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Abstract 

Background and Objective: One of the characteristics of a healthy 

organization is that its employees' physical and mental health is given as 

much attention and interest by the organization's management as 

production and productivity. Therefore, the present study aimed to 

evaluate the factors affecting job burnout and quality of work life in the 

personnel working in Iran's National Drilling Company.  
Materials and Methods: This research was conducted in a mixed (qualitative-

quantitative) and survey method. The statistical population of the 

qualitative part included all the expert employees working in Iran's 

National Drilling Company. A total of 20 people were selected through the 

theoretical saturation method. In the quantitative part, out of 19,000 

people, 385 people were selected by stratified random sampling method. 

The tools used to measure job burnout and quality of work life were the 

standard Moslesh questionnaire (1981) and Walton's quality of work life 

(1973), whose reliabilities were confirmed by Cronbach's alpha method . 
Results: The findings of the research showed that the intensity of emotional 

exhaustion, personality disorder, and personal inadequacy were 29.4%, 

49.6%, and 17.6%, respectively. In addition, the quality of work life in the 

employees of the Iranian National Drilling Company in terms of fair and 

adequate payment was measured as 3.48 ± 0.991, safe and healthy 

environment 3.52 ± 0.021, providing growth opportunities 3.15 ± 0.184, 

legalism in the organization 3.19 ± 0.125, work-life social dependence 

3.59 ± 0.403, general life atmosphere 3.18 ± 0.786, integration and 

cohesion social 3.06 ± 0.654, and development of human capabilities 3.26 

± 0.368. Furthermore, the regression analysis showed that job burnout 

negatively affects the quality of life of the Iran National Drilling Company’s 

personnel. 

Conclusion: Social dependence on work life is one of the factors affecting 

the quality of work life, and individual factors are among the factors that 

can strengthen job burnout in the work environment . 
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Extended Abstract 

Background and Objective 

Studies show that Iran's work and labor conditions 

have much lower standards compared to developing 

countries [1, 2]. These conditions lead to the 

occurrence of mental illnesses, including 

occupational burnout among many employees, the 

most important consequence of which is the 

minimization of motivation and a decline in 

employees' job performance [3]. Occupational 

burnout is considered a type of psychophysiological 

syndrome consisting of three dimensions: emotional 

or affective exhaustion, depersonalization, and 

reduced personal accomplishment [4]. 

 Reduced personal accomplishment is 

characterized by a diminished sense of competence 

and successful task performance, representing a 

negative self-evaluation regarding job performance 

[5]. Work-life quality has been a topic of 

discussion, investigation, and study from various 

perspectives in the past half-century. It entails 

creating a work environment in which employees 

feel secure and happy [6-8]. 
It has been demonstrated that improving work-life 

quality is one of the appropriate ways to achieve 

greater organizational productivity and efficiency 

[10, 11]. Work-life quality, job satisfaction, and 

perceived job opportunities influence the intention to 

leave service. The present study aimed to examine 

the factors influencing occupational burnout and 

work-life quality among the personnel employed at 

the National Iranian Drilling Company [12, 13].  

Materials and Methods 

This mixed-method (qualitative-quantitative) study 

was conducted using a survey method. The 

statistical population for the qualitative part of the 

research included all experienced employees 

working at the National Iranian Drilling Company. 

Approximately 20 individuals were selected using 

theoretical saturation. Furthermore, in the 

quantitative part, based on the results obtained from 

the qualitative section, the questionnaire was 

developed and distributed among the employees of 

the National Iranian Drilling Company to assess the 

status of the variables under study. In this regard, 

there were 19,000 employees in the National 

Iranian Drilling Company, out of which 385 were 

selected as a statistical sample using the Cochran 

formula and a stratified random sampling method. 

In the qualitative part, interviews were used to 

extract the influential factors on occupational 

burnout and work-life quality. These factors were 

then formulated based on fieldwork and combined 

with the indicators obtained from a review of 

previous studies. The instrument used to assess the 

status of occupational burnout and work-life quality 

was the standard Maslach Burnout Inventory (1981) 

and the Walton Quality of Work-life (1973) 

questionnaire, the reliability of which was 

confirmed using the Cronbach's alpha method. 

Results 

Based on the factors obtained from the theoretical 

foundations section and the identified variables 

from the interviews and coding stages, the final 

influential factors on occupational burnout and 

work-life quality are detailed in Table 1. 

To assess the level of occupational burnout, the mean 

test was utilized. The results of this test are presented 

in Table 10. According to the findings in Table 2, it 

can be stated that the prevalence of high emotional 

exhaustion is 29.4%, depersonalization is 49.6%, 

and personal accomplishment insufficiency is 17.6%. 

While the frequency of burnout in the emotional 

exhaustion domain is only reported at 13.2%, 

depersonalization at 20.6%, and personal 

accomplishment insufficiency at a mere 1.5% among 

the employees. 

For evaluating the work-life quality, the mean test 

was employed. The results of this test are reported 

in Table 11. According to Table 3, the highest level 

of social dependency in work-life (3.59±0.403) and 

the lowest level of social coherence (3.06±0.654) 

are observed. 

Table 12 indicates the presence of a negative 

correlation between occupational burnout and 

work-life quality among the employees of the 

National Iranian Drilling Company . 

Discussion 

The present study aimed to evaluate the factors 

affecting occupational burnout and work-life 

quality among employees of the National Iranian 

Drilling Company. The research findings indicated 

that individual factors are among the influences that 

can affect occupational burnout in the workplace. 

It is expected that if the National Iranian Drilling 

Company employees achieve a suitable level of job 

security and stability, their job performance and 

subsequently organizational performance will be 

enhanced. 
Another variable that can exacerbate occupational 

burnout is the occurrence of unethical behaviors 

within the organization. External environmental 

factors are also influential in the burnout occurrence. 

It seems that when the economic conditions of 

society are not at an appropriate level and family 

issues such as work-family conflict arise, these 

conditions manifest themselves in the work 

environment. Organizational factors are among the 

other influential factors in the occurrence of burnout. 

The research findings indicated that social 

dependency in work-life is one of the influential 

factors on work-life quality. Moreover, work-life 

quality strongly influences the efficiency and 

productivity of employees in the organization. 

Regression analysis showed that occupational 

burnout has a negative impact on the work-life 

quality of the employees of the National Iranian 

Drilling Company. It seems that to prevent 

burnout and job stress, enhancing work-life 

quality is essential. 
The activities of oil companies play a significant role 

in the country's income, leading employees of these 

companies, which operate as satellites, to come 

under increasing pressure. If this stress continues, it 

will lead to the persistence and development of 

burnout  [6, 12, 16]. The results of this study can assist 

managers and authorities in identifying the basic 
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needs of employees in their work environment and 

designing programs to improve work-life quality and 

reduce burnout among employees [5, 6, 12] . 

Conclusion 

Overall, it can be stated that paying attention to 

individual and organizational factors is of utmost 

importance to reduce burnout in an organization. 

Moreover, emphasizing concepts such as 

workplace ethics, social relations, job support, 

effectiveness, and collaboration can be beneficial 

in increasing work-life quality.  
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  ي حفار  يمل  شرکت در شاغل پرسنل در  يکار يزندگ تيفيک  و يشغل يفرسودگ بر ثرؤ م عوامل يابيارز

   رانيا

 1لیلا ابراهیمی قوام آبادی  ، * 1مسعود محمدی

 ، واحد اهواز، دانشگاه آزاد اسلامي، اهواز، ایرانHSEگروه محيط زیست. 1

 
 

 1402/ 03/ 31 تاریخ دریافت مقاله:

 1402/ 07/ 08: مقاله تاریخ ویرایش

 1402/ 07/ 30 تاریخ پذیرش مقاله:

 1402/ 19/10 تاریخ انتشار مقاله:

 

  چکیده 

 اندازه به همان آن کارکنان رواني  و جسمي سلامت که است آن سالم سازمان هايویژگي از: سابقه و هدف 

پژوهش   است. گرفته قرار مورد تأکيد وريبهره و توليد که  گيرد قرار سازمان مدیریت يعلاقه و توجه  مورد

هدف   با  م  ياب یارز حاضر  فرسودگؤعوامل  بر  ک  يشغل  يثر  شرکت    ي کار  يزندگ  تيفيو  در  شاغل  پرسنل  در 

 . انجام شد رانی ا ي حفاريمل

کمي( و به روش پيمایشي انجام شد.  آميخته )کيفي  این پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از نوع   ها: مواد و روش 

ي شاغل در شرکت ملي حفاري ایران بود.  ي آماري تحقيق در بخش کيفي، شامل تمام کارمندان خبرهجامعه

  385نفر، تعداد    19000نفر به روش اشباع نظري بدین منظور انتخاب شدند. در بخش کمي، از بين    20حدود  

طبقه تصادفي  روش  به  کاري  نفر  زندگي  کيفيت  و  شغلي  فرسودگي  وضعيت  ابزار سنجش  شدند.  انتخاب  اي 

( بود که پایایي آن با روش آلفاي  1973کاري والتون )  ( و کيفيت زندگي1981ي استاندارد مسلش )نامهپرسش

 کرونباخ تأیيد شد.  

