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ABSTRACT

Background & objectives: Job Burnout and turnover intention accordingly, has become a
pressing issue for many organizations worldwide. This study investigated the effect of job
burnout on employees’ turnover intention with regard to the mediating role of job satisfaction.
Methods: 288 samples were randomly selected among 1100 total staff members of companies
under investigation using Morgan table. The data was collected using a standard questionnaire
that its validity and reliability have already been approved. The Kolmogorov-Smirnov test
was used to evaluate the normality of variables. Smart-PLS statistical software was utilized
for data analysis.
Results: The results of the research showed that job burnout, depersonalization and reduced
personal accomplishment had negative effects on job satisfaction, but the effect of emotional
exhaustion was not observed on job satisfaction. The effect of emotional exhaustion,
depersonalization and reduced personal accomplishment had also a positive significant effect
on employees’ turnover intention, while job satisfaction had negative effect on employee’s
turnover intention. Finally the effect of job satisfaction as a mediator variable between job
burnout and employees’ turnover intention was examined. The results showed a positive
significant association. In addition, a positive effect was observed between depersonalization
and employees’ turnover intention as well as reduced personal accomplishment and
employees’ turnover intention. On the other hand, the mediating role of job satisfaction was
not observed in the effect of emotional exhaustion on employees’ turnover intention.
Conclusion: Organizing measures to reduce staff stress reduces emotional exhaustion and
prevents the emotional and cognitive gap between employees and their jobs. Measures to
reduce the gap between employers and his recipients reduce depersonalization of employees,
and clarifying the role of employees in the organization's progress and increasing their sense
of efficiency reduces their sense of inadequacy.
Keywords: Job Burnout; Depersonalization; Reduced Personal Accomplishment; Job
Satisfaction; Emotional Exhaustion; Employees’ Turnover Intention
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مقدمه
ترین منابع ایجادکننده استرس، نوع شـغل  یکی از مهم

هـاي  است. استرس شغلی تـاثیر بـه سـزایی بـر جنبـه     
). یکـــی از 1(مختلـــف زنـــدگی افـــراد شـــاغل دارد

ترین پیامدهاي استرس شغلی که توجه زیـادي  عمده
). سـطح شـدید   2(ودگی شغلی استطلبد فرسرا می

استرس شغلی سبب شـده اسـت تـا امـروزه پدیـده      
فرسودگی شغلی و ترك شغل ناشی از آن بـه عنـوان   

چکیده
 ـ فرسودگی شغلی و ترك شغل ناشی از آن، به معضلی براي بسیاري از سـازمان پدیدهزمینه و هدف: ا تبـدیل  هـا در دنی

 ـبر قصد ترك خدمت کارکنان با در نظرگرفتن نقش میشغلیفرسودگریتاثیمطالعه بررسنیهدف اشده است.  یانجی
.باشدمییشغلتیرضا

ساده و بر اساس یگیري تصادفاز روش نمونهنفر با استفاده 288نفر از کارکنان شاغل تعداد 1100از مجموعروش کار:
. داده هاي تحقیق با استفاده از پرسشنامه استاندارد که روایی و پایایی آن مورد تایید قرار نددیدگرانتخاب جدول مورگان 

 ـجهت تحلو رنوفیاسم-از آزمون کولموگروفقیتحقيرهاینرمال بودن متغیجهت بررس.ندگرفت، جمع آوري شد لی
. شداستفاده Smart-PLSيها از نرم افزار آمارداده

یمنف ـریتاث،یتی کفایو بینیبدب،یشغلیفرسودگيهامشخص نمود که شاخصقیتحقنیبدست آمده از اجینتایافته ها:
يمشخص شد شاخص هـا نی. همچندینگرددییتایشغلتیبر رضایخستگریتاثیول،دارندیشغلتیبر رضايداری و معن
ریتـاث یشـغل تیرضـا کهیارکنان دارند، در حالکتبر قصد ترك خدميمثبت و معنادارریتاثیتی کفایو بینیبدب،یخستگ

