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 چکیده

های مقابله با آن در كاركنان ادارات  هدف از این پژوهش تحلیل عوامل مؤثر بر تحلیل رفتگی شغلی و استراتژی :هدف

 .باشد می ایران كل ورزش و جوانان

شدند ه صورت تصادفی انتخاب ب ایران استان 7كارمند ادارات كل ورزش و جوانان از  348تعداد  :شناسی روش

تكمیل كردند. ضمنا بعد  3 گویه، 22با  را( 1981 ،و سه پرسشنامه تحلیل رفتگی شغلی )مسلچ و جكسون.

 48هر كدام با ز نیاستراتژی های مقابله با تحلیل رفتگی  و پرسشنامه های محقق ساخته منابع تحلیل رفتگی

اطلاعات با استفاده از آزمون های  .ندردكمی  را ارزیابی رفتگی شغلی منابع و استراتژی های مقابله با تحلیل گویه

 sssss≥≥داری ی اسمیرنوف یك نمونه ای، تجزیه و تحلیل واریانس، و تحلیل عاملی در سطح معن-كالموگروف

 .تحلیل شد

ستان های مختلف یافته ها نشان داد كه بین سطوح تحلیل رفتگی كاركنان ادارت كل ورزش و جوانان در ا :ها یافته

ی وجود ندارد. همچنین نتایج نشان داد كه مولفه های فردی، سازمانی و اجتماعی به عنوان منابع تحلیل نادارتفاوت مع

 كه میانگین استراتژی های مربوطه نیز بالاتر از میانگین فرضی بود. شدندغلی شناخته رفتگی ش

روابط  یج حمایت كاری ، تفویض اختیار ، برقراریفراهم كردن یك جو سازمانی مناسب ، ترو :گیری نتیجه

غیره از جمله راهكارهایی است كه مدیران سازمان های ورزشی می توانند برای مقابله با   اجتماعی و دوستانه و

 تحلیل رفتگی كاركنان خود اتخاذ كنند.
 .یغلش یرفتگ لیمقابله، تحل یها یاداره كل ورزش و جوانان، استراتژ های کلیدی: واژه
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مقدمه 

 ،1یتحلیل رفتگی شغلو سازمانی  آثار فردی

اخیراً توجه بسیاری از محققان را به خود جلب 

تحلیل  3فرودنبرگر (.2009 2بخش فرح) اند كرده

رفتگی شغلی را حالتی از خستگی یا ناكامی 

ی فرد و ازخودگذشتگداند كه به علت  یم

همچنین روش زندگی او یا ارتباطاتی كه منجر 

شوند، به وجود  ینمیجة دلخواه نتبه وصول 

مسلچ و ( 1389عتچی، سا) .آید یم

( تحلیل رفتگی شغلی را 1981)4جكسون

دانند كه تركیبی از  شناختی می نشانگانی روان

 عدمو  6شخصیت مسخ، 5فرسودگی عاطفی

باشد. فرسودگی عاطفی  می 7موفقیت فردی

شامل وجود احساساتی است كه در آن شخص 

دهد و قادر به  نیروی هیجان خود را از دست می

عاطفی با دیگران نیست. زوال  برقراری روابط

های غیراحساسی و  شخصیت كه مربوط به پاسخ

خشن نسبت به همكاران و زیردستان است و 

نقصان موفقیت فردی حالتی است كه افراد در 

های منفی دارند و  های حرفة خود برداشت تلاش

كنند در شغل خودشان پیشرفتی  احساس می

ج مثبتی به شان نتای تلاش و حرفه ندارند و كار،

 (.1390وحدانی، ) همراه ندارد

تحقیقات نشان داده است افرادی كه از  

برند،  تحلیل رفتگی در شغل خود رنج می

یابد و مشاركت  شان كاهش می وری و كارایی بهره

طور  دهند كه به كمتری از خود نشان می

                                                      
1. Job burnout 

2. Farahbakhsh 

3. Freudenberger 

4. Maslach and Jackson 

5. emotional exhaustion 

6. depersonalization 

7. loss of a sense of personal 

accomplishment 

بختیاری ) گذارد مستقیم بر سازمان نیز تأثیر می

( معتقد 2009) 8ان كوک(. هاك1388و همكاران،

معتقد است علائم تحلیل رفتگی ممكن است به 

بر  .شود مشكلات شخصی و سازمانی منتهی می

اساس اطلاعات موجود در اتحادیة اروپایی 

میلیون یورو به مخارج ناشی از  20ساله  همه

 شود تنیدگی و تحلیل رفتگی اختصاص داده می

موضوع تحلیل  (.1385زاده،  وردی نژاد و حسن)

شغلی در حال حاضر یك مشكل شایع در  فتگیر

طبق آمار  كه یطور به .مشاغل خدماتی است

موجود از هر هفت نفر شاغل در پایان روز، یك 

 .(2009هاكان كوک،) شود ینفر دچار تحلیل م

 وجود آورندۀ( عوامل به 1389) یساعتچ

 ،عوامل اجتماعی  دستةتحلیل رفتگی را به سه 

عوامل  ؛ و محیط كار فردعوامل شغل و مرتبط با 

مسلچ فردی یا شخصی تقسیم كرده است. 