درصد و عدم    6/49درصد، مسخ شخصيتي    4/29شدت خستگي هيجاني    هاي تحقيق نشان دادیافته  ها: یافته 

حفاري    کاري در کارکنان شرکت مليي کيفيت زندگي  درصد بود. همچنين، وضعيت مؤلفه  6/17کفایت شخصي  

، تأمين فرصت رشد  52/3±021/0، محيط ایمن و بهداشتي   48/3±0/ 991ایران در پرداخت منصفانه و کافي  

، فضاي  59/3±403/0،  وابستگي اجتماعي زندگي کاري  19/3±125/0گرایي  در سازمان  ،  قانون184/0±15/3

زندگي   اجتماعي  18/3± 786/0کلي  انسجام  و  یکپارچگي  توسعه  654/0±06/3،  قابليتو  انساني   ي  هاي 

به  3/ 368/0±26 بر کيفيت زندگي کاري پرسنل  علاوه، تحليل رگرسيون نشان داد که فرسواست.  دگي شغلي 

 تأثيري منفي دارد.شاغل در شرکت ملي حفاري ایران 

وابستگي اجتماعي به زندگي کاري یکي از عوامل مؤثر بر کيفيت زندگي کاري است و عوامل فردي    :گیری نتیجه 

 توانند فرسودگي شغلي را در محيط کار تقویت کنند. از جمله عواملي هستند که مي

 

 ایرانفرسودگي شغلي، کيفيت زندگي کاري، شرکت ملي حفاري   واژگان کلیدی: 

پزشکي   علوم  دانشگاه  براي  نشر  حقوق  تمامي 

 .است  محفوظ  همدان 

 

 

 

 

 مسعود محمدي :  * نویسنده مسئول 

 دانشگاه آزاد اسلامي اهواز، اهواز، ایران 

  ATCU1990@gmail.com  :ایميل

 

 

مجله    .ران ی ا  ي حفار  ي در پرسنل شاغل در شرکت مل  ي کار  ي زندگ  ت ي ف ي و ک   ي شغل   ي ثر بر فرسودگ ؤ عوامل م  ي اب ی ارز  .ليلا ، ابراهيمي قوام آبادي ؛ مسعود ، محمدي   ستناد: ا 

 265-279(: 4) 10؛1402  زمستان  ، اي حرفه  بهداشت  مهندسي 

مقدمه
 هاسازمان  آن، تبع به و بشري جوامع مشکلات امروزه،

و  وسيع  تر،پيچيده  روزبهروز  مي متنوعتر   هاآن حل و  شودتر 

 تلاش موارد،  از  بسياري  در است. نگرترجامع  و بهتر تفکر  نيازمند 

 با اجتماعي و کاري فردي، معضلات و  مشکلات حل در جهت

 چه داند، مي  گوناگون  عوامل  ناشي از  را  مشکل  بروز  که  دیدگاهي

 رویکرد   .شود دیگري  مشکلات بروز  سبب خود است ممکن  بسا

 با  تراصولي  برخوردي تا  کندمي تلاش تفکرسيستمي

 راهکار طریق، این از و باشد کنوني داشته دنياي هايپيچيدگي

مطالعات نشان  .  ]1[کند   ارائه هاآن  با مواجهه براي تري مناسب 

ي کار و شرایط کاري در سطحي  دهد که کشور ایران در زمينه مي
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توسعه قرار دارد. شرایط بدِ کاري  تر از کشورهاي درحال بسيار پایين 

هاي نامساعد، نبودن امنيت رواني و مصائبي از این قبيل از  و محيط 

جمله مشکلات کاري عمومي در تمام صنوف در کشور هستند. اما  

مسائل و مشکلاتي نيز وجود دارند که مربوط به مشاغل خاص است  

توان به شرایط نامساعد زیستي، جغرافيایي، دوري  که از جمله مي 

هاي ناشي از زندگي در مناطق  از خانواده، محل زندگي، اضطراب 

خاص، یکنواختي و یکساني کار اشاره کرد. این مشکلات بيشتر در  

گيرد( و  مشاغل اقماري )که صنایع مرتبط با نفت را نيز در بر مي 

قابل رؤیت هستند   ي کشور به وضوحدر مناطق مرزي و دورافتاده 

هاي  این عوامل و بسياري از عوامل دیگر موجب بروز بيماري .  ]2[

رواني، از جمله فرسودگي شغلي در بين بسياري از کارکنان  روحي 

ي آن به حداقل رسيدن انگيزه و ضعف  ترین نتيجهشود که مهم مي

است   کارکنان  شغلي  عملکرد  نوعي .  ]3[در  را  شغلي  فرسودگي 

روان یا سندرم  احساسي  خستگي  بعُد  سه  از  متشکل  و  شناختي 

اند  هيجاني، مسخ شخصيت و کاهش احساس کفایت شخصي دانسته

علامت محوري فرسودگي خستگي هيجاني است که واکنشي   .]4[

صورت احساس تحت فشار قرار گرفتن  عمومي به استرس است و به 

شود. مسخ  ي منابع احساسي و هيجاني در فرد تجربه ميو تخليه

اعتنایي به اشخاصي است  دلانه و بيشخصيت پاسخي منفي و سنگ

کنندگان خدمات و مراقبت هستند و به نگرش  که معمولاً دریافت 

کند. کاهش احساس کفایت  منفي فرد به دیگر کارکنان اشاره مي

شخصي کم شدن احساس لياقت و ایفاي موفق وظيفه است و نوعي  

  . ]5 [شود ارزیابي منفي از خود در رابطه با انجام کار محسوب مي

فرسودگي شغلي عوارض زیادي در خانواده، زندگي اجتماعي، فردي  

توان به غيبت  ها ميترین آنگذارد که از مهمو سازماني بر جاي مي 

مختلف   شکایات  متوالي،  تأخيرهاي  خدمت،  ترک  و  کار  از 

شناسي، تضاد، تغيير شغل، کاهش کيفيت خدمات و... اشاره  روان 

به   .]6[کرد   دیگر،  سوي  به  از  انساني  منابع  مطلوب  کارگيري 

اي از اقدامات مثبت و سازنده وابسته است که رضایت کامل  مجموعه 

مي فراهم  کار  از  را  کارکنان  نسبي  عنوان  یا  با  اقدامات  این  آورد. 

 . کيفيت زندگي]1[شوند  کيفيت زندگي کاري به بحث گذاشته مي

 مختلف جوانب  از  گذشته قرن نيم در  که  است  مباحثي  از  کاري 

 در هم  هنوز و  است شده و مطالعه بررسي  بحث، ي آندرباره 

 در  این  د.وجود دار بسياري  نظرهاي اختلاف  آن  مصادیق مورد

 هایيبرهه  در موضوعات از  بسياري موارد، برخي در که است حالي

از   کارآمدتر ياستفاده  به نياز و کرده پيدا خاصي زمان اهميت از

شود. کيفيت زندگي کاري به معناي  مي  احساس  پيش  از ها بيش آن

و   امنيت  احساس  کارکنان  آن،  در  است که  کاري  محيطي  ایجاد 

نيازهاي  کنند و  زا را تجربه نميکنند، شرایط استرس شادماني مي 

شود، از کارشان راضي هستند و  اي آنان برآورده مي شخصي و حرفه 

مي تضمين  آنان  زندگي  فضاي  در  کيفيت  ]7[شود  یکپارچگي   .

تواند براي فرد مصداق داشته باشد و هم براي  زندگي کاري هم مي 

شود،  گروه  توجه  آن  به  امروز  باید  آنچه  اما  سازمان؛  داخل  هاي 

کيفيت زندگي کاري فردي کارکنان در درون سازمان است. در واقع،  

توجه به عواملي است که بر کيفيت و چگونگي سپري شدن مدت  

اند از: حقوق و  حضور فرد در سازمان اثر دارند. این عوامل عبارت

تعادل   استعدادها،  پيشرفت  تسهيلات،  دریافتي،  مزایاي  دستمزد، 

اند که بالا بردن کيفيت . نشان داده]8[  بين کار و زندگي و مانند آن

از راه  براي رسيدن به بهره زندگي کاري یکي  وري و  هاي مناسب 

( پژوهشي  2021السرهان و همکاران )کارایي بيشتر سازمان است. 

 تيفيک  نيب  يکارکنان بر رابطه  يشاد   ياواسطه   ريتأثرا با عنوان  

 تيف ينشان داد که ک  جینتاانجام دادند.    و قصد ترک کار  يکار  يزندگ

ترک   يکارکنان و قصد کارکنان برا يبر شاد ميمستق ريتأث يزندگ

  ي بود. شاد يکه اثر دوم منفياول مثبت بود، درحال ريکار دارد. تأث

، جهيبر قصد ترک کار داشت. در نت  يتوجه  درخور  ريکارکنان تأث

 ريدر تأث  يهمم  ياکارکنان نقش واسطه   ينشان داد که شاد  جینتا

نت  يکار  يزندگ  تيفيک شد که    يريگجهيبر قصد ترک کار دارد. 

