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 چکیده
و با توجه به جو  هاي مختلف اشتغال دارند دهد که در سازمان بخش عمده هر جامعه را جمعیت شاغل تشکیل می مقدمه:

کند، سندرم  می تهدید  به رو هستند. یکی از مسائلی که منابع انسانی را با مسایلی رو آنها سازمان، نوع شغل و وظایف
 آیند و پیامدي فرسودگی بود. هدف پژوهش حاضر ارائه مدلی در ارتباط با متغیرهاي پیشاست.   فرسودگی

نفر  7580ه کارکنان دیپلم به بالاي شرکت فولاد مبارکه اصفهان است که جامعه آماري پژوهش حاضر کلی :بررسی روش
توجه به نسبت افراد در جامعه  اي نسبتی بود که از نواحی مختلف شرکت با پژوهش طبقه در این گیري بودند. روش نمونه

ایت شغلی، تعهد هاي فرسودگی شغلی، استرس شغلی، رض شاغل انتخاب شدند. ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه 273
سازي  و روش مدل Amos18افزار  ها نیز با استفاده از نرم سازمانی، تمایل ترك شغل و متغیرهاي دموگرافیکی بود. داده

 معادلات ساختاري تحلیل شد. 
دگی کند و فرسو بینی می صورت معناداري فرسودگی شغلی را پیشه نتایج نشان داد که در مدل پیشنهادي، استرس ب ها: یافته

 هاي برازش مدل نیز نسبتاً قابل قبول بودند.  دهد. شاخص شغلی نیز با متغیرهاي پیامدي روابط معناداري نشان می
تعهد سازمانی، رضایت شغلی و  باو فرسودگی نیز  استرس پیش بین فرسودگی استنتایج پژوهش نشان داد که  گیري: نتیجه

  .رابطه معناداري داردتمایل ترك شغل 
 سترس، رضایت شغلی، تمایل ترك شغلخانواده، ا -فرسودگی شغلی، تعارضات کار ها: اژهو کلید

 فصلنامه علمی تخصصی طب کار
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 مقدمه
شتاب و سرشار از رقابت دنیاي امروز،  در فضاي پر

ها  جر به کسب مزیت رقابتی در سازمانآنچه که من
امروزه  .و پویاست سالمشود نیروي انسانی با کیفیت،  می

ها به اهمیت حفظ سلامت روان کارکنان  ازمانبیشتر س
اند.   قرار داده خوداند و آن را جزء اهداف  خود پی برده

وري فردي و  یکی از مسائلی که سلامت روان، بهره
است که در  Burnout سندرم کند، سازمانی را تهدید می

 ).1است( فرسودگی ترجمه شده یمتون فارس
است که ذهن  يندیا فرایاستعاره از حالت  یفرسودگ
لغت در د شو یم  ک شمع خاموشیهمانند  یبر اثر خستگ
 to( یبه عنوان درماندگ " فرسوده شدن "ز ینامه دهخدا ن

fail( و خسته شدن )Wear out( يها در اثر خواسته 
ن یاز اول یکیاحتمالاً ). 1است(ف شده یش از حد تعریب

ام یلیو شور  پر شاعرن لغت را در اشعار یا يکاربردها
 يمورد العهمط .)1(افتیتوان  یم 1599ر در سال یشکسپ
  توسط یفرسودگ یف رسمیز قبل از تعریجونز نخانم 

Schwartz & Will )1( .ارائه شده است 
در  )Bradley )2  لهین بار به وسین اصطلاح اولیا
به عنوان  )Freudenberger  )3 یکار رفت وله ب يا مقاله

، مقالاتته شده است. در اکثر شناخ یپدر سندرم فرسودگ
م یاز علا يا فقط به عنوان مجموعه یشغل یفرسودگ

ن یشتریکه ب یفیاحتمالاً تعر، اما )3(ف شده استیتعر
  Maslach & Jackson فیارجاع به آن داده شده، تعر

، یجانیه یسندرم خستگ یشغل یفرسودگ": )4(است
قرار علت ه ب یو کاهش عملکرد شخص ییزدا تیشخص

. استناد فراوان به "معرض استرس مزمن است درفتن گر
 Maslach( پرسشنامهف به علت استفاده وافر از ین تعریا

Burnout Inventory( اس یست که مشتمل بر سه مقا
لتر یا فی، به عنوان فقدان یعاطف یالذکر است. خستگ فوق

