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 چكيده

 يـق انجام گرفته است. تحق يدر اداره كل ورزش و جوانان خراسان شمال يبا رفتار انحراف يشغل يابعاد فرسودگ ينرابطه ب يپژوهش حاضر با هدف بررس
جوانـان   كاركنـان اداره كـل ورزش و   يـق تحق ياست. جامعه آمار يهمبستگ -يفياطلاعات توص يو از نظر نحوه گردآور يحاضر از نظر هدف كاربرد

مسلش و جكسـون و   يشغل يپژوهش شامل پرسشنامه فرسودگ يها استفاده شده است. ابزارها آن ينفر بودند كه از نظر تمام105به تعداد  يشمال خراسان
گام به گـام مـورد    نيوو آزمون رگرس يرسونپ يهمبستگ يبشده با استفاده از ضر يآور جمع يها . دادهباشد يم ينسونبنت و راب يپرسشنامه رفتار انحراف

 يبوجـود دارد. ضـر   يرابطـه مثبـت و معنـادار    يو ابعاد آن با رفتـار انحراف ـ  يشغل يفرسودگ ينپژوهش نشان داد كه ب يجقرار گرفت. نتا يلو تحل يهتجز
 يبضـر  چنـين . همباشـد  يم ـ 47/0، 48/0، 61/0 يـب، بـه ترت  يبـا رفتـار انحراف ـ   يشـغل  يو ناكارآمد يتمسخ شخص يجاني،ه يرفتگ يلتحل ينب يهمبستگ
مسـخ   يجـاني، ه يرفتگ ـ يـل تحل يرهـاي گام به گام نشان داد كـه متغ  يونبود. بعلاوه آزمون رگرس 56/0 يبا رفتار انحراف يشغل يفرسودگ يرمتغ يهمبستگ
. بـر اسـاس   نماينـد  مـي  يـين ا تبر يـر متغ يـن ا ييـرات از تغ 54/0هسـتند و   يرفتار انحراف يرمتغ يبرا يخوب يها كننده بيني يشپ يشغل يو ناكارآمد يتشخص
  ها را كاهش داد. آن يافراد، رفتار انحراف يشغل يفرسودگ يتانتظار داشت با بهبود وضع توان يپژوهش م هاي يافته

  
  ها: كليد واژه

 يرفتار انحراف ي،شغل يفرسودگ ي،شغل يناكارآمد يت،مسخ شخص يجاني،ه يرفتگ يلتحل
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  مقدمه

ز كار و زندگي كاري در ميان امروزه فشارهاي رواني ناشي ا
-تغييرات به وجود آمـده در عرصـه  باشد.  همه مردم رايج مي

هاي گوناگون شغلي و عدم توانايي سازگاري و انطاق با اين 
كنـد  وارد مـي تغييرات، فشـارهاي روانـي زيـادي را بـه فـرد      

همـه افـراد بـر اثـر     ). 1393(قاسمي روشـناوند و خوشـبختي،   
تماعي در مقاطع مختلـف زنـدگي   عوامل مختلف شغلي و اج

با استرس و فشار عصبي مواجه هستند اما زمـاني كـه فـرد بـه     
مدت طولاني در معـرض ايـن فشـارهاي روانـي قـرار بگيـرد       

شـود كـه بـه آن سـندروم فرسـودگي       دچار نوعي عارضه مي
در حقيقـت آن نـوع از    1گويند. فرسـودگي شـغلي   شغلي مي

هـاي  واني يا اسـترس فرسودگي رواني است كه با فشارهاي ر
مربوط به شغل و محيط كـار تـوأم گشـته اسـت (ملـك آرا،      

هاي مختلفي از قبيـل   ). بحث فرسودگي شغلي در رشته1388
ــي     ــي، روانشناس ــي آموزش ــت، روانشناس ــي بهداش روانشناس
شغلي، مديريت و بازاريابي مورد پژوهش قرارگرفته اسـت و  

ي در همه رابطه معكوس بين فرسودگي شغلي و عملكرد فرد
ها به اثبات رسيده اسـت. اصـطلاح فرسـودگي اولـين بـار       آن

در اواسط دهه هفتاد ميلادي معرفي شد  2توسط فرويدينبرگر
). وي فرسودگي شغلي را يك 2014، 3(هيب و هابري نوسي

حالت خستگي مفـرط كـه از كـار سـخت و بـدون انگيـزه و       
ه را شود تعريف كرده است و اين پديد بدون علاقه ناشي مي

سندروم تحليل جسمي و رواني ناميده اسـت (فرويـدينبرگر،   
پــس از فرويــدينبرگر محققــين زيــادي روي مقولــه   ).1975

فرسودگي شغلي پژوهش انجـام داده و تعـاريف مختلفـي از    
فرسودگي شغلي را تركيبـي   4اند.  فاربر اين پديده ارائه نموده

 از خستگي جسمي، عاطفي و روحي تعريف كرده است كـه 
در نتيجه مواجهه مستقيم و طولاني مدت با مـردم در شـرايط   

 ). 1390شود (اميري و همكاران،  فرسا ايجاد مي عاطفي طاقت

اما بهترين و رساترين تعريف از فرسودگي توسـط مسـلش و   

                                                      
1 Burnout 
2 Freudenberger 
3 Heeb and Haberey-Knuessi 
4 Farber 

ها فرسودگي را شامل سه جـزء   ارائه شده است. آن 5جكسون
، كـاهش كفايـت   7، مسـخ شخصـيت  6تحليل رفتگي هيجـاني 