( علت تحلیل رفتگی را افزایش بار كار، 1996)

منصفانه نبودن واگذاری كار و توزیع نامناسب و 

ساعتچی، به نقل از ) كند. یمنبود تشویق ذكر 

(، هفت علت 1982آنتونی سدولاین ) .(1389

 -1 املدر هشت گروه ش عمده تحلیل رفتگی را

 -3عوامل فردی  -2عدم كنترل بر سرنوشت 

فشار كاری زیاد یا خیلی  -4ابهام نقش و  تضاد

 -6عدم ارتباط و بازخورد شغلی  -5كم 

تماس بیش از حد با  -7كمبودهای آموزشی 

دیگر  -8كار(  اضافه) رجوع همكاران و ارباب

شرایط كاری مانند  توجه عوامل و موارد قابل

تغییرات زندگی و یت شغلی، ضعیف، فقدان اهم

ی گروه (.9،2008مارتینیو) جامعهتغییرات سریع 

دیگر از محققین علل تحلیل رفتگی را در دو 

                                                      
8. Hakan koc 
9. Martineau 
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گروه عوامل فردی و عوامل شغلی یا سازمانی 

فردی به عواملی  عوامل كنند. یمبندی  طبقه

همچون عدم آمادگی احراز شغل یا نداشتن 

رافیكی همچنین عوامل دموگ و مهارت كافی،

تأهل، سابقه كار و  همچون تحصیلات،

پذیری اطلاق  های شخصیتی و مسئولیت یژگیو

شغلی یا سازمانی شامل: ابهام در  عوامل شود. یم

 یتی،نارضا ی،فشار كار نقش، تعارض نقش،

مسعودی و ) یشغلتفاوتی و نداشتن تأمین  یب

 (.1387همكاران،

پیشینه تحلیل ( 2010) 1اسویدر و زیمرمن

كنند:  بندی می گروه طبقه 3گی را در رفت

شغلی و شخصی؛ در سطح سازمانی  سازمانی،

بر روی  را ها محققان اثر محیط روانی سازمان

تحلیل رفتگی شغلی كارمندان مورد بررسی قرار 

در سطح شغلی بر روی خصوصیات  دهند. می

در  كنند. تعاملی كاركنان با مشتریان تمركز می

های شخصی بحث  تسطح شخصی بر روی تفاو

 كنند. می

ی متعددی پیرامون ها پژوهشتحقیقات و 

یرفته است. پذتحلیل رفتگی شغلی صورت 

علائم »ی با عنوان ا مطالعه( در 2008) 2كانتاس

گیری  یجهنت «عمومی پزشكانتحلیل رفتگی در 

نمود كه شرایط كار بر روی تحلیل رفتگی شغلی 

یت مسئولمؤثر بوده و بر روی كسانی كه 

 3نومی .بیشتری داشت تأثیر بیشتری داشتند،

بدنی به این  ( در میان معلمان تربیت1995)

نتیجه رسید كه سه عامل پاداش كم، 

های بوروكراتیك و محدودیت در نقش  محدودیت

عنوان سه عامل كاری مؤثر بر تحلیل رفتگی  به

                                                      
1. Swider & Zimmerman 

2. Kantas 
3. Naomi 

( در میان 1390) باشد. وحدانی شغلی می

انان آذربایجان كاركنان اداره كل ورزش و جو

یافت كه بین  غربی به این نتیجه دست

 های شخصیتی توافق پذیری، ویژگی

شناس و گشوده به تجارب با تحلیل  وظیفه

دار و بین .یارتباط منفی و معنرفتگی شغلی 

ویژگی روان رنجوری و تحلیل رفتگی ارتباط 

 (.1390 وحدانی) داری وجود دارد نیمثبت و مع

 عنوان تحت خود وهشپژ در( 1381) گودرزی

 فرسودگی با فردی مشخصات بین ارتباط»

 یرغ بدنی، یتترب یها دانشكده مدیران

 عالی آموزش یها دانشگاه مدیران و بدنی یتترب

 و فرسودگی بینكه  رسید نتیجه این به« كشور

 یها دانشكده مدیران وها  دانشگاه مدیران سن

 دارد، وجود داری یمعن ارتباط بدنی یتترب غیر

 فرسودگی و سن بین داری یمعن ارتباط یكنل

. ندارد وجود بدنی یتترب یها دانشكده مدیران

 مدیران فرسودگی میزان و تحصیلات سطح بین

معنادار  یرغ اما مثبت ارتباط بررسی تحت جوامع

( بر روی 1390نژاد )رمضانی  .دارد وجود

های ملی به این نتیجه رسید كه  یمتورزشكاران 

انطباق،  مقابلةه ترتیب از روش ورزشكاران ب

و اجتناب در  خودیاری رویارویی، خود تنبیهی،

 4كوكینوس . كردند یممقابل استرس استفاده 

( در پژوهش خود به بررسی سه متغیر 2007)

های  یژگیواسترسورهای وابسته به كار، 

شخصیتی و تحلیل رفتگی شغلی در میان 

 معلمان مدارس شهر

                                                      
4. Kokkinos 
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این پژوهش  نمونة خت.یونان پردا 1سیپروس

یج نشان داد كه نتا از معلمان بودند. نفر 447

استروسرهای وابسته به كار و شخصیت در 

ارتباط با ابعاد تحلیل رفتگی شغلی هستند. روان 

ابعاد تحلیل  همةرایج  كنندۀبینی  رنجوری پیش

( در 2009) 2یكاسكالو .رفتگی شغلی بود

تدایی و معلم مقطع اب 563پژوهش خود بر روی 

راهنمایی كشور نروژ به این نتیجه دست یافت 

كه رضایت شغلی با دو بعد تحلیل رفتگی 

موفقیت فردی( در  كمبود)فرسودگی عاطفی و 

هایی محتوایی  یژگیوارتباط مستقیم است و با 

ی فرسودگ مدرسه در ارتباط غیرمستقیم است.

