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Abstract 
Identifying and exploiting existing opportunities is the basis for creating and 

promoting employee creativity and requires appropriate prerequisites. This study an 

applied and descriptive-correlational research and aims to investigate the impact of 

leadership styles on the innovation climate and its impact on employee creativity 

with the moderating role of creative self-efficacy and the mediating role of trust and 

personal identity of the General Directorate of Information Technology of the Tax 

Administration. The statistical population includes managers and employees of the 

General Department of Information Technology of the Tax Administration, from 

which 138 were selected by simple random sampling. The data collection tool was a 

researcher-made questionnaire. To test the hypotheses, structural equation modeling 

was performed with the partial least squares approach using Smart PLS software. All 

hypotheses were confirmed except the ones related to trust and creative self-efficacy. 

Moreover, by using transformational and interactive leadership styles as well as 

identifying employees, innovation can be created in the organization, and thus, 

employee creativity indicators will be improved. Keywords: 
Job burnout; Fuzzy Logic; 

Demographic characteristics; 

Treatment staff; Fuzzy 

hypothesis testing 

 

 

 

Extended abstract 

1. Introduction 
Today, improving the mental health of the work 

environment is one of the most important factors 

in developing human resources (Abbasi and 
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Farhadi, 1402). In the last few decades, 

employees’ physical and mental health has 

become important for organizations and is 

considered an effective factor in the 

organization's productivity (Tima, 1401). Stress 

and psychological pressure exist in the lives of all 

workers (Sadra Abarqaui et al., 1402), which may 

be caused by job issues (such as salary increases 

or decreases, organizational changes, job 
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promotions, etc.) or social issues. This 

psychological pressure causes confusion and 

anxiety of the person (Robbins, 1401). Although 

job stress exists in all jobs, this issue becomes 

doubly important in the professions that deal with 

human health (Hasanvandi et al., 1402). In fact, 

due to their professional nature, nurses are always 

under stress because any mistake or lack of work 

on the part of the nurse can lead to serious injury 

or even the death of the patient (Sadra Abarqaui 

et al., 1402). 

The main members of the treatment team, who 

occupy more than 75% of the treatment space, are 

nurses (Huang et al, 2020). As the biggest pillar 

of the health system, nurses play an important 

role in promoting health, providing disease 

prevention services, treating and caring for 

patients, and in this regard (Singh et al, 2020), 

dealing with human pain and death, long working 

hours, professional responsibilities, shift work 

and high expectations of hospitals and patients 

(Ahmadi et al., 1402), lack of human resources, 

continuous communication with sick people, 

rotating shifts, and loss of meaning and 

enjoyment of work (Nishimura et al. al, 2021) has 

turned nursing into a stressful job (Al Maqbali et 

al, 2021) which can lead to job burnout in the long 

term (Nazem et al., 1402). Job burnout in the 

medical staff causes several complications, 

including resignation, frequent absences, desire 

to move, leaving the profession, decrease in 

creativity and interpersonal conflicts with 

colleagues (Koohdani & Meshkani, 2004), 

reduction in correct and timely decisions, and 

decrease in the ability of skills and work 

commitment of employees (Asghari). Pour et al., 

(1402) explained that these consequences lead to 

a decrease in the quality of services provided to 

patients and then patients' dissatisfaction with 

medical services (Jimenez et al, 2021). Therefore, 

in the current research, the evaluation of the job 

burnout rate of the medical staff of the hospitals 

has been studied using the fuzzy hypothesis test 

in order to measure the current situation and plan 

to prevent the destructive effects of this problem 

in Hazrat Umm al-Binin Hospital in Mashhad. 

2. Research Methods 
This research is applied in terms of purpose and 

survey in terms of nature and method. The 

population of this research was the medical staff 

of a specialized hospital in Mashhad. The size of 

the studied community was 200 people. Since the 

researcher did not have access to detailed 

information related to different classes in terms of 

different demographic characteristics, and on the 

other hand, the size of the community was 

relatively small (200 people), in this research, the 

census method was used, and to ensure obtaining 

sufficient data in each class, questionnaires were 

distributed to all members of the society. Finally, 

120 completed questionnaires were returned, and 

the same number was examined as a sample. 

In this research, Mazlak's job burnout 

questionnaire, the most common tool for 

measuring job burnout, was used to collect 

information. This questionnaire consists of 22 

separate questions and covers all three aspects of 

job burnout. In this questionnaire, nine questions 

are related to emotional analysis, five are related 

to personality distortion, and eight are related to 

the feeling of decreased career success. The 

frequency rating of these feelings is from zero 

(never) to six (every day). How to score each of 

the dimensions is as follows: 

Emotional analysis: more than 30 is high 

exhaustion, 18-29 is moderate, and less than 17 is 

low exhaustion. 

Deformation: more than 12 is high wear, 6-11 

is medium, and less than five is low wear 

Decrease in career success: less than 33 is high 

burnout, 34-39 is moderate, and more than 40 is 

low burnout (Maslach & Jackson, 1993). 

3. Results 
A brief classification of the descriptive 

information of the statistical sample is shown in 

Table 1: 

Table 1. Descriptive information from the statistical sample of 120 people  

Job type nurse doctor 
anesthesiol

ogist 

laboratory 

worker 
midwife 

parame

dic 
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Frequency 25 12 11 10 25 36 

marital status married Single - - - - 

Frequency 84 36 - - - - 

Employment 

status 
Official Contractual - - - - 

Frequency 57 63 - - - - 

Age groups 

(years) 
< 25 35-25 45-35 > 45 - - 

Frequency 11 48 31 30 - - 

Level of 

education 

Less than High School 

Diploma 

High School 

Diploma 
associate Bachelor 

master & 

Ph.d 
- 

Frequency 7 20 4 82 7 - 

Income (million 

Rials) 
< 4 6-4 8-6 10-8 > 10 - 

Frequency 6 6 32 55 21 - 

work experience 

(years) 
< 1 7-1 14-7 21-14 > 21 - 

Frequency 18 29 22 28 23 - 

 

According to the data obtained from the statistical 

sample, out of a total of 3888 possible 

hypotheses, only 350 were hypotheses for which 

evidence has occurred. In other words, the degree 

of confirmation of other hypotheses (3538 cases) 

is zero. The degree of confirmation of 350 

hypotheses is between 0.147 and 0.0001. 

According to the law of fuzzy hypothesis testing, 

it is no longer a matter of confirming or rejecting 

a hypothesis (null hypothesis) but the degree of 

its correctness. Therefore, it is possible to accept 

the hypotheses that have a higher degree of 

confirmation, according to the available 

evidence, more than other hypotheses (Azar & 

Faraji, 2016). Therefore, in Table 2, 12 

hypotheses (2 hypotheses from each job) are 

listed out of 21 hypotheses whose degree of 

approval (V) is greater than 0.1. To calculate the 

degree of confirmation of the hypothesis, the sum 

of the numbers against each hypothesis should be 

divided by the total number of people responsible 

for that job. For example, to calculate the degree 

of confirmation of hypothesis number 189, since 

this hypothesis is related to "anesthetists", and the 

frequency of these people in the statistical sample 

is 11 people, according to row 5 of Table 2, it will 

be: 

𝑉 =
0.52 + 0.32

11
= 0.076 

Hypotheses with a high degree of approval 

from a total of 350 approved hypotheses are: 

Forty-five middle-aged official married 

nurses with high education, income, and 

experience have moderate job burnout. 

Fifty-one young married contract nurses with 

high education, average income, and experience 

have moderate job burnout. 

One hundred and four middle-aged official 

married doctors with high education, high 

income, and average experience have moderate 

job burnout. 

One hundred and six middle-aged official 

married doctors with high education, income, and 

experience have moderate job burnout. 

One hundred eighty-nine young contract 

anesthesiologists with high education, average 

income, and little experience have little job 

burnout. 

One hundred ninety young contract 

anesthesiologists with high education, average 

income, and little experience have moderate job 

burnout. 

Two hundred forty-three young single 

contract laboratory employees with high 

education, income, and low experience have 

moderate job burnout. 
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Two hundred forty-six young single contract 

laboratory employees with high education, low 

income, and average experience have moderate 

job burnout. 

Two hundred seventy-two young contract 

married assistants with low education, average 

income, and experience have moderate job 

burnout. 

Two hundred ninety-three adult contract 

married assistants with low education, average 

income, and high experience have moderate job 

burnout. 