هـا همچنـين بـراي سـنجش      انـد. آن  تعريـف نمـوده   8صيشخ
ــنامه  ــغلي پرسش ــودگي ش ــامل  فرس ــف   22اي ش ــؤال تعري س

اند كه در تحقيقـات زيـادي از ايـن ابـزار اسـتفاده شـد        نموده
  ).1393(خراساني و خاني، 

تحليل رفتگي هيجاني (خستگي عاطفي) بعدي از فرسودگي 
اشاره به  شود و هاي فردي را موجب مي شغلي است كه تنش

احساسـاتي دارد كــه در صــورت وجــود طــولاني مــدت آن،  
ــل در وي      ــار عم ــي و ابتك ــات شخص ــاهش هيجان ــبب ك س

  گردد. مي
هاي منفي نسـبت بـه    مسخ شخصيت و بدبيني مربوط به پاسخ

 اوضاع مختلف شغلي فرد است كه سبب ايجاد نگرش منفـي 
 ، احساس نامناسب بودن و در نهايت سببنسبت به ساير افراد

  گردد. پيدايش شكاف بين فرد و شغل او مي
كاهش كفايت شخصي يا ناكارآمدي شغلي به احساس عدم 

گـردد   وري در كار مربوط مـي  ظرفيت و نبود موفقيت و بهره
  ).1390(كرد تميني و كوهي، 

  تفاوت فرسودگي با استرس
همان طور كه در تعاريف فوق مشـاهده نموديـد فرسـودگي    

اي متفـاوت از   استرس دارد اما مقوله شغلي ارتباط نزديكي با
باشـد. فرسـودگي شـغلي بعـد از طـي يـك دوره        استرس مي

شـود و از ايـن رو    طولاني از كار همراه با استرس ايجـاد مـي  
ــوان يمــ فرســودگي را يكــي از پيامــدهاي اصــلي اســترس   ت

) 2010( 10). شـــايروم2006، 9دانســـت (ملامـــد و همكـــاران
براي ارزيابي  داند يمهايي فرسودگي را شامل مجموعه متغير

هـاي شـغلي را تجربـه     ميزان اينكه هر فرد تا چه حـد اسـترس  
كرده است و منابع انرژي هيجـاني وي مصـرف شـده اسـت.     

باشـد،   هـا  تيمسـئول اگر استرس شديد، شبيه غـرق شـدن در   
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ي صـرف اسـت. يكـي    تيمسـئول  يب ـفرسودگي گير كـردن در  
 است نياشغلي  ي بين استرس و فرسودگيها تفاوتديگر از 

ــد؛    معمــولاًكــه شــما  ــودن خــود آگاهي از تحــت اســترس ب
شويد كه فرسودگي شغلي، چه  كه هميشه متوجه نمي درحالي

هـاي بـين اسـترس و     دهـد. جـدول زيـر تفـاوت     موقع رخ مي
  ).1389دهد (عبدالملكي،  فرسودگي را نشان مي
 تفاوت فرسودگي با استرس .1 جدول

  فرسودگي  رساست
با پرمشغلگي شناسايي 

  شود. مي
با بي مشغلگي شناسايي 

  شود. مي
العاده فعال  احساسات فوق

  كنند. احساسات افت مي  هستند.

با اضطراب و فعاليت زياد 
  همراه است.

با بي همدمي و نااميدي 
  همراه است.

از دست دادن انرژي را به 
  دنبال دارد.

از دست دادن انگيزه و اميد 
  به دنبال دارد. را

به ناهماهنگي عصبي منجر 
  شود. مي

به كسالت رواني منجر 
  شود. مي

هاي اوليه به صورت  آسيب
  هاي اوليه رواني است. آسيب  فيزيكي است.

 به ناممكن است شما را 
  هنگام از بين ببرد.

ممكن است زندگي را 
  ارزش جلوه دهد. بي

 
  رفتار انحرافي

ي مكتـب روابـط   ري ـگ شـكل ي و ي علمها هينظرپس از افول 
انساني مطالعات گسـتردي اي روي رفتـار افـراد و پيامـدهاي     

انجام گرفت. غالب اين مطالعـات بـر نقـش     ها سازمانآن در 
ي ري ـگ شـكل رفتار افراد در سودآوري سازمان و نيـز شـرايط   

يي ماننـد  هـا  بحـث تمركز داشتند. به عنـوان مثـال    رفتارهااين 
كنــان، تعهــد ســازماني، رفتــار رضــايت شــغلي، انگيــزش كار

. رسـند  يم ـشهروندي مطرح شدند كه همگي مثبـت بـه نظـر    
فرض اساسي پژوهشگران در اين مطالعات و مدل ها اين بود 

معلولي بين متغيرهـا را كشـف كنـيم،    -كه اگر ما رابطه علت
علـت،   كـاري  دسـت قادر خواهند بود بـا   ها سازمانمديران و 

بدين ترتيب تمامي ايـن متغيرهـا    معلول(پيامد) را ارتقا دهند.
هـاي آن (از   براي رشد و پيشرفت سازمان و يا كاهش هزينـه 

گرفتنـد.   وري) مد نظر قرار مـي  طريق افزايش عملكرد و بهره
ي شدند كه سازمان رفتاررفته متغيرهايي وارد مطالعات  اما رفته

