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From bereavement to burnout; Unpacking the job 

complexities of employees of Isfahan Bagh Rizvan 

cemetery 

Due to working in an environment that deals with the issue of death and 

bereavement every day, employees working in a cemetery suffer a lot of 

psychological, social, and physical pressure. They are exposed to various job 

injuries, such as job burnout. In this study, this issue is investigated among 

employees working in the cemetery. The Bagh-e-Rezvan cemetery in Isfahan 

has been selected as the research field. 

The research was conducted using a mixed method and based on an 

explanatory sequential design. The statistical population includes 136 

employees working in Bagh Rizvan cemetery. In the quantitative section, all 

employees were surveyed. In the qualitative part, 15 participants were 

selected for interviews in a purposeful sampling from the cases with the 

highest job burnout level. 

The employees of Bagh Rizvan Cemetery feel burnout more than the 

dimension of personal accomplishment, and job stress has the highest positive 

correlation with employee burnout compared to other independent variables 

.The findings indicate that the reasons for the burnout of Bagh Rizvan 

cemetery employees can be constructed in the themes of "Being labeled and 

rejected; Lamented mourning, Rejection of occupational identity, Pessimism, 

and mistrust, Face to face with death, Conflict in job benefits and lost 

livelihood heritage."  

Keywords: Job burnout, Work-related stress, Organizational commitment, 

Job satisfaction ,Cemetery 

 

  



 

2 

های شغلی کارکنان از سوگ تا فرسودگی: واکاوی پیچیدگی

 آرامستان باغ رضوان اصفهان

 چکیده

ستان شاغل در کارکنان سئلة مواجهه هر روزه  ها به دلیلآرام سیب، مرگبا م روانی،  هایآ

شغلی از جمله پیامد شوندمتحمل می غیرقابل انکاریاجتماعی و جسمی  سودگی  های آن و فر

ست ستان  این پژوهش .ا شاغل در آرام سئله در بین کارمنان  ضیح این م ست به تو صدد ا در 

 کردهمورد مطالعه انتخاب و بررستتی به عنوان محیط  اصتتاهان آرامستتتان بار رضتتوان بپردازد و

  است.

به روش ترکیبی و مبتنی بر طرح تبیینی متوالی انجام شتتده استتت. جامعه  حاضتتر هشپژو

شامل  ست. در بخش کمی تمامی  136آماری  صاهان ا ضوان ا ستان بار ر شاغل در آرام کارمند 

بین  به شیوة هدفمند از کنندهمشارکت 15کارکنان مورد پیمایش قرار گرفتند. در بخش کیای 

 ان فرسودگی شغلی را داشتند برای مصاحبه انتخاب شدند.که بیشترین میز کارکنانی

کارکنان آرامستتتان بار رضتتوان بیشتتتر از بعد کاایت شتتخصتتی،  آن استتت که ها بیانگریافته

شترین احساس فرسودگی می شده بی سایر متغیرهای بررسی  سبت به  شغلی ن سترس  کنند و ا

دلایل فرستتودگی شتتغلی کارکنان را با فرستتودگی شتتغلی کارکنان دارد. هم نین  ارتباطمیزان 

ضوان را ستان بار ر ضامین می آرام سب»توان در قالب م شدگی، ماتم و خوردن برچ  تلمبار طرد

شغلی  مزایای در مرگ، کشمکش با رویی در اعتمادی، روبی و شغلی، بدبینی هویت طرد شده،

 برساخت کرد.  «رفتهدست از معیشتی و میراث

 آرامستان ؛رضایت شغلی ؛تعهد سازمانی؛ استرس شغلی ؛فرسودگی شغلی واژگان کلیدی:

 مقدمه

، مکمل اقدامات و فرایندهای نظام مدیریت جذب و تجهیز منابع نیروهای متعهد نگهداری

ها برای بقا و پیشتتترفت خود ناچارند بخشتتتی از بنابراین تمامی ستتتازمان ؛انستتتانی استتتت
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شان را گذاریسرمایه ستای های سازمان در را شغول به کار در  سانی م شت منابع ان حاظ و نگهدا

. توجه به ستتتمت محیط کاری اعم از شتترایط فیزیکی و تعامتت کارکنان با خود صتترن نمایند

سازمان سایر  شان ایجاد هم  هاارباب رجوع، همکاران و  شغل سبت به  حس مثبتی برای افراد ن

 نماید.میشان تأمین ها را در زندگی شخصیبهزیستی آن کند و هممی

شا ستق، کار طیبودن مح ندیخو صورت م ستقیو غ میبه  سازمان  کارکنان ودر عملکرد  میرم

ی که حس مثبت کارکنان به شغلشان را تحت عواملاز  یریشگیکنترل و پ و تأثیر خواهد داشت

غیرقابل کتمان  هاآرامستتتان اشتتتغال در مانندآور در مشتتاغل ستتخت و زیان دهدتأثیر قرار می

برختن گذشتتتته، که پدیدة مرگ به دلیل میزان بالای مرگ و میر در زیستتتت روزمره  استتتت.

سوگ در کنار جریان زندگی جاری سک  شده و منا امکان دارد  که جایی تابود؛ امروزه  پذیرفته 

رتق و فتق این امور نیز هم به دلیل شود. متولیان انکار می طرد و ،است مرگ هب مربوط آن ه هر

مرگ و مستتتا ل  با روزه هر مواجهة ها و هم بار روانیبار اجتماعی ناشتتتی از برچستتتب خوردن

سر و کله هایی هستند. از اشتغال در چنین محیط ناشیهای پیرامون آن، در معرض انواع آسیب

 تأثیرات ،و نوع مراجعان تعداد ،زمانی فشار کار، در کنار نوع و حجم مسئلة سوگ زدن هر روزه با

که در قالب مااهیمی چون  تأثیراتید. گذاریها مآرامستتتتانافراد شتتتاغل در  بر غیرقابل انکاری

ست. سی ا شغلی قابل بحث و برر ضایت  سازمانی و ر شغلی، تعهد  سودگی  ستا فر  ،در این را

با  ،کاری هایمحیط نوع از شتتغلی معطون به این  لاشتتناخت مستتبه منظور  روپژوهش پیش

گویی به ، به دنبال پاستت مورد مطالعهمیدان انتخاب آرامستتتان بار رضتتوان اصتتاهان به عنوان 

سایر متغیرها با این ماهوم و  تی در رابطه با میزانسوالا شغلی، ارتباط  سودگی  آن در دلایل فر

 .این آرامستان است کارکنان بین

سی  شغلی به عنوان یک وضعیت روانی و احسا سترسفرسودگی  های که معمولا در نتیجة ا

شغلی ایجاد می شارهای  سر و به ویژه در مشاغل خدماتی و حرفه ،شودمداوم و ف ای که با افراد 

شاهده می شتر م تمایل به ترک کار و رفتارهای اجتنابی را افزایش  این پدیده،شود. کار دارند بی

ضایتدهد می سازمانی، کارایی و ر شغلی، انگیزه، تعهد  خواهد داد. شغلی را کاهش  و عملکرد 

 مباحثی که در بخش ادبیات نظری و پیشینه پژوهش بیشتر به آن پرداخته خواهد شد.