Three hundred eighteen middle-aged official 

married midwives with high education, income, 

and experience have moderate job burnout. 

Three hundred twenty-six young contract 

married midwives with high education, average 

income, and little experience have moderate job 

burnout. 

4. Conclusion 
The results of this research showed that some of 

the medical staff of the studied specialized 

hospital have moderate job burnout. As 

mentioned, the definition of wear rate is also 

based on the fuzzy membership diagram. Since 

the studies conducted in the field of job burnout 

have looked at this issue from the statistical tests’ 

point of view, comparing the results of this 

research with similar studies will not be an 

accurate comparison; in other studies, some 

hypotheses are rejected, and others are 

confirmed, but in this research, every hypothesis 

for which there is the smallest evidence has a 

degree of validity, and none of these hypotheses 

are rejected. Of course, among the conducted 

studies, some studies generally report job burnout 

at an average level. 

As mentioned earlier, out of the total of 350 

hypotheses with evidence to confirm them, only 

12 had the highest degree of confirmation. Of 

course, it is up to the researchers to determine the 

hypotheses’ validity threshold (Azar & Faraji, 

2016). Since in this research, the threshold limit 

of 0.1 was considered as the minimum degree of 

validity of the hypothesis, according to this basis, 

the hypotheses presented in Table 2 were selected 

from all the hypotheses. 

Hypothesis 190, which has the highest degree 

of validity among all hypotheses, indicates that 

the degree of validity of the phrase "young 

contract anesthesiologists with high education, 

average income, and low experience have 

moderate job burnout" is equal to 0.147. In other 

words, since the total validity of hypotheses for 

anesthesia experts is equal to the number 1, 

14.7% of the validity is related to hypothesis 190 

and 7.6% to hypothesis 189. It should be noted 

that there are 648 hypotheses for anesthesia 

experts. This number of hypotheses results from 

dividing the total number of hypotheses (3888) 

by the number 6. However, out of these 648 

hypotheses, only about 50 had evidence of a 

degree of validity higher than zero. 

Hypotheses 243 and 246 have a degree of 

validity of 0.117. They express the words that 

"young single contract laboratory employees with 

high education, low income, and experience have 

moderate job burnout" and "young contract single 

laboratory employees with high education, low 

income, and average experience have moderate 

job burnout". Similar analyses can be made about 

other assumptions in Table 2. 

According to the assumptions, with a high 

degree of approval, it is possible to plan and 

implement suitable conditions for improving the 

three dimensions of emotional analysis, 

depersonalization, and reducing job success in 

each job in order to reduce the burnout of the 

target group. The target group refers to the 

demographic characteristics that are considered 

in each hypothesis. For example, the target group 

in hypothesis 190, which is about 

anesthesiologists, is young, contracted single 

people with high education, average income, and 

little experience. 

It is suggested that in future studies, the results 

of the fuzzy assumption test should be used in 

recruitment and checking the conditions of 

candidates. In this situation, the results of the 

fuzzy hypothesis tests can, according to the 

available evidence, provide a fuzzy prediction of 

the possibility of burnout in the future of newly 

arrived people or people who have the same job 

but are transferred from one hospital to another, 

which this change of job location is also one of 

the effects of job burnout. Also, to facilitate 
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calculations, it is possible to examine only the 

variables important for researchers and managers 

of the studied organization. In this case, the 

number of hypotheses will be significantly 

reduced, which can be reached by changing the 

number of variables in the fuzzy variables. 
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 دریافت: تاریخ
 1402 مرداد 16

 :پذیرش تاریخ
 1402 آبان 20

 :انتشار تاریخ
 1403 فروردین 17
 

 چکیده
 زمونآ از استفاده با و فازی منطق بر مبتنی درمان کادر شغلی فرسودگی هپدید تحلیل پژوهش، این هدف
 یک در موردی، همطالع صورتبه پژوهش این. است شناختیجمعیت هایویژگی برحسب فازی، فرض

 مازلاک، شغلی فرسودگی استاندارد هنامپرسش منظور، بدین. است گردیده سازیپیاده تخصصی بیمارستان
 خمس عاطفی،( خستگی) تحلیل بعد سه در شغلی فرسودگی و شده تکمیل نفری 120 هنمون یک توسط

 شناختی،جمعیت هایویژگی درمورد همچنین. گرفت قرار بررسی مورد فردی، پیشرفت کاهش و شخصیت
 .گردید اخذ افراد از استخدام نوع و شغل نوع درآمد، سابقه، تأهل، تحصیلات، سن، قبیل از اطلاعاتی
 در را هاییفرضیه قطعی طوربه تواننمی نیست، همراه قطعیت با انسانی، علوم هدرحوز بحث ازآنجاکه

 ونآزم در. شد پیشنهاد حوزه، این در فازی فرض آزمون از استفاده بنابراین نمود؛ تأیید یا رد حوزه این
 تحقیق، این در لذا است؛ مهم هاآن درستی هدرج بلکه نیست، مطرح فرضیه یک رد یا تأیید فازی، فرض
 درنهایت میان این از. داشتند صفر از بالاتر تأیید هدرج آن مورد 350 فقط که داشت وجود فرضیه 3888

 هدرج ایدار که فرضیاتی. گرفتند قرار بررسی مورد بودند، دارا را تأیید هدرج بیشترین که ایفرضیه 12
 .باشندمی تخصصی بیمارستان این در درمانی کادر متوسط فرسودگی هدهندنشان هستند، بالایی تأیید

 ها: کلیدواژه
 یویژگ فازی، منطق شغلی، فرسودگی

 درمان، کادر شناختی، جمعیت های
 فازی فرض آزمون

 

 

 

 

 مقدمه 1
 ترینمهمیکی از  کار، محیط روانی بهداشت ارتقای امروزه

 ,Abasi & Farhadi) است انسانی نیروی هتوسع عوامل

                                                      
 اخروی امیرحسین :نویسنده مسئول * 

  okhravi@gonabad.ac.ir ایمیل: ایران گناباد، گناباد، عالی آموزش مجتمع آدرس:
 09154875606  تلفن:

 

 درچند. (Nazari et al., 2021 ؛Tima, 2022 ؛2023

ها سازمان برای فکری کارکنان و جسمی سلامت اخیر هده
 دانندمی سازمان وریبهره در مؤثر عاملی راآن  و یافته اهمیت

(Abasi & Farhadi, 2023 ؛Tima, 2022 ؛
Ebrahimi Barmi et al., 2018؛ Bakhshi et al., 

بهره  و تولید بر علاوه سالم، سازمان یک درواقع در .(2017

 توجه مورد باید نیز کارکنان روانی و جسمی سلامت وری،
یابی به تدس که است اثربخش مدیریت تولید بیشتر نتیجه. باشد
 نکارکنا روانی و روحی سلامت به اعتقاد و توجه بدون مهم این

 ؛Safari et al., 2023؛ Tima, 2022) شودحاصل نمی
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 تحلیل پدیده فرسودگی شغلی در سازمان، مبتنی بر منطق فازی. عظیمی ناجی اخروی، زهرا امیرحسین

Ebrahimi Barmi et al., 2018؛ Bakhshi et al., 

  .(Amiri et al., 2011 ؛2017

 در که است مفاهیمی ازجمله 1شغلی فرسودگی اصطلاح

 است کرده جلب خود به شناسان راروان توجه گذشته هایسال
 و سستی حالی،بی پاافتادگی، از افتادن، رمق کلمات از و

 & Dowleh) رفته است کاربه آن جایبه نیز رخوت

shojae, 2022 ؛Saatchi, 2017).  

