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Abstract 

Background and aim: Today, organizations attach great importance to ensuring the 

physical and mental health of their employees; Because the imposition of severe 

pressures due to the nature, type or inappropriate condition of work can lead to job 

loss in them. Based on this, the aim of this research is to identify the effective factors 

in reducing job attrition of human resources in Iran's governing organizations. 

Method: This research is applied in terms of purpose and utilizes an exploratory 

mixed-method (qualitative-quantitative) in terms of methodology. For this purpose, 

after carrying out exploratory and library studies, the related factors and components 

came to the opinion of 30 academic and organizational experts through Delphi 

method, and after receiving their corrective opinions, finally, the model, components 

and combination of factors were agreed upon by them. Next, in order to evaluate the 

model, a researcher-made questionnaire among 260 employees of the governing 

organizations of Mazandaran province who were selected by random cluster method, 

the distribution and data obtained in this section were also analyzed using 

confirmatory factor analysis by Smart PLS3 software. became. 

Results: According to the findings of the research, four categories of organizational, 

occupational, individual and environmental factors are effective in reducing job 

burnout of human resources, and individual factors with an impact factor of 0.434 

have the greatest effect on reducing job burnout in these organizations. 

Conclusion: In the current research, in addition to the dimensions and components 

identified in previous studies, new dimensions of factors affecting the reduction of job 

attrition of human resources were introduced and finally, a comprehensive model was 

presented for it; So that it reduces the dispersion of the findings of previous researches 

and emphasizes on coherence and integration. 
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 چکیده

برای تأمین سلامت جسمی و روانی کارکناان واود ئا اس هساتندر زیارا       فراوانیها اهمیت  : امروزه سازمانزمینه و هدف

رفتگی شغلی در آناان شاود     تواند منجر به تحلیس تحمیس فشارهای شدید ناشی از ماهیت، نوع یا وضعیت نامناسب کار می

هاای   ازمانرفتگای شاغلی مناابن انساانی در سا      پژوهش، شناسایی عوامس مؤثر بر کااهش تحلیاس  این بر همین اساس، هدف 

  حاکمیتی ایران است

ی( است  بدین منظور پا   کمّ - آمیخته اکتشافی )کیفی ،اجرا ۀکاربردی و از نظر شیو ،: این پژوهش از نظر هدفروش

نفار از وبرااان    04از طریا  رو  دلفای باه نظار      مارتب  هاای   ای، عواماس و مؤلفاه   از انجام مطالعات اکتشافی و کتابخانه

هاا و ترکیاب عواماس ماورد اجمااع       مدل، مؤلفاه  یتدرنهاآنان رسید و پ  از اوذ نظرات اصلاحی دانشگاهی و سازمانی 

 یهاا  نفار از کارکناان ساازمان    064سااوته در باین   ای محق  نامهپرسش ،مدل ارزیابیمنظور  آنان ئرار ارفت  در ادامه، به

آمده در این بخش نیز باا   دست های به ن و دادهای تصادفی انتخاب شدند، توزی حاکمیتی استان مازندران که به رو  ووشه

 حلیس شد   ت  Smart PLS3افزار  استفاده از تحلیس عاملی تأییدی توس  نرم

رفتگی شغلی مناابن   چهار دسته عوامس سازمانی، شغلی، فردی و محیطی بر کاهش تحلیس ،پژوهش های یافته: طب  ها یافته

رفتگای شاغلی در ایان     ، بیشترین اثراذاری را بر کاهش تحلیاس 000/4که عوامس فردی با ضریب تأثیر  هستندانسانی مؤثر 

 ها دارند  سازمان

شده در مطالعات اذشته، ابعااد جدیادی از عواماس     های شناسایی علاوه بر ابعاد و مؤلفه ،در پژوهش حاضر :گیری یجهنت

کاه میازان    طاوری  ر باه شد، برای آن الگوی جامعی ارا ه یتفی و درنهارفتگی شغلی منابن انسانی معر مؤثر بر کاهش تحلیس

 های پیشین را کاهش و بر انسجام و یکپارچگی بیشتر تأکید دارد  های پژوهش پراکندای یافته

  های حاکمیتی، عوامس سازمانی، عوامس شغلی، عوامس فردی، عوامس محیطی سازمان ،رفتگی شغلی تحلیسها:  کلیدواژه