 سوالات پژوهش
 فرسودگی شغلی کارکنان آرامستان بار رضوان به چه میزان است؟ 
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 ار رضوان و استرس شغلی، رضایت شغلی وبین فرسودگی شغلی کارکنان آرامستان ب 

 ای وجود دارد؟تعهد سازمانی چه رابطه

 شان چیست؟فهم کارکنان آرامستان بار رضوان از شغل و محیط شغلی 

 دلایل فرسودگی شغلی کارکنان آرامستان بار رضوان چیست؟ 

 نظری ادبیات

سلچ سندرم روانی می 1م شغلی را یک  سودگی  سخی فر سترسداند که پا های بلندمدت به ا

ست ) شغلی و روابط بین فردی در محل کار ا از نظر  ( Maslach & Leiter, 2016مزمن 

شخصی  یکاایتبیخستگی عاطای، مس  شخصیت و  مشخصه سه دارای فرسودگی شغلی،او 

ست. خستگی شاره هیجانی و عاطای منابع از شدن تهی به عاطای ا از نظر  که کارکنانی دارد. ا

خود  انرژینیستند  قادر و بوده سزاواری منابع فاقد که کنندمی احساس اند،شده خسته عاطای

 کار نیروی بنابراین ندارد، وجود دیگر شتتد،می صتترن کار برای زمانی که انرژی. را به کار گیرند

 پاس  در اغلب شخصیت، مس  یا شخصیتی هایویژگی ازشدن  یته .کار نیست انجام به قادر

ستگی به ضعیتی و دهدمی رخ عاطای خ صیف را و ساس کار خود، از کارکنان که کندمی تو  اح

رجوع،  ارباب مثل دارند، ارتباط هاآن کار با که کستتانی و خود عملکرد شتتغل، به و کرده جدایی

سایرین بی همکاران شغلی  توانایی کاهش ادراک به شخصی نیز کاایت کاهش.اندشده تااوتو 

  (.1399نژاد و ستجقه، دارد )سلطانی ارهاش برای انجام وظایف

ابهام نقش اشتاره  و ستاز مرتبط با فرستودگی شتغلی مانند تعارض نقشکیم و همکاران به عوامل زمینه

زمان به مجبور خواهد بود، چندین کار را هماستتتت تعارض نقش که دچار  از نظر آنان فردی .اندکرده

ستگی از  ساند و درنتیجه، به خ شد. ابهام نقش در انجام بر شغلی مبتت خواهد  سودگی  کار و نهایتاً فر

ستای آگاه نبودن فرد از انتظاراتی که از وی وجود دارد اتااق می ستند را افتد. چنین افرادی، مطمئن نی

توانند این انتظار را برآورده ستتتازند. نتیجه این عدم آگاهی نستتتبت به وظیاه محوله، این که چگونه می

شاغل،  خواهد بود که شمندی و موفقیت در کار خود را احساس نماید. ازدیاد نقش در نمیفرد  تواند ارز

ستای ناتوانی افراد در نه گاتن به  سئولیترا شنهاد کاری و م ست حدی از های فراوان و بیشپی  رکه ب ا

این  یندنماها و وظایف زیادی را به خود تحمیل میدرنتیجه، مستتئولیت شتتود. گذاشتتته میها آنعهدة 

                                         

1 Maslach 
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در معرض فرسودگی های محوله فشار شغلی دا م و مکرر را به دنبال خواهد داشت و فرد ازدیاد در نقش

یافته مانند آمریکا و ژاپن (. با وجود آن که کشورهای توسعهkim et al,2009) گیردمیشغلی قرار 

شتری را تجربه می شغلی بی سودگی  شتر و در ادامه فر شغلی بی سترس  شغلی آنان کنند، اا سترس  ما ا

ی است اما در کشورهای در حال توسعه، استرس شغلی طولان یبالا و ساعات کار یشغل یتقاضاناشی از 

 ,.Vallasamy et alباشد )ناشی از استاندارد نبودن محیط کار، نبود منابع کافی و ابهام نقش می

2023.) 

 پیشینه پژوهش

انجام شتتده در زمینه  تجربی هایپژوهشر شتتود دهمانگونه که در جدول زیر مشتتاهده می

متغیرهایی چون استرس شغلی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، جو سازمانی و فرسودگی شغلی 

سی قرار گرفتهمتغیرهای زمینه شغلی مورد برر سودگی   هادر این پژوهش اند.ای در ارتباط با فر

شغلی ست؛ بدین معنا کهاز خود س بطه معکورامانی زتعهد ساد بعاابا  فرسودگی  شان داده ا با  ن

هم نین  .و بالعکس هد شدابیشتر خو نمازبه ساد فردارى فاس وحسااگی شغلی دکاهش فرسو

افرادی که رضایت شغلی  وجود دارد ورابطه معکوس  نیز فرسودگی شغلی و رضایت شغلیبین 

  .برندد، از فرسودگی شغلی کمتر رنج میرنبالاتری دا

 های داخلی و خارجی پژوهشپیشینه(: 1جدول )
 نتایج مطالعه سال محققان موضوع

ارتباط استرس شغلی با 

 فرسودگی شغلی در بهورزان

متاحمدی 

 و همکاران
(1402) 

و  با خستگی عاطای استرس شغلی نبی

استرس  ارتباط مستقیم و معنادار و بین زداییشخصیت

و موفقیت فردی ارتباط معکوس و معنادار وجود  شغلی

 . ه استداشت

رابطه احساسات منای و 

فرسودگی شغلی با 

فکری و  گری نشخوارمیانجی

تعدیلگری همدلی در 

 شهرداری کاشان

و  یطاهر

 یگودرز
(1400) 

احساسات منای ارتباط مثبتی با فرسودگی شغلی دارد. 

گری بین احساسات منای و فرسودگی شغلی با میانجی

 گری همدلی رابطه وجود دارد. نشخوار فکری و تعدیل

 شغلی فرسودگی تاثیر بررسی

 نقش با سازمانی تعهد بر

 جمعیت هایای ویژگیواسطه

 شناختی

 خدادادی

زنگیر و 

 بهاری

(1399) 

دارد.  تأثیر کارکنان سازمانی تعهد بر شغلی فرسودگی

اگرچه فرسودگی شغلی در بین کارکنان با سنین 

مختلف تااوت معنادار ندارد اما تعهدسازمانی کارکنان 

 کند.میمرد را تضعیف 

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all


 

6 

 نتایج مطالعه سال محققان موضوع

 و بنادر سازمان ستاد کارکنان

 دریانوردی

تعیین رابطة فرسودگی شغلی 

 وری کارکنانبا بهره
میرکمالی 

 و همکاران
(1398) 

فرسودگی شغلی، خستگی احساسی، مس  شخصیت و 

وری کارکنان کاهش احساس کاایت شخصی با بهره

 رابطة معکوس و معنادار دارد.

استرس و رابطه آن با 

فرسودگی شغلی کارکنان 

 بخش بهداشت

حمیدی و 

 همکاران
(1397) 

ن استرس شغلی و فرسودگی شغلی ارتباط معناداری یب

بین استرس و فرسودگی شغلی با . وجود دارد

 باشد.میای افراد معنادار نمتغیرهای زمینه

رابطه بین رضایت شغلی و 

 فرسودگی شغلی پرستاران
صادقی و 

 همکاران
(1395) 

بیتن رضایتت شتغلی و خستتگی عاطاتی و مست  

و بین  همبستتگی مناتیاسخگویان یت پشتخص

رضایت شغلی و کاهش موفقیت فردی همبستگی 

 مثبت وجود دارد.

 انیم در یشغل یفرسودگ

 یهامراقبت بخش پرستاران

 سوم درجه مارستانیب ژهیو

 یمالز پاهانگ در

محمود و 

 لودین
(2021) 

با وجود داشتن سطح بالایی از خستگی روحی و 

توانند از دستاورد پرستاران هنوز میغیرشخصی شدن، 

 خود، ارزیابی مثبتی داشته باشند.