ــايج مثبتــي در عملكــرد ســازماني نداشــتند بلكــه    ــا نت ــه تنه ن
. متغيرهـايي ماننـد   كردنـد  يمرا نيز متوجه سازمان  هايي هزينه

ــخشــونت در محــيط كــار، دزدي،   ــاوت يب ــررات تف ــه مق ي ب
بـه عنـوان    غالبـاً سازماني و رفتارهاي سياسي. از اين رفتارهـا  

. رفتارهاي شود يمرفتار انحرافي يا رفتارهاي ضد توليدي ياد 
 شـود كـه طـي آن    به مجموعه رفتارهايي اطلاق مي 1انحرافي

هــا و هنجارهــاي  هــا، ارزش فــرد يــا گــروه، قواعــد، سياســت
كنـد و يـا    سازمان محل كار خود را به طور عمدي نقض مـي 

ــا مــي  ــر پ ). رفتارهــاي 1995، 2گــذارد (رابينســون و بنــت  زي
انحرافي سه ويژگي متمايز دارنـد: الـف) عمـدي و آگاهانـه     

زننـد؛   گيرند؛ ب) هنجارهاي سازماني را بر هـم مـي   انجام مي
كننـد (كريسـتين و    ) سلامت افراد يا سازمان را تهديـد مـي  ج

ــيس ــه 2014، 3ال ــا هزين ــن رفتاره ــراي   ). اي ــادي را ب ــاي زي ه
آورند. بـه طـور مثـال سـرقت و دزدي از      ها به بار مي سازمان

ميليـون   19فروش بزرگ در امريكـا   خرده 55سازمان در بين 
 ها وارد كـرده اسـت (ارنسـت و    دلار خسارت به اين شركت

شـود   ). همچنين غيبت در سازمان بـرآورد مـي  2003، 4يانگ
ميليارد دلار به اقتصاد آمريكا ضـربه   30كه ساليانه در حدود 

انـد كـه    كند. در پژوهش ديگري محققين نشان داده وارد مي
هــا بــا رفتارهــاي  درصــد درآمــد ســازمان7بــه طــور ميــانگين 

 انحرافــي كارمنــدان از دســت مــي رود (كريســتين و الــيس، 
ــي در    2014 ــار انحرافـ ــوزه رفتـ ــات در حـ ــب مطالعـ ). اغلـ

هاي خصوصـي و انتفـاعي صـورت گرفتـه اسـت. بـا        شركت
هاي دولتي و انتفاعي بـا توجـه    هاي بين سازمان وجود تفاوت

ــر عملكــرد ســازمان     ــي ب ــأثيراتي كــه رفتارهــاي انحراف ــه ت ب
ســازد  هــا وارد مــي هــايي كــه بــر آن گــذارد و نيــز هزينــه مــي

هـاي دولتـي نيـز ضـروري      ين مقولـه در سـازمان  پرداختن به ا
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4 Ernst & Young 



  ....يبا رفتار انحراف يشغل يرابطه فرسودگ 82
 

  ).2011، 1باشد (ناير و باتناگار مي
نوع شناسي رفتارهاي انحرافي كاركنان براي توسعه مطالعات 

سازد كه  سيستماتيك در اين زمينه مفيد است و ما را قادر مي
هـا دسـت يـابيم. بـدين ترتيـب       به تئوري جامعي در مورد آن

و نــوع  رفتــار شــدت اده از دو بعــدبنــت و رابينســون بــا اســتف
گذارد، رفتارهاي انحرافـي را   آسيبي كه اين رفتار برجاي مي

 2يدي ـتول انحـراف اند:  بندي كرده به چهار دسته اصلي تقسيم
 مطالعـه  مثلاً زنند مي بيآس ديتول به مستقيماً كه هايي فعاليت(

 استفاده اي بيتخر( 3يمال انحراف ،)كاركردن يبجا روزنامه
سـازي   شـايعه ( 4ياس ـيس انحراف ،)سازمان ييدارا از ناسبنام

هاي فيزيكي)  پرخاش( 5يشخص يپرخاشگر و) براي سازمان
بندي را نشان  اين طبقه 1). شكل 2007، 6(اورتون و همكاران

  دهد.  مي
دهـــد كـــه كاركنـــان،  انحـــراف توليـــدي زمـــاني رخ مـــي

استانداردهاي كيفيت و كميت در توليد خدمت يـا محصـول   
هاي توليـد و   تواند باعث افزايش هزينه كنند و مي نقض مي را

  كاهش در كنترل موجودي شود. 
دهد كه كاركنان از سهامداران  انحراف سياسي زماني رخ مي

كننــد كــه در ايــن صــورت ســايرين در  خــاص حمايــت مــي
هـايي ممكـن    گيرند. چنـين حمايـت   معرض مضراتي قرار مي

ثبـات   ي از كيفيـت بـي  هايي ايجـاد كنـد كـه ناش ـ    است هزينه
  عدالتي است. خدمات، نارضايتي و احساس بي

 دييتأانحراف مالي شامل كسب يا اتلاف اموال سازمان بدون 
ي هــا حســابكــاري در  ســازمان اســت. مثــل دزدي و دســت

  هزينه.
پرخاشــــگري شخصــــي شــــامل خصــــومت و رفتارهــــاي 

توانـد اعتبـار    شـود كـه مـي    تجاوزكارانه نسبت به ديگران مي
را به خطر بيندازد و پيامدهاي جدي منفي براي افراد  شركت