 ين فردیب يها به علت خواسته یجانیشدن منابع ه
 يها جاد نگرشیز، این ییزدا تیف شده است. شخصیتعر
ت، یو در نها نانه به مراجعان؛یعاطفه و بدب ی، بیمنف

 یابیجهت ارز یلیافته نیز تمایکاهش  یعملکرد شخص

ن فرسوده تصور یاست. شاغل یعملکرد شخص یمنف
اند، که با احساس  یابیرقابل دستیکنند که اهداف غ یم
 نفس همراه است.  و تضعیف عزت یتیکفا یب

شوند:  یم میتقس یبه پنج مقوله اصل یئم فرسودگعلا
. علائم یزشیو انگ ي، رفتاری، جسمی، شناختیعاطف
ن و یمعمولاً خلق غمگ ن صورت است کهیبد یعاطف

فرد به علت  یجانیافسرده غالب است، چون منابع ه
ل رفته ی، تحلیاد در مدت زمان طولانیز يصرف انرژ

قدان ت و فیعدم کفا ،احساس شکست. )5(است
  یاز جمله علائم شناختز ینفس مرتبط با کار ن عزت

خاص مثل  یشناخت يها علاوه، مهارته ب .)6(باشد یم
حافظه و توجه ممکن است که دچار نقصان شود و تفکر 

 زین یعلائم جسمان در مورد). 6د(شو و گسسته یقالب
با  یروان تن يها تین شکایرابطه مثبت ب یمطالعات اندک

 يعلائم رفتاراز جمله  ،)7(شان داده استرا ن یفرسودگ
، غیبت الکل و دارو گار،یمصرف قهوه، س توان به یز مین

به . )8،9(اشاره کرد نیی، ترك شغل و عملکرد پایشغل
کارکنان فرسوده  انگیزش درونی، نیز یزشیلحاظ انگ
  یخواه اق، علاقه و آرمانیتعصب، اشت ابد وی یکاهش م

و  یجسم يریگ کناره ،نی. همچن)10(رود یم  نیاز ب آنها
ز در آنها به ین یوردگو سرخ يدیام  گران، نایاز د یذهن

 .)11(خورد یمچشم 
هایی هر چند اندك اختصاصاً به بعد  پژوهش

اند. به  هاي تحمیلی ناشی از این سندرم نیز پرداخته هزینه
 یقات نشان داده که استرس و فرسودگیعنوان مثال، تحق

 يکار ون روزیلیم 300ن رفتن یبه از بحاصل از آن منجر 
 يها نه بر سازمانیون دلار در سال هزیلیم 300لیو تحم

 .)12شده است( 2001در سال  ییکایآمر
 Ahola را به عنوان  یشغل یو همکاران نیز فرسودگ

ع، از ینفر از کارکنان صنا 7396ر در ین مرگ و میب شیپ
ژوهش آنها ج پیند. نتاا هکرد یمعرف 2006تا  1996سال 

و سوابق  یاجتماع  -ينشان داد که با کنترل سطح اقتصاد
 کنندگان در پژوهش فوت نفر از شرکت 199، ییدارو
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هر واحد  ير به ازایاند. در واقع، خطر مرگ و م شده
ش نشان داده یافزا %35 یشغل یش در فرسودگیافزا
 .)13(بود

استرس به عنوان عامل  به نقش یمختلف يها پژوهش
. همچنین )14،15(اند مرتبط با فرسودگی پرداختهاصلی 
ها رابطه بین متغیرهاي پیامدي تمایل ترك  پژوهشبرخی 

 یبا فرسودگسازمانی را  شغل، رضایت شغلی و تعهد
اما یکی از اشکالات  ،)16،17(اند نشان داده یشغل

ست که از معادلات ا هاي انجام شده این پژوهش
تفاده شده که فاقد رگرسیونی براي آزمون فرضیات اس

ن یااند، همچنین مسئله دیگري که در  هاي برازش شاخص
خورد، عدم آزمون رابطه بین  تحقیقات به چشم می

آیند و پیامدي با هم در یک مدل واحد  متغیرهاي پیش
ها در پژوهش حاضر با استفاده از  است. این نقصان

 Structural Equation( سازي معادلات ساختاري مدل

Modeling) یا (SEMهاي برازش  ) و ارائه شاخص
نیز  1ه که در شکل مدل، رفع شده است. بنابراین همانگون