مطالعه مقطعی بر فرسودگی 

شغلی در میان پزشکان 

 چینی

ژانگ و 

 همکاران
(2020) 

های فرسودگی شغلی در میان پزشکان چینی .نشانه

بسیار رایج است و با سن، نوع تخصص و میزان ساعات 

 30-20پزشکان چینی با کاری آنان در ارتباط است. 

سال سابقه کار، بسیار بیشتر در معرض فرسودگی 

 شغلی هستند.

 تعهد و شغلى گىدفرسو ثرا

 شغل کتر قصد بر مانىزسا

 بالینى همایشگاآز انمندرکا

 ایدرفلو در

 (2015) نهیلتو

وجود دارد.  رابطه رىکا شیات و سن ر،کا کتر بین

 مناى بطهرا مانىزسا تعهد و شغلى گىدفرسو بین

 وجود دارد.

 گىدفرسو و مانىزسا تعهد

 نپزشکىروا رانپرستا شغلى
 و یاسمین

 رانهمکا
(2015) 

دارد. ارتباط  شغلى گىدفرسو با رىهنجا تعهد تنها

 بر یتوجهقابل ثرا مستمر تعهد و عاطاى تعهد

 .ستا شتهاند رانپرستا شغلى گىدفرسو

 طولانى رىکا تساعا سىربر

 گىدفرسو و شغلى ضایتر بر

 شغلى

 و رالودا

 رانهمکا
(2015) 

 و شغلى ضایتر بر رانپرستا رکا طولانى تساعا

 و شغلى گىدفرسو بین دارد. مثبت ثرا شغلى گىدفرسو

 .ستا اربرقر سمعکو هبطرا شغلى ضایتر
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 روش پژوهش

انجام شتتتده  1400در ستتتال  تبیینی متوالی و مبتنی بر طرح ترکیبیروش این پژوهش به 

به دستتت آمده از  یا بستتط نتایج اولیههای کیای به تبیین داده ،تبیینی متوالی طرح در استتت.

 ،ابتدا با استااده از روش کمی. (79: 1394)کرسول و کترک،  نمایندمیکمک  های کمیتحلیل

شینة تجربی شغلی و عوامل مرتبط با مرتبط با  مااهیم برگرفته از ادبیات نظری و پی سودگی  فر

 .گردیداز روش کیای، تعمیق  گیریبهره باهای به دست آمده یافتهسپس  و شدسنجش آن 

کلیه کارکنان ستتازمان آرامستتتان بار رضتتوان  حاضتتر در بخش کمی، جامعه آماری پژوهش

سنجش فرسودگی های استاندارد هپرسشنامانجام پیمایش از جهت . اندبودهنار(  136اصاهان )

و تعهد  «ستتوتامینهدانشتتگاه » رضتتایت شتتغلی ،«HSE»استتترس شتتغلی، «مستتلچ»شتتغلی 

ستااده شد. «آلن و میر»سازمانی از  گیری از اطتعات کسب شدهبهرهبا بعد از انجام پیمایش،  ا

نان از برخی، این بخش ند کارک هدفم نه یا انحرافی موارد از به شتتتیوة  جام  ،ایکرا برای ان

کنندگانی هستند ای، مشارکتمنظور از موارد انحرافی یا کرانه. انتخاب شدند های کیایمصاحبه

بر  (Paton, 1990: p169). هستند خاص یا غیرعادی نوعی به و غنی اطتعات، نظر از که

ساس   انجام شد. مصاحبهها آن با و شناسایی شغلی فرسودگی میزان بیشترین با کارکناناین ا

ستان کارکنان از نار 15 نهایت در سالن تطهیر، امور اداری و کادر فنی آرام سه بخش   مورد در 

  گرفتند. قرارساختارمند ة نیمهمصاحب

 هایافته

کارکنان آرامستان بار رضوان است. بین فرسودگی شغلی در  ابعادکننده جدول زیر توصیف

شترین میزان شغلی  احساس بی سودگی  مربوط به احساس  این ماهوم،در بین ابعاد کارکنان فر

ست. بی صی ا شخ ساس بی 75کاایتی  سخگویان به میزان زیاد اح صد پا  کنند بهکاایتی میدر

 خود ایحرفه هایتتش ندارند؛ از پیشرفت و موفقیت احساس خود کاری فرایند در که معنا این

شته ندا همراه به مثبتی نتایج هاآن برایشان تتش کنندمی احساس و دارند منای هایبرداشت

  .است

  فرسودگی شغلیابعاد (: توصیف 3جدول )
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 درصد طبقه ابعاد درصد طبقه ابعاد درصد طبقه ابعاد

ی
ی عاطا

خستگ
کمتر از حد  

 متوسط
78 

مس 
 

ت
صی
شخ

کمتر از حد  

 متوسط
3/85 

ی
ب

ی
ص
ی شخ

کاایت
کمتر از حد  

 متوسط
9/5 

 1/19 متوسط 6/9 متوسط 11 متوسط

بالاتر از حد 

 متوسط
11 

بالاتر از حد 

 متوسط
1/5 

بالاتر از حد 

 متوسط
75 

 ی پژوهشبررسی رابطه بین متغیرها

شینه شغلی، پی سترس  شده حاکی از آن بود که متغیرهایی نظیر ا های نظری و تجربی مرور 

سترس شغلی ارتباط دارند. ا شغلی با احساس فرسودگی  سازمانی و رضایت   کار، از ناشی تعهد 

کند؛ فراهم می شتتغلی فرستتودگی به ابتت برای را زمینه و شتتده فرد انرژی روانی تخلیه به منجر

شتتغلی و  فرستتودگی در مهار شتتغلی استتترس مرتاع نمودن به کار بستتتن راهکارهای هم نین

؛ حمیدی 1402داشته است )ن.ک متاحمدی و همکاران،  بسزایی افزایش تعهد سازمانی، نقش

و رضتتایت شتتغلی مانی زگی شغلی با تعهد سادفرسویقات مختلف، (. در تحق1397و همکاران، 

ستبطه معکورا شان داده ا ضایت .س از خود ن  بر تعهد شغلی هم نین ازنظر برخی محققان ر

ارتقا  کارکنان را انستتجامو  اجتماعی ستتازمان ستترمایة و دارد مثبت تأثیر کارکنان ستتازمانی

های نظری (. این پشتوانه1395و همکاران، ؛ صادقی 1399)ن.ک خدادادی و بهاری، بخشد می

. به منظور بررستتتی روابط بین گردیدندمبنایی برای ترستتتیم مدل نظری پژوهش  ،و مطالعاتی

شد تا بتوان قابل قبول بودن مدل نظری، از مدلدر مااهیم  ستااده  ساختاری ا سازی معادلات 

 .مدل و روابط بین متغیرهای پژوهش را بررسی کرد
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 (اصتح از قبل) یساختار معادله مدل(: 1) شکل

 ی )قبل از اصتح(ساختار معادله مدل شبراز یهاشاخص(: 4جدول )
 برازش مطلوب مقدار نام شاخص هابندی شاخصگروه

 82/0 GFI> (GFI)  شاخص نیکویی برازش های برازش مطلقشاخص

 های برازش تطبیقیشاخص

 80/0 NNFI> (TLIشاخص برازش هنجار نشده)

 84/0 CFI> (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 85/0 IFI> (IFIشاخص برازش افزایشی )

 های برازش مقتصدشاخص

 درصد 50بالاتر از  61/0 (PNFIشاخص برازش مقتصد هنجار شده )

ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

(RMESA) 
10/0 RMESA< 

آزادی کای اسکو ر بهنجار شده به درجه 

(CMIN/DF) 
 5مقدار زیر  51/2

شاخص شده بعد از بررسی  شد که مدل آزمون  از  به مقدار کافیهای برازش مدل، مشخص 

نیکویی برازش که دارای دامنه تغییرات بین صار  . به عنوان مثالنیستبرازش مطلوب برخوردار 

تر باشد بیانگر برازش بهتر مدل است، در شده به یک نزدیکو یک است و هر چه مقدار محاسبه

ست. 82/0مدل حاضرمعادل  )در برخی  1/0باید کمتر از  ریشه میانگین مربعات خطای برآورد ا
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شد که در مدل ارا ه8/0منابع کمتر از  شدمی 1/0ابر شده بر( با های نیکویی شاخص. میزان با

باشتتد که در مدل تحت  9/0نیز باید بیشتتتر از  برازش افزایشتتی و برازش هنجارنشتتده، برازش

بنابراین برای اینکه بتوان روابط بین متغیرهای  است. 84/0و  80/0 ،84/0بررسی به ترتیب برابر 

تحقیق در جامعه مورد مطالعه را به خوبی بازنمایی نمود، این روابط مجددا بررسی و مدل اصتح 

 گردید. 

به منظور اصتتتح مدل، ابتدا روابط ستتاختاری تحت عنوان اثرات مستتتقیم و غیرمستتتقیم از 

، تمامی شودمی زیر مشاهدهگونه که در جدول انهمحیث معناداری و شدت اثر بررسی گردید. 

شغلی ضایت  شغلی بر ر سودگی  شده در مدل به غیر از تأثیر فر ستقیم تعریف  تأیید  روابط م

توان نتیجه گرفت که متغیرهای استرس شغلی و رضایت شغلی، دارای اثرات . بنابراین میگردید

دگی شغلی، دارای اثر مستقیم معنادار مستقیم معنادار و مثبت بر تعهد سازمانی هستند؛ فرسو

ضایت  ستقیم معنادار معکوس بر ر شغلی نیز دارای اثر م سترس  سازمانی و ا معکوس بر تعهد 

سازمانی  ضایت  شغلی بر ر سودگی  ستقیم فر سطح معناداری اثر م ست. از آنجایی که  شغلی ا

 .شودو بیش از سطح قابل قبول است بنابراین این رابطه تأیید نمی 455/0

 )قبل از اصتح( اثرات مستقیم متغیرهابررسی (: 5جدول )
 معناداری کران بالا کران پایین ضریب متغیر مستقل

 042/0 312/1 033/0 569/0 تعهد سازمانی <- استرس شغلی

 007/0 216/1 -851/0 751/0 تعهد سازمانی <- رضایت شغلی

 035/0 -028/0 -851/0 -391/0 تعهد سازمانی <- فرسودگی شغلی

 000/0 -623/0 -111/1 -812/0 رضایت شغلی <- استرس شغلی

 455/0 510/0 -176/0 120/0 رضایت شغلی <- فرسودگی شغلی

شاخص  شدت اثر میانجی از  ستقیم و ارزیابی  سی اثرات غیرم ستااده  VAFبه منظور برر ا

و در صورتی گری کامل دهنده میانجیباشد نشان 8/0. در صورتی که این شاخص بالاتر از گردید

. همانگونه که مشتتاهده آیدبه حستتاب میگری متغیر، جز ی باشتتد میانجی 8/0تا  2/0بین  که 

گری رضایت شغلی معنادار شود اثر غیرمستقیم فرسودگی شغلی بر تعهد سازمانی با میانجیمی

شغلی بر  05/0سطح معناداری بالاتر از نیست؛ زیرا  سترس  ست. در حالی که اثر غیرمستقیم ا ا

سازمانی با میانجی ضریبتعهد  ست. از آنجایی که  شغلی، معنادار ا ضایت  بالاتر از  VAFگری ر

ست، میانجی 8/0 شغلی در رابطا ضایت  سازمانی، از نوع  ةگری ر شغلی و تعهد  سترس  بین ا

 میانجیگری کامل است. 
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 )قبل از اصتح( اثرات غیر مستقیم متغیرهابررسی  (:6ول )جد
 VAF معناداری کران بالا کران پایین ضریب متغیر مستقل

 5/1 006/0 -195/0 -1300/0 -610/0 تعهد سازمانی <- رضایت شغلی <- استرس شغلی

تعهد  <- رضایت شغلی <- فرسودگی شغلی

 سازمانی

090/0 096/0- 555/0- 424/0 29/0 

شاخص ساس  شده بر ا صیه  صتح مدل ابتدایی و انجام تغییرات تو شنهادی، بعد از ا های پی

 شده پژوهش به شکل زیر ترسیم شد. مدل اصتح

 

 (: مدل معادله ساختاری )بعد از اصتح(2) شکل

 برازش مدل ساختاری )بعد از اصتح( هایشاخص (:7جدول )

 نام شاخص هابندی شاخصگروه
آمده  مقدار به دست

 در مدل
 برازش مطلوب

های برازش شاخص

 مطلق
 89/0 GFI> (GFI)  شاخص نیکویی برازش

 89/0 NNFI> (TLIشاخص برازش هنجار نشده )
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 نام شاخص هابندی شاخصگروه
آمده  مقدار به دست

 در مدل
 برازش مطلوب

های برازش شاخص

 تطبیقی

 92/0 CFI> (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 92/0 IFI> (IFIشاخص برازش افزایشی )

های برازش شاخص

 مقتصد

برازش مقتصد هنجار شده شاخص 

(PNFI) 
 درصد 50بالاتر از  64/0

ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

(RMESA) 
79/0 RMESA< 

کای اسکو ر بهنجار شده به درجه آزادی 

(CMIN/DF) 
 5مقدار زیر  84/1

شاخص شاخصبا توجه به  شده، تمامی  صتح  شنهادیبهبود یافته ،هاهای ا  ،اند و مدل پی

شان می سکو ر بهنجارشده به درجبرازش خوبی را ن ضریب کا تقلیل یافته و  84/1آزادی  ةدهد. 

ساب می شده مطلوب به ح صد هنجار شاخص برازش مقت شاخص  و (5/0بالاتر از ) 64/0آید. 

میانگین مربعات  ةریشتتتهم نین . رستتتدبه نظر میو قابل قبول  9/0نیکویی برازش نزدیک به 

و  برازش هنجار نشده، های برازش تطبیقیشاخصمیزان . شده است 8/0از  خطای برآورد کمتر

 آید. بنابراینمطلوب به حستتاب می شتتده و 92/0و  90/0، 92/0به ترتیب نیز  برازش افزایشتتی

 منطقی و در جهت بهبود مدل بوده است.، اصتحات انجام شده توان ادعا کردمی

س شغلی بر تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی بر با توجه به مدل جدید دو اثر مستقیم استر

شود، با توجه به سطوح همانگونه که در جدول زیر مشاهده می .رضایت شغلی حذن شده است

مستقیم و مثبت بر روی تعهد سازمانی  معناداری به دست آمده، رضایت شغلی دارای اثر معنادار

که در حالی .روی رضایت شغلی است است و استرس شغلی دارای اثر معنادار مستقیم و منای بر

ست  سطح معناداری به د سازمانی با توجه به  شغلی بر تعهد  سودگی  ستقیم و معکوس فر اثر م

 شود.آمده تایید نمی

 )بعد از اصتح( اثرات مستقیم متغیرها (:8جدول )
 معناداری کران بالا کران پایین ضریب متغیر مستقل