  ).1388مورد نظر داشته باشد (سلماني و رادمند، 

                                                      
1 Nair & Bhatnagar 
2 Production Deviance 
3 Property Deviance 
4 Political Deviance 
5 Personal Aggression 
6 Everton et all 

ــري  ــريفين و اول ــه   2004( 7گ ــه لب ــي ب ــاي انحراف )، از رفتاره
اطلاق و اين رفتارهـا را بـدين شـكل     8تاريك رفتار سازماني

  اند: بندي كرده دسته
زنند كه خود بر دو  ميرفتارهايي كه رفاه انساني را به هم  -1

  نوع است:
ــي    -1-1 ــراد ديگــر آســيب م ــه اف ــه ب ــايي ك ــاند:  رفتاره رس

هــاي فيزيكــي،آزار  هــاي روانـي و زبــاني، خشـونت   خشـونت 
  جنسي، عمليات كاري غيرايمن(خطرناك)

رفتارهايي كه به خود فرد لطمه مي زند: مصرف الكل  -1-2
و مــــواد مخــــدر، ســــيگار كشــــيدن، عمليــــات كــــاري  

  خطرناك)، خودكشيغيرايمن(
رفتارهايي كه براي سازمان پيامد منفي دارند كـه مشـتمل    -2

  بر دو دسته هستند:
هـاي مـالي را بـر سـازمان      رفتارهايي كه مستقيماً هزينه -2-1

هـا   ها و تأخيرهاي بيجا، دزدي دارايـي  كنند: غيبت تحميل مي
ها و سرمايه سازمان، تخطي  و سرمايه سازمان، تخريب دارايي

  قوانين و مقرراتاز 
رفتارهايي كه مستقيماً هزينه مالي براي سازمان ندارند:  -2-2

نامناسـب، نقـض    ريتـأث ، مـديريت  رانگـر يورفتارهاي سياسي 
  رازداري، عملكرد نابهين پايدار.

  
.

                                                      
7 Griffin & O’Leary 
8 Dark Side 
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  بندي رفتارهاي انحرافي طبقه .1شكل 

  
مجموعه عواملي كه منجر به استرس يا فرسودگي هيجـاني و  

تـوان بـه عوامـل فـردي      شـوند را مـي   انحرافـي مـي  رفتارهاي 
ها، باورها، عوامل شخصيتي، سن، جنسيت و غيره) و  (نگرش

هـاي شـغل، سـبك رهبـري، فضـا و       عوامل موقعيتي (ويژگي
). 2006، 1فرهنگ سازمان) تقسيم كرد (مـولكي و همكـاران  

رسد استرس و فرسودگي تعادل عاطفي و شـناختي   به نظر مي
 -زنند و از اين طريق با ايجاد حالت هيجاني ميافراد را بر هم 

عاطفي منفـي در فضـاي روانـي افـراد، بسـتر را بـراي تمايـل        
سازند (گـل پـرور و    كاركنان به رفتارهاي انحرافي فراهم مي

). استرس و فرسودگي هيجـاني و شـغلي در   1391همكاران، 
 ها و منابع ها، مهارت درجه اول بر اثر عدم تناسب بين توانايي

در دسترس با الزامـات و تقاضـاهاي مـوقعيتي و شـغلي افـراد      
ها شرايط افـراد و   ريزي آيند. در واقع وقتي در برنامه پديد مي

شود، به تـدريج   كاركنان در درون سازمان در نظر گرفته نمي
حالات عاطفي و هيجاني تحـت فشـار قـرار     باتجربهكاركنان 

رها بـه فرسـودگي   گيرند و به دنبال آن با تـداوم ايـن فشـا    مي
  ). 1388رسند (گل پرور و همكاران،  هيجاني و شغلي مي

رويكرد مهمي كه رابطه بين فرسودگي و استرس با رفتارهاي 
                                                      

1 Mulki et all 

 -نامتعـادلي  -نمايـد، رويكـرد اسـترس    انحرافي را توجيه مـي 
جبران است. از مفروضات اصلي اين رويكـرد ايـن مفروضـه    

در هـر يـك از   اهميت بسياري دارد كه عوامـل اسـترس آور   
هاي مطرح نظير تعارضات ميان فردي، افراد را از حالت  قالب

كند. ايـن خـارج    تعادل هيجاني، شناختي و رفتاري خارج مي
ها ماهيت انگيزشـي دارد. بـه    شدن از حالت تعادل براي انسان

اين شكل كه افراد باتجربه اسـترس و فقـدان تعـادل ناشـي از     
افتند تا تعادل از دسـت   مي آن نظير فرسودگي شغلي به تكاپو

رفته را بازگرداني كنند. اين بـازگرداني بـه صـورت كـاهش     
تمــايلات رفتــاري مثبــت نظيــر رفتارهــاي مــدني ســازماني و  
خلاقيت و افـزايش تمـايلات رفتـاري منفـي نظيـر رفتارهـاي       

). گـل  1392يابند (گـل پـرور و همكـاران،     انحرافي نمود مي
ــاران ( ــرور و همكـ ــان ). در پژ1389پـ ــي روي كاركنـ وهشـ

آهن نشـان دادن كـه بـين دو متغيـر فرسـودگي       شركت ذوب
هيجاني و رفتار انحرافي رابطه مثبت و معناداري وجـود دارد.  
در پژوهشي ديگر روي دو مجموعه صـنعتي در اصـفهان نيـز    
مشخص شد بين فرسودگي هيجاني و رفتـار انحرافـي رابطـه    