تری با فشار زمانی داشت  یقوعاطفی ارتباط 

وال شخصیت و نقصان موفقیت كه ز یدرحال

داشتند تری با اولیا  یقوفردی ارتباط 

( در 2010) 3بویاس و همكاران (.2010اسویدر،)

تحقیق خود با عنوان سرمایه اجتماعی مبتنی بر 

استخدام، استرس شغلی و تحلیل رفتگی 

كاركنان به این نتیجه رسید كه سرمایة 

ی اجتماعی مبتنی بر استخدام اثر زیادی بر رو

الخصوص ابعاد فرسودگی  تحلیل رفتگی علی

شخصیت دارد. فرسودگی عاطفی  مسخعاطفی و 

و  وسیلة سن، تعهد سازمانی، طور معنادار به به

 4آلرسون شود. بینی می استرس شغلی پیش

( در پژوهش خود به روش متاآنالیز به 2011)

بررسی ارتباط تحلیل رفتگی، تقاضای شغلی، 

های وی نشان  . نتایج یافتهمنابع و رفتار پرداخت

و رفتار  منابع كمتر داد كه تقاضای بیشتر،

                                                      
1. cyprus 

2. Skaalvik 

3. Boyas 

4. Alarcon 

تطابقی كمتر در سازمان باعث افزایش تحلیل 

 رفتگی شغلی در كاركنان خواهد شد.

ها، نظریات و پیشینة پژوهشی  آنچه از مدل

توان پی به  یمآید  در زمینة تحلیل رفتگی می

رفتگی  سطح بالای تحلیل اولاًاین نكته برد كه 

تواند به مشكلات شخصی و سازمانی  یمشغلی 

یاً در بررسی روی مبانی ثانزیادی منتهی شود، 

شغلی نیروی انسانی شاغل در ادارات كل ورزش 

توان متوجه این نكته شد كه نیروی  یمو جوانان 

 و برند یمانسانی این ادارات از تحلیل رفتگی رنج 

گی را ی مقابله با تحلیل رفتها راهمنابع و 

مدیران (، لذا 1390وحدانی، ) شناسند ینم

های  نیازمند شناخت عوامل، منابع و استراتژی

مقابله با تحلیل رفتگی هستند و ثالثاً با توجه به 

اهمیت و نقش اداره كل ورزش و جوانان در 

پرورش نیروی جسمانی در افراد، توسعه و تعمیم 

 بدنی و های تربیت ورزش، هماهنگ كردن فعالیت

تفریحات سالم و فراهم كردن امكانات و 

در  تسهیلات جهت ارتقا ورزش در سطح استان،

 این پژوهش به بررسی تحلیل رفتگی شغلی،

های مقابله با آن در كاركنان  منابع و استراتژی

 پردازیم. ادارات كل ورزش و جوانان كشور می

 شناسی روش

روش این پژوهش توصیفی از نوع پیمایشی، 

آوری  دف كاربردی و ازلحاظ جمعبه لحاظ ه

صورت میدانی صورت پذیرفته است.  اطلاعات به

جامعه آماری این پژوهش شامل كلیه كاركنان 

ادارات كل ورزش و جوانان كشور با دارای 

حداقل مدرک تحصیلی دیپلم هستند. روش 
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ای و بر اساس جدول  صورت خوشه گیری به نمونه

كل ورزش و  مورگان بود. از میان تمام ادارات

 شامل آذربایجان غربی،) استان 7جوانان كشور، 

خراسان  خراسان شمالی، آذربایجان شرقی،

خراسان جنوبی، اصفهان و سیستان و  رضوی،

عنوان نمونه انتخاب شدند و پس از  به( بلوچستان

 348پرسشنامه در میان كاركنان،  370توزیع 

 ).=348n) به محقق عودت شد پرسشنامه

 ن پژوهش شامل سه پرسشنامه بود:ابزار ای

 پرسشنامه تحلیل رفتگی مسلچ و جكسون

سؤال است كه سه بعد  22( كه دارای 1985)

 9) تحلیل رفتگی شامل فرسودگی عاطفی

موفقیت  عدمسؤال( و  5) شخصیت مسخ سؤال(،

گزینه  7سؤال( را در مقیاس لیكرت با  8) فردی

ایی كند. رو ارزیابی می (6هرروز= تا 0)هرگز=

نظران و اساتید  توسط صاحب پرسشنامة حاضر،

( 2009) اند. گالاناكیس مورد تأیید قرارگرفته

های  ثبات درونی این پرسشنامه را در نمونه

مختلف از كشورهای مختلف مورد بررسی قرار 

های یونانی و آمریكایی در  داد كه برای نمونه

ها، ضریب آلفای كرونباخ بیشتر تمامی زیرمقیاس

( 1375) همچنین كشتكاران بود. =r 70/0از 

ثبات درونی این پرسشنامه را در نسخة فارسی 

زوال شخصیت و  در سه بعد فرسودگی عاطفی،

و  77/0، 89/0نقصان موفقیت فردی به ترتیب 

 (.1375گزارش كرده است )كشتكاران،  74/0

با توجه به  پرسشنامة منابع تحلیل رفتگی

ی در سه زیرمقیاس مدل روگر منابع تحلیل رفتگ

منابع شخصی، سازمانی و اجتماعی در نظر 

محققان با استفاده از پرسشنامة  گرفته شد.

(، 1372) های مقابلة نجاریان استراتژی

( 1976) های مقابلة لازاروس و فولكمن استراتژی

 بخش های مقابلة فرح و پرسشنامة استراتژی

سؤال كوتاه در  48ای با  (، پرسشنامه2009)

ای لیكرت طراحی و پس از اصلاح  گزینه 5 طیف

تن از اساتید  14و بازنگری روایی آن توسط 

ثبات درونی این  مجرب مورد تأیید قرار گرفت.