 007/0 652/0 -105/0 409/0 تعهد سازمانی <- رضایت شغلی

 329/0 153/0 -449/0 -159/0 تعهد سازمانی <- فرسودگی شغلی

 000/0 -578/0 -867/0 -867/0 رضایت شغلی <- استرس شغلی
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به دلیل معنادار نشدن اثر غیرمستقیم فرسودگی شغلی بر روی تعهد سازمانی، این رابطه در 

صتح سازمانی، به اثر گردیدشده، حذن مدل ا شغلی بر روی تعهد  سترس  ستقیم ا . اثر غیرم

دهنده این میانجی کامل تبدیل شده است و سطح معناداری به دست آمده در جدول زیر نشان

شغلی در جامعه آماری مورد مطالعه، تمامی اثراتش را بر روی  سترس  ست که متغیر ا ضوع ا مو

 . کندمال میاعتعهد سازمانی از طریق متغیر رضایت شغلی 

 (اصتح از بعد) رهایمتغ میمستق ریغ اثرات(: 9جدول )

 معناداری کران بالا کران پایین ضریب متغیر مستقل

 005/0 -099/0 -483/0 -306/0 تعهد سازمانی <- رضایت شغلی <- استرس شغلی

 کارکنان آرامستان شغلی فرسودگی چرایی

ضوان به میزان زیاد  75های کمی بیانگر آن بود که یافته ستان بار ر صد کارکنان آرام از  در

 خود کاری فرایند در که معنا این به انددچار فرسودگی شغلی شده مندیکاایتاحساس لحاظ 

 و دارند منای هایبرداشتتتت خود ایحرفه هایتتش ندارند؛ از پیشتتترفت و موفقیت احستتتاس

. به منظور فهم نداشته است همراه به مثبتی نتایج هاآن شان برایتتش و کار کنندمی احساس

کاایتی بودند از کارکنانی که دارای بیشتتتترین احستتتاس بینار  15، با رخداد این پدیدهچرایی 

در قالب ها که های حاصتتل از مصتتاحبهتحلیل یافته ای ازدر ادامه ختصتته. مصتتاحبه انجام شتتد

 و شتتغلی، بدبینی هویت طرد ،شتتده تلمبار ماتم ،طردشتتدگی و خوردن برچستتب» مضتتامین

ه است برساخت گردید «رفتهدست از معیشتی شغلی و میراث مزایای در اعتمادی، کشمکشبی

 شود.ارا ه می

شدگی: سب خوردن و طرد شارکت ترین چالشعمده برچ صاحبهم ، هویت هاکنندگان در م

شود، به آن الصاق می است که ینیواهویت شغلی تحت تأثیر عناز آنجایی که . شان استشغلی

اگر این عناوین با دار ننگ همراه باشتتند، شتترایط پذیرش اجتماعی را برای دارندگان آن شتتغل 

 :کنددشوار می

زن ) انداختن دور. واز خونه اقوام برگشتتتتیم بعد فهمیدم که ظرفی که من توش غذا خوردم ر-
 (شاغل در سالن تطهیر

ستگاری که برای دخترم می - شور تیمگاتا میمد وهر خوا شاغل در ) میرفت. هباباش مرده  زن 
 همسر غسال( سالن تطهیر



 

14 

، یا نکنکنیم، یا ازمون فرار میفهمن ما تو بار رضتتتوان کار میمیریم تا میکه مغازه یه دم -
 (مرد شاغل در سالن تطهیر) و از این حرفا. کنن پرسیدن این که الان قبر، چندهشروع می

شتتتوندگان یا به اجبار در جا جای من نیستتتت: برخی از مصتتتاحبهطرد هویت شتتتغلی؛ این 

اند. این هایشان به این کار مشغول شدهکنند یا به واسطه شاغل بودن خانوادهآرامستان کار می

صاحبه شان دارند، آن را نپذیرفتهشوندگان پیشم شغل سبت به  ستهآگاهی منای ن اند اند و نتوان

ها محیط و شتترایط شتتغلی را تغییر ناپذیر تلقی بیاورند. آن ستتازگاری لازم را با آن به دستتت

 نمایند و ترس از مرده و فضای سوگ نزد ایشان بسیار بالاست:می

کرد. گات حالا تو وارد  ویم اصتترارخواستتت بیام تو قبرستتتون کار کنم. اخَمن از اولم دلم نمی-
 کارمند بخش اداری( -شی. )مردجا میشهرداری بشو بعد جابه

گات ااا بابا این آقایی که رفتیم  تو ماشین بغلی ایب ه هبار بیرون بودیم، پشت چرار قرمز، یهی-
ضوان دیدیمش! شیدم. )مردجلو خانومم من کلی  برا آقاجون بار ر سالن -خجالت ک شاغل در 

 تطهیر(

، کنمکار می شتتتهرداری گاتم من تو بایگانی زنمموقعی که رفتیم خواستتتتگاری، به خونواده -
 کارمند بخش خدماتی( -نگاتم که تو قبرستونم! )مرد

، بعد ما هر روز غذا نخورین نماز نخونین، .که میگه تو قبرستتتتون توقف نکنین هاصتتتتً روایات-
 کارمند بخش اداری( -. )مردانجام بدیم همه این کارا رو اینجاییم. مجبوریم تو قبرستون

پنداری و همذات پدیده سوگ با  کارکنان  مداومارتباط  :های ناتمامسوگ ،ماتم تلمبار شده

شان ماتمی می آنان را درگیرشان هایمتوفی و خانوادهبا  کند که به دلیل تکرار هر روزه، بر روان

 شود:تلمبار می

 جای میذارم رو خودم میان خونواده اون اعضتتای از یکی وقتی غستتاله، یه عنوان به خودم من-
 خودمو! هستتتم میت اون خونواده اعضتتای از یکی منم میکنم فکر و خواهرش یا میت اون دختر
 (زن شاغل در سالن تطهیر) .میکنم حساب داغدار

 هاته هی تا حتی روز چند تا میوفتم خودم ب ه یاد میارن ستتتوختگی یا تصتتتادفی فوتی وقتی-
 گوشت بپزم! یا بخورم گوشت نمیتونم

کارمند  -)مرد .کرد نمیشتتته هم کاریش هیچ که! حزنشتتته همین کار کردن اینجا چیز بدترین-
 بخش اداری(
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سوی دیگر شغلی ،از  شرایط  ستگان و نزدیکان کارکنان نیز به دلیل عدم آگاهی از  و شان واب

هان ندن ستتتوگپن یان رستتتتا پا به  ند.  را کاری خود فرد، همراهی لازم برای  ندار نان  با آ

صاحبه سوگ را تجربه نم شغلی را میشوندگان، نه تنها بخش اجتماعی  کنند، بلکه پنهان کاری 

شود بیش از پیش سوگ زیسته نشده به عنوان یک ارزش تلقی کرده و همین موضوع باعث می

 خونه توی کنممی فکر بهش» :تر کنداحتمالی را در ایشتتان پی یده فرستتودگیبازتولید شتتود و 
 منتقل همسرم به یا کنم مطرح پسرم با ببرم، خونه تو رو اینجا مسا ل نمیتونم! نمیدم بروز ولی
 (زن شاغل در سالن تطهیر) «.میدم بروز بهشون من نه دونن،که ب میخوان اونا نه. کنم

در بین کارکنانی که با بیشتتترین میزان فرستتودگی  ؛ در کمین تهمت:اعتمادیبدبینی و بی