، در پژوهش حاضر استرس به عنوان متغیر نشان داده شده
فرض شد و روابط بین  یشغلبین فرسودگی  نیب شیپ

متغیرهاي پیامدي تمایل ترك شغل، رضایت شغلی و 
طور همزمان در ه نیز بتعهد سازمانی با فرسودگی شغلی 

تحقیقات مختلفی رابطه بین  مدل مورد آزمون قرار گرفت.
بین و پیامدي را نشان  این سازه با متغیرهاي مختلف پیش

هایی که روابط همه این  داده، اما در پیشینه، پژوهش
عوامل را با هم در یک مدل واحد با در نظر گرفتن 

است. لذا هاي برازش، نشان دهد، بسیار اندك  شاخص
هدف پژوهش حاضر ارائه مدلی در ارتباط با متغیرهاي 

 آیند و پیامدي فرسودگی شغلی بود. پیش

 بررسی روش
جامعه و  یروش پژوهش حاضر از نوع همبستگ

پلم به یمدرك د يکارکنان دارا نفر از 7580ز ینآماري 
 .بودشرکت فولاد مبارکه اصفهان  يبالا

ن یبد ،بود ینسبتاي  گیري پژوهش طبقه روش نمونه
توجه به نسبت  مختلف شرکت با یاز نواح صورت که

شاغل انتخاب شدند. حجم نمونه با  273افراد در جامعه 
 ،=t=، 5/1 d 96/1فرمول کوکران با  يها توجه به ملاك

7589 N=و ، S (انحراف معیار با توجه به پیشینه) و بر 
از جمله . س محاسبات توان آماري محاسبه شداسا
ست که متغیرهاي ا ها این هاي اصلی این روش دودیتمح

واقعی به عنوان متغیرهاي مشاهده  اي غیر پنهان به گونه
 گیري شوند که از دقت اندازه اي در نظر گرفته می شده

معادلات  يساز اما روش مدل). 18(کامل برخوردارند
راحتی قادر است که روابط بین متغیرهاي ه ب يساختار

هم در یک مدل نشان دهد و  دي را باو پیامن بی پیش
کدام به بخشی از این متغیرها و  تحقیقات مختلفی که هر
همراه ه صورت یکپارچه به اند را ب روابط بین آنها پرداخته

 هاي برازش آن مورد بررسی قرار دهد. شاخص
سه به ن روش یدر ابرازش مدل  یبررس هاي شاخص

ازش مطلق، بر يها شوند: شاخص یم میتقس یاصل دسته
برازش  يها و شاخص یقیبرازش تطب يها شاخص
 مقتصد.

 هستند که بر ییها برازش مطلق شاخص يها شاخص
انس مشاهده شده از یها و کووار انسیاساس تفاوت وار

 شده بر ینیب شیانس پیانس و کوواریوارک طرف و ی
گر قرار ین شده از طرف دیمدل تدو يپارامترها يمبنا

  GFI(Goodness of Fit Index( مثل شاخص ؛دارند

در جهت  یدر واقع گام یقیبرازش تطب يها شاخصاما 
د به نشو یبرازش مطلق محسوب م يها ل شاخصیتکم

ا چند مدل، مدل یک ی قرار دادن ب که با مبناین ترتیا
سه و نشان ین شده تحت آزمون را با آن مقایتدو ينظر

 ا نه؛ی است قابل قبولمدل  يا به لحاظ آمارید که آنده یم
 .Comparative Fit Indices (CFIs) مثل شاخص

مه اضافه یبر اساس جرز یبرازش مقتصد ن يها شاخص
د به مدل است و نقصان یشدن هر پارامتر جد

مثل شاخص  کند یم  برازش مطلق را جبران يها شاخص
RMSEA )18(. 
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پیشینه با طبق منکه ، 1 بنابراین مدلی مطابق با شکل
ها از  داده يآور جهت جمعرض شد و پژوهشی است ف

 :ر استفاده شدیز يها پرسشنامه
: در این )Chan )19پرسشنامه فرسودگی شغلی  -

) که از MBI-9( یسوالی فرسودگ 9پژوهش فرم کوتاه 
 )Maslach & Jackson )4سوالی و بلند  22فرم 