 25پرسشنامه بعد از مطالعة مقدماتی بر روی 

 =r 85/0نفر با استفاده از آزمون آلفای كرونباخ 

 به دست آمد.

 ابله با تحلیلهای مق پرسشنامة استراتژی

 بود جملة ساده و كوتاه 48شامل  رفتگی شغلی

كه با دقت بر اساس پرسشنامة منابع تحلیل 

در این  شده است. رفتگی توسط محققان طراحی

شود  دهنده درخواست می پرسشنامه، از پاسخ

ای  گزینه 5گزینة موردنظر خود را در طیف 

هایی را شامل  انتخاب كند كه شرایط و ویژگی

سازمانی و  خستگی شخصی،شود كه احساس  می

اجتماعی یا علل او را برای احساس بیشتر از 

برای  كند. بندی می راحتی و آرمیدگی درجه

تعیین روایی این پرسشنامه روایی محتوا )از نوع 

تن از اساتید مورد تأیید قرار  14صوری( توسط 

گرفت و ضریب آلفای كرونباخ پرسشنامه در 

به  =r 89/0 نفر 25مطالعة مقدماتی بر روی 

 دست آمد.

ها،  از آمار توصیفی شامل جدول فراوانی

جهت درصد میانگین، انحراف استاندارد و... 

استفاده شد. همچنین برای تحلیل ها  تحلیل داده

های  ها در بخش آمار استنباطی از آزمون داده

 وتحلیل واریانس اسمیرنوف، تجزیه-كالموگروف

(ANOVA و تحلیل عاملی با چرخش )

ها در  اریمكس استفاده گردید. كلیة فرضیهو

افزار  و با استفاده از نرم.5555≥≥سطح معناداری 

spss17 .مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت
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 ها: یافته

، %(9/56) 30-39بیشتر كاركنان دارای سن 

و رشتة غیر  (%7/55مدرک كارشناسی )

% 2/67( بودند. ضمن اینكه %8/82بدنی ) تربیت

% نمونه را زنان تشكیل 8/32مردان و  از نمونه را

 دهند. می

كاركنان % 40.9، 2بر اساس نتایج جدول 

ادارات كل ورزش و جوانان دارای فرسودگی 

% از 2/15% متوسط و 9/43عاطفی پایین، 

 سطوح بالایی از فرسودگی عاطفی برخوردارند.

% 8/38دارای سطح پایین، % 6/33چنین  هم

دارای سطح بالایی % 6/27دارای سطح متوسط و 

% سطح 5/13و درنهایت  از زوال شخصیت بودند؛

% از كاركنان 9/56% سطح متوسط و 6/29بالا، 

 دارای سطح پایینی از عدم موفقیت فردی بودند.

 یشغل یرفتگ لیتحل توصیف ابعاد. 1 جدول

حیطه فرسودگی 

 شغلی

 بالا متوسط پایین

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 2/15 53 9/43 153 9/40 142 فرسودگی عاطفی

 6/27 96 8/38 135 6/33 117 شخصیت مسخ

 5/13 48 6/29 103 9/56 198 عدم موفقیت فردی

 
وتحلیل  )تجزیه ANOVAنتایج آزمون 

واریانس( نشان داد كه میزان تحلیل رفتگی 

های  های استان شغلی در كاركنان اداره كل

 داری وجود ندارد.ی تفاوت معن مختلف

 
 ANOVAنتایج آزمون . 2 جدول

 Df F Sig متغیر

 98/0 21/0 6 تحلیل رفتگی شغلی

 

در فرایند تحلیل عاملی،  با توجه به اینكه

كمتر  missingحداقل » ها باید پنج شرط داده

نرمال -KMOحجم نمونه كافی -(05/0) از

واریانس  قادیر اشتراک سؤالات،م-بودن توزیع

به توصیف شرایط . داشته باشند »\4/0بالاتر از 

 پردازیم. می

 منظور بررسی كفایت حجم نمونه به ≠

KMO مقدار بین ، با استناد به منابع

مناسب است كه در  80/0 -90/0

با توجه  KMOپژوهش حاضر میزان 

 باشد. مناسب می به جدول
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 در هر پرسشنامه KMOمقادیر  .3جدول 

 

 

 

 

مورد ویژگی نرمال بودن توزیع در  ≠

چند متغیری نیز كه بر اساس آزمون 

داری میزان كرویت در  معنی بارتلت و

 شود، تقریب مجذور خی بیان می

توزیع چند  ها وضعیت نرمال ررسیب

 دهند. متغیری را نشان می

 
 بارتلت آزمون جینتا. 3 جدول

 اجتماعی سازمانی فردی زیرمقیاس ها-پرسشنامه ها

 منابع تحلیل رفتگی
Chi—Square 565 1875 576 

Sig 00/0 00/0 00/0 

 های مقابله استراتژی
Chi—Square 543 1689 538 

Sig 00/0 00/0 00/0 

 
در رعایت مفروضه مقادیر اشتراک  ≠

سؤالات كه معرف همبستگی هر 

تجانس درونی  سؤال با كل آزمون و

باشد، در كتب آمار ملاک  سؤالات می

عنوان شده  5/0اعتبار میزان اشتراک 

 t ها است كه در این پژوهش یافته

 ها را نشان داد. تناسب داده

اریانس تبیین شده در مرحله بررسی و ≠

های تحلیل  نیز یافته (،5/0)بالاتر از 

 عاملی تأییدكننده این شرط بود.