 شاغلی  رفتگای  تحلیاس  کااهش  بر مؤثر عوامس(  1041)مهرآرا، اسدالهر  رمجتبی، طیزیر محمدجواد، واحداسرمی استناد:
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 مقدمه

 انساانی  مناابن  از بهینه استفاده ارو ها در سازمان ۀتوسع امروز، رشد و رئابتی دنیای در

 باشد، پیشرفت تر سالم و تر یزهانسانی توانمندتر، باانگ هر چه نیروی است  در این راستا،

 باه  دساتیابی  شا   بود  بدون بیشتر وواهد مختلف یها عرصه در سازمان آن توفی  و

 و باه حفا    تبلندمادّ  وراهباردی   نیازمند برواورداری از نگار    بزرای هدف چنین

 و حفا   در تأثیراذار و مهم است  یکی از اصول سازمان هر در انسانی منابن بهسازی

 محای   در کارکناان  جسمی و روانی فشارهای کنترل و مدیریت ،یمنابن انسان بهسازی

تااوان افاات، یکاای از  ای کااه ماای اوناه  (ر بااه0، 1031اساات )کرماای و همکاااران،  کاار 

وری  سالم آن است که به هماان انادازه کاه بار عملکارد و بهاره      های  های سازمان ویژای

تأکید دارند، به سلامت جسمی و روانی کارکنان وود نیز توجه داشته باشاند )باساامی و   

هاا بادون در    ، بدون ش  مادیریت اثاربخش در ساازمان   رو ینازا  (07، 1030همکاران، 

خواهد بود )امیری و همکاران، پذیر ن نظر ارفتن نیازهای جسمی و روانی کارکنان امکان

هاای اویار توجاه روانشناساان      (  در همین رابطه، یکی از مفاهیمی که در ساال 17، 1034

، از پا افتادای، سستی و رووت متصدی شغس یسازمانی را به همراه داشته از رم  افتادا

شود  این پدیده شامس موارد جادی   افته می «1رفتگی شغلیتحلیس»است که در اصطلاح 

وجاود  های طولانی استرس و ناامیدی در کار به شناوتی یا فیزیکی است که از دوره روان

رفتگای   ای که کارکناانی کاه از تحلیاس    اونه به ر(87، 0417، 0آید )چنگ و همکاران می

ت و از نظر روانی نیاز  فعالی انگیزه و کم برند، به مرور زمان در کار وود کم شغلی رنج می

 ( 173، 0417، 0شوند )جیا و و همکاران پذیر و زودرنج می تفاوت، افسرده، وستگی بی

باری هم برای کارکناان و هام بارای     تواند موجب پیامدهای زیان میشغلی  رفتگی یستحل

سازمان ازجمله اوتلال در انگیز  کار، افازایش نارضاایتی شاغلی، تیبات از کاار، رهاا       

، 0411، 0وری و    شاود )آکاارای و آکتاوران    شغس، کاهش عملکرد، ضعف بهرهکردن 

                                                                                                                                    
1. Job burnout 

2. Cheng et al. 

3. Jiao et al. 

4. Acaray & Akturan 
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(  همین موضاوع سابب شاده اسات تاا محققاان و مادیران ساازمانی توجاه واود را           080

)طبرساا و   های مقابله با آن ئارار دهناد    رفتگی شغلی و راه بر پیامدهای تحلیس ازپیش یشب

های دولتی کشور ما نیاز از ایان    شد، سازمانبا توجه به آنچه افته   (73، 1034همکاران،

هاای مکارر کارکناان از کاار، تأویرهاای       پدیده مستثنی نیساتند و هماواره شااهد تیبات    

هاا،   تنای، کااهش اناربی بارای انجاام دادن فعالیات       هاای مختلاف روان   متوالی، شاکایت 

کشاامکش و تداااد در محاای  کااار و درنهایاات، تااره واادمت آنااان هسااتیم )ئاساامی  

هااای حاااکمیتی ازجملااه  ایاان موضااوع در سااازمان  (767، 1030و همکاااران،  روشااناوند

هاایی   مرتب  به آن همچاون نیاروی انتظاامی کاه مأموریات      یها وزارت کشور و سازمان

های وطیاری را بار عهاده دارناد،      ها مسئولیت کنند و نیروی انسانی آن مهمی را دنبال می