). 1391مكاران، مثبت و معناداري وجود دارد (گل پرور و ه
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) اعتقــاد دارنــد عوامــل اســترس 2001( 1فــوكس و همكــاران
آور، ابتـــدا هيجانـــاتي نظيـــر خشـــم و عصـــبانيت را پديـــد  

آورند، سپس اين حالات خشم و فرسودگي باعـث بـروز    مي
 همكــارانشــود. مــولكي و  رفتارهــاي انحرافــي از افــراد مــي

كارمنــد بخــش   206) نيــز در پــژوهش خــود روي   2006(
هاي بهداشتي در جنوب شرق امريكـا رابطـه مثبـت و     تمراقب

معناداري را بين فرسـودگي هيجـاني و رفتـار انحرافـي نشـان      
دادند. گل پـرور و همكـارانش در پژوهشـي روي كاركنـان     

 5هاي دولتي تهـران بـه بررسـي نقـش تعـديل گـري        سازمان
ويژگي شخصيتي در رابطه بـين فرسـودگي هيجـاني و رفتـار     

هــا نشــان دادنــد كــه رابطــه مثبــت و   تنــد. آنانحرافــي پرداخ
ي وجود دارد انحرافمعناداري بين فرسودگي هيجاني و رفتار 

ــاران،    ــرور و همك ــل پ ــرين2014(گ ــز در 2008( 2). اوب ) ني
نامه دكتراي خود با عنوان (الگوي فشارهاي تـنش زا از   پايان

رفتار شهروندي سازماني و رفتار ضد توليدي) نشـان داد كـه   
زاي منجــر بــه فرســودگي، موجــب بــروز   ي اســترسفشــارها

  گردد. رفتارهاي ضد توليدي در افراد مي
در ايــن پــژوهش قصــد داريــم بــه بررســي رابطــه بــين ابعــاد  

مـدل   1فرسودگي شـغلي و رفتـار انحرافـي بپـردازيم. شـكل      
متغيــر مســتقل در ايــن  دهــد. مفهـومي پــژوهش را نشــان مـي  

مـدل مسـلش و   پژوهش فرسودگي شغلي است كه بر اساس 
جكسون از سه بعد تحليل رفتگي هيجاني، مسخ شخصـيت و  
ناكارآمدي شغلي تشكيل شـده اسـت. متغيـر وابسـته در ايـن      

  باشد. تحقيق رفتار انحرافي مي
  پژوهش شناسي روش

ــوه       ــر نح ــاربردي و از نظ ــدف ك ــر ه ــر از نظ ــق حاض تحقي
  همبستگي است. -گردآوري اطلاعات توصيفي
ي فرســودگي ســؤال 22رسشــنامه ابزارهــاي پــژوهش شــامل پ

ي رفتار انحرافـي  سؤال 8شغلي مسلش و جكسون و پرسشنامه 
هاي مورد استفاده اسـتاندارد   بنت و رابينسون بودند. پرسشنامه

انـد   هاي مختلفي مورد اسـتفاده قرارگرفتـه   بوده و در پژوهش
اما جهت اطمينان از روايي پرسشنامه از نقطه نظـرات اسـاتيد   

                                                      
1 Fox et all 
2 O’Brien 

ر سازماني اسـتفاده شـد. جهـت تعيـين پايـايي،      مشاوره و رفتا
ها بين سي نفر از اعضاي نمونه توزيع شد و سپس با  پرسشنامه

ها بررسـي شـدند.    استفاده از آلفاي كرونباخ پايايي پرسشنامه
هــا را (بــه تفكيــك  پايــايي هــر يــك از پرسشــنامه 2جــدول 

  دهد.  متغيرها) نشان مي
  هاي تحقيق رسشنامهضريب آلفاي كرونباخ براي پ .2 جدول

ــل داده  ــه و تحلي ــراي تجزي ــا اســتفاده از آزمــون   ب ــدا ب ــا ابت ه
هـا بررسـي شـدند.     كلموگراف اسميرنوف نرمـال بـودن داده  

  .دهد يمآزمون را نشان نتايج اين  3جدول 
  نتايج حاصل از آزمون كلموگراف اسميرنوف .3جدول     

هـا، بـا اسـتفاده از ضـريب      از اطمينان از نرمال بودن دادهپس 
همبستگي پيرسـون، همبسـتگي ميـان متغيرهـا سـنجيده شـد.       
سپس از آزمون رگرسيون خطي به منظور تعيين ميزان تبيـين  
متغير رفتار انحرافي توسط متغيـر فرسـودگي شـغلي اسـتفاده     
شد. جامعه آماري اين پژوهش كاركنان اداره كـل ورزش و  

نفـر بودنـد كـه از نظـر     105وانان خراسان شمالي بـه تعـداد   ج
  .ها استفاده شده است تمامي آن

  آلفاي كرونباخ  تعداد سؤالات  
تحليل رفتگي 

  هيجاني
9 0/85 

  0/81 5  مسخ شخصيت
  0/84 8  ناكارآمدي شغلي

  0/88 8  يانحرافرفتار 

  sig نتيجه
Kolmogor

ov- 
Smirnov 

Z 

  متغير

نرمال 
تحليل رفتگي   18/1  11/0  است

  هيجاني
نرمال 
  مسخ شخصيت  95/1  13/0  است

نرمال 
ناكارآمدي   37/2  09/0  است

  شغلي
نرمال 
  يانحرافرفتار   12/2  21/0  است
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  مدل مفهومي پژوهش. 2شكل 