 ـ   يو معناداریمنف  ـمی بـه عنـوان   شـغل تیدار رضـا یبر قصد ترك خدمت کارکنـان دارد. نقـش مثبـت و معن  ـیانجی نیب
بـر ینیبـدب در تاثیریشغلتینقش مثبت و معنادار رضانی. همچنتایید شدترك خدمت کارکنان دو قصیشغلیفرسودگ

یانجینقش مکهیدر حالقرار گرفت دییقصد ترك خدمت کارکنان مورد تابریتی کفایبزیرکنان، و نقصد ترك خدمت کا
.نشددییقصد ترك خدمت کارکنان تابریخستگتاثیردر یشغلتیرضا

اطفی گردیـده و مـانع ایجـاد    سازماندهی اقداماتی در جهت کاهش استرس کارکنان باعث کاهش خستگی عنتیجه گیري:
گردد. اقداماتی جهت کاهش فاصله میان فرد شاغل و دریافت کنندگان خـدمات او از  میکارکنانشناختی وهیجانیفاصله 

هاي سـازمان و افـزایش حـس کارآمـدي     بروز بدبینی در کارمندان می کاهد و شفاف سازي نقش کارمندان در پیشرفت
آنان، در کاهش حس بی کفایتی آنها سهیم است.

بدبینی، بی کفایتی، رضایت شغلی، خستگی، قصد ترك خدمتفرسودگی شغلی،واژه هاي کلیدي:
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ــورها    ــیاري از کش ــان در بس ــلات کارکن ــی از معض یک
). فرسودگی شغلی، سندرمی است 3(محسوب گردد

متشکل از خستگی جسمی و عاطفی که منجر به تصویر 
منفی نسبت به حرفه و احسـاس  منفی از خود، نگرش 

شـود و ممکـن اسـت    میعدم ارتباط با دیگر کارکنان
ي جسـمی و روحـی   هـا فرد را به سوي انواع بیمـاري 

). در واقع این پدیده از سه بعد تشـکیل  4(سوق دهد
: یعنـی وجـود   1) خستگی یا تحلیل عاطفی1شده است: 

احساســاتی کــه فــرد در آن تــوان عــاطفی خــود را از 
ه و قـادر بـه برقـراري ارتبـاط بـا دیگـران       دست داد

: واکـنش منفـی،   2) بدبینی یا مسخ شخصـیت 2نیست. 
عاري از احساس و توام با بی اعتنایی مفرط نسبت بـه  

) بـی کفـایتی یـا کـاهش احسـاس موفقیـت       3دیگران. 
: کاهش احساس شایستگی و موفقیت در حرفه3فردي

)5.(
 ـهـا علایم فرسودگی شغلی بـه شـکل غیبـت    رر، ي مک

تمایل به جا به جایی و ترك حرفه، کاهش عزت نفس، 
خـود را نشـان  هـا سوء مصـرف داروهـا و نظـایر آن   

در حقیقت، فرسودگی شغلی پدیـده اي  ). 6(دهدمی
است که در آن اثرات تجمعی فشـار محـیط کـار، بـه     

را وادار به عقب هاتدریج افراد را مستاصل کرده، آن
یل به ترك خـدمت نیـز   تما.)7(کندمینشینی روانی

باشـد، اگرچـه   مـی ادراك فرد نسبت به ترك خدمت
فرد در حال حاضـر در موقعیـت شـغلی خـود مانـده      
باشد. میل به ترك خـدمت متـرادف تـرك خـدمت     

بینــی شــده اسـت کــه بــه معنـی احتمــال تــرك   پـیش 
هـا پـژوهش ). 8(باشدمیموقعیت شغلی توسط فرد

بینـی شـده  د که بین ترك خدمت پیش ندهمینشان
قصد ترك خدمت) و تـرك خـدمت واقعـی رابطـه     (