ماورد   هاای  ی ی موجاود در ماورد محا   وورد  شواهد تجربی و آمارهاا  بیشتر به چشم می

استان مازندران( از وجود بروی مشکلات رفتااری در ایان    ینمطالعه )اعدای شورای تأم

  شااود یناشاای ماا هااا ی واااا ایاان محاا  هااای یژااایحکایاات دارد کااه از و هااا ی محاا

مانناد وشاکی، انازوا، بساته بااودن و      هاای  یژااایاداری باا و  هاای  ی محا  ،طورمعماول  باه 

ها را مساتعد   آن ها یژایو همین و شود یافسردای شناوته م و عی اندهارتباطات اجتما

  کند یشناوتی مختلفی م بروز تأثیرات روان

رفتگای   رو، پژوهش حاضر هدف وود را شناسایی عوامس ماؤثر بار کااهش تحلیاس     ازاین

ایان حاوزه و درنهایات، ارا اه الگاویی از ابعااد،        یهاا  شغلی منابن انسانی با مرور پژوهش

ها در این رابطه اسات تاا از ایان طریا  بتواناد والاش پژوهشای موجاود          ها و شاوصه مقوله

رفتگای اسات را پار    این موضوع که نبود ی  الگوی جامن برای مقابله با تحلیاس  زمینۀدر

هاایی در   گاو، برناماه  کاارایری ایان ال   تا به مدیران این مجموعه کم  نمایاد باا باه    کند

  کنندراستای کاهش بروز این پدیده مخرب در بین کارکنان تدوین 

 مبانی نظریو پیشینه 

مطالعاات   شاد، ارفته در پیشینه مرتب  با موضوع پژوهش مشخص های صورت با بررسی

 ها انجام شده است  رفتگی شغلی منابن انسانی در سازمان تحلیس رۀزیادی دربا
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نقااش میااانجی جااوّ سااازمانی در رابطااه بااین عوامااس سااازمانی در  یااینتب»نتااایج پااژوهش 

فار و   یونکه هما «جلوایری از فرسودای شغلی کارکنان فرماندهی انتظامی استان ایلان

عاد عادالت ساازمانی    دهاد افازایش هار ساه ب      ، نشاان مای  کردناد ( ارا اه  1044) همکاران

هااای کاااری، بااروز   سای، تااوزیعی و تعاااملی( موجااب کاااهش فشااارها و اسااتر   )رویااه

عادالت   ،احساسات مثبت و تقویت روحیه کاری در کارکنان وواهد شد و در ایان میاان  

(، 1033همچناین فتااحی و ساجادی هازاوه )    تعاملی از ئاوت باالاتری برواوردار اسات      

رفتگای   ارتباط آماادای جسامانی باا سالامت روانای و میازان تحلیاس       »پژوهشی با هدف 

هاای پاژوهش    انجام دادند  یافتاه « نشانی تهران سازمان آتش کارکنان عملیاتی منطقه ی 

عروئای،   - هاای آن، اعام از اساتقامت ئلاب     نشان داد، میان آماادای جسامانی و مؤلفاه   

پاذیری باا    های فوئانی، اساتقامت عدالانی ناحیاه تناه، چاابکی و انعطااف       استقامت اندام

  برئرار استمنفی و معناداری  ۀسلامت روانی رابط

تاأثیر فرسااودای شاغلی بار تعهااد    »( در پژوهشاای باا عناوان   1033پاور ) و تقای دراااهی  

کاه فرساودای شاغلی تحات      اناد  دهیبه این نتیجه رسا  «سازمانی کارکنان مشاتس انتظامی

و    دو چنادان شاده و باعاز از     یواواب  یتأثیر عوامس مختلف روانی ازجمله اساترس، با  

که وظایفی مربوط باه  دلیس اینظامی به  کارکنان مشاتس انتدشو یکاهش تعهد سازمانی م

استحفاظی را بار عهاده دارناد باا اساترس و فشاار روانای         ۀبرئراری امنیّت در سطح حوز

اساترس زیااد دچاار فرساودای شاغلی       جاه یبیشتری در شغس واود مواجاه هساتند و درنت   

  شوند یم

شاغلی،   یاها  یژاا یرابطه باین ابعااد و  »( در پژوهشی با عنوان 1037) و همکاران شیرازی