، ستين  يکاهش قصد ترک کارکنان کاف  يبرا  يکار  يزندگ  تيفيک

داشته    ياد یکارکنان توجه ز  يبه شاد   دیکه سازمان با  يمعن  نیبه ا

حاصل کند و قصد    نانياطم  ي زندگ  تيفيمثبت ک  ريباشد تا از تأث

( پژوهشي را با عنوان  2021ستياواتي )  .]9[  دهدترک کار را کاهش  

سرسخت يکار  يزندگ  تيفيک  ريتأث فرصت   ي،  درک    ي شغل  يهاو 

  ي و  يمطالعه ترک خدمت انجام داد.  قصد  ي اهداف  نیگزیجابراي  

  ي هاو درک فرصت   ي، سرسختي کار  يزندگ  تيفينشان داد که ک

قصد    ينیگزیجاعنوان  به  يشغل اهداف  خدمت  بر   ريتأثترک 

در    يها را برا از شرکت   يکل  ينما   ،نيمطالعه همچن  نیگذارد. ايم

ترک خدمت  که ممکن است بر اهداف قصد  یيهانظر گرفتن جنبه

، انجام  دیجد  يهااست يس  ياجرا   ازدهد. قبل  يبگذارد، ارائه م  ريتأث

کارکنان   ينظرسنج که  از  داد  آن  يبرا  نشان  بهبود  درک  و  ها 

برا   يهاستميس با  يکار  طيمح  جادیا  يشرکت  شرکت    د ی خوب، 

بگ  طیشرا نظر  در  را  )  . ]10[  رديبازار  همکاران  و  (  2021لطيف 

  رواني   امنيت  کاري،  زندگي  کيفيت  بين  يپژوهشي را با عنوان رابطه 

انجام    تعهد  و  پرستاري  کارکنان  مشارکت  و  اجتماعي  و سازماني 

بالاترین نتایج نشان داد   کيفيت  به  مربوط  نمرات  ميانگين  دادند. 

  ، اجتماعي   و  رواني  ایمني   محيط  کار،  يزمينه  کاري،  زندگي

  مشارکت   هنجاري و  تعهد  سازماني،  تعهد  مدیریت،  تعهد  و  پشتيباني

 ایمني  فضاي  بين  مثبتي   معنادار و  آماري  تفاوت.  بود  قوي  کاري

. ليتائو و  ]8[  داشت  وجود  تجربه  هاسال   با  کاري  مشارکت  و  رواني

زندگي کاري و کمک   تيفيک( پژوهشي را با عنوان  2021همکاران )

ي شغل  يسندرم فرسودگ  يکننده لیتعد  هاياثر  يابیارز  ي؛وربه بهره 

از رگرس  يتجرب  يهاافتهانجام دادند. ی با    چندگانه  ونيحاصل  که 

از در    514  يرو شده  انجام   ينظرسنج  استفاده  کشور    6کارمند 

عوامل    . 1:  کندي مهم اشاره م  دیدگاهاعمال شده است، به دو    یياروپا

ا   طيعنوان مثال، محبه  يبهداشت   ي بهداشت  يهاو مراقبت   منیکار 

معناداربه  ي،شغل و  مثبت  ب  طور  داردورهره بر  تأثير  عوامل    .2  ؛ي 

انگ بدب  ياثربخش  يعنی   ي،شغل  يفرسودگ  يزه يکاهش  و   ينيکم، 

فرسودگي    نيب  يرابطه   يتوجه  درخورطور  به   ي،عاطف  يخستگ

و .  ]11[  کنديم  لیرا تعد  يورو مشارکت در بهرهشغلي   پفلگنر 
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  غيرمستقيم   و  مستقيم  ( پژوهشي را با عنوان تأثير2021همکاران )

  شغلي انجام دادند. این  فرسودگي و زااسترس  عوامل بر آگاهيذهن

  مدیریت  به تواندمي آگاهيذهن اینکه چگونه دادن نشان با مطالعه

  آگاهي ذهن   مرزهاي  دادن  نشان  با  همچنين،  کند و  کمک  استرس

  هاي نوین کمک کارگيري فناوري ناشي از به   استرس کاهش  نظر  از

 .  ]12[کند  

ملي  جامعه  شرکت  کارکنان  تحقيق،  این  در  مطالعه  مورد  ي 

حفاري ایران بود. کارکنان شرکت ملي حفاري ایران همانند بسياري  

باید  از فرایندهاي توليدي و صنعتي از نظر اقتصادي و فناوري، مي 

و   انقطاع  بر  24بدون  ساعته فعاليت کنند و در مواقعي هم علاوه 

هاي ستادي، باید در بخش عملياتي نيز مشغول به خدمت  فعاليت

صورت اقماري فعاليت کنند. در صنعت  باشند، ضمن اینکه باید به 

و   جزایر  در  کار  زندگي،  محل  از  دوري  شرایط  لحاظ  به  نفت، 

صورت دو هفته کار کاري به  سکوهاي نفتي و گازي، نوعي از نوبت 

روز    و دو هفته استراحت است که معمولاً بر اساس دو روز کار و یک

ساعت کار روزانه    12استراحت یا یک روز کار و یک روز استراحت و  

مي اقماري  کار  آن  به  که  است  شده  برنامه تعيين  کار  گویند.  ي 

ساعت    12روز استراحت و    14روز کار و    14اقماري معمولاً بر اساس  

از شرکت  برخي  در  است.  روزانه  و  کار  عمليات  اقتضاي  به  نيز  ها 

ي این  . همه ]13[ي اقماري تدوین شده است  موقعيت خاص، برنامه 

موارد زمينه را براي بروز فرسودگي شغلي و تغيير کيفيت زندگي 

کند. بر این اساس، تحقيق حاضر با هدف  کاري کارکنان فراهم مي 

در پرسنل    يکار   يزندگ  تيفي و ک  يشغل  يثر بر فرسودگؤم بررسي  

 انجام شد.    رانیا  يحفار   يشاغل در شرکت مل

 

 کار  روش
اي و از نننوع  توسننعهایننن مطالعننه از نظننر هنندف، کاربردي

پيمایشنني انجننام شنند.  کمنني( و بننه روش توصيفيآميخته )کيفنني

  تمنننام  ، شننناملدر بخنننش کيفننني  قيننن تحق  يآمنننار  يجامعنننه

ارشنند و    يکارشناسنن   يليمنندرک تحصنن   يکارمننندان خبننره )دارا

  شيبنن   يخنندمت  يکننه از سننابقه  يکسننان  ،نيو همچننن   تر از آنبننالا

و از طرفنني، در خصننوص موضننوع    باشننند  سننال برخننوردار  20از  

نظننر  پژوهش بننه لحنناظ تجربننه، تخصننی یننا تحصننيلات، صنناحب

ملنني   در شننرکت  (هننا فننراهم باشنندباشند و امکان مصاحبه بننا آن

بننه روش اشننباع نظننري بنندین  نفننر    20حنندود  حفاري ایران بننود.  

، بننا توجننه بننه  همچنننين، در بخننش کمننيمنظور انتخاب شنندند.  