توانـد بـراي   میکه این امر،)9(مستقیمی وجود دارد
بـار باشـد.   بسیار زیانهاو منابع انسانی آنهاسازمان

، حالتی عاطفی و مثبت است که حاصل 4رضایت شغلی

1 Emotional Exhaustion
2 Depersonalization
3 Reduced Personal Accomplishment
4 Job Satisfaction

باشـد. بـه عبـارت    میاز ارزیابی شغل یا تجارب شغلی
زان بر آورده شدن انتظـاراتی  رضایت شغلی میدیگر

ــود دارد     ــغل خ ــرد از ش ــه ف ــت ک خستگی ).10(اس
ــیعا ترین رشکاو آست اگی دصلی فرسواعامل ، 5طفـ

از ن بعد ـیات. ـسای ـگدوـفرسياـههـانــه نشــجدر
ــان  سترالالت بردگی شغلی دفرسو ــه بیـ س دارد. بـ

ــق،  به ان مندرتا کاد شومیخستگی عاطفی موجبدقی
رند ـفاصله بگیناـشرکاازناختی ـشوجانیـهیظحاـل

 ـابله با فشـمقايی برـهراین امالاًـحتاو ري کايهاراـ
ست احساساتی د اجووقع در واخستگی عاطفی .ستا

ست د را از دهیجانی خوي هاوشخص نیردر آن که 
ط عاطفی با ـباري روارـرقـبه بدر اـــقوت ـساداده

معمولاً)، بـدبینی (مسخ شخصیت).11(ان نیستیگرد
قع نوعی و در واهد دمیروي خستگی عاطفی از بعد 

یگر رت دست. به عبااشغلی س ستراپاسخ مستقیم به 
ط و نامربو، حساسیاغیر هـاي پاسخبه شخصیت مسخ 

رم سندران و... بــــــا همکاو جعین اخشن نسبت به مر
اه منفی همري هاشنگرو منفی ت حساسااگی دفرسو
ییراکام عد).11(دوشمیقطلاان ایگردنش زبا سر

م بطه بین عدرا،بـی کفـایتی)  (ديفرموفقیت) عدم (
ودي گی تا حددیگر فرسودعد بدو با دي یی فرراکا

به نظرت، تحقیقااز بعضی در ست. اتر هپیچید
ــهیی فرراکام که بعد عدسدرمی بعد دو دي، نتیجـــ

گر فرضیه ــــیارد دمودر لی و،ستاگی دیگر فرسود
 ـتاییردوـم  ـرفتنگارد قرـ  ـمتاکیدوه ـ ین اکند که یـ

ار قروار نجیررت زین که به صوي اها به جامولفه
شدریکدیگر اه به همرازي و مور به طوداشته باشند، 

س حساابه دي موفقیت فربه عبـارت دیگـر،   کنند. می
قطلااد افرابا ر کادر میز آموفقیتو پیشرفت کفایت 

ي اهشتدابرد خواي حرفه هاي تلاشکه از شوند می
ــحسو اند دارمنفی  ــکمیساــ ــشدرنند که ــ غل ــ

حرفه ش و تلار و کاو در شـته اپیشرفتی ندناـشدخو
).11(ندارنداه خویش نتایج مثبت به همر

5 Emotional Exhaustion
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هابر طبق دیدگاه هرسی و بلانچارد موفقیت سازمان
).12(به استفاده کارآمد از منابع انسانی بسـتگی دارد 

رداننــدگان ي ســالم گهــااز ســوي دیگــر نیــز انســان
تري هستند، این صحت و سلامت هـم از لحـاظ   موفق

جســمی و هــم از حیــث روانــی بســیار حــائز اهمیــت 
گذار یت شغلی که از عوامل مهم و تاثیرباشد. رضامی

بــر کیفیــت کــار و زنــدگی نیــروي انســانی اســت از  
پذیرد. تت و دایـر عوامـل   میفرسودگی شغلی تاثیر