فرسودای شغلی، تمایس به تره ودمت و بازنشستگی پایش از موعاد کارکناان نیاروی     

بودن کار و استقلال کااری باا    زیبرانگ رشد، چالش یها فرصتکه اند  کرده بیان «انتظامی

مسااتقیم بااا  یا فیزیکاای کااار رابطااه یهااا معکااوس و جنبااه یا فرسااودای شااغلی رابطااه

مچنین فرسودای شغلی به میزان بسیار بالایی بر تمایس فرسودای شغلی کارکنان دارد  ه

 ها تأثیراذار است  به تره ودمت کارکنان و بازنشستگی زودتر از موعد آن
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همبسااتگی بااین کیفیّاات احساااس  »( در پژوهشاای بااا عنااوان  0417جیااا و و همکاااران )

یدند به این نتیجاه رسا  « شناوتی رفتگی شغلی براساس علوم اعصاب ایری و تحلیس تصمیم

ایری روزانه افراد داشاته باشاند    تواند تأثیر مهمی در رفتار تصمیم که عوامس احساسی می

کااهش   یتاوجه  طاور ئاباس   رفتگای شاغلی باه    ایری در وضاعیت تحلیاس   و کیفیّت تصمیم

 تر است  ایری طولانی میزان وطای بالاتر و زمان تصمیمۀ دهند یابد که نشان می

پی به ایان نکتاه    توان ی، مشود یرفتگی حاصس مآنچه از پیشینۀ پژوهشی در زمینۀ تحلیس 

باه مشاکلات شخصای و ساازمانی      تواناد  یرفتگی شغلی مبرد که اولاش سطح بالای تحلیس

نیروی انسانی شاتس در جامعه ماورد   ثانیاش در بررسی روی مبانی شغلی رزیادی منتهی شود

رفتگای رناج    ین نکته شد که نیروی انسانی ایان ادارات از تحلیاس  متوجه ا توان یمطالعه م

رفتگای  مقابلاه باا تحلیاس    راهبردهاای لذا مدیران نیازمند شناوت عوامس، منابن و  برندر یم

و فاراهم کاردن    هاا  یات حااکمیتی در همااهنگی فعال   یهاا  هستند  اهمیت و نقش سازمان

در آن، کاه  اسات  هش افازوده  سطح توسعه، بر اهمیات ایان پاژو    یامکانات جهت ارتقا

مقابله با آن در کارکنان این  راهبردهایرفتگی شغلی به تلا  شده با بررسی ابعاد تحلیس

 ها پرداوته شود  سازمان

 جسامی  و ذهنای  مفارط  وساتگی  یناوع  باه  1رفتگی شغلی تحلیسی: رفتگی شغل تحلیل

پور  آید )رجبی وجود میبه تمدّ و طولانی زیاد استرس و کاریر با از که شود افته می

توان وساتگی   رفتگی شغلی را می تحلیس ،یگرد عبارت به .(100، 1037میبدی و محمدی، 

ایاری در   رفتگای ئاوا، سارووردای و اوشاه     موجود در کاار، تحلیاس   یناشی از فشارها

کارکنان دانست که در این حالت، کار اهمیت و معنای وود را برای فرد از دسات داده،  

پرواشاگرانه پیادا کارده، در روابا       یوواو  کناد، ولا    ستگی مزمن مای وی احساس و

باافی وواهاد    طور عماده حالات منفای    شود و به ای بدبین و بدامان می فردی تا اندازه بین

 رفاتن  از باین  موجاب (  ایان پدیاده درنهایات    71، 1030داشت )باباشاهی و همکااران،  

پاذیری   مسائولیت  عادم  وروحیاه   تداعیف  تیبات،  بارای  عااملی  و ودمات در کیفیّت

                                                                                                                                    
 Burnout ،Job Burnout ،Work Burnoutمعادل اصطلاحات  1.
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برناد،   مای  رناج  شاغلی  رفتگی تحلیس از که (  کارکنانی1034)امیری و دیگران،  شود یم

 و تشاخیص  سابب  هماین  کنناد  باه   مباتلا مای   را همکاران واود ز ا اروهی زود ویلی

رساد )رحیمای    مای  نظار  باه  ضاروری ا ها  ساازمان  در آن تساری  و شایوع  از جلاوایری 