ت، یزوال شخص هرندیه دربرگک یسندرم روان یفیدرتعر
است را  یت فردیو افت احساس موفق یعاطف یخستگ

 یقادر است آثار یشغل یاند. فرسودگدانسته یشغل یفرسودگ
افراد داشته باشد و علاوه بر  یمخرب و ناپسند بر راندمان شغل

و توان فرد،  یت بدنیاهش فعالکهمچون  یادین معضلات زیا
 یمنف ی، بروز رفتارهایلات خانوادگک، بروز مشیخوابیب

 یشغل یتیتاً نارضایار و نهاکگران و خود، فرار از ینسبت به د

 Nazem et؛ Safari et al., 2023) شدک کدیرا با خود 

al., 2023؛ Wessells et al., 2013). یشغل یفرسودگ 

نسان ا هایپاسخ فیتوص یاست که از آن برا یدینسبتاً جد هواژ
 و شودمیشده، استفاده تجربه هایاسترسکار در برابر  نیح

رو شدن با هاست که افراد هنگام روب یروان هایواکنششامل 
 یشغل ی. فرسودگدهندمینشان از خود  یشغل هایاسترس

افراد اثر  یاجتماع یممکن است بر جسم، احساس و زندگ
 ای برخاسته از ضعف هلأتنها مس یشغل یبگذارد. البته فرسودگ

ار و ک طیبلکه مرتبط با مح ست؛یمحض در کارکنان ن یناتوان
افراد و  اتیو روح یدرون اتیخصوص نیب ینبود هماهنگ

 ,Dowleh & shojae) باشدمی زیها نشغل آن تیماه

 . (Maslach, 2008 ؛2022

 یفضا 75ش از %یه بکم درمان یعضو ت تریناصلی

 Huang) پرستاران هستند ،را به خود اختصاص داده یدرمان

et al, 2020). ن نظام کر ترینبزرگعنوان به پرستاران

 یریشگیخدمات پ هارائ سلامت،ی مهم در ارتقا ینقش ،سلامت
 . هستند دارماران را عهدهی، درمان و مراقبت از بهابیماریاز 

ود وج شاغلین ههم در زندگی ایگونه به روانی و فشار استرس 

؛ Sadra Abarghouei et al., 2023) دارد
Muhamad et al., 2021) مسائل از ناشی ممکن است که 

 تغییرات دستمزد، و حقوق یا کاهش افزایش شغلی )مانند
ه باشد ک اجتماعی مسائل یا ( و... و شغلی ترفیعات سازمانی،

شود می فرد اضطراب و آشفتگی روانی باعث فشار این

(Robbins, 2022) .در تمام مشاغل  یاگرچه استرس شغل

سروکار  هاانسان یکه با سلامت هاییحرفهدر  یوجود دارد؛ ول
 کندمی دایپ یدوچندان تیموضوع اهم نیدارند، ا

(Hasanvandi et al., 2023 ؛Zeighami 

Mohammadi & Asgharzadeh Haghighi, 

 لیدرواقع پرستاران به دل .(Hebrani, 2008؛ 2011

که دارند، همواره در معرض استرس قرار  یاحرفه تیماه
 واندتمیکاری از جانب پرستار زیرا هرگونه اشتباه یا کم؛ دارند

                                                      
 

 لیدل نیبه هم منجر به آسیب جدی و یا حتی مرگ بیمار گردد

 Sadra) دارد ییبالا وعیپرستاران ش انیدر م یاسترس شغل

Abarghouei et al, 2023 ؛Arab et al, 2015؛ 
Nowrouzi et al, 2015.) ن راستایهم و در (Singh 

et al, 2020)ساعات هاانساندرد و مرگ  با ییارویرو ،

و توقعات  یارک، نوبت یاحرفههای مسؤولیتاد، یز یارک

 ،(Ahmadi et al, 2023) مارانیو ب هابیمارستان یبالا
 هایشیفتمار، ی، ارتباط مداوم با افراد بیانسان یرویمبود نک

 ارکبردن از دست دادن معنا و لذت در گردش، از
(Nishimura et al, 2021) ل شغ یکل به یرا تبد یپرستار

 تواندمیه ک (Al Maqbali et al, 2021) پراسترس نموده

 Nazem et) گردد یمنته یشغل یفرسودگ در درازمدت به

al, 2023 ؛Biganeh et al, 2018 ؛White et al, 

 جادیموجب ا کادر درماندر  یشغل یفرسودگ .(2019

به  لیمکرر، تما هایاستعفا، غیبت شامل یعوارض متعدد
 یدفر نیتعارضات بو  تیکاهش خلاق، حرفه کتر ،ییجاجابه

کاهش  ،(Koohdani & Meshkani , 2004) همکاران با

مهارت و  ییو به موقع، کاهش توانا حیصح هایگیری میتصم

 ؛Cuenca et al, 2021) گرددمیکارکنان  یتعهد کار
Asgharipour et al, 2023 ؛mollaei  et al, 2018؛ 

Fontova-Almato et al., 2020؛ Wang et al, 

 کاهش به منجر عواقب ؛ که این(Felton, 1998؛ 2017

 یمارانب نارضایتی سپس و بیماران به شدهارائه کیفیت خدمات

 ؛(Singer et al, 2020شودمی پزشکی خدمات از
Jimenez et al, 2021؛ Sherman, 2004)، بنابراین 

 تاهمی حرفه در این شغلی فرسودگی از پیشگیری و شناخت
 کند.می پیدا زیادی

علوم انسانی، با قطعیت همراه  هازآنجاکه بحث در حوز
هایی را در این حوزه رد طور قطعی فرضیهتوان بهنیست، نمی

نمود. بنابراین استفاده از آزمون فرض فازی در این یا تأیید 
های مبهم، پیشنهاد شده است. بدیهی است حوزه و سایر حوزه

های فازی در استدلال که برای استفاده از ابزار تئوری مجموعه
ها و درجات تقریبی باید ارتباط درجات عضویت در مجموعه

 ,Klir et al) درستی در قضایای فازی را کشف نمود

خاص علوم انسانی،  هفازی در زمین ه. استفاده از نظری(2014

محقق را از منطق درست یا نادرست ارسطویی در دنیای 
ه تری نسبت ببینانهروابط اجتماعی و انسانی به نگرش واقع 

سازد. قضاوت انسانی ماهیتاً نادقیق و ناکامل حقایق رهنمون می
بنابراین نباید بر اساس منطق دو ارزشی ارسطویی است، 

قضاوت انسانی را محک زد. این نقیصه ناشی از دلایل متفاوت 
اند از: عدم دقت گفتار انسان، عدم اطمینان در است که عبارت

قواعد مبنای قضاوت، اطلاعات مبهم، نادقیق، مفقوده و 
 تغیرهایتوان مهای فازی میمتناقض که با استفاده از مجموعه

ً »، «معمولاً »زبانی متعددی از جمله  ً »، «غالبا -هب»و « تقریبا

 ,Elahi & Azar) را به صورت کمی تبدیل نمود« ندرت

 میزان در پژوهش حاضر، بررسی روازاین .(1998



56 

 

 

 .70تا  49 صفحات .1403 بهار و تابستان .10 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت یعلم فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 سازمان، مبتنی بر منطق فازیتحلیل پدیده فرسودگی شغلی در . امیرحسین اخروی، زهرا ناجی عظیمی

ن با استفاده از آزمو هابیمارستان درمانی کادر شغلی فرسودگی
 سنجش جهتگرفته است و به  قرار مطالعه فرض فازی مورد

 مخرب آثار از جهت جلوگیری ریزیبرنامه و موجود وضعیت
-پیاده مشهد( س) البنین ام حضرت بیمارستان در معضل این

 .است گردیده اجرا و سازی

 پژوهش هنیشیپمبانی نظری و  2
 مامیت در. است شده ارائه شغلی فرسودگی از متفاوتی تعاریف

 غلیش استرس در ارتباط با شغلی فرسودگی نوعی به تعاریف،
 از راگروهی آن  و شغلی استرس معادل راآن  برخی. است

 ؛Tabatabai et al, 2018) دانندشغلی می استرس نتایج
Amiri et al, 2011). فشار روانی یا استرس طورکلیبه 

 احوالی و اوضاع شرایط در فرد وقتی: "از عبارت است
 ایهکنندناراحت احساس یا شود، واقع فشار تحت که قرارگیرد

 در ای کند تنش و ناکامی احساس باشد، دهد، عصبی دست او به
 است" روانی فشار تحت وی باشد، بلاتکلیفی و تعارض

(azodi et al, 2023) شغلی فرسودگی". در تعریف دیگری 

 هدر نتیج که است روانی و عاطفی جسمی، خستگی از حالتی
 از که شرایطی در و مردم با فرد درازمدت و مواجهه مستقیم

 شود"می ایجاد وی در فرساست، طاقت هیجانی لحاظ
(Saatchi, 2017).  