کنند: میخش تقسیمموثر بر رضایت شغلی را به دو ب
ي سازمانی، اجتماعی و فرهنگی که هاشرایط و ویژگی

ي هـا آینـد و ویژگـی  مـی ي بیرونی به حسـاب هاجنبه
ي هیجـانی کـه   هاشخصیتی، احساسات عاطفی و حالت

شـرایط  ).13(شـوند مـی ي درونـی خوانـده  هـا جنبه

سازمانی به میـزان فراوانـی بـه فرسـودگی شـغلی و      
ن وابسته است. با توجـه بـه   قصد ترك خدمت کارکنا

اهمیت این موضوع و تاثیر آن بر عملکرد سـازمان، و  
با توجه به اینکه اکثر تحقیقات صورت گرفته در ارتباط 
با موضوع تحقیـق در کشـورهاي غربـی انجـام شـده      
است، اغلب نتایج منحصر به فرهنگ غرب بوده است، 

ــذا  ــه و در    ل ــن زمین ــتر در ای ــات بیش ــام مطالع انج
رسید. میي ایرانی ضروري به نظرهانسازما

هدف این تحقیق بررسی تاثیر فرسـودگی شـغلی بـر    
قصد ترك خدمت کارکنان بود که از رضـایت شـغلی   

به عنوان متغیر میانجی استفاده گردید.
مدل مفهومی تحقیق به صورت زیر تعریف گردید:

)15() و مایر و همکاران14(اننمدل مفهومی تحقیق برگرفته از مطالعات آرو و ناآت.1شکل 

روش کار
ــاربردي   ــق ک ــن تحقی نفــر از 1100جامعــه آمــاري ای

باشــد. در ایــن مــیکارکنــان شــرکت مــورد بررســی
پژوهش از روش نمونه گیري تصادفی ساده اسـتفاده  
شد و بر اساس جدول مورگـان حـداقل تعـداد حجـم     

پرسشـنامه  288نفر تعیین گردیـد و  285نمونه برابر 
آوري اطلاعـات  بـراي جمـع  ورد ارزیابی قرار گرفت.م

ايدر مباحث نظري و پیشینه تحقیق از روش کتابخانـه 
هـاي انگلیسـی و فارسـی)، و    کتب، مقالات و پایان نامه(

آوري اطلاعات در قسمت اصلی پـژوهش از  براي جمع
گردید. پرسشـنامه اسـتفاده شـده    پرسشنامه استفاده

از پرسشنامه دو تحقیق بـود.  استاندارد بوده و ترکیبی 

پرسشنامه اول، مشتمل بر سه بخش بود که بخش اول 
سـوال  4سوال در مورد خستگی و بخش دوم 5شامل 

سـوال  6بخش سـوم شـامل   در مورد مولفه بدبینی و
). پرسشـنامه دوم،  14(براي بررسی بـی کفـایتی بـود   

سـوال  3مشتمل بر دو بخش بود که بخش اول شامل 
یت شغلی و بخش دوم براي مولفه قصد در مورد رضا

).15(سوال بود3ترك خدمت کارکنان شامل 
-دلـوین p(براي تعیین پایایی، شـاخص پایـایی مرکـب   

گلدشتاین) و آلفاي کرونباخ محاسبه گردیـد کـه ایـن    
دو شــاخص بــراي کلیــه متغیرهــا نشــان از ســازگاري  

گیـري داشـت. بـراي بررسـی     هاي اندازهدرونی مدل
تغیرهـاي مـدل از شـاخص متوسـط واریـانس      روایی م
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اده گردیـد، کـه مقـادیر    ) اسـتف AVE(استخراج شده
دهنـده همسـانی یـا    این شـاخص نشـان  بدست آمده

گیري انعکاسی بود. همچنـین  اندازهاعتبار درونی مدل
براي اندازه گیـري اعتبـار روایـی صـوري و محتـوایی      