 ( 11، 1031دادکان، 

عساس، کمباود    مااه »اصالی   ۀرفتگای شاغلی را در پانج مرحلا     از محققاان، تحلیاس  بسیاری 

ئارار   «بسات رسایدن   به بان  ۀرفتگی، بحران و مرحل های مزمن تحلیس کارمایه، شروع نشانه

 واود  زیاد کار شور با شود میم جایی استخدا در فردی که ،عسس ماه ۀاند  در مرحل داده

 به رضایتو  و اار تشوی  کند را صرف کار می وود و مقدار زیادی از انربی شروع را

دهاد  در   واود را از دسات مای    روانای  و جسامی  اناربی  یجتدر به نباشد فرد کار دنبال

 و کناد  مای  اناربی  آوردن کام  احسااس  کمباود کارمایاه اسات، فارد     بعدی کاه  ۀمرحل

هاای مازمن    شاروع نشاانه   ۀدر مرحلا  شاود  ساپ    شروع مای  وستگی و شغلی نارضایتی

 ۀشاود  در مرحلا   افسردای شدید مای  و مزمن و وشم وستگی دچار رفتگی، فرد تحلیس

 باروز  و ناامیادی  و درمانادای  شخصای،  هاای  تواناایی  به ش  عمی ، بدبینی «بحران»

باه   ۀآیاد  درنهایات، در مرحلا    پدیاد مای   مشکلات در فارد  ازز اریخ پاس و ذهنیت فرار

 ( 18، 1036شود )کلامی،  میس شغ دادن از دست وطر ستعدم بست رسیدن، فرد بن

 ارچوب نظری پژوهشهچ

چهارچوب نظری پژوهش در اهداف و ابعاد آن متبلور است  هدف اصلی ایان پاژوهش   

حااکمیتی   یهاا  رفتگای شاغلی مناابن انساانی در ساازمان     ارا ه الگوی بومی کاهش تحلیس

میازان، ابعااد و عواماس ماؤثر تحلیاس       بررسای  -1اناد از:   و اهداف فرعی آن عبارتاست 

رفتگای  بندی علس تحلیاس  یابی و طبقه ریشه -0 رمورد مطالعه یها رفتگی شغلی در سازمان

هاای باومی کااهش     حاس  ارا اه راه  -0و  رهاا  هاا و شااوص   شغلی مشتمس بر سطوح، مؤلفه

 رفتگی شغلی متناسب با سازمان مورد مطالعه تحلیس

مرجان کاه    06 ارفتاه روی  اساس مطالعات اکتشافی انجاام  بر مبنای اهداف پژوهش و بر

ساانجه  34درنهایاات تعااداد  ،انااد بیشااترین ارتباااط را بااا موضااوع و جامعااه آماااری داشااته

دسته عواماس ساازمانی، شاغلی، فاردی و      چهارمؤلفه و  01ها  که در دل آنشد استخراج 
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هاای   نساانی در ساازمان  رفتگی شغلی منابن ا عنوان عوامس مؤثر بر کاهش تحلیس محیطی به

به بررسای هار کادام از ایان عواماس پرداوتاه        ،در ادامه  حاکمیتی کشور شناسایی شدند

  (1)جدول  شود می
 

رفتگی شغلی منابع انسانی در  مؤثر بر کاهش تحلیل شده ییهای شناسا مؤلفه. 1جدول شماره 

 پیشینۀ پژوهش

عوامل 

 شده ییشناسا
 های پیشین پژوهش

 (1037(، ودابخشی و همکاران )1036(، کلامی )1034طبرسا و همکاران ) سازمانیساوتار 

ساااب  رهباااری و  

 مدیریت
 (1036(، کلامی )1031زاده و همکاران ) (، بزرگ1030باسامی و همکاران )

 (0447) 1(، مولینر و همکاران1038ئنا یان و همکاران ) عدالت سازمانی

 (0411) 0(، دریلر و همکاران1030)ارئند و همکاران  اجتماعی ۀسرمای

 (1036(، کلامی )1034(، تلامی حیدرآبادی )1033فرد ) یعشجا فرهنگ سازمانی

کیفیّاااات زناااادای 

 کاری
 (1036(، کلامی )1031محمدزاده و همکاران )