 گردد:می به همکاران مشاهده اعتمادیبدبینی و بی شغلی مورد مصاحبه قرار گرفتند نوعی

شه دستگاه مد هم آقا همکار هی بزنم، کارت بیام مثتً هاگ-  بین میگن سریع کنم، ستم بهش با
 (زن شاغل در سالن تطهیر) .هست چیزی هی اینا

ضای هی اینجا- سئولی یا مدیر هی با صحبت حال در شما هاگ مثتً داره، وجود بدبینی ف شی م  با
 کارمند بخش اداری( -. )مردمیزنی اونو آب زیر لابد داری تو که میشن سوتااهم این دچار بقیه

شه، شده حرفت شوهرت یا هاتب ه با مثتً و بیای روز هی توه اگ که طوریه هی اینجا-  به همه با
شون صتً! ناراحتی که اونه از تو کننمی فکر گیرنمی خود شه ا  چیز همه! زد حرن کسی با نمی

 در سالن تطهیر( شاغل-. )زنگیرندمی نخودشو به ور

کارکنان رسمی به دلیل برخورداری  غیر رسمی: ؛ منِ رسمی، تویِکشمکش در مزایای شغلی

در جایگاه برتری نستتبت به  خود را ،حقوق و امنیت شتتغلی به موقعاز امکانات بیشتتتر، دریافت 

تبعیض مزایا و شتترایط شتتغلی بین رستتمی و غیر . دهندمیقرار  )شتترکتی( کارکنان غیررستتمی

آوری آنان برای تحمل سمی، بیش از آنکه در افراد ایجاد حس ناامیدی و نادیده شدن کند، تابر

 اونایی»: دهدکاهش میرا توانمندی  خودرشد شرایط سخت کاری و انگیزه برای تغییر شرایط و 
 طوری چون! چشم بگیم باید ما میگن هرچی یا بدن، دستور ما به باید کننمی فکر انرسمی که

 )زن شاغل در سالن تطهیر(« .اوناست با حق حال هر به که کننمی رفتار

ست شتی از د شاغلین: رفتهمیراث معی ضوان  فعلی تعدادی از  ستان بار ر شاورآرام ی نازک

سال ستند که از  شدن ه شک  شتاد، با خ شغل خود را از رود، زاینده رودخانةهای میانی دهه ه

ست داده شدن  سوگوار ،این افراداند. شدهمجموعه وارد این اند و برای تأمین معاش د شک  خ

شت میراثی خود  ست دادن معی شاورزی و از د سئله. بودندرودخانه، رها کردن کار ک به  ای کهم
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ضوععنوان یک  ، لاینحل باقی مانده و شودنمیبه آن پرداخته قابل پردازش، از منظر بیرونی  مو

بعد کساد شدن کشاورزی اومدم اینجا. »: شده استتتش اساسی برای مرتاع شدن آن انجام ن
سر کار  شاید بتونم بعد از مدتی برگردم  شدم بیام خب نون زن و ب ه را باید بدم. گاتم  مجبور 

 کارمند بخش خدماتی( -)مرد «بینین...خودم، هنوز که نشده! اوضاع رو که می

 اهیافته بندیجمع

موضتتوع بود کارکنان آرامستتتان بار رضتتوان از لحاظ  های کمی بیانگر ایننتایج حاصتتل از یافته

کنند به این معنا که در فرایند کاری خود احستتتاس عملکرد فردی، احستتتاس فرستتتودگی می

یت اا یت، ک فت و موفق نان پیشتتتر کارک بارت دیگر  به ع ند.  فه هایتتش از ندار  خود ایحر

 ها نتایج مثبتیشان برای آنحرفه و تتش و کار که کنندمی و احساس دارند منای هایبرداشت

دهندة آن استتتت که کارکنان به دلیل قرار های بخش کیای نیز نشتتتانیافته .ندارند همراه به

شود، با نقص و شرم دست و گرفتن در محیط کاری که سوگ بخش جدانشدنی آن محسوب می

شان دیدگاه منای دارند و از خود خجاپنجه نرم می سبت به خود ستند. لتکنند بنابراین ن زده ه

شده با این شرایط در پیش گرفتن انزوا و قطع ارتباط با دیگران ای افراد مصاحبهمکانیسم مقابله

ست که حاکی از خستگی عاطای آن شان از برقراری شان و ناتوانیها، کاهش نیروهای هیجانیا

 .ارتباط با دیگران است

مواجهه »و « کنترل شرایط»ضوان در زمینه از بین ابعاد استرس شغلی، کارکنان آرامستان بار ر

شرایط « با تغییرات سترس دارند. به این معنا که کارکنان در زمینه کنترل  سایر ابعاد، ا بیش از 

کنند در مسیر انجام کار خود از انتخاب و اختیار کافی برخوردار نیستند و هم نین احساس می

نیز دچار استتتترس شتتتغلی هستتتتند. در در مورد چگونگی ایجاد و اجرای تغییرات ستتتازمانی 

های انجام شتتتده نیز از جمله مواردی که کارکنان )به ویژه کارکنان بخش اداری( به مصتتتاحبه

شاره کردند، مسئله عدم توانایی در کنترل شرایط بود. حزن و اندوه  صورت غیر مستقیم به آن ا

ش بودن رفتارهای آنان از های متوفیان و پرتنستتتایه افکنده بر آرامستتتتان، ستتتوگواری خانواده

شوندگان به این موضوع اشاره داشتند که مجبور هستند مصادیق چنین شرایطی است. مصاحبه

ضطراب آنان می شرایط تحمل کنند و این امر منجر به افزایش ا کارکنان به طور کلی شود. این 

سب ارتباط و تعامل با مخاطب می ستان را به تنا سیم نمود: توان به دو دشاغل در آرام سته تق

کسانی که مستقیما با خانواده متوفی در ارتباط هستند )مانند کارکنان بخش اداری( و کارکنانی 
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های حاصتتل از بخش کیای اند )مانند کارکنان ستتالن تطهیر(. یافتهکه با خود متوفی در تماس

شان ستند، معمون سوگوار در تماس ه ست که کارکنانی که با خانواده  ضطراب دهنده آن ا لا از ا

های کاری خود با ستتوگواری، رفتارهای آشتتاته و پرتنش برند زیرا در بیشتتتر زمانبالا رنج می

سترس آنخاطر همذاترو هستند و بهروبه ها پنداری با خانواده داغدار و سعی در درک شرایط ا

برند آنها نج میرو هستتتند از ماتم تلنبارشتتده ریابد.کارکنانی که با خود متوفی روبهافزایش می

توانند به ستتتوگواری تمام کنند اما نمیدا ما با پدیده مرگ و ستتتوگ دستتتت و پنجه نرم می

سردگی در آنها افزایش رو میهایی که با آنها روبهمتوفی شینند در نتیجه خمودگی و اف شوند، بن

ه منظور شتتوندگان بهای حل مستتئله که در بخش کیای از گاتگو با مصتتاحبهیابد. مکانیزممی

ای روانی ضتتتعیف در قالب های مقابلهمدیریت این شتتترایط مشتتتاهده شتتتد، عمدتاً مکانیزم

سرکوب و دروندوری ضوعات گزینی،  شخوار فکری به مو شکل نو شایند به  ریزی هیجانات ناخو

  رخ داده بود.

سازمان  شد، از جمله مواردی که در یک  شغلی مشخص  سترس  ضیح ابعاد ا همانگونه که در تو

شتتود ارتباط نا ستتالم با همکاران استتت. مستتئله همکاری و رابطه منجر به افزایش استتترس می

کارکنان آرامستتتان بار رضتتوان با یکدیگر از جمله مستتا لی بود که در بخش کیای پررنگ شتتد. 