سوالی براساس  9استخراج شده، استفاده شد. فرم 
که نشان  )21( Chan & Hui، و)Byrne)20تحقیقات 

، 11، 6، 4هاي  اند که بعضی از سوالات مثل سوال داده
داراي بارهاي عاملی مشترك  20، و 16، 15، 14، 13، 12

(که علت آن همپوشی بین  اند در دو یا هر سه عامل
 پیشنهاد شده است. Chanسوالات است) توسط 

Chan  9که فرم  هبا تحلیل عاملی تاییدي نشان داد 
والی داراي بارهاي عاملی خالص و معناداري است و س

سوالی نشان  22تري نسبت به فرم  بخش نتایج رضایت
گذاري این پرسشنامه بدین صورت  دهد. نحوه نمره می

 6لیکرتی  کنندگان روي مقیاس هاي شرکت است که پاسخ
شود.  گذاري می هر روز) نمره : 6هرگز و  :1اي ( درجه
ه ب 63/0و  64/0، 73/0 کرونباخ يآلفا ییایب پایضرا
، یجانیه یخستگ يها اسیرمقیز يب برایترت

 شده، گزراش یو فقدان عملکرد شخص ییزدا تیشخص
سازه جهت تعیین اعتبار ز یدر پژوهش حاضر ن .)19(است

پرسشنامه فرسودگی شغلی از تحلیل عاملی تاییدي و 
 يها ج آن در جدولیکه نتا همبستگی استفاده شدب یضرا

  .ارائه شده است 4 و 3
کرونباخ محاسبه  يله آلفایوسه ز بیپرسشنامه ن ییایپا

ب یو ضرا ارائه شده است 2ج آن در جدول یکه نتا شد
 یعوامل خستگ يب برایبه ترت 665/0و  689/0، 834/0

 دست آمد.ه ب یلکرد شخصیی و عمزدا تی، شخصیجانیه
و  Netemeyer یپرسشنامه استرس شغل -

و  استسوال  3 يداران پرسشنامه یا :)22(همکاران
، من از يان زمان کاریدر پا "از سوالات آن  يا نمونه

 ییایب پایو ضر باشد یم "شوم یاشباع م یاسترس شغل
. )22(گزارش شده است 86/0اس ین مقیکرونباخ ا يآلفا

(کاملاً  1 يا درجه 5 یکرتیف لیط يز رویها ن جواب
جهت  د.شو یم يگذار ره(کاملاً موافقم) نم 5مخالفم) تا 

ز تحلیل عاملی تاییدي استفاده شد، اآن ن اعتبار سازه ییتع
 بزرگتر ازمعنادار و  یعامل يج نشان داد همه بارهاینتاکه 

 يآلفا روش لهیوسه ز بیپرسشنامه نپایایی  .است 3/0
 یقابل قبولضریب پایایی محاسبه شد که  8/0کرونباخ 

 است. 
در  :)Chen & Kao )23یت شغلیپرسشنامه رضا -

زان احساسات یبه عنوان م یت شغلین پرسشنامه رضایا
کند فرض  یکه فرد در ارتباط با شغلش تجربه م یمثبت

سوال آن  2سوال است که  5 ياست. پرسشنامه دارا شده
من شغلم  "از سوالات آن شامل  يا انتخاب شد و نمونه

ن یکرونباخ ا يآلفا ییایب پایاست. ضر "را دوست دارم
 يز رویها ن . جواب)23(گزارش شده است 9/0اس یمق
(کاملاً  5(کاملاً مخالفم) تا  1 يا درجه 5 یکرتیف لیط

ن یاجهت تعیین اعتبار سازه  د.وش یم يگذار موافقم) نمره
از تحلیل عاملی تاییدي استفاده شد که نتایج آن اس یمق

 3/0نشان داد که همه بارهاي عاملی معنادار و بزرگتر از 
آلفاي کرونباخ روش وسیله ه پایایی پرسشنامه نیز ب .است

 محاسبه شد که ضریب پایایی قابل قبولی است.  84/0
: )Jaworski&Kohli )24 یپرسشنامه تعهد سازمان -

سوال مورد سنجش قرار گرفت.  5له یبوس یتعهد سازمان
نده یکنم که آ یمن فکر م"از سوالات آن شامل يا نمونه

 ییایب پایبود و ضر "مان گره خورده استن سازیمن با ا
. )24(گزارش شده است 84/0اس ین مقیکرونباخ ا يآلفا