نامه و بننا  آمده در بخننش کيفنني و تنندوین پرسننشدسننتنتننایج به

وضننعيت    ،توزیننع بننين کارکنننان شننرکت ملنني حفنناري ایننران

در ایننن بننين، تعننداد    .شننودمتغيرهاي مورد مطالعننه ارزیننابي منني

نفننر بننود کننه    19000کارکنننان شننرکت ملنني حفنناري ایننران  

ي آمنناري بننر اسنناس فرمننول  عنوان نمونننهنفننر بننه  385تعننداد  

در بخننش  اي انتخنناب شنندند. کوکران و بننه روش تصننادفي طبقننه

منظور اسننتخراع عوامننل مننؤثر بننر فرسننودگي شننغلي و  کيفي، بننه

کيفيننت زننندگي کنناري، از روش مصنناحبه اسننتفاده شنند و بننه  

آمده از  دسننتهاي بننهتلفيننق آن بننا شنناخیروش ميننداني و  

 هاي نهایي تدوین شد.   بخش مرور مطالعات پيشين، شاخی

کيفيت زندگي کاري،  منظور سنجش نرخ فرسودگي شغلي و  به

 اي به شرح زیر استفاده شد: نامه از پرسش 

ساخته است    (1981)  مسلشرا  این آزمون  :  فرسودگی شغلی

این    یعني فرسودگي است.  تنيدگي،  يکه برآورد جدیدي از پدیده 

 است که به سنجش فرسودگي هيجاني،  گویه  22نامه شامل  پرسش 

چهارچوب  هاي شخصيت پدیده  در  تحقق شخصي  فقدان  و  زدایي 

حرفه  بفعاليت  و  است  پرداخته  و  هاي  سنجش  براي  خصوص 

گروه  در  فرسودگي  از  حرفهپيشگيري  و    ،ايهاي  پرستاران  مانند 

هاي این  گذاري ماده نمره   ينحوه  شود.کار برده مي   به  ...معلمان و

مقياس  پرسش  اساس  بر  مي درجهپنجنامه  صورت    گيرد. اي 

موافقم، نظري ندارم، مخالفم    کاملاً موافقم، هاي این آزمون با  گزینه

مطالعه  هنگام  به  که  است  شده  مشخی  مخالفم  کاملاً  این    يو 

آزمودني،  توسط  به    مقياس  توجه  با  را  خود  احساس  شخی 

بيان ميگزینه اختيار  - 13-8-6-3-2-1  سؤالات  .کند هاي تحت 

خرده   14-16-20 به  هيجاني  مربوط  فرسودگي  .  هستندمقياس 

خرده   22-15-11-10-5  سؤالات   به  مربوط  مقياس  نيز 

- 18-17-12-9-7-4  سؤالات  ،و همچنين  هستندزدایي  شخصيت 

خرده   19-21 به  فردي  مربوط  موفقيت  فقدان  هستند. مقياس 

این آزمون بدین صورت  امتيازبندي گزینه که به کاملاً    استهاي 

امتياز   امتياز    ،1موافقم  امتياز  2موافقم  ندارم  نظري  مخالفم    ،3، 

- 22  هايال ؤ س  ،البته  شود.داده مي  5کاملاً مخالفم امتياز    ،4  امتياز

پرسش   5-3-2-1- 20-16-15-14-13-11-10-8-6 نامه  این 

-17-18-19-21هاي  ال ؤصورت معکوس و سامتيازبندي به  براي

نمره در  صورت مستقيم محاسبه ميبه  12-9-7-4 شوند. حداقل 

آزمون   نمره    22این  حداکثر  شماره ؤس   .است  110و    23  يال 

. در این تحقيق، مقادیر  سنجدصورت کلي ميرسودگي شغلي را بهف

هاي  و براي زیرمقياس   857/0نامه  آلفاي کرونباخ براي کل پرسش 

 متغير بوده است.     732/0تا    702/0مختلف بين  

والتون    1973در سال  را  نامه  این پرسش :  زندگی کاری  کیفیت

است  پرسش   .ساخته  در   نامههدف  کاري  زندگي  کيفيت  ارزیابي 

بُ و  هشت  ایمن  محيط  منصفانه،  و  کافي  )پرداخت  مختلف  عد 

قانون  مداوم،  امنيت  و  رشد  فرصت  تأمين  در  بهداشتي،  گرایي 

هاي انساني، یکپارچي و انسجام اجتماعي، فضاي  قابليت  سازمان،  

استکلي   کاري(  زندگي  اجتماعي  وابستگي  این    .زندگي، 

صورت طيف  ال به ؤ ال است و جواب هر س ؤ س  32نامه داراي پرسش 

نامه  این پرسش   .استاي از خيلي کم تا خيلي زیاد  درجهليکرت پنج 

(، محيط 5  تا  1  هاي)سؤال   پرداخت منصفانه و کافي  شامل موارد

مين فرصت رشد و امنيت  أ(، ت8  تا  6هاي  )سؤال   کار ایمن و بهداشتي

  12هاي  گرایي در سازمان )سؤال (، قانون 11تا  9هاي  )سؤال   مداوم

کاري  (،17  تا زندگي  اجتماعي  (،  20  تا  18هاي  )سؤال   وابستگي 

)سؤال  زندگي  کلي  انسجام  24  تا  21هاي  فضاي  و  یکپارچگي   ،)
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و همکار  محمدي   
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توسعه  (27تا    25  هاي)سؤال   اجتماعي انساني  قابليت  يو  هاي 

در این تحقيق، مقادیر آلفاي کرونباخ    .است(  32تا    28هاي  )سؤال 

پرسش  کل  زیرمقياس   869/0نامه  براي  براي  بين  و  مختلف  هاي 

 متغير بوده است.     833/0تا    719/0

 

 هاوتحلیل داده تجزیه
جمع داده  پرسش آوري هاي  طریق  از  بخش  شده  دو  در  نامه 

وتحليل شدند. در بخش آمار توصيفي،  توصيفي و استنباطي، تجزیه 

از نمودار، جدول و فراواني و درصد فراواني استفاده شده است. در  

آزمون   از  استفاده  با  مضمون،  تحليل  از  پس  استنباطي،  بخش 

استيودنت به ارزیابي وضعيت فرسودگي شغلي و کيفيت زندگي تي

کاري کارکنان شرکت ملي حفاري ایران پرداخته شد و ميزان تأثير  

در    يکار  ي زندگ  تيفيک  بر   يشغل  يفرسودگ شاغل  پرسنل  در 

هاي مورد استفاده در  بررسي شد. آزمون   رانیا  يحفار   يشرکت مل

افزار مورد  این پژوهش شامل ميانگين، پيرسون و رگرسيون و نرم 

 بود.  23ي  نسخه SPSSاستفاده  

 

 نتایج  
جداول  آمده است.    1شوندگان در جدول  اطلاعات توصيفي مصاحبه 

ترتيب، نتایج مربوط به کدگذاري انتخابي براي فرسودگي  به 3و  2

 شغلي و کيفيت زندگي کاري هستند.

آمده از بخش مباني نظري و همچنين،  دستبا توجه به عوامل به 

شناسایي مصاحبه متغيرهاي  از  کدگذاري،  شده  مراحل  طي  و  ها 

بر فرسودگي شغلي و کيفيت زندگي کاري به  نهایي مؤثر  عوامل 

.  هستند  4شرح جدول  

 

شوندگان اطلاعات توصيفي مصاحبه: 1جدول   

 ردیف  تحصیلات شغل سازمانی ی خدمتسابقه  ی مدیریتیسابقه 

 1 دکتري رئيس خدمات پزشکي  26 19

 2 دکتري ها ریزي پروژهمهندسي و برنامه سرپرست 20 6

 3 دکتري هاي اطلاعاتي سرپرست سيستم 22 8

 4 دکتري معاون فناوري اطلاعات و ارتباطات  21 12

 5 کارشناسي ارشد  کارشناس ارشد ایمني  20 9

 6 کارشناسي ارشد  عمليات سيالات حفاري  21 8

 7 کارشناسي ارشد  هاي حفاري بازسازي دستگاهسرپرست تعمير، نگهداري و نصب مخازن و  22 10

 8 کارشناسي ارشد  سرپرست انبار مواد شيميایي، سيالات  21 10

 9 کارشناسي ارشد  رئيس دستگاه حفاري  27 13

 10 کارشناسي ارشد  مهندس ارشد تعميرات برق حفاري  21 12

 11 کارشناسي ارشد  برداري مهندسي مخازن و بهره 21 9

 12 کارشناسي ارشد  ي اماکن و خدمات اداري رئيس اداره 20 15

 13 کارشناسي ارشد  معاون مدیر منابع انساني  23 18

 14 کارشناسي ارشد  رئيس امور کارکنان  26 20

 15 کارشناسي ارشد  رئيس تأمين و تخصيی نيروي انساني  23 12

 16 کارشناسي ارشد  رئيس آموزش و تجهيز نيروي انساني  24 15

 17 کارشناسي ارشد  ي بهبود روابط کار و مددکاريرئيس اداره 21 14

 18 کارشناسي ارشد  گري و بایگاني مرکزي مدیریت منابع انساني رئيس خدمات منشي 24 14

 19 کارشناسي ارشد  هاطراحي و تحليل سيستم 20 8

 20 کارشناسي ارشد  امور اداري  23 7

 

 براي فرسودگي شغلي  کدگذاري انتخابي  :2جدول  

 مضمون فراگیر  مضامین سازنده  مضامین پایه 

 شناختي خصوصيات جمعيت

 فردي
 فرسودگي شغلي 

 ثبات شغلي 

 هوش هيجاني 

 خودآگاهي

 قابليت فردي

 مسائل اخلاقي 

 خارجي  تعارض کار و خانواده 
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 مضمون فراگیر  مضامین سازنده  مضامین پایه 

 فضاي سازماني 

 سازماني 

 حمایت سازماني 

 محيط کار 

 کمبود منبع

 سبک رهبري 

 استقلال شغلي 
 شغلي 

 ابهام نقش 

 