 (1036(، کلامی )1030کوشازاده و کوشازاده ) جو سازمانی

 (1030شعبانی بهار و همکاران ) مدیریت تنوع

 های شغلی ویژای
(، 1036(، کلاماای )1030(، باسااامی و همکاااران )1034امیااری و همکاااران )

 (1033کنعانی آذری و همکاران )

 (0411جو و همکاران ) ئابلیت شغلی

 (1038زاده ) رحیمی کلور و کاظم(، 1030کوشازاده و کوشازاده ) اشتیاق شغلی

 سازااری شغلی
مارتینوسااان و (، 1400همکااااران )احمااادی و (، 1031رحیمااای دادکاااان )

 (0448) 0همکاران

 (1033(، کنعانی آذری و همکاران )1038ئنا یان و همکاران ) امنیّت شغلی

 ۀسااااااااااااااااارمای

 شناوتی روان

(، دریلار و همکااران   1038ناژاد )  ساامانی و مهاری  (، 1030فر و ملتی ) ر یسی

(0411) 

                                                                                                                                    
1. Moliner et al. 

2. Driller et al. 

3. Martinussen et al. 
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توانمناااااااااااااادی 

 شناوتی روان

(، نورسااالام و 1031رحیمااای دادکاااان )(، 1031محمااادزاده و همکااااران )

 (0417) 1همکاران

 رضایت شغلی
(، 1036(، کلامای ) 1036(، دهقاانی و همکااران )  1030حیدری و همکاران )

 (1038جلیلی شیشوان و همکاران )

 تعهد سازمانی
(، شاااهمرادی و معااافی ماادنی  1036کلاماای )(، 1030ماارادی و همکاااران )

 (0411) 0(، یاسمین و مارزوکی1038)

هااااااای  ویژااااااای

 شخصیتی

(، آدریانسان  و  1031سیدعامری و سعیدی )(، 1030زاده و همکاران ) محرم

 (0418) 0(، ایمیلیا و همکاران0411) 0همکاران

 (1033ی و بی  مرادی )آباد سلطان(، 1030معروفی ائدم و ئیومی ) هو  هیجانی

 (1036کلامی )(، 1036افشانی و همکاران ) حمایت اجتماعی

 (1033(، کنعانی آذری و همکاران )1034ئدسی و همکاران ) موئعیت اجتماعی
 

 

هاای   منظور از عوامس سازمانی، عوامس مرتب  با اروه کاری و فعالیات : عوامل سازمانی

 توان به موارد زیر اشاره کرد: داولی سازمان است که از این میان می

رواب  درونی سازمان، اوتیاار و ارتباطاات   ساوتار سازمانی: ساوتار سازمانی بر الگوهای 

توانناد   های تیرئابس انعطاف می دلالت دارد  ااهی ساوتارهای رسمی و ئوانین و سیاست

 ( 34، 1034رفتگی شغلی در کارکنان شوند )طبرسا و همکاران،  منجر به افزایش تحلیس

در  سب  رهبری و مادیریت: زماانی کاه مادیران از ساب  رهباری و مادیریت مناساب        

وجود آمدن انگیز  ئوی در کارکنان و افزایش ، این امر موجب بهکنندسازمان استفاده 

شاود   رفتگی در آناان مای   کاهش احساس تحلیس ،میزان رضایت آنان از شغس و درنهایت

 ( 60، 1031زاده و همکاران،  )بزرگ

ساازمانی  زمانی که کارکنان احساس کنند کاه در رابطاه باا فراینادهای     : عدالت سازمانی

(، احسااس رضاایت در   10، 1030شود )رسولی و رشایدی،   انصاف و برابری رعایت می

 رفتگی شغلی وواهند شد  کمتر دچار تحلیس ،آنان افزایش و درنهایت

                                                                                                                                    
1. Nursalam et al. 

2. Yasmin & Marzuki 

3. Adriaenssens et al. 

4. Emilia & et al. 
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هاا و از هماه    وجاود روابا  اجتمااعی تیررسامی و تناوع در معاشارت       :اجتماعی ۀسرمای

تواند به زندای کاری افراد در سازمان معنا و مفهوم واصای   تر اعتماد بین فردی، می مهم