(کاملاً  1 يا درجه 5 یکرتیف لیط يز رویها ن جواب
جهت تعیین  شد. يگذار ه (کاملاً موافقم) نمر 5مخالفم) تا 

از تحلیل عاملی تاییدي استفاده اس ین مقیااعتبار سازه 
ان داد که همه بارهاي عاملی معنادار و شد که نتایج آن نش

. پایایی پرسشنامه نیز بوسیله استو معنادار  3/0بزرگتر از 
محاسبه شد که ضریب پایایی  79/0آلفاي کرونباخ روش 
 .باشد یمقابل قبولی نسبتاً 
ل ترك ی: تما)Chen & Kao )23 ل ترك شغلیتما -

 کارکنان جهت ترك شغل یذهن یابیشغل به عنوان ارز
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ه ر بین متغیف شده است. ایک تعرینزد يا ندهیدر آ خود

از سوالات آن  يا شد. نمونه دهیسنجله سه سوال یوس
بود و  "کنم یممن اغلب در مورد ترك شغلم فکر "شامل 

گزارش  65/0اس ین مقیکرونباخ ا يآلفا ییایب پایضر
 5 یکرتیف لیط يز رویها ن . جواب)23(شده است

(کاملاً موافقم)  5الفم) تا (کاملاً مخ 1 يا درجه
از تحلیل . جهت تعیین اعتبار سازه شوند یم يگذار نمره

همه  ج آن نشان دادعاملی تاییدي استفاده شد که نتای
بود. پایایی  3/0بارهاي عاملی معنادار و بزرگتر از 

محاسبه شد  69/0وسیله آلفاي کرونباخ ه پرسشنامه نیز ب
جهت سنجش  ولی است.قابل قبنسبتاً که ضریب پایایی 

سطح  مورددر  یسوالات زین کیدموگراف يها ریمتغ
 .طرح شدت تأهل کارکنان یتحصیلات، شغل، سن و وضع

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بین، میانجی و پیامدي فرسودگی مدل مفروض عوامل پیش -1شکل 

 
 ها افتهی

فراوانی و درصد افراد با توجه به  1در جدول 
ک رده سنی، وضعیت تأهل، مدرك متغیرهاي دموگرافی

ن، انحراف یانگیمشده است.  تحصیلی و رده شغلی ارائه
رها و ابعاد آنها در یاستاندارد، حداقل و حداکثر نمرات متغ

ن مربوط به یانگین میآمده، که طبق آن بالاتر 2جدول 
ن مربوط یانگین میو کمتر 42/20ن یانگیبا م یتعهد سازمان

 .بود 21/4ن یانگیل ترك شغل با میتمابه 

 يرهایکرونباخ متغ يب آلفایضرا 3در جدول 
ن یکه بالاتر دده یمنشان آن ج یپژوهش ارائه شده که نتا

ب یبا ضر یت شغلیرضار یمربوط به متغ ییایب پایضر
اس یرمقیمربوط به ز ییایب پاین ضریتر نیی، و پا84/0

 است. 665/0ب یبا ضر یفقدان عملکرد شخص

 

 

 

 

 

 استرس

 

 

 ترك شغل

 

 رضایت شغلی 

 

 تعهد سازمانی 

 

 

 فرسودگی
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 راوانی و درصد افراد با توجه به متغیرهاي دموگرافیک رده سنی، تأهل، مدرك و رده شغلی ف -1جدول 

 متغیر طبقه فراوانی درصد

 رده سنی 18-25 6 19/2
85/42 117 26-36 
6/32 89 37-45 
97/21 60 46-55 
36/0 1 56-60  
 وضعیت تأهل متأهل 247 5/90
  مجرد 26 5/9
 تحصیلی مدرك دیپلم 150 94/54

 کارشناسی 115 12/42

 کارشناسی ارشد و بالاتر 8 93/2

 رده شغلی اپراتور/تعمیرکار 169 9/61
 کارشناس 93 1/34

 مدیر 11 4

 

 میانگین، انحراف استاندارد، حداقل و حداکثر نمرات متغیرها و ابعاد آنها  -2 جدول

 آماره
 متغیر

انحراف  میانگین
 استاندارد

 داکثر نمرهح حداقل نمره

 15 3 89/2 88/8 استرس شغلی
 10 2 93/1 87/6 رضایت شغلی
 25 8 09/3 42/20 تعهد سازمانی