توان از  فوق، می بنابراین با توجه به نتایج

آزمون تحلیل عاملی برای پژوهش حاضر استفاده 

درصد تراكمی واریانس از نتایج نشان داد  نمود.

مجموع مقادیر چرخش یافته شامل مجموع 

های  درصد از واریانس 02/50و  64/50، 99/54

موجود در متغیرهای اصلی از منابع سازمانی، 

 باشد. فردی و اجتماعی تحلیل رفتگی می

ماتریس عوامل چرخش  5اطلاعات جدول 

فردی و  های منابع سازمانی، یافته و مؤلفه

 دهد. اجتماعی تحلیل رفتگی را نشان می

ل با هر عام 5/0جملاتی كه ارتباط كمتر از 

 اجتماعی سازمانی ردیف ها پرسشنامه KMOمقدار 

 87/0 83/0 81/0 منابع تحلیل رفتگی

 85/0 84/0 83/0 های مقابله استراتژی
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توان گفت  درمجموع می داشتند، حذف شدند.

كه منابع سازمانی تحلیل رفتگی شغلی در موارد 

های  ابهام در نقش -1باشد:  زیر معنادار می

شرایط  -3حقوق پایین و ناعادلانه  -2كاركنان 

نبود تسهیلات  -4نامناسب محیط فیزیكی كار 

تعارض میان  -6حجم بالای كار -5رفاهی 

ها. همچنین منابع فردی  ار آنشم های بی نقش

 -1های زیر معنادار بودند:  تحلیل رفتگی در آیتم

نداشتن آمادگی  -2حس همدردی با دیگران 

های  كافی برای به انجام رساندن نقش

 -4منابع خارجی كنترل -3شان  سازمانی

نفس پایین منابع اجتماعی تحلیل رفتگی  عزت

نداشتن  -1شغلی در موارد زیر معنادار بودند: 

های اجتماعی متنوع  عضویت و مشاركت در گروه

 -3وسیلة خانواده  نداشتن حمایت ضروری به -2

نداشتن حمایت اجتماعی توسط همكاران و 

 مافوقان

 

 ها و جملات چرخش یافتة منابع تحلیل رفتگی ماتریس عامل. 5 جدول

 منابع اجتماعی منابع فردی منابع سازمانی

یه
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ق پ
قو

ح
 

ب
اس

من
 نا

ی
یك

یز
ط ف

رای
ش

 

ی
اه

 رف
ت

یلا
سه

د ت
بو

ن
 

كار
ی 

الا
م ب

حج
 

ض
عار

ت
 

یه
گو

ره 
ما

ش
ی 
رد

مد
 ه

س
ح

 

ی
دگ

آما
م 

عد
ی 
رج

خا
ل 

تر
كن

 

ت
عز

 
ن

ایی
س پ

نف
 

یه
گو

ره 
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نوا
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1     6/0  2  5/0   3   5/0 

9 7/0      4 6/0    5 6/0   

1

0 
     5/0 6   6/0  8   6/0 

1

1 
6/0      7  5/0   

1

6 
 7/0  

1

2 
   5/0   

1

4 
 6/0   

2

2 
6/0   

1

3 
     7/0 

1

9 
   7/0 

2

4 
 6/0  

1

5 
 5/0     

2

6 
7/0    

2

5 
   

1

7 
  6/0    

2

7 
  7/0  

3

1 
6/0   

3

0 
6/0      

2

8 
  5/0  

3

3 
  6/0 
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3

2 
   6/0   

2

9 
    

4

1 
6/0   

3

4 
 8/0     

3

9 
6/0    

4

5 
 6/0  

3

5 
    7/0  

4

3 
6/0        

3

6 
  7/0    

4

4 
   5/0     

3

7 
  6/0             

3

8 
  5/0             

4

0 
   6/0            

4

2 
     5/0          

4

6 
 7/0              

 

ای نشان  تك نمونه -T همچنین نتایج آزمون

های منابع دهد كه میانگین كلیة زیرمقیاس می

فردی، سازمانی و اجتماعی تحلیل رفتگی تفاوت 

توان  معناداری با میانگین فرضی دارد. لذا می

عنوان منبع  توان به ها را میگفت كلیة زیرمقیاس

 (.6كرد )جدولتحلیل رفتگی محسوب 

 

 منابع تحلیل رفتگی شغلی -ای  تك نمونه tایج آزمون نت. 6 جدول

 T Df Sig میانگین منابع تحلیل رفتگی

 0/0 347 56/118 14/3 فردی

 0/0 347 23/121 12/3 سازمانی

 0/0 347 122/125 10/3 اجتماعی

 

ماتریس عوامل چرخش  7اطلاعات جدول 

 های مقابلة سازمانی، های استراتژی یافته و مؤلفه

 دهد. و اجتماعی تحلیل رفتگی را نشان می فردی

با هر عامل  5/0جملاتی كه ارتباط كمتر از 

توان گفت  درمجموع می داشتند، حذف شدند.