 براي کيفيت زندگي کاري   کدگذاري انتخابي: 3جدول 

 مضامین پایه  مضامین سازنده  مضمون فراگیر 

 کيفيت زندگي کاري 

 وابستگي اجتماعي زندگي کار 
 ارتباطات اثربخشي 

 همکاري و ارتباطات سالم 

 اصول ایمني 
 ایمنيآموزش 

 سازي موضوعات ایمني آگاه

 جبران کافي و منصفانه 
 جبران خدمات و پاداش 

 تفویض اختيار 

 ها مدیریت تشکيلات و بهبود روش
 تفکر سيستمي

 حجم کار و فشار کاري 

 شکوفایي استعدادهاي نيروي انساني  هاي انساني ي قابليتفرصت توسعه

 سلامتي و رفاه 
 فيزیولوژیک نيازهاي 

 هویت کلي 
 

 عوامل نهایي مؤثر بر فرسودگي شغلي : 4جدول 

 منبع شاخص  عامل

 فردي

 ميزان تغيير و حوادث مهم زندگي 
]14[ 
]15[ 
]16[ 

 شخصيت 

 ادارک 

 ها هاي فردي و ارزشتفاوت

 استخراجي از مصاحبه  شناختي خصوصيات جمعيت

 استخراجي از مصاحبه  ثبات شغلي 

 استخراجي از مصاحبه  هوش هيجاني 

 استخراجي از مصاحبه  خودآگاهي

 استخراجي از مصاحبه  قابليت فردي

 استخراجي از مصاحبه  مسائل اخلاقي 

 سازماني 

 مشي و ساختار سازمان خط

]14[ 
]17[ 

 تعارض نقش 

 فقدان حمایت اجتماعي 

 تحرک جغرافيایي 

 استخراجي از مصاحبه  فضاي سازماني 

 استخراجي از مصاحبه  حمایت سازماني 

 مصاحبه استخراجي از  محيط کار 

 استخراجي از مصاحبه  کمبود منبع

 استخراجي از مصاحبه  سبک رهبري 

 محيطي

 عدم اطمينان اقتصادي 
]14[ 
]18[ 

 عدم اطمينان سياسي 

 تحولات اجتماعي 

 ]14[ امنيت شغلي  شغلي 
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 منبع شاخص  عامل

 ]9[ حقوق و مزایا 

 فشار کاري 

 شيفت کاري 

 استخراجي از مصاحبه  استقلال شغلي 

 استخراجي از مصاحبه  ابهام نقش 

 خارجي 

 ]19[ شرایط اقصادي 
]20[ 
]21[ 

 جایگاه اجتماعي 

 تعارض خانوادگي

 استخراجي از مصاحبه  تعارض کار و خانواده 

 

 بندی عوامل مؤثر بر فرسودگی شغلی اولویت
در این پژوهش، از آزمون فریدمن براي تعيين اهميت و  

ي آماري این آزمون  اولویت متغيرهاي پژوهش استفاده شد. فرضيه

 شرح زیر است:   به

 0Hداراي اهميت یکساني هستند:    ابعاد مختلف متغيرهاي تحقيق

 1Hد:  کم دو بعد )عامل( داراي اهميت متفاوتي هستندست 

کنيم، سطح معناداري  مشاهده مي  5در جدول  طور که  همان

(، فرض  P=000/0است )  05/0حاصل صفر است و چون کمتر از  

توان گفت که اهميت عوامل یکسان  شود و ميصفر این آزمون رد مي 

 بندي کرد.  ها را اولویت توان آن نيست و مي

جدول   رتبهاولویت   6در  مؤلفه بندي  این  نتایج  ي  است.  آمده  ها 

دهد که در سازمان مورد مطالعه به عوامل سازماني  آزمون نشان مي 

بقيه از  خارجي  بيشتر  عوامل  و  است  شده  توجه  متغيرها  ي 

داده  پایين  اختصاص  خود  به  سازمان  در  را  توجه  ميزان  ترین 

عوامل نهایي مؤثر بر کيفيت زندگي کاري را نشان    7است.جدول  

   دهد.مي
هاي آزمون فریدمن آماره :5جدول   

ی آزادی درجه مقادیر معناداری ی خی دو آماره   تعداد  

000/0 4 179/239  385 

 

 
 بندي متغيرهاي فرسودگي شغلي اولویت: 6جدول

 میانگین بندی رتبه متغیرها ردیف 

 47/9 2 فردي 1

 65/9 1 سازماني  2

 73/8 3 محيطي 3

 22/8 4 شغلي  4

 34/7 5 خارجي  5

 

 بندی عوامل مؤثر بر کیفیت زندگی کاری اولویت
اولویت  براي  فریدمن  آزمون  )رتبهاز  و  بندي  متغيرها  بندي( 

شرح زیر  ي آماري این آزمون به  ها یا ابعاد استفاده شد. فرضيه مؤلفه 

 است: 

 0Hداراي اهميت یکساني هستند:    ابعاد مختلف متغيرهاي تحقيق

 1Hند:کم دو بعد )عامل( داراي اهميت متفاوتي هستدست 

کنيم، سطح معناداري  مشاهده مي  8طور که در جدول  همان

(، فرض  P=000/0) است    05/0حاصل صفر است و چون کمتر از  

توان گفت که اهميت عوامل یکسان  شود و ميصفر این آزمون رد مي 

 بندي کرد.  ها را اولویت توان آن نيست و مي

ها آمده است. نتایج  مؤلفه   ي اینبندي رتبهاولویت   9در جدول 

دهد که در سازمان مورد مطالعه به عوامل وابستگي. آزمون نشان مي 

 عوامل نهایي مؤثر بر کيفيت زندگي کاري : 7جدول

 منبع شاخص  عامل

 وابستگي اجتماعي زندگي کاري 

 اخلاق در کار 
 ؛ 2019چگيني و همکاران، 

 2018پاندي و تراپوتي، 
 ارتباط اجتماعي کار 

 حمایت کاري 

 استخراجي از مصاحبه  ارتباطات اثربخشي 

 استخراجي از مصاحبه  همکاري و ارتباطات سالم 

 اصول ایمني 

 ؛ 1400اردلان و همکاران،  ارتقاي ایمني 

 سازي از خطر آگاه 2011کلين، 

 استخراجي از مصاحبه  آموزش ایمني

 استخراجي از مصاحبه  سازي موضوعات ایمني آگاه

 منصفانه جبران کافي و 
 ؛ 1400رهنما و همکاران،  گيرياستقلال در تصميم

 اعطاي اختيارات  2019ساري و همکاران، 
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 منبع شاخص  عامل

 پاداش مبتني بر عملکرد 

 استخراجي از مصاحبه  جبران خدمات و پاداش 

 استخراجي از مصاحبه  تفویض اختيار 

 ها مدیریت تشکيلات و بهبود روش

 2012همکاران، پاس و  ریزي برنامه

 پيشرفت روشن  2017گروت و گس، 

 استخراجي از مصاحبه  تفکر سيستمي

 استخراجي از مصاحبه  حجم کار و فشار کاري 

 هاي انساني ي قابليتفرصت توسعه

 2008پيرتي و همکاران،  رشد و شکوفا شدن استعداد 

 تعاملات سازماني  2014پاس و همکاران، 

 استخراجي از مصاحبه  استعدادهاي نيروي انساني شکوفایي 

 سلامتي و رفاه 

 استخراجي از مصاحبه   ارتقاي رفاه و سلامتي

 سلامتي و ایمني  2020بارونا و همکاران، -گررو

 استخراجي از مصاحبه  نيازهاي فيزیولوژیک 

 استخراجي از مصاحبه  هویت کلي 
 

 کيفيت زندگي کاري هاي آزمون فریدمن براي آماره: 8جدول 

ی آزادی درجه مقادیر معناداری ی خی دو آماره   تعداد  

000/0 5 165/854  385 
 

 بندي متغيرهاي کيفيت زندگي کاري اولویت: 9  جدول

 میانگین بندی  رتبه متغیرها ردیف 

 32/8 1 وابستگي اجتماعي زندگي کاري  1

 11/7 3 اصول ایمني  2

 25/6 5 جبران کافي و منصفانه  3

 22/8 2 ها مدیریت تشکيلات و بهبود روش 4

 63/6 4 هاي انساني ي قابليتفرصت توسعه 5

 65/5 6 سلامتي و رفاه  6
 

 نتایج مربوط به آزمون ميانگين مربوط به فرسودگي شغلي : 10جدول 

 درصد دفعات فرسودگی  درصد شدت فرسودگی  ابعاد

 خستگي هيجاني 

 1/69 7/47 کم

 6/17 5/23 متوسط 

 2/13 4/29 زیاد 

 مسخ شخصيت 

 7/39 9/30 کم

 7/39 7/26 متوسط 

 6/20 6/49 زیاد 

 عدم کفایت شخصي 

 3/88 8/58 کم

 7/10 4/23 متوسط 

 5/1 6/17 زیاد 

 

ي متغيرها توجه شده است  اجتماعي زندگي کاري بيشتر از بقيه

رفاه   و  سلامتي  خود  پایين و  به  سازمان  در  را  توجه  ميزان  ترین 

 اختصاص داده است 

 

 ارزیابی وضعیت فرسودگی شغلی 
ميانگين   آزمون  از  شغلي  فرسودگي  وضعيت  ارزیابي  براي 

  10این آزمون در جدول  نتایج حاصل از انجام  استفاده شده است.  