 و مازلاک به مربوط شغلی فرسودگی تعریف ترینرایج
متشکل از سه  شناختیروان را سندرمی آن که است جکسون

-احساس کمو  2شخصیت مسخ ،1ی( عاطفی)خستگ لیتحلبعد 

 کردند بیان( یفرد شرفتی)کاهش پ 3یشخص یکار
(Dowleh & shojae, 2022) ،که از یدرواقع افراد 

 یبیترک ایمورد  کی، ممکن است برندمیرنج  یشغل یفرسودگ

 ,Kuchaki et al) نمایندالذکر را تجربه فوق احساسات از

 Fontova-Almato et؛ Ahmadi et al, 2023؛2023

al., 2020). جادای فرد در عاطفی؛ حالتی( خستگی) در تحلیل 

 عمناب تمام و است فشار روانی تحت کندمی احساس که شودمی
 تفاوتبی کار به نسبت فرد. است داده دست از اش راهیجانی

 یعاطف تحلیل .کندنمی او ایجاد در کافی هانگیز کار، و شده
 شخصیت؛ در مسخ .است شغلی فرسودگی در عامل ترینمهم

 هایییتوانا گرفتن نادیده علتکه به شودمی ایجاد فرد در حالتی
 ایهگیرنده و فرد میان ایجاد فاصله باعث خدمات، هارائ در فرد
 زا شده و سرد کارش به نسبت کمکم فرد .گرددمی خدمات این
ً  واکنش یک روابط سردی .گیردمی فاصله آن  ،سریع نسبتا

 و ینیبدب و خستگی بین قوی هرابط است و خستگی به نسبت
 در شغلی فرسودگی در مطالعات که است شخصیتی مسخ

 شرفتیاهش پگردد. کمی ایجاد کاری سازمانی، هایموقعیت
ر د شایستگی احساس کندمی حس فرد که است حالتی ی؛فرد

 منفی ارزیابی یک داده و دست از را شغلی خود هوظیف انجام
 نتیجه کفایت عدم احساس. دارد خود از کار انجام در خصوص

 کندمی فکر و کندشدگی میفسیل احساس فرد است که موقعیتی

 & Dowleh)ندارد را کارها درست انجام توانایی که

                                                      
1 Emotional exhaustion 
2 Depersonalization 

shojae, 2022؛ Fontova-Almato etal., 2020). 
 :هستند رین زمینه به شرح زیاشده در برخی از مطالعات انجام

ن یین تبیچن توانمی (2021) یم و لکیپژوهش  اساس بر
به  یشتریل بیتما ،دارند یبالاتر یشغلی ه معناک یرد افرادک

ن نسبت هرچه یو به هم دارندمیابراز  ار در همان شغلک هادام
 به مراتب از ،ندکرا تجربه  یبالاتری فرد معنا و ارزش شغل

 ار تریکم شغلی فرسودگی و شده برخوردار بیشتر پاداش

 .(Kim & Lee, 2021) کندمی تجربه

جه ین نتیبه ا یدر پژوهش (2020اران )کپاسمور و هم
 مرتبط یشغل یه با فرسودگیثانو یکاسترس ترومات هکدند یرس

 اهآن اثرات تواندمی بالا امید و کار معنای بین این در و است

 .(Passmore et al., 2020) دهد کاهش را

در پژوهش خود نشان دادند که  (2020) وانگ و همکاران
 هابطر یشغل یو فرسودگ یتعهد سازمان بای استرس شغل نیب

 .(Wang et al., 2020) دارد وجودی داریو معن یمنف

 یکه پزشکان و پرستاران دادندنشان  (2020) وو و وانگ
شاغل هستند، در  روسیومربوط به کرونا  هایقسمتکه در 

 یشتریب شغلیی فرسودگ مارستانیب هایبخش گریبا د سهیمقا

 .(Wu & Wang, 2020) کنندمیرا تجربه 

 یاثرات رهبر»با عنوان  یقیدر تحق (2020) نکیگ
 یشغل یسطوح فرسودگ بر یشخص هایویژگیو  یاخلاق

 و یاخلاق یرهبر نیاست که ب دهیرس جهینت نیبه ا« معلمان
-یو معن یمنف هرابط یشخص تیو موفق یاحساس یفرسودگ

-تیو شخص یعاطف یسطح خستگیی وجود دارد. از سو یدار
 یقاخلای رهبر کو در یشخص شرفتیو پ نییمعلمان پا ییزدا

 .(Genc, 2020) ها بالا بوده استآن

 هیسرما»با عنوان  یقیدر تحق (2020و همکاران ) رهیفر
 یادر معلمان: نقش واسطه یشغلی و فرسودگ یشناختروان

 هواسط یتا حد ییکه شکوفا انددهیرس جهینت نیبه ا «ییشکوفا
 یشغل یبر سه علامت فرسودگ یشناختروان هیسرما یمنف ریتأث

ت. ( اسیاحرفه تیو عدم موفق یسازیشخص ،یعاطف ی)خستگ
 نابعم است ممکنیی و شکوفا یشناختروان هیسرما یبه عبارت
 باشند معلمان شغلی فرسودگی کاهش در مؤثری شخصی

(Freire et al, 2020). 

جه ین نتیبه ا یدر پژوهش (2018اران )کسن و همیلون
اهش کنان باعث کارکدر  یشغل یش معنایه افزاکدند یرس

 شودمی شغلی فرسودگی تقلیل و جاییجابه درخواست
(Leunissen et al, 2018). 

نقش »با عنوان  یقیدر تحق (2017و همکاران ) وکپزوا
شده  کادرا یسرپرست تیو حما یعمومی خودکارآمد یاواسطه

مختلف های جنبهو  یاخلاق یرفتار رهبر نیب هدر رابط
 یبرکه ره انددهیرس جهینت نیبه ا «پزشکان یشغل یفرسودگ

 قیراز ط یعاطف یبر خستگ یمنف میرمستقیغ ریتأث یاخلاق
ر مثبت ب میرمستقیغریشده و تأثک ادرا یسرپرست تیحما

3 Development Personal 
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 تحلیل پدیده فرسودگی شغلی در سازمان، مبتنی بر منطق فازی. عظیمی ناجی اخروی، زهرا امیرحسین

 نیا دارد. با یعموم یخودکارآمد قیاز طر یشخص شرفتیپ
 ی عمومیشده و خودکارآمدکادرا یسرپرست تیحما حال،

 زیساشخصی و اخلاقی رهبری بین ارتباط هرابط در تأثیری

 .(Okpozo et al, 2017) ندارند

نقش »با عنوان  یقیدر تحق (2017و همکاران )مرادی 
و  یهوش معنو نیرابطه ب در یشناختروان هیسرما یانجیم

 ینوهوش مع نیکه ب انددهیرس جهینت نیبه ا« یشغل یفرسودگ
 معکوس هرابط یشغل یبا فرسودگ یشناختروان هیسرما و

 در میانجی نقش شناختیروان هسرمای دارد؛ وجود داریمعنی

 Moradi) دارد شغلی فرسودگی و معنوی هوش بین هرابط

et al, 2017). 

با عنوان  یپژوهش در (1402) صفری و همکاران
 از شغل ترک به تمایل با سازمانی مسموم جو بین ارتباط»

 مسموم وج که بین دندیجه رسین نتیبه ا« شغلی طریق فرسودگی
 مثبت هرابط شغل ترک به تمایل با شغلی فرسودگی و سازمانی

 سازمانی جو مسموم همچنین. داشت وجود معناداریو 
شغل  رکت به معنادار تمایل بینیپیش قابلیت شغلی، فرسودگی
 جو بین غیرمستقیم تأثیر نهایت در و داشت را هاآزمودنی

فرسودگی  طریق از شغل ترک به تمایل سازمانی با مسموم
 ایکه بر است شایسته بنابراین. بود معنادار و مثبت شغلی

 داد. کاهش را سازمانی مسموم جو شغل، ترک به تمایل اهشک

 نقش»با عنوان  یپژوهش در (1402) ناظم و همکاران
و  شغلی معنای بین هرابط در مسأله حل هایمهارت میانجی

 که با دندیجه رسین نتیبه ا« پرستاران بین در شغلی فرسودگی
فرسودگی  مسأله، حل مهارت ارتقای و شغلی معنای افزایش
 هب منتج مهم این که داد کاهش توانمی پرستاران را در شغلی

 انرضایتمندی بیمار و درمانی هایمراقبت کیفیت سطح افزایش
 .شودمی

 ریتأث»با عنوان  یدر پژوهش (1401) دوله و شجاعی
 یاطهواس بر نقش دیبا تأک یشغل یبر فرسودگ یاخلاق یرهبر
 دند کهیجه رسین نتیبه ا« یشناختو روان یاجتماع هیسرما
 یاجتماع هیو سرما یشناختروان هیبر سرما یاخلاق یرهبر