 10 2 95/1 21/4 تمایل ترك شغل
 15 3 8/2 71/5 خستگی هیجانی 
 14 3 2/2 5 شخصیت زدایی

 15 5 05/2 9/9 فقدان عملکرد شخصی
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 هشضرایب آلفاي کرونباخ متغیرهاي پژو -3جدول 

 تعداد سوالات آلفاي کرونباخ متغیر

 3 8/0 )استرس شغلی4(
 2 84/0 )رضایت شغلی5(
 5 79/0 )تعهد سازمانی6(
 2 691/0 )تمایل ترك شغل9(
 3 834/0 )زیرمقیاس خستگی هیجانی15(
 3 689/0 ) زیرمقیاس شخصیت زدایی16(
 3 665/0 ) زیرمقیاس فقدان عملکرد شخصی17(

 
پرسشنامه  يدییتا یل عاملیتحل 4در جدول 

ن یآن، همچن یعامل ي) و بارهاMBI-9( یفرسودگ
آن ارائه شده است.  يها اسیرمقین زیب یهمبستگ

سه  هر یعامل يدهد بارها یج نشان میهمانگونه که نتا
جه یبوده و در نت 3/0بالاتر از  یاس فرسودگیرمقیز

انس یوار %587/65سوال مربوطه  9ن یمعنادارند، همچن
اند، که با توجه به  ن کردهییرا استخراج و تب یسودگفر

است، که همسو با  یجهانس قابل تویتعداد سوالات وار
  است. )25(ناهاي چ یافته

، یونیب رگرسیمربوط به ضرا جینتا 5جدول در 
ارائه شده است،  یبحران يها استاندارد و نسبت يخطا

 رهایب همه مسیدهد ضرا یج نشان میهمانگونه که نتا
 یر فرسودگین رابطه مربوط به مسیمعنادار است و بالاتر

است، و  -393/3 ریمسب یبا ضر یت شغلیرضابا 
با  یاسترس شغلر یب مربوط به مسین ضریتر نییپا

 است. 478/0 ب استانداردیبا ضر یفرسودگ

 عاملی آن تحلیل عاملی تاییدي پرسشنامه فرسودگی و بارهاي -4 جدول
 عامل عملکرد شخصی عامل شخصیت زدایی عامل خستگی هیجانی سوالات

   854/0 خستگی هیجانی1سوال
   891/0 خستگی هیجانی2سوال
   839/0 خستگی هیجانی3سوال
  77/0  شخصیت زدایی 1سوال
  72/0  شخصیت زدایی 2سوال
  76/0  شخصیت زدایی 3سوال
 881/0   عملکرد شخصی 1سوال
 825/0   عملکرد شخصی 2سوال
 428/0   عملکرد شخصی 3سوال

    ماتریس همبستگی عوامل
    عامل خستگی هیجانی
   076/0 عامل شخصیت زدایی
  -104/0 -452/0 عامل عملکرد شخصی

 =KMO 726/0  واریانس استخراج شده توسط سه عامل=587/65
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 مسیرهاي مدل مفروض و ضرایب آنها -5 جدول
 آماره        

 Estimate S.E. C.R. P مسیرها        

 001/0 24/3 147/0 478/0 استرس                          فرسودگی

 0001/0 53/3 96/0 391/3 فرسودگی                      تمایل ترك شغل

 0001/0 -55/3 955/0 -393/3 فرسودگی                      رضایت شغلی

 004/0 -88/2 453/0 -308/1 تعهد سازمانی    فرسودگی                  
 

ب یمدل مورد نظر و ضرا يرهایمس 2در شکل 
     دو ينکه آماره کایرها ارائه شده است. با توجه به ایمس

) χ2،( یرد، شاخص نسبیپذ یز حجم نمونه اثر ما χ2/df 
ه شده، که به عنوان یتوص یسنج قات روانینه تحقیشیدر پ

ج یر گرفته شود. همانگونه که نتاشاخص برازش در نظ
 χ2/df ،81/1 دهد مقدار شاخص ینشان م 6جدول 

مقدار قابل قبول  )26( Arbuckle)، طبق>0001/0pاست(
مقدار  است. 3و  1ن یب ا مای، 2ن شاخص یا يبرا