)ومرنیا و همکاران، رفتگی در بین کارکنان شود  موجب کاهش تحلیس جهیبخشد و درنت

1034 ،043 ) 

زمانی ئاوی، کارکناان ساازمان را نسابت باه      وجاود یا  فرهناگ ساا     :فرهنگ سازمانی

دهاد   رفتگای را در آناان کااهش مای     تر و به طبان آن تحلیاس   ناملایمات محی  کار مقاوم

 ( 0، 1033فرد،  )شجاعی

توجه به کیفیّت زندای کاری موجاب کااهش اساترس ناشای از     : کیفیّت زندای کاری

)ملکای   شاود  یکارکناان ما  رفتگای شاغلی نیاز در میاان      کار و به دنبال آن کاهش تحلیس

 ( 33، 1031رسین و همکاران، اوآ

: بااه فدااای پیرامااون فاارد در سااازمان کااه در آن کارکنااان بااه کااار وااود  جااو سااازمانی

جو ساازمانی مطلاوب در ساازمان موجاب ایجااد      شود   پردازند، جو سازمان افته می می

هاا فاراهم    آن رفتگی شغلی را در انگیز  در کارکنان و درنهایت موجبات کاهش تحلیس

 (0، 0447، 1)مولکی و همکاران  کند

هاایی اسات    مدیریت تنوع، نوعی فرایند مدیریت مبتنی بر مجموعه ارز  :مدیریت تنوع

ایارد    عنوان ی  نقطه ئاوت بارای مادیریت در نظار مای      های میان افراد را به که تفاوت

 کند ممکن استفاده میمدیریت تنوع از حداکثر ظرفیت برای دستیابی به بیشترین بازدهی 

مناسابی را بارای کااهش     ۀتواناد زمینا   که وود مای  (63، 1030)شعبانی بهار و همکاران، 

  کندرفتگی شغلی کارکنان فراهم  تحلیس جهیاسترس و درنت

عواملی هستند که در ارتباط با شغس و وظاایف   ۀعوامس شغلی دربرایرند: عوامل شغلی

 توان به موارد زیر اشاره کرد: شده به افراد در سازمان است که از این میان می محول

                                                                                                                                    
1. Mulki et al. 
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رفتگای شاغلی در بسایاری از کارکناان داشاتن حاالتی        هاای شاغلی: دلیاس تحلیاس     ویژای

ت هااا محااول شااده اساا محتااوا نساابت بااه شااغلی اساات کااه بااه آن تکااراری، ساااده و کاام

 ( 03، 1034نژاد و همکاران،  )کامران

، 0411، 1ئابلیت شغلی اشاره به میزان تنی بودن شغس دارد )جو و همکارانئابلیت شغلی: 

ایری در ی  شغس و فرصت رشاد در آن   (  هر چقدر میزان اوتیار و ئدرت تصمیم118

  رفتگی آنان در رابطه با آن شغس کمتر وواهد شد بیشتر باشد، میزان تحلیس

تنها بر روی کیفیّت زنادای افاراد، بلکاه بار روی سالامت       اشتیاق شغلی: اشتیاق شغلی نه

رفتگای شاغلی آناان در طاول      بر روی کاهش تحلیاس  ،ها و درنهایت روانی و جسمانی آن

 ( 80، 1038زاده،  اذارد )رحیمی کلور و کاظم ودمت تأثیر بسیار زیادی می

هاای فاردی شااتس آن     احی شود که باا ویژاای  ای طر اونه سازااری شغلی: اار شغس به

شاود   رفتگای شاغلی آناان مای     متناسب باشد، موجب انگیز  و درنهایت کااهش تحلیاس  

 ( 10، 1044)احمدی و همکاران، 

هایی که دارای سطح مطلوبی از امنیّت شاغلی هساتند، کارکناان آن     امنیّت شغلی: سازمان

جسامی واود را در اوتیاار ساازمان ئارار       سازمان نیز با فراغ بال، توان و انربی فکاری و 

رساد )ئنا یاان و همکااران،     ها به حدائس ممکن مای  رفتگی شغلی در آن دهند و تحلیس می

1038 ،186 ) 

اند از عواملی که به وود فرد وابسته است که از این  عوامس فردی عبارت: عوامل فردی

 توان به موارد زیر اشاره کرد: میان می

آوری اسات   و تااب  ینا یب شناوتی: شامس باور به وودکارآمدی، امید، وو  روان ۀسرمای