اعتمادی استتتت. از یک آن بود که رابطه کارکنان با یکدیگر توام با بدبینی و بیها حاکی از یافته

نقص و شرم در خود هستند )به  دچارطرن کسانی که با قرار گرفته در شرایط کاری آرامستان 

این معنا که از کارشان و حتی از خودشان شرمنده هستند( با گذشت زمان دچار بدبینی نسبت 

های کنند که همه در حال بدگویی از آنها هستند یا صحبتوند و تصور میشبه اطرافیانشان می

شت می سوبردا شده و دچار  شتباه متوجه  شوند و با اتخاذ چنین رویکردی، ایجاد رابطه آنها را ا

ستخدام  سمی در ا صورت ر شد. از طرن دیگر کارکنانی که به  شوار خواهد  سالم با همکاران د

صا د صو ستند )مخ ستان ه سایر آرام شرایط بهتر از  سطه برخورداری از  سالن تطهیر(، به وا ر 

سلطه در رنج  سمی از این  شرکتی یا غیرر سلطه پنهان بر آنها دارند و کارکنان  کارکنان، نوعی 

ی کارکنان رستتمی و برخورد بالا به پایینشتتان معترض مآبانههستتتند.آنها به رفتارهای ستتلطه

 باشند.ای با همکاران خود محروم مییمانههستند و از داشتن تجربه دل سب و صم

تأثیر قوی  تایج قابل تأمل در بین روابط متغیرهای اصتتتلی پژوهش در بخش کمی،  از جمله ن

ست.  ضوان ا ستان بار ر شغلی کارکنان آرام ضایت  سودگی و ر شغلی بر متغیرهای فر سترس  ا

بدین معنا که استرس شغلی رابطه قوی مثبت با فرسودگی شغلی و رابطه قوی منای با رضایت 
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ست. بر این اساس هر چقدر استرس شغلی کارکنان آرامستان بار رضوان شغلی کارکنان داشته ا

شود؛ رابطه همبستگی قوی منای بین استرس ها نیز بیشتر میبیشتر شود فرسودگی شغلی آن

شغلی آن شغلی کارکنان شغلی کارکنان و رضایت  سترس  ست که هر چقدر ا ها نیز بیانگر این ا

 کند. یدا میها کاهش پبیشتر شود رضایت شغلی آن

آزمون مدل پژوهش در راستای نتایج بالا حاکی از آن بود که متغیر اثرگذار بر تعهد سازمانی )به 

ضوان، متغیر  ستان بار ر شغلی کارکنان آرام ضایت  سته پژوهش( و هم نین ر عنوان متغیر واب

ست. به این معنا که استرس شغلی عتوه بر اینکه رضایت شغلی کارکن ان را به استرس شغلی ا

ها بر دهد از طریق تحت تأثیر قرار دادن رضتتایت شتتغلی آنطور مستتتقیم تحت تأثیر قرار می

سازمانی شغلی کارکنان به طور تعهد سترس  شان نیز تأثیر منای دارد؛ به عبارت دیگر اگرچه ا

سازمانی آن ستقیم در کاهش تعهد  ستان بار م سازمانی کارکنان آرام ست و تعهد  ها اثرگذار نی

تأثیر قرار دادن رضتتوان در حد متوستتط و قابل قبول استتت اما متغیر استتترس شتتغلی با تحت 

رضایت شغلی کارکنان )کاهش رضایت شغلی( در دراز مدت تعهدسازمانی کارکنان را نیز تحت 

رسد اقداماتی درراستای کنترل استرس کارکنان دهد. بر این اساس لازم به نظر میتأثیر قرار می

ها انجام شود که تنش در سازمان و در نتیجه افزایش رضایت شغلی آنوردن محیط کمو فراهم آ

 در بخش پیشنهادات پژوهش به آن پرداخته شده است.

علیرغم احستتاس فرستتودگی عملکردی در بین کارکنان هم نین بالا بودن استتترس شتتغلی در 

سازمانی در شرایط و مواجهه با تغییرات، متغیر تعهد  ستان بار  زمینه کنترل  بین کارکنان آرام

سازمانی در بین  ست که میزان تعهد  ضعیت مطلوبی قرار دارد. البته لازم به ذکر ا ضوان در و ر

تر بیشتر است. هم نین تر، دارای سابقه کاری بیشتر و با میزان تحصیتت پایینکارکنان مسن

بین کارکنان ستتالن از بین واحدهای مختلف محل خدمت کارکنان آرامستتتان بار رضتتوان، در 

دهنده این موضوع تواند نشانشود؛ این امر میتطهیر بیشترین میزان تعهد سازمانی مشاهده می

شرایطی که با آن  ستند به دلیل مجموع  شغول به خدمت ه شد که افرادی که در این واحد م با

یک آرامستان هایی نظیر آن( که تنها در مواجه هستند؛ از جمله مهارت شغلی )غسالی یا مهارت

ها را قابل عرضه است، سطح تحصیتت پایین که عمت توانایی تصدی انواع شغل در انواع سازمان

کند و داشتتتن تاکر مذهبی )این یافته در بخش کیای کار حاصتتل گردید( مبنی بر محدود می

شغلاین شغل خود را پذیرفتههایی اینکه انجام  ست  بنابراین  اند؛چنینی همراه با ثواب اخروی ا

های کارکنان ستتتالن تطهیر باعث افزایش تعهد عاطای، هنجاری )به دلیل مجموع این ویژگی
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صیتت و مهارت کافی برای  شتن تح ستمر )به دلیل ندا شاغلی( و م شتن انجام چنین م ثواب دا

 شود.ها به سازمان آرامستان بار رضوان میپیدا کردن شغل جایگزین( آن

 پیشنهادات

شغلی را  کمی در بخش سودگی  شترین میزان فر شخص گردید که دو طیف از کارکنان بی م

افرادی که مستتتقیماً با خانوادة متوفی در ارتباط هستتتند )مانند کارکنان بخش کنند: تجربه می

جهت فهم  اند )مانند کارکنان ستتتالن تطهیر(.اداری( و کارکنانی که با خود متوفی در تماس

ها حاکی از یافتهر این دو دسته، از پژوهش کیای کمک گرفته شد. چرایی بالا بودن فرسودگی د

برند آن بود که کارکنانی که با خانوادة سوگوار در تماس هستند، معمولاً از اضطراب بالا رنج می

رو هستتتند و های کاری خود با ستتوگواری، رفتارهای آشتتاته و پرتنش روبهزیرا در بیشتتتر زمان

سترس آن پنداری باخاطر همذاتبه شرایط، ا سعی در درک  یابد. ها افزایش میخانوادة داغدار و 

برند؛ آنها رو هستتتتند از ماتم تلنبارشتتتده رنج میاز طرن دیگر کارکنانی که با خود متوفی روبه

توانند به ستتتوگواری کامل کنند اما نمیدا ما با پدیدة مرگ و ستتتوگ دستتتت و پنجه نرم می

  یابد.فرسودگی در آنها افزایش میبنشینند در نتیجه خمودگی و 

های کیای به نظر مصتتتاحبههای کمی و تحلیلهای به دستتتت آمده از گیری از یافتهبا بهره

سمی ضیح داده میرعایت موارد در سودگی تواندمیشود ی که در ادمه تو شغلی  به کنترل فر

 .یاری رساندکارکنان آرامستان 

شرایط ویژة مخاطبان در آرامستان بار رضوان راستای  بخشی با تأکید برتدوین پروتکل توان

شغلی افراد مرتبط با این مجموعه ست  از در درازمدت  تواندمی ارتقاء کیایت زندگی فردی و زی