ادي پرسشنامه، چند نسخه از پرسشنامه در اختیار تعـد 
ــوري و     ــی ص ــد و روای ــرار داده ش ــین ق از متخصص
محتـوایی پرسشـنامه توسـط آنـان تأییـد شـد. جهــت       

و PLSهــاي تحقیــق از الگــوریتم    بررســی فرضــیه 
Bootstrap.استفاده گردید

آوري شـده،  هاي جمـع به منظور تجزیه و تحلیل داده
ابتدا آمار توصیفی متغیرهاي جمعیت شـناختی تحقیـق   

تحصیلات و سـابقه خـدمت ارائـه    شامل جنسیت، سن،
شد، سپس آمار استنباطی مورد استفاده قرار گرفـت.  
ــون      ــط آزم ــق توس ــاي تحقی ــودن متغیره ــال ب نرم

اسمیرنوف مورد بررسی قرار گرفـت.  -کولموگروف
ــل داده ــاتحلی ــاري   ه ــزار آم ــرم اف ــتفاده از ن ــا اس ب
Smart-PLSبراي بررسی فرضـیات مـدل،   شد.انجام

معـادلات سـاختاري بـا رویکـرد حـداقل      سازياز مدل
مربعات جزئی استفاده شد. برخلاف رویکرد مبتنی بـر  

یی هـا ) این رویکرد داراي ویژگیLISREL(کواریانس
نظیر توانـایی بـالاي آن در پـیش بینـی مـدل، توسـعه       

گیـري  هـاي انـدازه  ي جدید، پشـتیبانی از مـدل  هامدل
 ـترکیبی و انعکاسـی، عـدم حساسـیت بـه نرمـال      ودن ب

، عدم حساسیت به حجم نمونه و نیز توانایی در هاداده
).16(باشدي پیچیده میهااجراي مدل

شـود:  شامل سه مرحلـه مـی  PLSارزیابی مدل مسیر 
بیرونـی)  (گیـري در مرحله اول ارزیـابی مـدل انـدازه   

ي هامطرح شد که در این مرحله پایایی و روایی سازه
ید. در مرحله دوم دهنده مدل تعیین گرداصلی تشکیل

ــار (آزمــون مــدل ســاختاري درونــی) و در آخــر معی
محاسبه گردید.PLSارزیابی کلی مدل مسیر 

هایافته
ي مـدل  هامقادیر روایی همگرا و پایایی سازه1جدول 

دهـد. متوسـط واریـانس اسـتخراج شـده     میرا نشان

بدست آمد که نشان از 5/0روایی همگرا) بزرگتر از (
گیـري انعکاسـی   عتبار درونی مـدل انـدازه  همسانی یا ا

بیانگر 5/0بودن قدر مطلق بار عاملی از دارد. بزرگتر
ن مـدل  این بود که رابطه بین سوالات و متغیرهاي پنها

بـودن شـاخص پایـایی    همگن هستند. همچنـین بزرگتر 
ــب ــاخ از  )CV(مرک ــاي کرونب ســازگاري 7/0و آلف

درونی مدل را تایید نمود.
براي متغیرهـاي مـدل محاسـبه و    .CV Comشاخص 

نشــان داده شــده اســت. بــراي بررســی 2در جــدول 
گیري انعکاسـی مقـادیر مثبـت ایـن     کیفیت مدل اندازه

گیـري  دهنده کیفیت مناسب مدل اندازهشاخص نشان
گیـري نیـز   ي انـدازه هـا لذا کیفیت مدل،انعکاسی است
تایید گردید.