های مقابلة سازمانی معنادار به شرح  كه استراتژی

 ها یا  توصیف دقیق مسئولیت -1باشند:  زیر می

 

دریافت حقوق -2های سازمانی واضح  نقش

با حجم و كیفیت كار انجام  مناسب و متناسب
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پیشنهاد تسهیلات و تفریحات شایسته  -3شده 

 -5بهبود شرایط فیزیكی در محیط كار  -4

 -6شمار  های بی كاهش تعارض میان نقش

فضائل و -7ها و حجم كاری  كاهش مسئولیت

 كمالات سازمانی

های فردی مقابله با تحلیل رفتگی  استراتژی

تسهیل  -1 در موارد زیر معنادار شدند:

ای موردنیاز  دهی اجتماعی، روانی و حرفه سازمان

كاهش هیجانات و  -2برای عملكرد كاركنان 

افزایش  -3ازاندازه در برابر دیگران  تعصبات بیش

 نفس عزت

های مقابلة اجتماعی در تحلیل  استراتژی

ترویج  -1رفتگی در موارد زیر معنادار گشتند: 

های  نوادهوسیلة خا های اجتماعی به حمایت

هایی برای عضویت و  تدارک روش -2كاركنان 

های اجتماعی متنوع و نهایتاً  مشاركت در گروه

ترویج حمایت اجتماعی در محیط كاری  -3

 وسیلة همكاران و مافوقان. به

 های مقابله ها و جملات چرخش یافتة استراتژی ماتریس عامل .7 جدول

 
 اجتماعی های مقابلة استراتژی فردی های مقابلة استراتژی سازمانی های مقابلة استراتژی
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1   7/0     3  7/0  8  5/0  

2   5/0     5    12 5/0   

4   6/0     10   6/0 13  8/0  

6    7/0    11  7/0  24 7/0   

7 6/0       15   6/0 27 6/0   

9      6/0  18 5/0   32  6/0  

22 5/0       20  8/0  33 6/0   

25  6/0      21 7/0   34 6/0   

26 6/0       23 6/0   42   6/0 

28       7/0 30 5/0   46   6/0 

29      5/0  35   7/0 47   7/0 

31     5/0   41    48  7/0  

37       6/0         

38  5/0              

39  0.6              

40     5/0           

43    5/0            

44 

45 
     8/0          
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ای  تك نمونه – T.همچنین نتایج آزمون

های مقابله  نشان داد كه میانگین كلیة استراتژی

طور معنادار از میانگین  با تحلیل رفتگی شغلی به

 (8 فرضی بالاتر است. )جدول

 
 های مقابله ای، استراتژی تك نمونه t.نتایج آزمون. 8 جدول

.  T Df Sig.م .نگين..نابتحل.عير لف.گ

 0/0 347 84/122 12/3 فردی

 0/0 347 20/124 11/3 سازمانی

 0/0 347 74/121 12/3 اجتماعی

 گیری بحث و نتیجه

% از 9/43های این پژوهش نشان داد كه  یافته

كاركنان دارای سطح متوسطی از فرسودگی 

توان گفت تا حدودی  عاطفی هستند. بنابراین می

نشانگانی از فرسودگی عاطفی در كاركنان وجود 

رد. افزایش میزان فرسودگی عاطفی در دا

تواند باعث شود كه فرد خود را  می كاركنان

تسلیم حوادث كند و امور زندگی را رها و به 

گونه مسائل در  هرگاه این سرنوشت واگذار كند.

ها از  زندگی بروز كند، فرد دید خود را از واقعیت

دهد و درنتیجه یك تغییر در رفتار او  دست می

ود. در حقیقت در چنین شرایطی ش حاصل می

رسد كه توانایی لازم را برای  ای می فرد به مرحله

های مختلف ندارد و احساس  عمل در موقعیت

كند كه برای انجام كار به نیرویی نیاز دارد كه  می

ها حاكی از  همچنین یافته آن را در اختیار ندارد.

% از سطح متوسطی از زوال شخصیت و 38وجود 

 باشند. ح بالایی از زوال شخصیت می% از سط27

بنابراین باید توجه داشت كه افزایش سطح زوال 

شخصیت در كاركنان باعث ماشینی شدن ابعاد 

رفتاری فرد و فقدان روابط انسانی ملایم در آنان 

همچنین بیش از نیمی از كاركنان  شود. می

سطح % دارای 30دارای سطح پایین و حدود 

متوسطی از عدم موفقیت هستند. این بدان 

 های  معنی است كه اكثر كاركنان دارای موفقیت

 
 

لیكن حدود  فردی در زندگی خود هستند،

كنند كه توانایی عملكرد  % از آنان احساس می13

وری  قبلی را در شغل و عملكردشان ندارند و بهره

یافته است؛ درنتیجه احساس نومیدی  آنان كاهش

كنند و انگیزه خود را نسبت به  سردگی میو اف

 دهند. كار از دست می

وتحلیل  )تجزیه ANOVAنتایج آزمون 

واریانس( نشان داد كه میزان تحلیل رفتگی 

های  های استان شغلی در كاركنان اداره كل

این بدان  مختلف تفاوت معناداری وجود ندارد.

معنی است كه میزان تحلیل رفتگی در كاركنان 

ت كل بسیار نزدیك به هم بوده و به نظر ادارا

های  رسد شرایط و جو سازمانی و تنوع ویژگی می

های مختلف همسان  فردی در كاركنان در استان

است كه ایجاد تفاوت در سطوح تحلیل رفتگی 

 نكرده است.