ب یترته ز بین GFI ،CFIs ،IFI، AGFIs يها شاخص

که نیبود، با توجه به ا 863/0و  936/0، 935/0، 898/0
ن یا يمقدار قابل قبول برا )Arbuckle )26دگاهیدطبق 

اند و  ها قابل قبول ن آمارهیاست، ا 8/0ها بالاتر از  شاخص
ن مقدار یدهند. همچن یرا نشان م یبرازش نسبتاً مطلوب

ه یتوص 06/0کمتر از  RMSEAشاخص  يقابل قبول برا
بود، که کاملاً  055/0شده، که در مدل حاضر مقدار آن 

ن در کل مدل از برازش نسبتاً یوب است. بنابرامطل
 برخوردار است. یمطلوب

 

 

 

 

 

 هاي استاندارد مسیرهاي مدل  مسیرها و وزن -2شکل
 

 
 مدل مفروض  هاي برازش شاخص -6 جدول

RMSEA CFI AGFI IFI GFI P χ2/df 
055/0 935/0 863/0 936/0 898/0 0001/0 815/1 

 

 بحث 
ها به اهمیت منابع انسانی و حفظ  ازمانامروزه س

ها  ن حوزهیگذاري در ا سلامت روان آنها و لزوم سرمایه
اند و در پی ارتقاي  وري پی برده جهت ارتقاي بهره

سلامت روان آنها هستند. یکی از متغیرهایی که سلامت 

و در نهایت باعث  )27(اندازد روان کارکنان را به خطر می
 شود، فرسودگی سازمانی میکاهش عملکرد فردي و 

ارتباط  پژوهش حاضر نشان داد که يها افتهیاست.  یشغل
 وجود یشغلدار بین استرس و فرسودگی مثبت و معنا

 استرس

 

 

 تمایل ترك شغل

 

 
رضایت 

 

 

 

 تعهد سازمانی

 

 

 فرسودگی

 

 

39/3 

478/0 39/3- 

3/1- 
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ست که ادراك استرس بیشتر ا این یافته بیانگر ایندارد. 

 شود. باعث افزایش احتمال ابتلا به فرسودگی کارکنان می
جانی، بار هیهاي  خواسته  Maslachطبق دیدگاه 

 کند، که ممکن را به کارکنان تحمیل می روانی و استرس
ست منجر به تحلیل منابع هیجانی و در نهایت فرسودگی ا

هیجانی شود، که فاز اول فرایند فرسودگی از دیدگاه 
 . )28،29(مسلش است

هاي هیجانی، کارکنان  به منظور مقابله با این استرس
له گرفتن از مراجعان و فاص یتفاوت به طور کلی نگرش بی

بندند. متأسفانه این استراتژي، که در حقیقت  را به کار می
اي است، در همه شاغلین به صورت  مهارتی حرفه

بعضی از شاغلین افراط د، شو متناسبی به کار بسته نمی
 ینانه ایجاد کردهکنند و نگرش غیر انسانی، منفی و بدب می

 . )3(گیرند میو به طور کامل فاصله 
ه زدایی است ک مرحله به اصطلاح شخصیت ینا

به عنوان استراتژي مرحله دوم فرایند فرسودگی است که 
شود  دفاعی مقابله با فرسودگی هیجانی در نظر گرفته می

و به جاي کاهش درد و آسیب، خستگی هیجانی را 
دهد. در ادامه، وقتی که کارکنان به صورت  افزایش می

موفق عمل  اي نا حرفهمستمر در دستیابی به اهداف 
(به علت عدم داشتن روابط مناسب) احساس  کنند می

شود، که مرحله سوم  فقدان عملکرد شخصی نیز ایجاد می
فرآیند فرسودگی است. فقدان عملکرد شخصی نیز باعث 

زدایی  بیشتر شدن خستگی هیجانی و متعاقب آن شخصیت
 شود. می

ل ) از مد30،31( زین Leiterهاي  نتایج پژوهش
از اند.  اي و ترکیبی فرسودگی شغلی حمایت کرده زنجیره

ار یها بس سازمان يکه برا يامدیوابسته و پ يرهایجمله متغ
ل ترك یتما يرهای، متغشود یمحسوب م یاتیمهم و ح

. در )32،33(است یت شغلیو رضا یشغل، تعهد سازمان
ز ینشغلی  یرها با فرسودگین متغیپژوهش حاضر رابطه ا