زا توسـط  به منظور تبیین درصد تغییرات متغیر درون 
اسـتفاده  )R²(متغیر برون زا از شاخص ضـریب تعیـین  

خلاصه شده است. قدرت 3نتایج در جدول کهگردید 
ه ترتیب قابـل  ب0,19و 0,33، 0,67یر با مقادR²تبیین 

توجه، متوسط و ضعیف تلقی گردید.
ــی    ــاخص افزونگ ــط ش ــاختاري توس ــدل س ــت م کیفی

)CV Red  هـدف ایـن   )4جـدول  () نیز محاسـبه شـد .
ــاختاري در      ــدل سـ ــایی مـ ــی توانـ ــاخص بررسـ شـ

باشـد.  مـی 1کـردن بـه روش چشـم پوشـی    بینـی پیش
گیري این ترین معیار اندازهشدهترین و شناختهمعروف

گایسلر است که بر اساس -استونQ2توانائی، شاخص 
مـدل بایـد نشـانگرهاي متغیرهـاي مکنـون      ،این ملاك

بـالاي  Q2د. مقـادیر  بینی کنانعکاسی را پیشيزادرون
دهند که مقادیر مشـاهده شـده خـوب    صفر نشان می

بینـی دارد. بـه   بازسازي شده اند و مدل توانایی پـیش 
عبارتی در صورتی که کلیه مقادیر بدست آمده براي 

ــاخص  ــا در نظرCV Redش ــان  ب ــر پنه ــتن متغی داش
تـوان گفـت   انعکاسی شده مثبـت باشـد، مـی   ي درونزا

یـت مناسـبی بـر خـوردار اسـت.      مدل ساختاري از کیف
بـراي متغیرهـاي   CV Red، شـاخص  4مطابق جـدول  

مدل مثبت بوده بنابراین کیفیت آن اثبات گردید.

1 Blindfolding
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ي مدلها. مقادیر روایی همگرا و پایایی سازه1جدول 
ي پایایی و روایی همگراهاشاخص

آلفا CR AVE یبارعامل هیگو متغیر

0,609 0,903 0,871

0,682 INC 1

بی کفایتی

0,758 INC 2

0,826 INC 3

0,809 INC 4

0,789 INC 5

0,810 INC 6

0,815 0,929 0,887
0,914 SA 1

0,901رضایت SA 2

0,894 SA 3

0,767 0,908 0,848
0,887 TU 1

0,881قصد ترك خدمت TU 2

0,860 TU 3

0,807 0,943 0,920

0,895 PE 1

بدبینی
0,897 PE 2

0,891 PE 3

0,911 PE 4

0,598 0,881 0,833

0,829 EX 1

خستگی
0,764 EX 2

0,756 EX 3

0,758 EX 4

0,761 EX 5

گیريهاي اندازهشاخص کیفیت مدل.2جدول 
.CV Comسازه

0,402فرسودگی شغلی
0,815غلیرضایت ش

0,768قصد ترك خدمت کارکنان
0,563خستگی
0,807بدبینی

0,609بی کفایتی

. شاخص ضریب تعیین3جدول 
قدرت تبیینR Squareسازه

متوسط0,259رضایت شغلی
متوسط0,600قصد ترك خدمت کارکنان

متوسط0,510خستگی
متوسط0,620بدبینی

هقابل توج0,692بی کفایتی

. شاخص کیفیت مدل ساختاري4جدول 
.CV Redسازه

0,402فرسودگی شغلی
0,209رضایت شغلی

0,461قصد ترك خدمت کارکنان
0,297خستگی
0,499بدبینی

0,420بی کفایتی

محاسـبه  Tآمـاره  Bootstrapبا استفاده از الگـوریتم 
گردید و براي محاسبه ضرایب استاندارد مسـیر بـین   

از الگوریتم پی ال اس استفاده گردید.هازهسا
بر این اساس تاثیر منفی و معنادار فرسـودگی شـغلی  

بـدبینی ،)T :7,478و آمـاره -0,509با ضریب مسیر (
ــیر  ( ــریب مس ــا ض ــاره-0,253ب ــی )T :2,31و آم و ب

بر )T :2,152و آماره-0,233با ضریب مسیر (کفایتی
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رضایت شغلی تایید گردیده و تاثیر معنادار خستگی بر 
و -0,165با ضـریب مسـیر   (یت شغلی تایید نشدرضا