 یبر فرسودگ یاجتماع هیدارد؛ سرما یمعنادار اثر مثبت و
ی فاثر من یشغل یبر فرسودگ یاخلاق یرهبر نیو همچن یشغل

 یشغل یبر فرسودگ یشناختروان هیدارد. اما سرما یمعنادار و
 یاجتماع هیسرما و یشناختروان هیندارد؛ سرما یاثر معنادار

 یلشغ یو فرسودگ یاخلاق یرهبر نیب هدر رابط یانجینقش م
 ریو تأث میمستق ریتأث یاخلاقی که رهبریطوربه ؛دارند

 تیبا تقو توانیدارد. لذا م یشغل یبر فرسودگ میرمستقیغ
 معلمان مانع یشناختو روان یاجتماع هیسرما ،یاخلاق یرهبر

 شد. هاآن شغلی فرسودگی ایجاد از

 عنوان»با  یپژوهش در (1401) احمدی و همکاران
 مرور یک: اورژانس پرستاران در شغلی فرسودگی

 از هیتوج قابل رسیدند که تعداد نتیجه به این« سیستماتیک
 خستگی بالای تا متوسط سطوح دارای اورژانس پرستاران

 موفقیت پایین سطوح با مسخ شخصیت، همراه و عاطفی
 ،ذهن آگاهی ای،مقابله هایاستراتژی از استفاده. بودند شخصی

 فرسودگی پیشگیری و کنترل هایراه از و مدیتیشن مراقبه
 .باشدمی اورژانس بخش پرستاران در شغلی

در معلمان  یدر پژوهش (1400اران )کلانه و همیس
ه ک دندیجه رسین نتیبه ا یاستان خراسان شمال همدارس متوسط

 یلاس نقش مؤثرکت یریو مد یاجتماع هلأحل مس هایمهارت
معلمان مدارس متوسطه دارند.  یشغل یفرسودگ ینیبشیدر پ
ا آنان ب یشغل یاهش فرسودگک یبرا یزیرجه، برنامهیدر نت

 تیریو مد یاجتماع هلأحل مس هایمهارتاستفاده از بهبود 
 .است ضروری کلاس

 یسترس ناشا در پژوهش خود نشان داد که (1399) بهمنی
رستاران پ یشغلی بر فرسودگ یداریمثبت و معن ریاز کرونا تأث

 ترینآزاردهنده از یکیشدن ماریدارد؛ چراکه استرس ب
 ینگران باعث کرونا روسیهاست، استرس ابتلا به ووسواس

ه خود و ب نسبت کنندهو کنترل انهیگراکنترل یو رفتارها دیشد
 روس،یو به آلوده طی. قرار گرفتن در محگرددمی انیاطراف

 ترس کی به آن، استرس را هتناشناخ تیانتقال آن از هوا و ماه
دچار  یفرسودگ بهتری کوتاه و فرد را در زمان لیتبد همارگونیب

 کند.می

 از یکینشان دادند که  (1399) سپهوند و همکاران
 ،در پرستاران19 دیکوو روسیمهم و یروان یامدهایپ

 باشد.میها آن یشغلی فرسودگ

با عنوان  یپژوهش در (1399اران )کراد و هم درخشان
ار کدر ی شغل یت و فرسودگیله، خلاقأحل مس هرابط»

 و ش دانشیه افزاکدند یجه رسین نتیبه ا« یرانیدرمانگران ا
 یفرسودگ اهشکت با یله و خلاقأحل مس یسب درجات بالاک

 .مرتبطند یشغل

 یرهبر نیب هرابط»با عنوان  یقیدر تحق (1397) یقلاوند
ن ز رانیدب یاز زندگ تیرضا با یشغل یو فرسودگ یاخلاق

 دهیسر جهینت نیبه ا« هیشهرستان اروم کی هیناح هایدبیرستان
ش و کاه یشغل یفرسودگ ،یاخلاق یاست که با کاربست رهبر

 شیافزا توانمیدر سازمان  یشغل یفرسودگ زانیبا کاهش م
 یرهبر زانیم شیبا افزا تیو در نها یاز زندگ تیرضا زانیم

-شیپ زیرا ن یاز زندگ تیرضا زانیم شیافزا توانمی یاخلاق
 کرد. ینیب

در پژوهش خود نشان دادند که  (1397و همکاران ) بیگانه
ر د یعاطف یخستگ هفبر مؤل را ریتأث ترینبیش ،استرس
 دارد. یشغل یفرسودگ

نقش »با عنوان  یقیدر تحق (1396) زادهیی معتقد و قشقا
و  یاخلاق یرابطه با رهبر دری شناختروان هیسرما یاواسطه

ی رهبر نیکه ب انددهیرس جهینت نیبه ا« معلمان یشغل یفرسودگ
 نیمثبت و معنادار، ب هرابط یشناختروان هیو سرما یاخلاق
معکوس  هرابط ی،شغلی و فرسودگ یشناختروان هیسرما

 هرابط یشغل یو فرسودگ یاخلاق یرهبر نیمعنادار و ب
 .وجود دارد معنادار معکوس

خود نشان دادند که  در پژوهش (1395) انیوریگ نظامی و
جهت  یمناسب ییجراا راهکار تواندمی یشناختروان هیسرما

 .باشد یشغل یکاهش فرسودگ
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 ی پژوهششناسروش 3
آزمون فرض فازی، تعمیم آزمون فرض آماری کلاسیک است 

{است. این آزمون برای تعیین 1و0که دارای ارزش قطعی }
-درجه درستی )نادرستی( یک فرضیه مورد استفاده قرار می

های قطعی یا فازی باشد. گیرد. فرضیه ممکن است شامل داده
نماید [ تولید می1و0] آزمون فرضیه فازی، ارزشی در بازهیک 

ن های جایگزیدرستی فرضیه تهی و فرضیه هکه بیانگر درج
 هباشد. آزمون فرض فازی، فرضیهای نمونه( می)برای داده

H0 هرا به انداز µ ههای جایگزین را به اندازو فرضیه (µ-1 )

 .(Azar & Faraji, 2016) نمایدتأیید می

 و ماهیت از لحاظ و کاربردی هدف، لحاظ از پژوهش این
کادر  پژوهش، این همطالع مورد هجامع. است پیمایشی روش،

مورد  هجامع حجم در مشهد و تخصصی درمانی یک بیمارستان
 اطلاعات دسترسی به محقق ازآنجاکه. است نفر 200 بررسی
 مختلف هایویژگی برحسب مختلف طبقات به مرتبط جزئی

اً نسبت جامعه طرفی حجم از و است، را نداشته شناختیجمعیت
 روش از پژوهش این در ،(نفر 200) باشدمی کوچک

 ایتکف از حصول اطمینان برای که شده است استفاده سرشماری

 و توزیع جامعه افراد تمام بین هانامهپرسش طبقه، هر در داده
 شد داده بازگشت کامل پرشده، هنامپرسش 120 در نهایت تعداد

در . گرفت قرار بررسی مورد نمونه، عنوانبه تعداد همین و
بودن نمونه، از میزان خوب هآزمون فرض فازی، برای محاسب

نه بودن نموتابع درجه رضایت که بیانگر میان اعتقاد به خوب

. در (Azar & Faraji, 2016) گرددباشد، استفاده میمی

ای که نمونه رضایت از حجم هاین پژوهش نیز جهت محاسب
 است: استفاده شده 1 هفرمول شمار از اند،پاسخ داده

(1 ) 

𝑓(𝑑,𝑚) =
log⁡(

𝑑
𝑚)

log𝑚
+ 1 =

log⁡(
120
200)

log 200
+ 1

= 0.90 

بنابراین  نمونه است. حجم=dجامعه و  = حجمmآن  در که

 هاست که درج 0.9از حجم نمونه، برابر درجه رضایت 
 نمونه، هانداز از رضایت درجه تابع این نمودار. است مطلوبی

.است شده ترسیم 1 نمودار در

 

 نفری 200 ههای مختلف از جامعنمونه هتابع درجه رضایت برای انداز .1نمودار

 هناماطلاعات از پرسش یآورجمع یق براین تحقیادر 
 یریگابزار اندازه ترینرایج ک،مازلا یشغل یفرسودگ
 22از  نامه،استفاده شده است. این پرسش یشغل یفرسودگ

را  یشغل یفرسودگ هل شده و هر سه جنبکیجداگانه تش سؤال
مربوط به تحلیل  سؤال 9نامه، پرسش نیرد. در ایگیدر برم