با متغیر  یشغلج نشان داد که فرسودگی ینتا وشد  یبررس
. در رابطه معنادار و مثبت دارد پیامدي تمایل ترك شغل

شغل بیشتر آنها واقع فرسودگی بیشتر کارکنان تمایل ترك 

، یدر سطح سازمانها،  افتهیلذا طبق د. نمو بینی می را پیش
 تمایل ترك شغل است. ییکی از تظاهرات مهم فرسودگ

در پژوهش حاضر از تمایل ترك شغل به علت اینکه 
جاي ترك شغل واقعی استفاده شد، وضعیت بازار کار در 

افراد  يبرا یچون در ایران بازار کار مناسب است.کشورمان 
وجود ندارد و مشاغل بدون متصدي به نسبت تعداد افراد 

کار کمتر است، بنابراین احتمالاً افراد حتی در   يایجو
علت عدم وجود بازار ه ب ،ودگی همفرسابتلا به صورت 

افته ین یاکنند در شغل خود بمانند.  کار مناسب، سعی می
آنها  ،همسو بود )Schaufeli & Enzmann )7ج یبا نتا

 یلات ترك شغل و فرسودگین تمایکه ب ندنشان داد
در مدل ن یهمچن .وجود دارد یروابط معنادار و مثبت

ي رضایت پیامد يهافرسودگی شغلی متغیر ،مفروض
ادار و منفی صورت معنه را ب یو تعهد سازمانشغلی 

دهد که فرسودگی شغلی  . این یافته نشان میبینی کرد پیش
کمتر را در کارکنان  یو تعهد سازمان شتر رضایت شغلییب

و   Ashrafiجیبا نتاز ینها  افتهین یکند. ا بینی می پیش
 همسو بود. )17(همکاران

توسعه  يکارها و سازبا افزایش رقابت و گسترش 
کنند تا کارکنان مستعد  ها تلاش می منابع انسانی، سازمان

 تیکه در نها ا توانمند نمایندخود را حفظ کرده و آنان ر
ها  سازمانعتاً یطباما،  .عملکرد بالایی از خود بروز دهند

هاي انسانی خود  له بیم دارند که سرمایهئهمواره از این مس
؛ زیرا هر شوندزیان حمل ضرر و مترا از دست بدهند و 

سازمان براي آموزش، تربیت و آماده سازي کارکنان خود 
هاي بسیاري  دهی و کارآیی مطلوب، هزینه تا مرحله بهره
کند و با از دست دادن نیروهاي ارزشمند،  را صرف می

شود که  ها و تجربیاتی می متحمل از دست دادن مهارت
ها  افتهیطبق  .ها تلاش به دست آمده است طی سال

تمایل به ترك شغل علت  یفرسودگکه  گفتتوان  می
پذیرفتن ، لذا با است آنها یو کاهش تعهد سازمان کارکنان

 يزیر برنامه اصل پیشگیري به عنوان یک روش موثر،
، یو استرس شغل یفرسودگ ساز حذف عوامل زمینه جهت

 .خواهد بودکارآمد 
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 يه آمارجامعپژوهش حاضر  يها تیوداز محد یکی
 هبود کارکنان فولاد مبارکه اصفهانمحدود به آن است که 

 سازد. یگر را محدود میج به جوامع دیم نتایامکان تعم و

 يریگ جهینت
پیش بین استرس ادراك  ،طبق مدل پژوهش حاضر 

تعهد  بانیز شغلی  فرسودگیبود و فرسودگی  معنادار
کارکنان و تمایل ترك شغل سازمانی، رضایت شغلی 

ج و یت نتاین با توجه به اهمی. بنابراابطه معناداري داشتر

شود که  یشنهاد میها پ ، به سازمانیفرسودگ يامدهایپ
نه بر آن یهز يامدهایو حذف پ یجهت کاهش فرسودگ

و  یل ترك شغل و کاهش تعهد سازمانیش تمایمثل افزا
 يا مداخله يکردهایکارکنان خود از رو یت شغلیرضا
 یت استرس و ...) و سازمانیریمد يها کی(مثل تکن يفرد

چرخش مشاغل و...) جهت  مجدد مشاغل، ی(مثل طراح
 کاهش استرس آنها بهره ببرند. 
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