیکای درگير کارهای یکنواخات و   ،به اینکه کارگران محي  کار شاد و مفرح. باتوجه

هاای فکاری و گروهای در محاي  کاار از شادت تاأیير کارهاای          هستند، انجاام فعاليات  

کرده در ایان   ه وجود افراد تحصيلجملکاهد. عدم تناس  شغل با شابل از یکنواخت می

 تواند سرعت ابتلا به فرسودگی شغلی را افزای  دهد.    مشابل می

صادا و گرماای    ایمن و بيرارگونوميک: وجود مواد سمی و خطرناک،تداوم محي  بير .3
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دیدن در محي  کار کاه در برخای از    نور کم و همچنين ریسک بالای صدمهحد، از بي 

مادت سالامت جسامانی    تواناد در دراز امری معمول اسات، مای   های خ  توليد،ایستگاه

دادن بارای  وزش نحاوه کاار در محاي  کاار، هشادار     کارگران را با خطر مواجه کند. آم

اصول ایمنی و تجهيز محاي  کاار    پرهيز از رفتارهای بيرارگونوميک، تربي  به رعایت

 کند.  تواند به کاه  تأیير این عوامل کمک نظر ایمنی و ارگونومی میاز

صورت شيفت گردشی فعاليت  هتداوم در تداخل کار و زندگی: کارگران توليد معمولاً ب .4

ای برای تداخل کار و  زمينه پي  ،کار هستند. همين موضوع دارند و در برخی موارد ش 

زندگی این افراد است. تحمل این وضعيت بارای مادت طاولانی معماولاً بارای خاانواده       

شااود؛  ماایبااروز نارضااایتی و اخااتلاف در خااانواده منجاار  کااارگران مشااکل بااوده و بااه

هایی که روز بعد از آن تعطيال اسات، تاداخل بيشاتری باا       کردن در ش خصوص کار به

گرفتن امتيازهای خااص و پرهياز از   ها، درنظر وجيه خانوادهکند. ت امور خانواده ایجاد می

ایاد در دساتور کاار قارار     تداوم شبکاری در کارگران متأهل )حتی اگر داوطلبانه باشد( ب

 بگيرد. 

بودن پااداش: اگار کاارگران تولياد احسااس کنناد زحماتشاان         تداوم در احساس ناکافی .0

شود و این احساس در آنهاا مکارر ایجااد شاود، باه فرساودگی شاغلی منجار          جبران نمی

دادن کاار ایشاان و    ارزش جلاوه  باا کاارگران تولياد، بای     شود. رفتارهای بيرمحترمانه می

هاایی از عوامال    ، نموناه یافتاه باه کاارگران    بودن نسبت حقو  و دستمزد تیصايو  پایين

هاای تکاریم کاارگران، طراحای      کننده حس قدرنشناسی در کارگران است. برنامهایجاد

 های کارگران نمونه و همچنين افزای  ساطح حقاو  و   برنامه پاداش و قدردانی از تلاش

 کاف است. کردن این شدستمزد کارگران از راهکارهای پر

که با مشااهده   خصوص زمانی بودن پاداش به عدالتی: احساس ناکافی ر احساس بیتداوم د .6

خصاوص زماانی کاه     یابد. این موضاوع باه   شود، شدت می عدالتی و تبعيض همراه می بی

کنند،  کارگران توليد، حجم کار و حقو  خود را با کارکنان اداری و مدیران مقایسه می

هاای ایشاان    سازی نق  صف و ستاد و توجيه تفاوتشفاف ،موارد آید. در این پي  می

عناوان راهکاار پيشانهاد     و دستمزد و تقسايم کاار عادلاناه باه    ضمن توزیع عادلانه حقو  
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های  گيری سازی در تصميم کردن و افزای  رسميت و شفافمند ن ضابطهد. همچنيشو می

 ه باید مورد توجه قرار گيرد. کارگماری و ارتقا و پرهيز از اعمال سليق همربوط به ب

هااای  ههااا: در مااواردی کااه سرپرساات از کااارگران خواساات   تااداوم در تعااار  ارزش  .7

ه کارگر با اصاول اخلاقای،   که دستورات سرپرست از دیدگا بيرمتعارف دارد و یا زمانی

ی فاراهم  کند، زمينه برای فرسودگی شاغل  رسد و این شرای  ادامه پيدا می نظر می مغایر به

آمده، ممکن است راهکار این باشد کاه   به موضوعات پي  ود. در این موارد باتوجهش می

کارگر در این زمينه توجيه شود و یا اینکه سرپرست باید در این خصوص توجيه شاده و  

 رفتار خود را تغيير دهد. 

ای  گوناه  گران توليد و ساابقه تاارییی آن باه   تداوم در فقدان مشارکت: ماهيت شغل کار .1

کت کارگران در بودن هستند. عدم مشار اراده تعد احساس است مار و حس بیمس است که

کااردن  هااای کااارگران و درگياار بروکراساای تهتااوجهی بااه خواساا هااا، باای گيااری تصااميم

دهد. بروز ایان حاس باه تشادید      هایشان زمينه را برای بروز این حس افزای  می خواسته

هاای   گياری  رگران در تصاميم لاذا جلا  مشاارکت کاا    . شاود  فرسودگی شغلی منجر می

هاای خاودگردان و ساسردن تصاميمات مربوطاه باه        مربوط به خودشاان و تشاکيل گاروه   

گروهی از نمایندگان کارگران تحت عنوان شورای کارگران به کاه  این حس کمک 

 کند. می

ساازی    متناس  با شارای  ساازمان خاود باوم     شود، مدیران این الگوریتم را پایان پيشنهاد میدر 

صورت مساتمر   هوری کارکنان ب بهبود بهره نظامعنوان جزئی از  ده، مورد استفاده قرار دهند و بهمون

ی هاا  د تحقيقاات آتای باا بررسای نموناه     شاو  آن را پای  و مدیریت نمایناد. همچناين پيشانهاد مای    

هاای مناسابی بارای ایان      خصوص معلمان و پرستاران، الگوریتم فرسودگی شغلی در سایر مشابل به

 های شغلی طراحی نمایند.  وهگر
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