  
  پژوهشهاي  يافته

، ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي پژوهش را نشان 4جدول 
  دهد مي

  ي پژوهشرهايمتغميانگين و انحراف معيار  .4جدول 

ميانگين (از   متغير
5(  

راف انح
  معيار

14/1  14/3  تحليل رفتگي شغلي
08/1  81/2  مسخ شخصيت

19/1  94/2  ناكارآمدي شغلي
13/1  06/3  رفتار انحرافي

  
، ميانگين متغيرهاي تحليل رفتگي نماييد چنان كه ملاحظه مي

هيجاني و رفتار انحرافي بيشتر از متوسط و مسخ شخصـيت و  
، ميزان 5. جدول باشند ناكارآمدي شغلي كمتر از متوسط مي

  دهد. همبستگي ميان متغيرها را نشان مي
كنيـد تمـام    همان طور كه در ستون آخر جدول ملاحظه مـي 

انـد. در ادامـه بـا     هاي پژوهش مـورد تأييـد قرارگرفتـه    فرضيه
  پردازيم. هاي پژوهش مي تفصيل به بررسي فرضيه

هــا نشــان از رابطــه مثبــت و   : تجزيــه و تحليــل داده1فرضــيه 
معنادار ميان سـازه فرسـودگي شـغلي و رفتـار انحرافـي دارد.      

است. لذا اين  56/0ميزان ضريب همبستگي بين اين دو متغير 
  گردد. مي دييتأ 99/0فرضيه در سطح اطمينان 

كنيد از بـين   مشاهده مي 4: همان طور كه در جدول 2فرضيه 
همبسـتگي ميـان متغيـر     نيتر شيبي فرسودگي شغلي ها فهمؤل

فرســودگي هيجــاني بــا رفتــار انحرافــي وجــود دارد. ضــريب 
باشــد. بــا توجــه بــه  مــي 61/0همبســتگي ميــان ايــن دو متغيــر 

ــه   ــاداري از خطــاي پذيرفت ــودن ســطح معن شــده،  كوچــك ب
توان استنباط كرد كـه بـين ايـن دو متغيـر رابطـه مثبـت و        مي

د دارد. لذا اين فرضـيه نيـز در سـطح اطمينـان     معناداري وجو
  شود. تأييد مي 0/99

دهد كه ضـريب همبسـتگي    : نتايج پژوهش نشان مي3فرضيه 
باشد.  از  مي 48/0ميان متغير مسخ شخصيت با رفتار انحرافي 

شـده كمتـر    آنجا كه سطح معناداري از ميزان خطاي پذيرفتـه 
ــي ــان    م ــن فرضــيه در ســطح اطمين ــذا اي ــد  90/9باشــد، ل تأيي
  گردد. مي

: اين فرضيه رابطه معنادار بـين ناكارآمـدي شـغلي و    4فرضيه 
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هـا آن را اثبـات    كند كه تحليـل داده  رفتار انحرافي را بيان مي
گـزارش شـده   47/0نمود. ميزان همبستگي ميان اين دو متغير 

است. با توجه به اين كـه سـطح معنـاداري نزديـك بـه صـفر       
  .باشد ار همبستگي معنادار مياين مقد جتاًينتباشد،  مي

 ضريب همبستگي ميان ابعاد فرسودگي شغلي با رفتار انحرافي .5جدول 

  نتيجه آزمون  ضريب همبستگي  متغير وابسته  متغير مستقل  فرضيه

  پذيرش فرضيه  56/0**  رفتار انحرافي  فرسودگي شغلي  1
  پذيرش فرضيه  0/61**  رفتار انحرافي  تحليل رفتگي هيجاني  2
  پذيرش فرضيه  0/48**  رفتار انحرافي  خ شخصيتمس  3
  پذيرش فرضيه  47/0**  رفتار انحرافي  ناكارآمدي شغلي  4

  دار در سطح خطاي يك درصد **:معني
  

در ادامه با استفاده از آزمون رگرسيون گام به گـام بـه دنبـال    
 هــاي مؤلفــههســتيم كــه كــدام يــك از  ســؤالپاســخ بــه ايــن 

بينــي و تبيــين متغيــر رفتــار   فرســودگي شــغلي توانــايي پــيش 
دهـد كـه تحليـل     انحرافي را دارند. نتايج اين روش نشان مـي 

ــين   ــا ضــريب تعي درصــد  31رفتگــي هيجــاني در گــام اول ب
ي رفتار انحرافي را دارد. بـا ورود متغيـر مسـخ    نيب شيپتوانايي 

درصـد افـزايش    46شخصيت در گام دوم ضـريب تعيـين بـه    
سوم و با ورود متغيـر ناكارآمـدي   در گام  تاًينها. كند يمپيدا 

. لذا رسد يم 73/0شغلي ضريب همبستگي چندگانه به مقدار 
در پايان گام سوم سـه متغيـر تحليـل رفتگـي هيجـاني، مسـخ       

درصـد از   54شخصيت و ناكارآمدي شـغلي قـادر بـه تبيـين     
  .اند بودهواريانس متغير رفتار انحرافي 

  ين ضرايب الگوي بين فرسودگي شغلي و رفتار انحرافنتايج آزمون رگرسيون براي تعيي .6جدول 
مدل گام به 