سیب از ستان نیز، هم در زمینة  انداریراه .کندجلوگیری میهای روانی آ واحد مددکاری در آرام

 خدماتانشناسان مقیم در مجموعه( و هم در زمینة ارا ه در ارا ه خدمات به کارکنان ) توسط رو

تواند نقشی اثرگذاری در تعدیل به مراجعان )توسط تکنسین مددکاری در قالب نقش مباشر( می

 های جاری در محیط کاری آرامستان داشته باشد. تنش

توفی در ای غیر از دفن مایجاد تجربهکارکنان آرامستتتتان و  تعامل با جهتجامعه فراخوانی 

و تعدیل احستتتاس  قبرستتتتانتواند در بازتعریف هویت می ،برای مخاطبان آرامستتتتانمحیط 

ایجاد کانون تطهیرکنندگان داوطلب  .باشتتدتأثیرگذار طردشتتدگی در بین کارکنان این ستتازمان 
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عتوه بر اینکه بار روانی و  اندازی این کانونتواند از جمله اقدامات در این زمینه باشتتتد. راهمی

افراد به دلیل حضتتور کند، تعدیل میاین بخش  جستتمانی کار در ستتالن تطهیر را برای کارکنان

را کارکنان با بدنه جامعه  کمیت و کیایت تعامتت ،غیرستتازمانی و از بطن جامعه در این کانون

اردو و  تعریفازارچه محلی، چون برگزاری ب دیگری های. اهتمام به انجام فعالیتدهدمی تغییر

 تعریفای با ماهوم مرگ )با احداث موزه ها و موستتستتات مختلف،برای نهاد آرامستتتانبازدید از 

اشتتتیای بازمانده از نمایش هایی چون ارا ه آداب اجتماعی مرگ، روایت شتتتغل غستتتالی، بخش

ستانمتوفیان شکل، روایات و دا ضوان و ...( میهای  ستر بار ر از جمله اقدامات د نتوانگرفته در ب

توان در ارتباط بین ستتطح دیگری از ترمیم هویت آرامستتتان را می. دیگر در این زمینه باشتتد

سایر بخش سازمان با  شی این  ستجو کرد. از جمله مواردی که طی فرایند بخ شهرداری ج های 

به  آرامستان، از اصاهان های شهرداریسایر بخشکارکنان ها مشاهده شد، تلقی انجام مصاحبه

رستتتد تتش جهت ارتباط هر چه بیشتتتتر کارکنان عنوان تبعیدگاه شتتتغلی استتتت. به نظر می

سایر همکاران در بخش ستان با  شستآرام شهرداری در قالب تعریف ن  و ها، رویدادهاهای دیگر 

شتود و میهای مختلف شتهرداری با یکدیگر منجر بازدید از مجموعه هم به ایجاد مااهمه بخش

 نماید.میکمک  آرامستان ه آشنا شدن سایر همکاران شاغل در شهرداری با فضای کاریهم ب

کنند به دلیل قرار گرفتن دا می در مجاورت کارکنانی که به خصوص در سالن تطهیر کار می

پژواک صدای شیون  .با مشکتت جسمانی مواجه شده یا خواهند شد جنازه ییجابهجارطوبت یا 

ضای  سمی و زاری در ف ستمت ج ست. به منظور کنترل  سالن انتظار بخش تطهیر آزاردهنده ا

ای ستتتمت ستتازمانی، توجه به های دورهکارکنان، عتوه بر اهمیت بخشتتی به طب کار و چکا 

تواند نقش مهمی در تأمین ستتتمت جستتمی و روانی کارکنان ایجاد کند. مباحث ارگونومی می

خانه از منظر صوتی و کالبدی نیز در کاهش تنش روانی سالدهی فضای انتظار وارثان و غسامان

 کنترل هیجانات منای جاری نقش به سزایی دارد.  و

رستتید که در در جریان انجام مصتتاحبه و کاوش در متن آرامستتتان بار رضتتوان، به نظر می

سال شکل بخش غ سمی بین افراد  سله مراتب غیرر سل شم ناظر،  خانه زنانه، به دلیل فقدان چ

ست که عمدتاً ست! این در مبتنی بر دسته گرفته ا بندی قدیمی و جدید، رسمی و غیر رسمی ا

حالی استتت که از نظر ستتازمانی ردة شتتغلی این افراد یکستتان استتت. تعریف غیررستتمی چنین 

را برای اعمال قدرت و فشتتار روانی بر برخی از افراد توستتط ستتایر نیروها ایجاد  روابطی، زمینه

ست و م ست. از آنجایی کرده ا شده ا نجر به ایجاد تنش در تعامتت بین کارکنان در این بخش 
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که تجربة حضور طلبة خانم در بین کارکنان این بخش در گذشته در تعدیل روابط بین کارکنان 

) به طور مشخص توسط هاییچنین نقش تعریفشود با سزایی داشته است. پیشنهاد مینقش به

لخانه، به کاهش تنش در این محیط و توازن قدرت غیررستتمی بین افراد طلبه( در فضتتای غستتا

 افراد کمک شود.

شیه قرارگرفتن و نادیده سمت جامعه و به طور خاص از احساس در حا انگاری به طور عام از 

اقداماتی چون بود. شوندگان مصاحبه دیگر هایاز جمله دغدغهسمت مقامات بالادستی سازمان 

 ایجاداندیشتتی جهت در مورد وضتتعیت فعلی و هم مدیریت به کارکنانتوستتط  گزارش کار ةارا 

های مختلف در مورد کارکنان بخش پیشتتنهاداتدر ستتازمان؛ نظرخواهی و اعمال  آتی تغییرات

قواعد سازمانی در مورد زمان  چهارچوبدر ات تاویض اختیار ؛انجام وظایف شغلی ةشیوبهترین 

شغلی و  سترتنظیم زمان انجام وظایف  سبت ؛احت ا های مختلف اعم قدردانی از کارکنان به منا

بزرگداشت یادبودها در رویدادهای زندگی شخصی هر کدام هم نین از قدردانی دسته جمعی و 

پایبندی هر از جمله اقدامات دیگر از جمله اقدامات پیشتتنهادی در این زمینه استتت.  کارکنان از

رستتتد به بهبود تعامتت استتتت که به نظر میهای اداری ستتتاختارمند چه بیشتتتتر به فرایند

ستان به خصوص در حوزدرون شد ةاداری و حوزة سازمانی آرام حاظ ؛ مدیر عامل منجر خواهد 

سلیقهفرایندهای اداری مجموعهساختارمندی  به دلیل تغییر  ای روندهای تثبیت شده، از تغییر 

سمت افراد و  سئولیندر  شکل از جلوگیری خواهد کرد م سازمان نه تنها . این  شبرد امور در  پی

سازمانی کارکنان افزایش می ضایت  های بین کارکنان و دهد بلکه تنشسرعت انجام وظایف و ر

  .دهدکنندگان را کاهش میمراجعه

 سپاسگزاری

 یشغل تیبر رضا آنو تأثیر یشغل یفرسودگ زانیم یبررس»این مقاله برگرفته از طرحی با عنوان 

ضمن  .به کارفرمایی شهرداری اصاهان است« کارکنان سازمان آرامستان بار رضوان یو تعهد سازمان

باشد، از شهرداری تصریح به این موضوع که کلیة حقوق مادی و معنوی آن متعلق به این نهاد می

اند اصاهان و آرامستان بار رضوان که در در تأمین بودجه، امکانات و لوازم تحقیق نقش مؤثری داشته

 .شودمی نیقدردا
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