مربوط  سؤال 8ت و یمربوط به مسخ شخص سؤال 5عاطفی، 
ن یا یفراوان یبندباشد. رتبهیبه احساس کاهش موفقیت شغلی م

 هنحو .باشدمیاحساسات از صفر )هرگز( تا شش )هر روز( 
 دهی به هر یک از ابعاد به شرح زیر است:نمره

 18-29فرسودگی زیاد،  30تحلیل عاطفی: بیشتر از
 فرسودگی کم 17تر از متوسط و کم

 6-11فرسودگی زیاد،  12مسخ شخصیت: بیشتر از 
 فرسودگی کم 5تر از متوسط و کم

-39فرسودگی زیاد،  33تر از کاهش موفقیت شغلی: کم

 & Maslach) فرسودگی کم 40متوسط و بیشتر از 34

Jackson, 1993) 

ای هبا توجه به تعریف متغیرهای فرسودگی شغلی و ویژگی
ها اشاره شد، برای تدوین فرضیات قبلاً به آنشناختی که جمعیت

فازی، لازم است ابتدا افرازهای فازی در مورد این متغیرها 

 .(Azar & Faraji, 2016) انجام شود
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 متوسط  متوسط و متوسط و بالا و میانسال و قراردادی و مجرد و پزشک

کارشناس 
 بیهوشی

 زیاد  زیاد  زیاد    بزرگسال     

کارمند 
 آزمایشگاه

              

               کمک بهیار

               ماما
 متغیرهای مورد مطالعه در پژوهش افرازهای فازی .1شکل

شود، سه متغیر مشاهده می 1گونه که در افرازبندی شکل همان
اول، قطعی و برای سایر متغیرها، افرازبندی فازی صورت 
گرفته است. با توجه به قوانین استنتاج فازی، برای این 

 صلفرضیه را باید آزمون نمود. این عدد حا 3888افرازبندی، 
باشد. ازآنجاکه ضرب افرازهای متغیرهای مورد مطالعه می

تعداد این فرضیات بسیار زیاد است، تنها به چند نمونه از این 
 است.فرضیات اشاره شده 

H0 ،پرستارانِ متأهلِ رسمیِ جوانِ دارای تحصیلات پایین :

 کم، دارای فرسودگی شغلی کمی هستند.  هدرآمد و سابق

H1 ِمتأهلِ رسمیِ جوانِ دارای تحصیلات پایین، : پرستاران

 کم، دارای فرسودگی شغلی متوسط هستند.  هدرآمد و سابق

H2 ،پرستارانِ متأهلِ رسمیِ جوانِ دارای تحصیلات پایین :

 کم، دارای فرسودگی شغلی زیاد هستند.  هدرآمد و سابق

H3888 ماماهای مجردِ قراردادیِ بزرگسالِ دارای :
زیاد، دارای فرسودگی شغلی  هرآمد و سابقتحصیلات بالا، د

 زیادی هستند. 

آن چه مسلم است، آن است که بسیاری از این فرضیات 
ها دارای درجه تأیید دارای درجه تأیید صفر و بسیاری از آن

بسیار پایینی هستند. بنابراین، در نهایت تنها به فرضیاتی که 

اند، دهکسب نموبالاترین درجه اعتبار را در بین سایر فرضیات 
 اشاره شده است.

به ازای هرکدام از متغیرهایی که دارای افراز فازی هستند، 
های فازی های فازی تعریف شود. مجموعهلازم است مجموعه

"جوان"، "میانسال" و "بزرگسال" در متغیر زبانی "سن" به 
ی فازکه با مجموعه " سن"باشد. متغیر زبانیمی 2شکل نمودار 

آن را تعریف نمودیم به این معنا است که ما سه طیف تعریف 
کردیم: طیف جوان، میانسال و بزرگسال و سن افراد را در 

نامه پرسیدیم و بر اساس پاسخی که دادند در یکی از این پرسش
ها قرار گرفتند. درجه عضویت تابع جوانی با خط آبی، طیف

ر بع بزرگسال با خط سبز دای و تاتابع میانسال به شکل ذوزنقه
سال  22است. با توجه به این نمودار، از  شده داده نمودارنشان

آیند و به سال این افراد درواقع کاملاً جوان به حساب می 34تا 
است. اما  1زبان فازی درجه عضویتشان در تابع فازی جوان

، هم در تابع جوان درجه 36سال به پایین در عدد  34از 
هم در تابع میانسال؛ درواقع درجه عضویت هم عضویت دارد 

است یعنی تقریباً از 0.5در تابع جوان و هم در تابع میانسال 
شوند هم میانسال با یک سال به بالا هم جوان حساب می 32

درجه عضویت یکسان؛ لذا یک درجه عضویتی از جوانی دارد 
. و یک درجه عضویتی از میانسالی

 

 فازی "جوان"، "میانسال" و "بزرگسال" در متغیر زبانی "سن"های مجموعه .2نمودار

های فازی "تحصیلات پایین" و " تحصیلات بالا" در مجموعه
باشد. اعداد می 3متغیر زبانی "تحصیلات" به شکل نمودار 

-3دیپلم، -2زیر دیپلم، -1) محور افقی بیانگر سطح تحصیلات
 باشد. لیسانس و بالاتر( میفوق -5لیسانس، -4فوق دیپلم، 
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 های فازی "تحصیلات پایین" و " تحصیلات بالا" در متغیر زبانی "تحصیلات"مجموعه .3نمودار

های فازی "درآمد کم"، " درآمد متوسط" و "درآمد مجموعه
باشد. اعداد می  4زیاد" در متغیر زبانی "درآمد" به شکل نمودار

 باشد.محور افقی بیانگر میزان درآمد به هزارتومان می

 

 های فازی "درآمد کم"، " درآمد متوسط" و "درآمد زیاد" در متغیر زبانی "درآمد"مجموعه .4نمودار

اد" زی همتوسط" و "سابق هکم"، "سابق ههای فازی "سابقمجموعه
باشد. اعداد می 5کار" به شکل نمودار هدر متغیر زبانی "سابق

 باشد.محور افقی بیانگر میزان سابقه به سال می

 

 کار" هزیاد" در متغیر زبانی "سابق همتوسط" و "سابق هکم"، "سابق ههای فازی "سابقمجموعه .5نمودار

های فازی "فرسودگی کم"، "فرسودگی متوسط" و مجموعه
"فرسودگی زیاد" در متغیر زبانی "فرسودگی شغلی" به شکل 

تعریف شده است. اعداد محور افقی بیانگر مجموع  6نمودار 
 .باشدآمده برای متغیر فرسودگی شغلی میدستامتیازات به
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 "فرسودگی متوسط" و "فرسودگی زیاد" در متغیر زبانی "فرسودگی شغلی" های فازی "فرسودگی کم"،. مجموعه6نمودار

 پژوهش یهاافتهی 4
 :است شده داده نشان 1 شماره جدول در آماری، هنمون توصیفی اطلاعات از مختصری بندیدسته

 نفری 120آماری  هاطلاعات توصیفی نمون .1 جدول

 ماما کمک بهیار کارمند آزمایشگاه کارشناس بیهوشی پزشک پرستار نوع شغل

 36 25 10 11 12 25 فراوانی

 - - - - مجرد متأهل وضعیت تأهل

 - - - - 36 84 فراوانی

 - - - - قراردادی رسمی وضعیت استخدام

 - - - - 63 57 فراوانی

 - - 45<  35-45 25-35 25>  طبقات سنی )سال(

 - - 30 31 48 11 فراوانی

 - فوق لیسانس و بالاتر لیسانس فوق دیپلم دیپلم زیر دیپلم تحصیلات میزان

 - 7 82 4 20 7 فراوانی

 - 10<  8-10 6-8 4-6 4>  درآمد )میلیون ریال(

 - 21 55 32 6 6 فراوانی

 - 21<  14-21 7-14 1-7 1>  کار )سال( هسابق

 - 23 28 22 29 18 فراوانی

 

آماری که به روش  هآمده از نموندستهای بهبه دادهبا توجه 
 3888ای انتخاب شده است، از مجموع گیری طبقهنمونه
هایی بودند که در مورد فرضیه 350ممکن، فقط  هفرضی

عبارت دیگر درجه واقعیت شواهدی برای آنها رخ داده است؛ به
د باشد. درجه تأییمورد( صفر می 3538) هاتأیید سایر فرضیه