ــاره ــادار   ) T :1,587آم ــت و معن ــاثیر مثب ــین ت همچن
: Tو آمـاره 0,669با ضریب مسـیر  (فرسودگی شغلی

: Tو آمـاره 0,172با ضـریب مسـیر   (، خستگی)9,334
: Tو آمـاره 0,297با ضـریب مسـیر   (، بدبینی)2,525
و آماره0,379مسیر با ضریب (و بی کفایتی)2,895

T :4,094(  ــد ــان تایی ــرك خــدمت کارکن ــر قصــد ت ب
گردید. تاثیر منفی و معنی دار رضایت شغلی بر قصد 

و -0,177بـا ضـریب مسـیر    (ترك خـدمت کارکنـان  
نیز مورد تایید واقع شد.)T :2,436آماره

علاوه بر موارد فوق نقش میانجی رضـایت شـغلی در   
بدبینی،)0,09ضریب مسیر با(تاثیر فرسودگی شغلی

با ضریب مسیر (و بی کفایتی)0,044با ضریب مسیر (
بر قصد تـرك خـدمت کارکنـان تاییـد شـد و      )0,04

نقش میانجی رضایت شغلی در تاثیر خستگی بر قصـد  
با توجه بـه عـدم   (ترك خدمت کارکنان تایید نگردید

تایید تاثیر خستگی بر رضایت شغلی).

بحث
ــیش از  ــق  89ب ــن تحقی ــه در ای ــرادي ک ــد از اف درص

سال داشتند. بـیش از  45شرکت کردند سنی کمتر از 
درصد، حداقل داراي مدرك کارشناسی و بیش از 93
سـال  15درصد کمتر از 85درصد مرد و بیش از 80

سابقه خدمت در سازمان داشتند.
بیشترین تاثیر منفی، تاثیر فرسودگی شغلی بر رضایت 

) کـه بـا نتـایج    -0,509بـا ضـریب مسـیر    (شغلی بـود 
)، نـادي و همکـاران  18()، کشانی17(مطالعات حاجیلو

ــور و  19( ــن پ ــاران)، حس ــوري20(همک ) 21() و غف
ــو ــیهمس ــاثیر   م ــت، ت ــاثیر مثب ــترین ت ــد و بیش باش

فرسودگی شـغلی بـر قصـد تـرك خـدمت کارکنـان      
مطالعات ) که با نتایج 0,669با ضریب مسیر (باشدمی

) 23()، نیـک بخـت نصـرآبادي و همکـاران    22(فانگ
ــا محمــدي مهمــویی  ــوده و ب ) همســو 24(همســو ب

باشد.نمی

فرسودگی شغلی، واکنش در برابر فشـارهاي مـزمن   
باشـد و همـواره فشـار مزمنـی     میکاري یا سازمانی

کند که این فشار اغلب ناشی از ناهماهنگی یا میایجاد
ن کارمند و شغل است. در این حالـت  عدم تجانس میا

سختی کار و شـرایط موجـود آن باعـث پرخاشـگري،     
ناامیدي، بدبینی نسبت به آینده شغلی، از بـین رفـتن   

ي سازنده شغلی، عدم هاانگیزه مثبت، کاهش کوشش
احساس همدردي، کاهش عملکرد، کیفیت و شایستگی 

شـود. بـه عبـارتی بـا افـزایش فرسـودگی       میدر کار
یک شغل رضایت بخش هم به مرور زمـان بـه   شغلی،

).25(شودمیمنبع نارضایتی تبدیل
از میــان فاکتورهــاي فرســودگی شــغلی، تــاثیر منفــی 
بدبینی بر رضایت شغلی شـدیدتر از سـایر فاکتورهـا    

) که با نتـایج مطالعـات   -0,253با ضریب مسیر (بوده
و همکـاران )، دیـن 27()، بارنس26(همکارانبرون و 

تــاثیر خســتگی بــر باشــد. همچنــینمــی) همســو28(
رضــایت شــغلی تاییــد نگردیــد کــه بــا نتــایج تحقیــق  