 R R2  Beta  متغيرهاي پيش بين  گام
 t sig  استاندارد

 000/0  07/7  56/0  31/0  56/0  تحليل رفتگي هيجاني  گام اول

  تحليل رفتگي هيجاني  گام دوم
 000/0  14/5  44/0  46/0  68/0  مسخ شخصيت

32/0  32/4  000/0 

  گام سوم
  

  ليل رفتگي هيجانيتح
  مسخ شخصيت
  ناكارآمدي شغلي

73/0  54/0  
41/0  41/3  000/0 

28/0  58/2  000/0 

26/0  24/2  000/0 

  
  گيري بحث و نتيجه

در اين پژوهش به بررسي رابطه بين فرسودگي شغلي و ابعـاد  
آن با متغير رفتار انحرافي پرداختيم. نتايج پژوهش حـاكي از  

دار بين تحليل رفتگي هيجاني، ناكارآمدي رابطه مثبت و معنا
شغلي و مسخ شخصيت با رفتار انحرافي در اداره كل ورزش 
و جوانان خراسان شمالي بود. بعلاوه نتايج آزمون رگرسـيون  
خطي نشان از توانايي متغيرهاي تحليل رفتگي هيجاني، مسخ 

بينـي تغييـرات رفتـار     شخصيت و ناكارآمدي شغلي در پـيش 

ي ها وزني كه ضرايب رگرسيون با ا گونهت. به انحرافي داش
بتا نشان داد، يك انحراف معيار تغيير همزمـان   استانداردشده

ي تحليــل رفتگــي هيجــاني، مســخ شخصــيت و هــا مؤلفــهدر 
ــه ترتيــب باعــث    ــدي شــغلي ب  26/0و  28/0و  41/0ناكارآم

  .شود يمانحراف معيار تغيير در رفتار انحرافي 
حاكي از اين است كـه بـا افـزايش    در مجموع نتايج پژوهش 

فرسودگي شغلي در افراد شـاهد افـزايش رفتـار انحرافـي در     
ــرور و    آن ــا تحقيقــات گــل پ ــايج ب ــود. ايــن نت هــا خــواهيم ب

) در چنـــد موسســـه توليـــدي در 1391؛ 1388همكـــارانش (
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اصــفهان همخــواني دارد. همچنــين تحقيــق گــل پــرور و      
تي شـهر تهـران   هاي دول ) كه در سازمان2014همكاران وي (

انجــام گرفتــه اســت و از حيــث دولتــي بــودن مــورد مطالعــه  
شباهت بيشتري بـا پـژوهش حاضـر دارد از نتـايج ايـن مقالـه       

نمايد. بعـلاوه نتـايج تحقيـق حاضـر بـا تحقيقـات        حمايت مي
) و 2006)، مـولكي و همكـاران (  2001فوكس و همكـاران ( 

ي بـا  ) از اين جهت كـه تحليـل رفتگـي هيجـان    2008اوبرين (
رسـد   رفتار انحرافي ارتباط دارد، همخواني دارد. به نظـر مـي  

فرسودگي شغلي ناشي از استرس و هيجانات منفي در محيط 
كار، با بر هم زدن تعادل رواني و تحليل رفتگي هيجاني فـرد  

گردد. در واقـع حـالات    باعث بروز رفتار انحرافي در وي مي
بي چندسطحي معطوف به استرس و فرسودگي هيجاني در قال

هــاي شــغلي عــاطفي و  ابتــدا باعــث تضــعيف ســطح نگــرش 
شناختي (نظير رضايت و تعهد) سـپس، بسـتر را بـراي تمايـل     

آورنـد. از طرفـي    كاركنان به رفتارهـاي انحرافـي فـراهم مـي    
مسخ شخصيت با ايجاد شكاف ميان فرد و شغل وي به نوعي 

. ايـن  دي ـنما يم ـيي نسبت به كار ايجـاد  اعتنا يبدر او احساس 
ي رانسـان يغي منفـي، سـنگدلانه و   ها پاسخيي در قالب اعتنا يب

ســازمان خــود را نشــان  رجــوع اربــابنســبت بــه همكــاران و 
و به شدت زمينه را براي بروز رفتـار انحرافـي فـراهم     دهد يم
ابتدا با پرخاشگري شخصـي   تواند يم. اين انحرافات آورد يم

ــه  و رفتارهــاي سياســي غيركــاركردي آغــاز شــود و  حتــي ب
انحرافات شديد تر توليدي و مالي ختم گردد. به همين شكل 
با افزايش ناكارآمدي شغلي موفقيت ادراكي كارمنـد و اميـد   

؛ اين امـر  موجـب   كند يموي به رشد و پيشرفت كاهش پيدا 
ي يك ارزيابي منفي نسـبت بـه كـل فراينـد كـار و      ريگ شكل

موفقيـت  . كارمندي كـه اميـدي بـه رشـد و     گردد يمسازمان 
ي مسـتقيم و  هـا  نـه يهزنداشته باشد، مستعد لطمه زدن و ايجاد 

غيرمستقيم به سازمان است. در واقع با ادامه پيـدا كـردن ايـن    
ناكارآمدي شناختي در فرد كه ممكن است حتي واقعي هـم  
نباشد، بـروز انحرافـات كـاري در وي دور از ذهـن نخواهـد      

  بود.
رفتارهاي انحرافـي و   در كشور ما آمار رسمي در مورد ميزان

ها در دسترس نيسـت. امـا اگـر ديـدي      هاي ناشي از آن هزينه

منطقــي و اصــلاحي داشــته باشــيم، بايــد بپــذيريم ميــزان ايــن 
باشـد.   رفتارها در كشور ما (همچون ساير كشورها) كم نمـي 