باشد. طبق قانون می 0.0001تا  0.147بین  فرضیه 350
 هفرضی) آزمون فرض فازی، دیگر تأیید یا رد یک فرضیه

ها مطرح است؛ تهی( در میان نیست؛ بلکه درجه درستی آن
توان فرضیاتی را که درجه تأیید بالاتری دارند، با بنابراین می

 ذیرفتها پتوجه به شواهد موجود، بیشتر از سایر فرضیه
(Azar & Faraji, 2016)2 هرو، در جدول شمار. ازاین ،

-می 0.1ها بیشتر از ( آنVای که درجه تأیید )فرضیه 21از 

فرضیه( آمده است. برای  2فرضیه )از هر شغل  12باشد، 
درجه تأیید فرضیه، باید مجموع اعداد مقابل هر فرضیه  همحاسب

قسیم اند، تگو بودهرا بر فراوانی کل افرادی که از آن شغل پاسخ
 هشمار هدرجه تأیید فرضی هعنوان مثال، برای محاسبنمود. به

، ازآنجاکه این فرضیه مربوط به "کارشناسان بیهوشی" 189
باشد، با نفر می 11اری آم هاست، و فراوانی این افراد در نمون

 خواهیم داشت: 2در فرمول  5توجه به سطر 

(2)𝑉 =
0.52+0.32

11
= 0.076⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡⁡ 

 تأیید شده هفرضی 350فرضیات دارای درجه تأیید بالا از مجموع  .2جدول

 متناظر با هر فرضیههای ی مربوط به نمونههاداده فرضیه شماره

درجه 
تأیید 
 فرضیه

(V) 

45 
پرستارانِ متأهلِ رسمیِ میانسال، با 

زیاد،  هتحصیلات بالا، درآمد و سابق
 دچار فرسودگی شغلی متوسطی هستند.

0.11 0.06 0.07 0.46 0.96    0.066 

51 
پرستارانِ متأهلِ قراردادیِ جوان، با 

 متوسط، هتحصیلات بالا، درآمد و سابق
 دچار فرسودگی شغلی متوسطی هستند.

0.21 0.25 1      0.058 

104 

پزشکانِ متأهلِ رسمیِ میانسال، با 
 هتحصیلات بالا، درآمد زیاد و سابق
متوسط، دچار فرسودگی شغلی 

 متوسطی هستند.

0.18 0.08 0.44      0.058 
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106 
پزشکانِ متأهلِ رسمیِ میانسال، با 

زیاد،  هو سابق تحصیلات بالا، درآمد
 دچار فرسودگی شغلی متوسطی هستند.

0.18 0.08 0.44      0.058 

189 

بیهوشیِ مجردِ قراردادیِ  کارشناسانِ 
جوان، با تحصیلات بالا، درآمد متوسط 

کم، دچار فرسودگی شغلی کمی  هو سابق
 هستند.

0.52 0.32       0.076 

190 

بیهوشیِ مجردِ قراردادیِ  کارشناسانِ 
با تحصیلات بالا، درآمد متوسط  جوان،

کم، دچار فرسودگی شغلی  هو سابق
 متوسطی هستند.

0.96 0.48 0.18      0.147 

243 

ارمندانِ آزمایشگاهِ مجردِ قراردادیِ ک
 هجوان، با تحصیلات بالا، درآمد و سابق
کم، دچار فرسودگی شغلی متوسطی 

 هستند.

0.17 0.3 0.3 0.4     0.117 

246 

آزمایشگاهِ مجردِ قراردادیِ  ارمندانِ ک
جوان، با تحصیلات بالا، درآمد کم و 

متوسط، دچار فرسودگی شغلی  هسابق
 متوسطی هستند.

0.17 0.3 0.3 0.4     0.117 

272 

بهیارانِ متأهلِ قراردادیِ جوان، با کمک
 هتحصیلات پایین، درآمد و سابق

متوسط، دچار فرسودگی شغلی 
 متوسطی هستند.

0.64 0.74 0.28 0.48 0.04    0.087 

293 

بهیارانِ متأهلِ قراردادیِ کمک
بزرگسال، با تحصیلات پایین، درآمد 

زیاد، دچار فرسودگی  همتوسط و سابق
 شغلی متوسطی هستند.

0.18 0.24 0.35 0.25 0.5 0.5   0.081 

318 
ماماهایِ متأهلِ رسمیِ میانسال، با 

زیاد،  هتحصیلات بالا، درآمد و سابق
 دچار فرسودگی شغلی متوسطی هستند.

0.31 0.59 0.68 0.4 0.14 0.3 0.44 0.75 0.105 

326 

ماماهایِ متأهلِ قراردادیِ جوان، با 
 هتحصیلات بالا، درآمد متوسط و سابق

کم، دچار فرسودگی شغلی متوسطی 
 هستند.

0.16 0.76 1 0.44 0.48 0.72 0.5  0.113 

 یریگجهینتبحث و  5
نتایج این تحقیق نشان داد که برخی از کادر درمانی بیمارستان 
تخصصی مورد مطالعه، دچار فرسودگی شغلی متوسطی 
هستند. همان گونه که بیان شد، تعریف میزان فرسودگی نیز بر 

های قبل به آن مبنای نمودار عضویت فازی است که در بخش
 هته در زمیناشاره گردید. ازآنجاکه تحقیقات صورت گرف

های آماری به این موضوع فرسودگی شغلی، از دیدگاه آزمون

 ,.Shirali et al؛Dowleh & shojae, 2022) اندنگریسته

 هنتایج این تحقیق با تحقیقات مشابه، مقایس هلذا مقایس ،2022)

دقیقی نخواهد بود؛ چراکه در سایر تحقیقات، برخی از فرضیات 
-شوند، اما در این تحقیق، هر فرضیهرد و برخی دیگر تأیید می

ترین شواهدی برای آن وجود داشته باشد، دارای ای که کوچک
کدام از این فرضیات ای از اعتبار است و بنابراین هیچدرجه

یقاتی گرفته، تحق قات صورترد نخواهند شد. البته در بین تحقی

طورکلی فرسودگی شغلی را در حد نیز وجود دارند که به

 Zargar Balaye Jame)اندمتوسط گزارش نموده

Alimoradnori, 2022 & (. 

ای فرضیه 350همان طور که قبلاً اشاره شد، از مجموع 
فرضیه از  12 ها وجود داشت، فقطکه شواهدی برای آن

تأیید برخوردار بودند. البته تعیین حد آستانه  هبالاترین درج

 & Azar) خود محققین است هاعتبار فرضیات، بر عهد

Faraji, 2016)  به 0.1ازآنجاکه در این تحقیق حد آستانه-

اعتبار فرضیه، مد نظر قرار گرفت، لذا  هعنوان حداقل درج
از کل  2 هشده در جدول شماراین مبنا، فرضیات مطرح طبق

 فرضیات انتخاب شدند.

 هکه بیشترین درجه اعتبار را در بین هم 190 هفرضی
فرضیات داراست، بیانگر آن است که درجه اعتبار عبارت 
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بیهوشیِ مجردِ قراردادیِ جوان، با تحصیلات بالا،  "کارشناسانِ 
ودگی شغلی متوسطی کم، دچار فرس هدرآمد متوسط و سابق

باشد. به عبارت دیگر ازآنجاکه می0.147هستند"، برابر با 
مجموع اعتبار فرضیاتی که برای کارشناسان بیهوشی وجود 

اعتبار از آنِ فرضیه  %14.7باشد، می 1دارد، برابر با عدد 
باشد. لازم به ذکر می 189مربوط به فرضیه  % 7.6و  190

واند تکارشناسان بیهوشی میاست که کل فرضیاتی که برای 
فرضیه است. این تعداد فرضیه حاصل  648وجود داشته باشد، 
باشد. البته از این می 6( بر عدد 3888) تقسیم کل فرضیات

فرضیه دارای شواهد بودند که  50فرضیه، فقط حدود  648
 اعتبار بالاتر از صفر هستند.  هدارای درج

هستند و  0.117 دارای درجه اعتبار 246و  243 هفرضی
 یِ مجردِ قرارداد شگاهِ یارمندانِ آزماک»اند که بیانگر این عبارت

 یکم، دچار فرسودگ هبالا، درآمد و سابق لاتیجوان، با تحص
مجردِ  شگاهِ یآزما ارمندانِ ک»و « هستند یمتوسط یشغل

، متوسط هکم و سابق بالا، درآمد لاتیجوان، با تحص یِ قرارداد
 در مورد سایر«. هستند یتوسطم یشغل یدچار فرسودگ