یافته به  توجه  با  است.  شده  تحقيقگزارش  جدول    هاي    ، 10در 

درصد، مسخ    4/29توان گفت که شدت زیاد خستگي هيجاني  مي

کفایت شخصي    6/49شخصيتي   عدم  و  بوده    6/17درصد  درصد 

که درصد دفعات فرسودگي در بخش خستگي هيجاني است. درحالي 

درصد و عدم احساس    6/20درصد، مسخ شخصيت    2/13به ميزان  

 درصد کارکنان زیاد گزارش شد.    5/1کفایت شخصي تنها در  
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 ارزیابی وضعیت کیفیت زندگی کاری 
ارزیابي وضعيت کيفيت زندگي کاري، از آزمون ميانگين  براي  

  11نتایج حاصل از انجام این آزمون در جدول  استفاده شده است.  

 گزارش شده است. 

اجتماعي زندگي کاري   ، مقادیر وابستگي11با توجه به جدول 

اجتماعي  403/0±59/3) انسجام  و  یکپارچگي  و  بيشترین   )

 ( کمترین ميزان را دارند. 654/0±06/3)

 

 بررسی تأثیر فرسودگی شغلی بر کیفیت زندگی کاری 
قبل از بررسي تأثير فرسودگي شغلي )متغير مستقل( بر کيفيت  

وابسته(، ضریب  )متغير  بررسي   بستگيهم زندگي کاري  پيرسون 

 نبود  یا وجود تشخيی معيار بهترین بستگيهم  شود. ضریبمي

 است.  آن  ضعف  یا  شدت و بيان متغير  چند  یا دو ميان  ارتباط

ساده   بستگيهم  را آن باشد، متغير  دو  بين  فقط بستگيهم  اگر

 متغيره چن بستگيهم باشد، به متغير دو از بيش اگر بين گویند و

 ضریب از  ها،داده  بودن علت نرمال  ،به  تحقيق  این در  است. معروف 

استفاده  بستگيهم به شده  پيرسون  نتایج  و  در  دست است  آمده 

 گزارش شده است.   12جدول  

دهد که بين فرسودگي شغلي و کيفيت زندگي  نشان مي   12جدول  

اي منفي وجود دارد )سطح  کاري کارکنان شرکت ملي حفاري ایران رابطه 

براي اطمينان بيشتر از  (.   - 0/ 24بستگي:  و ضریب هم   0/ 02معناداري:  

به وجود  دستنتایج  اساس  بر  فرضيات  آزمون  و  بررسي  به  آمده، 

وابسته و متغير    )کيفيت زندگي کاري(  روابط دوسویه بين متغير 

خصوص   در  است.  شده  پرداخته  شغلي(  )فرسودگي  مستقل 

نشان   13جدول  .  آنوا استفاده شد  جدولمعناداري مدل رگرسيون از  

آیا مدل رگرسيون مي مي به دهد که  معنادارتواند  مناسبي    طور  و 

ري به  بيني کند. براي بررسي معناداتغييرات متغير وابسته را پيش

مي معناداري    ستون مدل  نگاه  آماري  معناداري  ستون  این  کنيم. 

آمده کمتر از  دستدهد که چنانچه ميزان به رگرسيون را نشان مي 

  ي کنندهبينيپيش رفتهکارگيریم که مدل بهنتيجه مي ،باشد 05/0

ميزان معناداري کمتر  در اینجا،  است.    هاي تحقيقخوبي براي متغير

 . است که بيانگر این است که مدل رگرسيوني معنادار است  05/0از  

شود،  مشاهده مي   13طور که در جدول  از سوي دیگر، همان 

برابر   معناداري  معناداري    007/0مقدار  سطح  از  که    0/ 05است 

ي خطي در بين متغيرها به تر است؛ بنابراین، وجود رابطه کوچک 

است. این    -245/0رسد. ضریب رگرسيون چندگانه برابر  اثبات مي 

رابطه  شدت  که  معناست  بدان  )فرسودگي  امر  مستقل  متغير  ي 

 درصد است.    25شغلي( با متغير وابسته )کيفيت زندگي کاري( برابر  

جدول   به  توجه  برابر  14با  واتسون  دوربين  مقدار   ،003/2 

مي  نتيجه  در  متغير  است؛  و  وابسته  متغير  بين  که  گفت  توان 

توان  رو مي بستگي بين خطاها برقرار است. ازاین مستقل عدم هم 

 رگرسيون انجام داد.

پيداست، ردیف نخست متعلق به   15گونه که از جدول  همان

ي آزمون نيز  است. آماره   722/5است که برابر    مقدار ثابت معادله

نکته   475/16برابر   اما  ميزان  است.  آن توجه کرد،  به  باید  اي که 

برابر   که  است  آماره  این  سطح    000/0معناداري  ازآنجاکه  است. 

توان نتيجه گرفت که است، مي   05/0تر  معناداري این آماره کوچک 

 شود.  ي رگرسيون وارد مي این آماره معنادار است و در معادله 

ردیف دوم جدول متعلق به متغير مستقل )فرسودگي شغلي(  

گونه که از جدول پيداست، ميزان ضریب رگرسيون برابر  است. همان 

اما نکته  -809/2ي آزمون نيز برابر  است. آماره   -150/0 اي  است. 

که باید به آن توجه کرد، ميزان معناداري این آماره است که برابر  

  05/0تر از  است. ازآنجاکه سطح معناداري این آماره کوچک   004/0

ي  توان نتيجه گرفت که این آماره معنادار است و در معادله است، مي 

ي  توان معادله شود. با عنایت به موارد فوق، ميرگرسيون وارد مي

 صورت زیر نوشت: رگرسيوني را به 
 

A= 5.722- 0.150B 

 

برابر است     Bبرابر است با کيفيت زندگي کاري و  Aکه در آن،  

با فرسودگي شغلي.  

 
 نتایج مربوط به آزمون ميانگين مربوط به کيفيت زندگي کاري : 11جدول 

 انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین ابعاد

 991/0 48/3 10 0 پرداخت منصفانه و کافي 

 021/0 52/3 10 0 محيط کار ایمن و بهداشتي 

 184/0 15/3 10 0 تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم 

 125/0 19/3 10 0 گرایي در سازمان قانون

 403/0 59/3 10 0 وابستگي اجتماعي زندگي کاري 

 786/0 18/3 10 0 فضاي کلي زندگي 

 654/0 06/3 10 0 یکپارچگي و انسجام اجتماعي 

 368/0 26/3 10 0 هاي انساني ي قابليتتوسعه
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 بستگي بين فرسودگي شغلي و کيفيت زندگي کاري نتایج مربوط به ضریب هم :12جدول 

 فرسودگی شغلی  کیفیت زندگی کاری  متغیرها

 کيفيت زندگي کاري 
 - 24/0 1 بستگيضریب هم

 02/0 ----  مقدار معناداري 

 فرسودگي شغلي 
 1 - 24/0 بستگيضریب هم

 ----  02/0 مقدار معناداري 

 

 آنوا  :13جدول 

 مقدار معناداری  Fمقدار  میانگین مربع  آزادی  مجموع مربعات مدل

 007/0 409/5 241/2 2 486/4 رگرسيون  1

   414/0 58 032/24 مانده باقي 2

    60 515/28 مجموع  3

 

 شده مدل خلاصه :14جدول 

 مدل R Rمربع  تخمین خطای استاندارد  مقدار دوربین واتسون 

003/2 643/0 157/0 - 245/0 - 1 

 

 با متغير وابسته نتایج آزمون رگرسيون چندگانه مربوط به متغير مستقل: 15جدول 

 مقادیر تی  مقادیر معناداری
 ضرایب استانداردنشده  ضرایب استانداردشده 

 مدل
 B خطای استاندارد  بتا

 ثابت 722/5 884/0  475/16 000/0

 فرسودگی شغلی  - 150/0 183/0 - 245/0 - 809/2 004/0

 

 بحث 
 يشغل  يثر بر فرسودگؤعوامل م  يابیارزپژوهش حاضر با هدف  

مل  يکار  يزندگ  تيفيو ک پرسنل شاغل در شرکت    ي حفار ي  در 

. تلاش شد تا با انجام مصاحبه با خبرگان شرکت  انجام شد  رانیا

عامل  ایران،  حفاري  کيفيت ملي  و  فرسودگي شغلي  بر  مؤثر  هاي 

 زندگي کارکنان احصا شود.  