تك  tنتایج برگرفته از تحلیل عاملی و آزمون 

 ای حاكی از اثر معنادار منابع اجتماعی، نمونه

فردی و سازمانی بر تحلیل رفتگی شغلی 

نتایج این پژوهش با اكثر  كاركنان دارد.
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 های صورت پذیرفته ازجمله ساعتچی پژوهش

 1مسلچ و جكسون (،1982پاریك ) (،1389)

اسویدر و  (،1982(، آنتونی سدولاین )1996)

 زاده (، وردی نژاد و حسن2010زیمرمن )

مكاران گاروسا و ه (،2008كانتاس ) (،1385)

( 2011آلرسون ) (،2007كوكینوس ) (،2008)

( بعد 2008همخوانی دارد. گاروسا و همكاران )

دانند.  فردی را در ارتباط با تحلیل رفتگی می

های فردی،  ( علاوه بر ویژگی2007كوكینوس )

های سازمانی را نیز از عوامل  ساختار و مؤلفه

(، 2010شمارد. اسویدر ) تحلیل رفتگی برمی

كانتاس  (،1385) زاده نژاد و حسن وردی

های خود عوامل سازمانی را  (، در پژوهش2008)

دانند. آنتونی  در ارتباط با تحلیل رفتگی افراد می

( همانند 1389) ( و ساعتچی1982سدولاین )

سازمانی و  نتایج این پژوهش عوامل فردی،

عنوان منابع تحلیل رفتگی بر  اجتماعی را به

های این  ین با توجه به یافتهبنابرا شمارند. می

های صورت گرفته  پژوهش و سایر پژوهش

منابع  بندی نمود كه گونه جمع توان این می

های كاركنان،  ابهام در نقش»شامل: سازمانی

شرایط نامناسب محیط  حقوق پایین و ناعادلانه،

حجم بالای  فیزیكی كار، نبود تسهیلات رفاهی،

؛ «ها ار آنشم های بی كار، تعارض میان نقش

 حس همدردی با دیگران،»شامل:فردی منابع 

نداشتن آمادگی كافی برای به انجام رساندن 

شان، منابع خارجی كنترل،  های سازمانی نقش

                                                      
1. Maslach &Jakson 

تحلیل  اجتماعی؛ و منابع «نفس پایین عزت

نداشتن عضویت و مشاركت در »رفتگی شامل 

های اجتماعی متنوع، نداشتن حمایت  گروه

خانواده، نداشتن حمایت وسیلة  ضروری به

 باشند. می« اجتماعی توسط همكاران و مافوقان

حال با مشخص شدن منابع و علل تحلیل 

رفتگی در كاركنان نیاز هست كه به بررسی و 

های مقابله با تحلیل رفتگی  تحلیل استراتژی

های بسیار كمی پیرامون  پژوهش شغلی بپردازیم.

 اند. پرداخته های مقابله با تحلیل رفتگی استراتژی

این پژوهش با استفاده از نتایج حاصله از منابع 

های مقابله با  تحلیل رفتگی به بررسی استراتژی

تحلیل رفتگی نیز پرداخته است. نتایج نشان 

 دهد كه: می

شامل:  های سازمانی مقابله استراتژی 

های سازمانی  ها یا نقش توصیف دقیق مسئولیت»

متناسب با حجم  واضح، دریافت حقوق مناسب و

شده، پیشنهاد تسهیلات و  و كیفیت كار انجام

بهبود شرایط فیزیكی در  تفریحات شایسته،

های  محیط كار، كاهش تعارض میان نقش

 ها و حجم كاری، شمار، كاهش مسئولیت بی

های  استراتژی، «فضائل و كمالات سازمانی

دهی  تسهیل سازمان» شامل فردی مقابله

ای موردنیاز برای  رفهروانی و ح -اجتماعی

عملكرد كاركنان، كاهش هیجانات و تعصبات 

و افزایش  ازاندازه در برابر دیگران بیش

 های اجتماعی مقابله استراتژیو  «نفس عزت

وسیلة  های اجتماعی به ترویج حمایت»شامل:
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هایی برای  تدارک روش های كاركنان، خانواده

 های اجتماعی متنوع عضویت و مشاركت در گروه

و نهایتاً، ترویج حمایت اجتماعی در محیط كاری 

 باشند. می «وسیلة همكاران و مافوقان به

بندی  ( معتقد است طبقه2012) 1اسمیت

كارگیری وظایف جدید  توصیف شغلی و به

عنوان یك استراتژی مقابله با تحلیل  تواند به می

(. بنابراین 2012اسمیت ) رفتگی عمل كند

ها و  دقیق مسئولیتتوان گفت كه توصیف  می

شرح وظایف، اختیارات و روابط سازمانی یك 

تواند شرایطی را ایجاد كند كه  پست سازمانی می

فرد ضمن آشنایی كامل با وظایف و اختیارات 

خود و رهایی از سردرگمی، از هرگونه برخورد و 

رجوع  جا با دیگران و ارباب پاسخ بی

وانی خوددارینماید و بدین ترتیب تنش و فشار ر

 كمتری به وی وارد شود.

دریافت حقوق مناسب و متناسب با حجم و 

تواند  شده ضمن اینكه می كیفیت كار انجام

عنوان یك محرک مثبت ایفای نقش كند، قادر  به

است فرد را با این تفكر آشنا سازد كه میزان 

حقوق و دستمزد هر فرد متناسب با تلاش و 

اندازۀ  كس به حجم كاری افراد بوده، بنابراین هر

كند و بدین  تلاش خود، دستمزد دریافت می

ترتیب تنش و فشار ناشی از حجم كار زیاد و 

تعهد نسبت به كار با استفاده از حقوق و 

 دستمزد متناسب جبران خواهد شد.

                                                      
1. Smith 

فراهم شدن تسهیلات رفاهی و تفریحی برای 

ترین عواملی است كه یك  كاركنان یكی از مهم

سیار آرام و به دور از هر گونه جو روحی و روانی ب

كند تا كارمند در آسایش  تنش و فشار ایجاد می

و آرامش مدتی كوتاه در كنار خانوادۀ خود به 

 تفریح بپردازد.

بهبود شرایط فیزیكی محیط كار یكی دیگر از 

باشد. از آنجا كه  عوامل مؤثر بر تحلیل رفتگی می

شرایط محیطی و فیزیكی كار مكانی است كه 

طور دائم در زمان كاری در آنجا قرار  ركنان بهكا

تواند بر  دارند، اثرات روحی و روانی فراوانی می

اگرچه اكثر كاركنانی كه در  كارمند وارد كند.