 بیان را مشابه هایتحلیل توانمی نیز 2 هشمار جدول فرضیات
 .نمود

 شغلی فرسودگی با مطالعه این در تأهل وضعیت متغیر
 دیبهبو همطالع هاییافته با نتیجه این دارد. داریمعنی ارتباط

 زرگر همطالع با نتیجه این ولی داشت مغایرت همکاران و مقدم
 همکاران و لاسبیکان، (1401) علیمرادنوری و جمع بالای

 صورت در متأهلی زندگی رسدمی نظر به. بود سوهم (2012)
 پیشگیری اثر یک است ممکن همسر و خانواده با مثبت هرابط
 ما اگرا باشد، داشته شغلی هایتنش منفی اثرات بروز در کننده

 باعث خود زا باشد،تنش دوستان و خانواده اعضای با روابط
یک عامل  ،ازدواجشود. درواقع می در فرد فرسودگی افزایش

رادی افاحتما اینکه بالا است و  محافظتی در برابر فرسودگی
هل هستند نسبت به افراد مجرد احتمال فرسودگی شغلی أکه مت

بنابراین در این پژوهش جهت  تر است.کم ،باشندبالا داشته 
ترغیب کارشناسان بیهوشی و کارمندان آزمایشگاه به امر 

 رهمس حق های تشویقی نظیرافزودنازدواج استفاده از سیاست
فرزند، اعطای وام ازدواج و  بدون کارمندان حقوقی فیش در

 تدعو آموزشی با هایمسکن  و همچنین ایجاد دوره هتهی تسهیل
 ارهمک یک با ازدواج به شویقت شناسان وروان و کارشناسان از

عاد اب کاری و هسابقسن، این مطالعه بین  درگردد. می پیشنهاد
 یهابا یافتهکه  شودمیمعنادار دیده  هفرسودگی شغلی رابط

 ،(2008همکاران ) وگلالپ  هایاز پژوهش آمدهدستبه
 (1393) همکاران و بهبودیو  (1395) و همکاران اسلامی

صاحب زاده و مانند  هاپژوهشبا برخی از  سو است وهم
توان گفت بنابراین می. باشدنمیسو هم (1390همکاران )

رود، کار تحلیل می هانرژی افراد با افزایش سن و سابقازآنجاکه 
گردد که با اتخاذ تصمیمات مناسب در این پژوهش پیشنهاد می

آرامش روانی و جسمی را برای کادر درمان، بالاخص 
 زایهای استرسهر روزه با موقعیت هپرستاران به دلیل مواجه

 نقش، برخاسته از ساختار سازمان مانند: ابهام نقش، تعارض
رک د از طریق فشار کاری و فقدان شرایط مثبت در محیط کار

 وشرایط و سختی کار، افزایش نیروها از مدیریت این مراکز 
 کارایی این افراد را ،ایجاد آرامش و با هادادن مرخصی به آن

 توان به پرستاران مرخصیافزایش پرسنل، می با افزایش دهند؛
ها، دستیاران و پزشکان کاررزیدنتطرف دیگر،  تشویقی داد و
 هذهنی و همچنین روحی، توان جسمی تر کرد تارا هم سبک

همچنین بین  .دست بیاورند لازم برای مداوای بیماران را به

 هطاین مطالعه راب ابعاد فرسودگی شغلی با سطح تحصیلات در
می اژدری و همکاران یکر همطالع معنادار دیده شد که با

 (1393بهبودی و همکاران ) هولی با مطالع سو بودهم (1396)
توان گفت که هرچه . در تفسیر این رابطه میهمخوانی نداشت

ی ها انتظارات بیشترسطح تحصیلات پرستاران بالاتر رود، آن
خوبی از نتواند بهاز کار خود دارند و چنانچه محل کار 

توانمندی کارکنان استفاده نماید و انگیزش کافی در آنان ایجاد 
ود. شکند، این مسأله موجب افزایش فرسودگی در کارکنان می

انی اول کارکن هگردد در وهلبنابراین در این پژوهش پیشنهاد می
شغلی در اولویت جذب  هبا مدرک تحصیلی متناسب با آن زمین

به کمک استراتژی چرخش شغلی، دوم  هدر وهلقرار گیرند و 
برانگیزتر مشغول توان کارمندان را به کار بهتر و چالشمی

کرد. دادن وظایف جدید به کارکنان، تمام مشکلات را حل 
رفع خستگی و مشارکت در  نخواهد کرد؛ اما به کارمندان در

 دهرچه بیشتر از توانایی و استعدا هو استفاد موقعیت شغلی جدید
 .نمایدکمک ها آن

وضعیت استخدامی )رسمی، پیمانی، قراردادی، شرکتی و 
و  طرحی( با میزان فرسودگی شغلی کادر درمان رابطه دارد

نیز  (1396)همکاران  و اژدری مییکربر طبق مطالعات 
وضعیت استخدامی در ایجاد فرسودگی شغلی نقش دارد و 

کنند، نسبت به صورت طرحی خدمت میدانی که بهکارمن
کارمندان رسمی و شرکتی، مسخ شخصیت بیشتری دارند که 
این نتیجه از نظر ارتباط این دو متغیر با نتایج پژوهش حاضر 
همخوانی دارد. یکی از علل این اختلاف تأثیر وضعیت 

ها های کارکنان در سازماناستخدامی در شرح وظایف و فعالیت
 پیشنهاد پژوهش در این ؤسسات مختلف است. بنابراینو م
های کارگیری گروهها در بهگردد که رویکرد سازمانمی

بایست مشابه باشد و همچنین مدیران منابع مختلف استخدامی می
 هبایست اطمینان خاطری در زمینانسانی این بیمارستان می

امنیت شغلی در ذهن کارشناسان بیهوشی و کارمندان آزمایشگاه 
شکل دهند تا این متغیر نتواند موجب فرسودگی نیروی کار 

 شود.

ر توان در هتأیید بالا، می هبا توجه به فرضیات دارای درج
شغل، برای کاهش فرسودگی شغلی گروه هدف، شرایط مناسبی 

 و کاهش شخصیت را جهت بهبود سه بعد تحلیل عاطفی، مسخ
 ریزی و اجرا نمود. منظور از گروهشغلی، برنامه موفقیت

شناختی است که در هر فرضیه مد جمعیت هایهدف، ویژگی
 هعنوان مثال، گروه هدف در فرضینظر قرار گرفته است. به

باشد، افراد مجردِ که در مورد کارشناسانِ بیهوشی می 190
م ک هدرآمد متوسط و سابققراردادیِ جوان، با تحصیلات بالا، 

 هستند.

چون آزمون فرض فازی بدنبال تأیید یا رد یک فرضیه 
-نیست و فقط درجه درستی فرضیات مورد بررسی قرار می

گیرد، بنابراین فرضیاتی که درجه تأیید بالاتری دارند، بیشتر 
رو، در این تحقیق، از ها معتبر هستند. ازایناز سایر فرضیه
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مورد دارای شواهد بودند که  350، فرضیه 3888مجموع 
ای که بالاترین درجه تأیید را به خود فرضیه 12درنهایت 

 اختصاص داده بودند، مورد بررسی قرار گرفتند.

شود در تحقیقات آتی، از نتایج آزمون فرض پیشنهاد می
 ها و بررسی شرایط داوطلبان نیز استفادهفازی، در استخدام

 توانندهای فرض فازی، مینتایج آزمونگردد. در این شرایط، 
بینی فازی از احتمال بروز طبق شواهد موجود، یک پیش

 دارای که افراد جدیدالورود و یا افرادی هفرسودگی در آیند
نتقل م دیگر بیمارستان به بیمارستانی از اما هستند، شغل همان

 غلیش فرسودگی آثار از هم شغل مکان این تغییر که) شوندمی
توان منظور تسهیل محاسبات، میارائه دهند. همچنین به (است

فقط متغیرهایی را بررسی نمود که برای محققین و مدیران 
سازمان مورد مطالعه مهم است. در این صورت، تعداد 
فرضیات، کاهش چشمگیری خواهد یافت که این امر با تغییر 

گرفته در متغیرهای فازی نیز قابل تعداد افرازهای صورت
 دسترسی است.

 سهم نویسندگان
 ت.اس بوده برابر طور به مقاله این نگارش در نویسندگان سهم

 تضاد منافع
هیچ تضاد منافعی وجود ندارد.
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