 

در پرسنل شاغل    فرسودگی شغلی  بر   ثر ؤعوامل مسؤال اول:  

 اند؟  کدام  ران ی ا یحفار ی در شرکت مل
از  یافته فردي  عوامل  داد  نشان  تحقيق  عواملي  هاي  جمله 

توانند فرسودگي شغلي را در محيط کار تحت تأثير هستند که مي

هایي که افراد مختلف قرار دهند. زماني که شخصيت افراد و ارزش 

بيني توان پيش کنند با محيط کاري تفاوت داشته باشد، مي درک مي

کرد که فرسودگي شغلي افزایش پيدا کند. ضمن اینکه اگر کارکنان 

شرکت ملي حفاري ایران به سطح مناسبي از امنيت و ثبات شغلي  

ي  رود در جهت تقویت عملکرد شغلي و در ادامه برسند، انتظار مي 

مي که  متغيرهایي  دیگر  از  بردارند.  گام  سازماني  تواند  عملکرد 

در  غيراخلاقي  رفتارهاي  بروز  کند،  تشدید  را  شغلي  فرسودگي 

اي کارکنان متفاوت باشد  تواند با منش و رفتارهسازمان است که مي

و زمينه را براي بروز فرسودگي شغلي فراهم کند. از دیگر عوامل  

رسد  نظر مي  مؤثر بر بروز فرسودگي شغلي محيط خارجي است. به 

نداشته   قرار  مناسبي  در سطح  جامعه  اقتصادي  شرایط  زماني که 

تعارض   همچون  مشکلاتي  خانواده  بين  در  طرفي،  از  و  باشد 

خانوادگي و تعارض کار و خانواده ایجاد شود، برایند این شرایط در  

هایي دهد. عوامل سازماني از دیگر عامل محيط کار خود را نشان مي 

توانند در بروز فرسودگي شغلي مؤثر باشند. زماني که  هستند که مي

مدیران سازمان در محيط کاري از کارکنان خود در برابر مشکلات  

جایي کارکنان دقت  ند و در جابهو موضوعات مختلف حمایت نکن

مي باشند،  نداشته  پيش عمل  در توان  فرسودگي  که  کرد  بيني 

با   محيطي  عواملي  باشد.  داشته  افزایشي  روند  کارکنان 

اطمينان  زیرمقياس  عدم  اقتصادي،  اطمينان  عدم  همچون  هایي 

مؤثر   شغلي  فرسودگي  بروز  بر  نيز  اجتماعي  تحولات  و  سياسي 

هستند. هرچند نباید از عوامل شغلي که شامل امنيت شغلي، حقوق  

نقش   ابهام  و  شغلي  استقلال  کاري،  شيفت  کاري،  فشار  مزایا،  و 

مناسب سطح  از  کارکنان  که  زماني  شد.  غافل  جبران    هستند، 

جامعه   اقتصادي  فشارهاي  با  همگام  و  نباشند  برخوردار  خدمات 

همگام  توان انتظار داشت که رفتارهاي کارکنان حرکت نکنند، نمي 

با اهداف سازماني پيش برود. ضمن اینکه داشتن استقلال عمل در  

تنظيم و  منظم  کاري  ساعات  داشتن  و  کار  اساس  محيط  بر  شده 

ها را در تواند آن شناختي افراد، ميهاي فيزیولوژیکي و روان ویژگي
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و همکار  محمدي   
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توان ادعا کرد که  شرایط روحي مناسبي قرار دهد. در مجموع، مي 

 . امان باشداسترس زیاد و بي   يفرسودگي شغلي ممکن است نتيجه

 

دوم:   مسؤال  کاریثر  ؤعوامل  زندگی  کیفیت  پرسنل    بر  در 
 اند؟ کدام  رانی ا یحفاری  شاغل در شرکت مل

اجتماعي به زندگي یافته وابستگي  هاي تحقيق نشان داد که 

کاري یکي از عوامل مؤثر بر کيفيت زندگي کاري است. ضمن اینکه  

از   به  عوامليیکي  بهره که  و  کارآمدي  بر  در  شدت  کارکنان  وري 

ت است.  است،ثيرگذار  أسازمان  زندگي کاري  سرخوردگي،    کيفيت 

هاي زیادي را براي  خشم کارکنان و نارضایتي از محيط کار هزینه

هایي که به سنجش و افزایش  کند. شرکت فرد و سازمان ایجاد مي

وري، ناتواني در  با کاهش بهره   ،دهنداهميت نمي   کارکنان  خشنودي

شوند که  جذب و نگهداري کارکنان باکيفيت و مستعد مواجه مي 

هزینهنتيجه افزایش  جز  آن چيزي  و کاهش حاشيه ي  سود    يها 

همين دليل، مدیران به دنبال شناسایي این    به  نهایي شرکت نيست.

توان با  هستند. بنابراین، ميي سطوح سازمان خود  عوامل در همه

نان بالایي ادعا کرد که زندگي در محيط خانوادگي و زندگي  اطمي

هم پيوسته هستند و هریک بر دیگري تأثيرگذار    در محيط کار به

مداري در سازمان  است. زماني که ارتباطات سالم و منطبق بر اخلاق 

توان انتظار داشت که سطح کيفيت زندگي کاري  فرما باشد، مي حکم 

کارکنان ارتقا یابد. هرچند در ادامه باید به اصول ایمني در محيط  

توان  هاي اصول ایمني ميکار دقت بيشتري کرد. از جمله زیرعامل

آگاه  ایمني،  ارتقاي  آگاه به  و  ایمني  آموزش  از خطر،  سازي  سازي 

موضوعات ایمني اشاره کرد. به متغير اصول ایمني در صنعت نفت  

هاي نفتي و  اورده دليل وجود خطرهاي صنعتي، مواد شيميایي، فربه

گازي و انواع مواد سمي باید بيشتر توجه شود؛ چراکه اگر کارکنان  

توجهي، اصول  در محيط کاري برحسب نبود امکانات سازماني یا بي 

بي این  تبعات  نکنند،  رعایت  را  سرایت  ایمني  خانواده  به  مبالاتي 

ميمي سبب  و  خانواده کند  که  بيماريشود  درگير  تبعات ها  و  ها 

متغيرهاي  زیان دیگر  از  شوند.  ایمني  موارد  رعایت  عدم  این  بار 

توان به متغير جبران کافي و منصفانه اشاره کرد. زماني  سازماني مي

موتور   نفت  صنعت  که  هستند  نظر  این  بر  سازمان  مدیران  که 

شود،  ي کشور است و کشور بدون نفت با چالش مواجه ميمحرکه 

وان پایه و ستون این سازمان، توجه  عنرود به کارکنان بهانتظار مي 

شود و ميزان دریافتي آنان باید متناسب با حجم کار باشد. نارضایتي  

وري  تواند ميزان انگيزش را کاهش دهد و بهرهاز وضع موجود مي 

هاي جبران کافي و منصفانه  سازمان نيز کاهش یابد. از جمله مؤلفه

تصميممي در  استقلال  به  پاداش  توان  اختيارات،  اعطاي  گيري، 

مبتني بر عملکرد، جبران خدمات و پاداش و تفویض اختيار اشاره  

روش  بهبود  و  تشکيلات  مدیریت  )برنامه کرد.  روشن،  ها  ریزي 

پيشرفت، تفکر سيستمي، حجم کار و فشار کاري(، از دیگر عواملي  

توانند در کيفيت زندگي کاري کارکنان نقش داشته  هستند که مي

ا توجه به نقش مهم ایمني در مراکز نفتي، ميزان  باشند؛ چراکه ب

بتوانند   تا کارکنان  باشد  متعادل  باید در حد  و فشار کاري  حجم 

تري  سطح تحمل خود را بهينه و در جهت دستيابي به سطح مناسب 

هاي انساني با  ي قابليت ریزي کنند. فرصت توسعه از زندگي برنامه 

هایي همانند رشد و شکوفا شدن استعداد، تعاملات سازماني  شاخی 

مي انساني  نيروي  استعدادهاي  شکوفایي  استعدادهاي  و  تواند 

به  نهفته نيازمند توجه  این شکوفایي  و  را شکوفا کند  ي کارکنان 

مدیران  قابليت طرف  از  زمينه  کردن  فراهم  و  افراد  انساني  هاي 

 سازمان است.  