های اداری مشغول به كار هستند، اثر  محیط

كمتری از فشار ناشی از محیط كار به آنان وارد 

 كند، اما توجه بیشتر به فضا و جو محیطی می

آمیزی، مرتب بودن، جو آرام و استفاده  كار، رنگ

تواند همان مقدار فشار  از امكانات مورد نیاز، می

 را نیز به حداقل برساند.

گوید دوستان و خانواده  ( می2012اسمیت )

های سخت، مهم هستند، چراكه به  در زمان

اشتراک گذاشتن احساسات از بار منفی در ذهن 

 اسمیت)كاهد  می و روان افراد تحلیل رفته

بنابراین فراهم كردن یك جو سازمانی  .(2012

مناسب و دوستانه، ترویج حمایت كاری، تفویض 

اختیار، برقراری روابط اجتماعی و دوستانه، 

فراهم كردن امكانات و تسهیلات مورد نیاز
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ای و روانی  كاركنان، ایجاد جو سازمانی حرفه

ی ده هایی است كه سازمان مناسب، از آیتم

ای را تسهیل كرده و  اجتماعی، روانی و حرفه

عملكرد كاركنان را بهبود بخشیده و بدین ترتیب 

از بار تنش و فشار روانی كاسته و باعث كاهش 

 شود. تحلیل رفتگی شغلی می

( معتقد است مدیریت 1391) محرم زاده

افراد را به كاری گمارد كه سازمان نیاز است كه 

ی ها یژگیواز  هستند و مند علاقهبه آن 

شخصیتی لازم برای انجام دادن درست وظایف 

فرد برای  نیتر مناسبی وقت شغلی برخوردارند.

، شود یمی یك شغل انتخاب ها تیمسئولتصدی 

ی روانی بر او كمتر ها تنشاحتمال وارد آمدن 

 عارضةاست و بنابراین احتمال ابتلای او به 

 محرم) ابدی یمتحلیل رفتگی شغلی نیز كاهش 

برای متصدیان مشاغل گوناگون  .(1391زاده 

. ی آموزشی مناسب تشكیل دهدها دورهسازمان، 

تفویض اختیار به  ها، دهی مسئولیت سازمان

های تفریحی  معاونین و كارمندان، تدارک برنامه

فراهم كردن جو سازمانی مناسب جهت از  سالم،

بین بردن تعارضات بین فردی در كاركنان 

مقابله با تحلیل رفتگی است  های ازجمله روش

تواند توسط مدیر در سازمان صورت  كه می

 پذیرد.

( معتقد است ,۲۰۱۲Bagceciباگسزی )

تر هستند چراكه آن  های فردی مهم استراتژی

تواند تبدیل به فرسودگی عاطفی بیشتری  می

های فردی مقابله  شود. در بخش استراتژی

ی كار، توان به تغییر شرایط فیزیكی یا روان می

كاهش و از بین بردن هیجانات منفی و بیش از 

 نفس اشاره نمود های افزایش عزت و روش اندازه

( معتقد 1391) محرم زاده (.2012باكسزی )

های بهتر و  است كه بهتر است افراد روش

تر انجام داده كارها را بیاموزند تا در وقت  اثربخش

محرم زاده ) جویی شود ها صرفه و نیروی آن

1391.) 

های اجتماعی مقابله نیز  در بخش استراتژی

توان به پیشروی به سمت یك شخصیت  می

گرا و رفتارهای با تعامل اجتماعی اشاره  برون

نمود. نیاز است كه افراد با همكاران و مافوقان 

خود ارتباط و تعامل مثبت و بیشتری داشته 

وسیلة خانواده نیز بیشتر حمایت شوند  باشند و به

را فراهم نماید تا از تنش و فشار  ایطیتا شر

 .روانی فرد كاسته شود
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Abstract 

Objective: The purpose of this study was to analyze the effective factors of job 

burnout and coping strategies in personnel of youth & sport general offices. 
Methodology: 348 personnel of youth and sport general offices of seven 

provinces were randomly selected and completed three instruments including 

the questionnaires of Job Burnout (MBI, Maslach and Jackson, 1981), Sources 

of Job Burnout , and Coping Strategies of Job Burnout. MBI contained three 

dimensions with 22 items. Both of the questionnaires of Sources of job burnout 

and Coping Strategies included 48 items. Reliability of the questionnaires was 

high; Cronbach's alpha value for MBI, Sources of Job Burnout , and Coping 

Strategies of Job Burnout were 0.78, 0.85, and 0.89 respectively. Data were 

analyzed with one-sample Kolmogorov-Smirnov , ANOVA test and factor 

aaalyii t t sst tt  tee iigii fiaaeee lvvll  ff  ≤≤.. 55.  

Results: The results indicated that there was not a significant difference 

between job burnout levels of personnel of  youth and sport general offices in 

variant provinces. Also, the results showed that the personal, organizational and 

social factors were identified as job burnout sources. 
Conclusion: Managers of sport organizations can provide a good organizational 

climate, work support, delegation of authority, social and friendly relationships 

to cope the personnel's job burnout.. 

Keywords: Youth & sport general offices, Job burnout, Coping strategies. 
 

1.  Ph.D. student at University of Tehran 
2. Prof. at university of Mohaghegh Ardabili 

3. Prof. at Urmia university  

*Email: mohsen.vahdani@ut.ac.ir 

 

 
      �  �  Copyright © The Author      ��           Publisher: University of Guilan 