.باشدهمسو نمی)29(همکاران اسکالویک و 
خشن ط و نامربو، حساسیاغیر هــايپاســخبه بـدبینی  

 ـجارـبت به مـنس  ـعیـ  ـهمکو ن ـ  ـران و... اـ  ـسا ب رم ندـ
اه منفی همري هاشنگرو منفی ت حساسااگی دفرسو
). نقش میانجی 30(دشومیقطلاان ایگردنش زبا سر

رضایت شغلی در تاثیر بدبینی بر قصد ترك خـدمت  
با ضریب مسـیر  (باشدمینیز بیشتر از سایر فاکتورها

). همچنین تایید تاثیر منفی رضـایت شـغلی بـر    0,044
) -0,177با ضریب مسیر (قصد ترك خدمت کارکنان

ــاران  ــرور و همک ــل پ ــات گ ــا مطالع ــایر و 31(ب ) و م
باشد.می) منطبق15(همکاران
که تایید نقش میانجی رضایت شغلی در تاثیر در حالی

بـا  (فرسودگی شغلی بر قصد ترك خـدمت کارکنـان  
باشد.می) فاقد تحقیق مشابه0,090ضریب مسیر 

ــترس    ــاهش اس ــت ک ــداماتی در جه ــازماندهی اق س
گی عـاطفی شـده و مـانع    کارکنان باعث کاهش خسـت 

گــردد. مــیکارکنــانشناختی و هیجانی اصــلهایجــاد ف
اقـداماتی جهـت کــاهش فاصـله میــان فـرد شــاغل و     
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ــت ــدبینی در   دریاف ــروز ب ــدمات او از ب ــدگان خ کنن
کاهد و شفاف سازي نقش کارمندان در میکارمندان
ي سازمان و افزایش حس کارآمدي آنان، هاپیشرفت

کفایتی آنها سهیم اسـت. آگـاهی و   در کاهش حس بی
ها از تأثیر رضایت شـغلی بـر   نخت مدیران سازماشنا

ــب    ــدمت موج ــرك خ ــد ت ــغلی و قص ــودگی ش فرس
هـایی بـه منظـور بهبـود شـرایط      شود که فعالیـت می

کاري کارکنان و منابع انسانی خود صورت دهند تا در 
نهایت باعث بهبود عملکرد سازمان شوند. عـلاوه بـر   

کاري، این با کاهش تعارض و ابهام نقش، تعدیل فشار 
بهبود حقوق و دسـتمزد، بهبـود جـو کـاري، افـزایش      

گیري کارمندان، افزایش حمایت مافوق، قدرت تصمیم
ساز افزایش رضایت شغلی و کاهش فرسـودگی  زمینه

شغلی و کاهش تمایل به ترك خدمت گردند.

نتیجه گیري
بــا توجــه بــه نتــایج تحقیــق هــر چــه کارکنــان دچــار  

یت شـغلی آنهـا   فرسودگی شغلی بیشتري شوند رضـا 
کمتر شده و افزایش فرسودگی شغلی باعث افـزایش  

گـردد. همچنـین هـر چـه     ترك خدمت کارکنان مـی 
بدبینی کارکنان بیشتر شود رضایت شغلی آنهـا کمتـر   

ولی خستگی شغلی تاثیري بر رضـایت شـغلی   ،شودمی
آنها ندارد. شناخت عوامل موثر در بـدبینی کارکنـان  

راستاي پیشـگیري از ایجـاد   درهاتواند به سازمانمی
بدبینی در کارکنان نسبت بـه سـازمان کمـک شـایانی     
نماید. از سـوي دیگـر بـا درك و شـناخت پیامـدهاي      

توان به وجود بدبینی میاحتمالی بدبینی سازمانی نیز
ي لازم در جهـت  هـا در بین کارکنان پی برد و برنامه

.کاهش آن به کار بست
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