 

سؤال سوم: وضعیت فرسودگی شغلی در پرسنل شاغل در  

 حفاری ایران چگونه است؟شرکت ملی  
ي فرسودگي شغلي  هاي تحقيق در خصوص وضعيت مؤلفه یافته

ملي   شرکت  کارکنان  زیاد در  شدت  که  داد  نشان  ایران  حفاري 

درصد و عدم    6/49درصد، مسخ شخصيتي    4/29خستگي هيجاني  

است. درحالي  6/17کفایت شخصي   بوده  که درصد دفعات درصد 

درصد،    2/13فرسودگي شغلي در بخش خستگي هيجاني به ميزان  

درصد و عدم احساس کفایت شخصي تنها در    6/20مسخ شخصيت  

 درصد از کارکنان زیاد گزارش شد.   5/1

 

سؤال چهارم: وضعیت کیفیت زندگی کاری در پرسنل شاغل  
 حفاری ایران چگونه است؟  در شرکت ملی 

منصفانه و کافي  هاي تحقيق نشان داد که مقادیر پرداخت  یافته

بهداشتي   991/0±48/3 و  ایمن  محيط  تأمين  021/0±52/3،   ،

رشد   قانون 15/3±184/0فرصت  سازمان   ،   در   گرایي  

کاري  125/0±19/3 زندگي  اجتماعي  وابستگي    ،403/0±59/3  ،

اجتماعي  18/3±786/0فضاي کلي زندگي   انسجام  و  ، یکپارچگي 

 هستند.   26/3±368/0هاي انساني   و توسعه قابليت   654/0±06/3

زندگی  فرضیه  کیفیت  بر  شغلی  فرسودگی  تحقیق:  ی 

ملی  شرکت  در  شاغل  پرسنل  در  ایران    کاری  حفاری 

تحليل رگرسيون نشان داد که فرسودگي شغلي  تأثیرگذار است.  

  ران یا  يحفار  يپرسنل شاغل در شرکت ملبر کيفيت زندگي کاري  

دارد منفي  فرضيهتأثيري  صحت  بنابراین،  اثبات ؛  به  تحقيق  ي 

 و شغلي فرسودگي  از  جلوگيري  که براي  رسد مي به نظر .  رسدمي

ضمن    .است  ضروري  کاري  زندگي ارتقاي کيفيت استرس شغلي،

در بيرون  درون در کارکنان از  انتظارات حاضر،  عصر  اینکه   و 

 دائماً تحت فشار کاري  هاآن و  است  شده زیاد بسيار  هاسازمان 

هاي مختف کشور، فعاليت  توجه به وجود تحریمهستند. خصوصاً با  

هاي نفتي نقش مهمي در بخش درآمدي کشور دارد و این  شرکت 

شرکت  این  کارکنان  تا  شد  خواهد  بهسبب  که  اقماري  ها  صورت 

 اي قرار داشته باشند. اینکنند، تحت فشارهاي فزاینده فعاليت مي

 و  دهدمي قرار تأثير تحت از پيش  بيش را آنان احتمالاً فشار

 را آنان  و  اندازد مي خطر  به را شخصي آنان  آسایش  و  سلامت 

 شود،مي  وارد  آنان بر که فشارهایي اثر  در  .کنداسترس مي  دچار
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 کاسته مهم نيروي  این ياوليه انرژي  و توان  مدتي، از از پس

 هاآن  اثربخشي  و کارایي از است ممکن خاطر، همين  و به  شود مي

 موجبات   باشد، داشته ادامه اگر  استرس این شود. نيز کاسته

آورد  مي  وجود  به  را آنان شغلي ي فرسودگيتوسعه  و واماندگي

 حاضر،درحال  شغلي فرسودگي ضمن اینکه موضوع  .]16،  6،  12[

بهداشتيسيستم  تمام  در  شایع مشکلي ازآنجاکه   هاي  است. 

 هاي افزایش هزینه کار، از غيبت افزایش باعث شغلي فرسودگي

 برخي و فيزیکي و تغييرات رفتاري کارکنان، جایيجابه  و بهداشتي

 شود، مي  شدهارائه  خدمات کاهش کيفيت  و مواد مصرف موارد

 جامعه بهداشت  ارتقاي  در  فرسودگي شغلي از  پيشگيري  و  شناخت

 تواند مي  مطالعه  این  خواهد داشت. ضمن اینکه نتایج بسزایي نقش

این و مدیران به  اصلي نيازهاي تا کند کمک حوزه متوليان 

 را هایيبرنامه  و کنند شناسایي را خود کار  در محيط کارمندان

 در کارکنان شغلي فرسودگي و کاري زندگي کيفيت براي بهبود

         .  ]12،  6،  5[کنند   طراحي

منظور کاهش سطح فرسودگي شغلي، راهکارهایي همچون  به

و برنامه  کارکنان  فراغت  اوقات  براي  فراغت  اوقات  دقيق  ریزي 

ي مقابله با فشارهاي  هاي پيشرفتهکارگيري روش ها، به آن  يخانواده 

تجسم آموزش  قبيل  از  آرامش شغلي  خلاق،  سازي  سازي 

منظور کاهش فشارهاي شغلي، ایجاد  ي عضلات و.... و بهرونده پيش 

ماهيت از  و  درک صحيح  نياز  مورد  عملکرد  ميزان  و  شغلي  هاي 

هاي  ها، استفاده از عوامل مدیریتي و شاخی ي ارتقا و بهبود آن نحوه 

انگيزشي و توانمندسازي براي گام برداشتن در راستاي ایجاد امينت  

ن  هاي ارتباطات و هماهنگي بي ي آموزش شغلي و تلاش شغلي، ارائه 

کارکنان در سازمان، پرداخت جبران خدمات بر اساس سختي کار  

اقتصادي جامعه، فراهم کردن زیرساخت  اوضاع  با  هاي  و متناسب 

زمينه در  کارکنان  آموزش  براي  به  آموزشي  ابتلا  از  پيشگيري  ي 

زیرساخت  کردن  فراهم  شغلي،  فرسودگي  از  ناشي  هاي  عوارض 

سازماني براي ارتقاي سطح بهداشت رواني منابع انساني در شرکت  

با   کارکنان  براي  تفریحي  اردوهاي  برگزاري  و  ایران  حفاري  ملي 

 .  شودتوصيه ميها  هاي آن خانواده 

به دیگر،  کاري،  از سوي  زندگي  کيفيت  افزایش سطح  منظور 

همچون   فرصتارائهراهکارهایي  کارکنان  ي  براي  مطالعاتي  هاي 

کلاس  برگزاري  ایران،  حفاري  ملي  شرکت  آموزشي  شاخی  هاي 

ارتقاي  تخصصي به ایمني، تشویق مدیران به  منظور رعایت اصول 

هاي مختلف سازماني، برگزاري  سطح همکاري و تعاملات بين بخش 

هم بخشجلسات  کارکنان  و  مدیران  بين  مختلف،  اندیشي  هاي 

ي مشکلات و موضوعات ناایمن و پرداخت  تشویق کارکنان به ارائه 

 شود. توصيه ميها  پاداش کارکنان بر مبناي عملکرد آن 

علاقه  به  کارکنان  نظر  و  مدیران  خبرگان،  ملي مندي  شرکت 

به تحقيق و پژوهش و کاهش مشکلات سازماني، انجام    حفاري ایران

این تحقيق با محدودیت خاصي مواجه نبود. تنها مشکل در انجام  

به  شد  تلاش  که  بود  مصاحبه  زمان  تعيين  تحقيق،  خاطر  این 

مشکلات شيوع ویروس کرونا در انتخاب زمان مصاحبه، دقت کافي  

 عمل آید.به  

 

 گیری نتیجه
مي مجموع،  بهدر  که  کرد  بيان  ميزان  توان  کاهش  منظور 

فرسودگي در سازمان، توجه به عوامل فردي و سازماني از اهميت  

بالایي برخوردار است و براي افزایش ميزان کيفيت زندگي کاري،  

مفاهيمي همچون اخلاق در کار، ارتباط اجتماعي در کار،  توجه به  

 تواند مفيد واقع شود.  حمایت کاري، اثربخشي و همکاري مي

 

 قدردانی   و   تشکر 
 غذایي یکي از صنایع    کارکنان و  مدیریت مشارکت با مطالعه این

 تقدیر  مراتب مقاله این نویسندگان است؛ لذا شده  انجام ایران در  بزرگ

 اعلام شده مطالعه  صنعت کارکنان و مدیریتي  کادر  از را خود تشکر و

بامي افراد  این   شرکت مطالعه این در کامل همکاري  و رضایت کنند. 

 آزاد ارشد دانشگاه  کارشناسي  مقطع ينامهپایان  از مطالعه این کردند.

 زیست اهوازمحيط  و ایمني  بهداشت، مهندسي  يواحد اهواز رشته اسلامي

 .است شده  گرفته

 

 منافع   تضاد 

 .اندنداشته  منافعي تعارض گونههيچ  مطالعه این در نویسندگان

 

 ی اخلاق   ملاحظات 
 کارشناسي  مقطع در اينامهپایان  هايیافته  از بخشي حاضر يمقاله

 مطالعه این در است. شرکت   اهواز  واحد اسلامي  آزاد دانشگاه  ارشد

 شده  محرمانگي گزارش  اصل رعایت با و نام  بدون  نتایج بود و اختياري 

 .است

 

 سندگانی نو   سهم 

 تحليل و آوريجمع  مطالعه، ياوليه  طراحي در  نویسندگان سهم

 .است بوده  یکسان  مقاله نگارش  و همچنين، ها داده 

 

 ی مال   ت ی حما 

 .است نکرده  مالي  حمایت سازماني  هيچ  را  مطالعه این
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