با استناد به نتايج ايـن پـژوهش يكـي از راهكارهـاي كـاهش      
، توجـه بـه مسـايل روحـي و     بروز رفتارهاي انحرافي در افراد

هاسـت.   رواني و جلوگيري از تحليل رفتگـي هيجـاني در آن  
در اين راستا تشويق و ترغيب كاركنان نسبت به اهميت قابـل  
شدن بـراي سـلامتي خـود، توجـه بيشـتر بـه بحـث خـدمات         

ي، زيباســازي فضــا و محــيط كــار و نيــز ترغيــب و  ا مشــاوره
تسهيل دسترسي به تشويق كاركنان به ورزش كردن از طريق 

خدمات ورزشي، در كـاهش فرسـودگي شـغلي افـراد مـوثر      
خواهد بود. يكي ديگـر از راهكارهـاي جلـوگيري و درمـان     

ــژوهش   ــه در پ ــغلي ك ــودگي ش ــي    فرس ــورد بررس ــز م ــا ني ه
هـاي   هاي اجتمـاعي اسـت. حمايـت    قرارگرفته است، حمايت

اجتماعي درون سازماني (از جانب همكاران و مدير سازمان) 
توانـد بـا    سازماني (از جانـب دوسـتان و خـانواده) مـي     برونو 

ترميم روحيه فرد كمك شاياني بـه بازگشـت وي بـه حالـت     
عادي نمايد. شركت در مراسم مـذهبي روش ديگـري بـراي    
كاهش تحليل رفتگي هيجـاني در افـراد اسـت. بـالأخص در     

هاي ديني  كشور ما كه افراد اعتقاد و پايبندي بالايي به ارزش
خواهد بـود.   ساز چارهند، شركت در مراسم مذهبي بسيار دار

هاي هـوش هيجـاني    ابراز گري هيجاني و نيز افزايش مهارت
باشـند.   ابزارهاي ديگري براي كاهش فرسـودگي شـغلي مـي   

ابرازگري هيجاني به نمايش بيرونـي هيجـان بـدون توجـه بـه      
ي، كلامـي و حـالات   ا چهرهارزش (مثبت يا منفي) يا روش (

شود. ابراز هيجاني با تمركز بر هيجانات و با  اطلاق مي بدني)
تخليه فشارهاي رواني فرد، از مسخ شخصيت وي جلـوگيري  

. از طرفي عدم كنترل بر كار و احساس عدم آورد يمبه عمل 
از دلايل ناكارآمدي شغلي باشد.  تواند يمدستيابي به اهداف 

تفـويض  در اين رابطه اقدام در جهت افزايش آزادي عمل و 
 توانـد  يم ـاختيار براي افراد با تحصيلات بالا و سـوابق بيشـتر   

قـرار دهـد. بعــلاوه    ريتــأثاز موفقيـت را تحـت    هـا  آنادراك 
حمايت مديريت عالي سازمان از رفتارهاي اخلاقي همراه بـا  

ي ها ارزشپايبند بودن شخص مدير به  ورهبري اخلاق مدار 
ي روش ا رهي ـجزن مراتـب  سلسـله طـي يـك    توانـد  يماخلاقي 
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مــوثري باشــد كــه در مرحلــه اول باعــث كــاهش اســترس و  
ــاي      ــروز رفتاره ــه از ب ــده و در ادام ــراد ش ــودگي در اف فرس

  انحرافي جلوگيري به عمل آورد.
محدود بودن سوابق مطالعات قبلي در حوزه رفتار انحرافي و 
عدم افشاي جزييات و ميزان رفتارهاي انحرافي در كشـور از  

رسد اهميـت   باشد. به نظر مي ن پژوهش ميي ايها تيمحدود
شـود كـه    بالاي آبرو و اعتبار در فرهنگ ايرانيـان باعـث مـي   

توجه كمتري به اين دست از متغيرها و عـدم كنكـاش بيشـتر    
در اين حوزه گسترده از مطالعات رفتار سازماني شـده اسـت.   
محدوديت ديگر اين پژوهش در اين است كه براي سـنجش  

رفتار انحرافي در افراد از ابزار پرسشنامه و  ميزان فرسودگي و
  .خوداظهاري فرد استفاده شده است
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Abstract 
This study examined the relationship between burnout and deviant behavior in Sport and Youth 
Organization of Northern Khorasan. This study in terms of purpose is applied and in terms of data 
collection is descriptive - correlation. Research statistical population was all of the employees of  
Sport and Youth Organization of Northern Khorasan with 105 persons that all individuals comments 
were taken. Research instruments including: burnout- Maslach and Jackson and deviant behavior- 
Robinson and Bennett. Collected data were analysed using the pearson correlation coefficient and 
stepwise regression analysis. Results revealed that there are posetive significant relations between 
burnout and its dimensions with deviant behavior. Correlation coefficients between emotional 
exhaustion, depersonalization and job inefficiency with behavior deviant are: 0.61, 0.48, 0.47 
respectively. Also correlation coefficient between burnout and deviant behavior was 0.56. In addition, 
stepwise regression analysis showed that emotional exhaustion, depersonalization and job inefficiency 
are good predictors for deviant behavior and explain 54% of changes of this variable. Based on the 
findings of the study it could be expected that with improve the status of individuals burnout, their 
deviant behavior reduced. 
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