که بروورداری کارکناان از آن موجاب ایجااد نگار       ،(843، 1030فر و ملتی،  )ر یسی

رفتگای شاغلی در کارکناان     مثبت شغلی، کاهش استرس شغلی و درنهایت کاهش تحلیس

 شود  می

                                                                                                                                    
1. Joo et al. 
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هاای احسااس معنااداری،     شاناوتی از مؤلفاه   انتوانمندساازی رو : شاناوتی  توانمندی روان

احساس تاأثیر، احسااس وودمختااری و اعتمااد تشاکیس شاده کاه هار چاه کارکناان در           

سازمان احساس توانمندی بیشتری در رابطاه باا مساا س کااری واود کنناد، کمتار دچاار         

 ( 04، 1031رفتگی وواهند شد )رحیمی دادکان،  احساس تحلیس

مناسابی   ۀتواند زمین با ایجاد نگر  مثبت نسبت به شغس میرضایت شغلی  :رضایت شغلی

)جلیلی شیشوان و همکااران،   کندرفتگی شغلی در کارکنان ایجاد  را برای کاهش تحلیس

1038 ،140 ) 

هایی که دارای تعهد سازمانی  تعهد سازمانی: تحقیقات نشان داده است، کارکنان سازمان

شاوند )مارادی و    رفتگای شاغلی مای    چار تحلیاس های کاری هستند، کمتر د مبتنی بر اروه

 ( 141، 1030همکاران، 

یافته و واحدی متشاکس   ای سازمان های شخصیتی مجموعه ویژایهای شخصیتی:  ویژای

یا  شاخص را از اشاخاا     درمجماوع از وصوصیات نسبتاش پایدار و مداوم هساتند کاه   

های شخصایتی   میان ویژایاز (  00، 1030زاده و همکاران،  سازد )محرم دیگر متمایز می

پاذیری نقاش ماؤثری در     شناسی و تجرباه  پذیری، وظیفه ارایی، تواف  چهار ویژای برون

 رفتگی شغلی کارکنان دارند  کاهش تحلیس

هااو  هیجااانی: هااو  هیجااانی بااا ماادیریت عواطااف و احساسااات کارکنااان و تبااادل   

آناان را در برابار    هاا از اثارات منفای فشاارهای شاغلی کاساته و       احساسات مثبت باین آن 

 ( 170، 1033ی و بی  مرادی،آباد سازد )سلطان رفتگی شغلی مقاوم می تحلیس

عوامس محیطی شامس عواملی هساتند کاه در محای  واارج از ساازمان      : عوامل محیطی

 توان به موارد زیر اشاره کرد: وجود دارند که از این میان می

حمایت عااطفی، اطلاعااتی و ابازاری    حمایت اجتماعی از سه مؤلفه  :حمایت اجتماعی

توانناد   ها می (، که هر ی  از این مؤلفه80، 1036)افشانی و همکاران،  است تشکیس شده

 رفتگی کارکنان داشته باشند  نقش مؤثری در کاهش تحلیس

موئعیت اجتمااعی باه میازان برواورداری افاراد از احتارام و اعتباار         :موقعیت اجتماعی

 ،(1038، 1030ای و صااالح تفاااری،  ی آنااان در جامعااه )افجااهکااافی و جایگاااه اجتماااع
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رفتگای شاغلی    بنابراین هر چه شأن و منزلت کاری کارکنان در جامعه بیشتر باشد، تحلیس

عوامس ماؤثر   ینۀبا توجه به مطالعات بالا که درزمو در ادامه در آنان کاهش وواهد یافت  

شاده اسات، مادل مفهاومی پاژوهش      رفتگی شغلی مناابن انساانی انجاام     بر کاهش تحلیس

  شد، استخراج 1حاضر در ئالب شکس 

 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل شماره 
 

  روش

پژوهش حاضر بر اساس هدف از نوع کاربردی و راهبرد تحقی  در این پاژوهش از ناوع   

، بدین مفهوم که پ  از تعریف موضوع و انجام مطالعاات  استی( کمّ - )کیفی 1آمیخته

عناوان   باه  0های مربوطه از طری  رو  دلفای  ای اولیه، عوامس و مؤلفه کتابخانهاکتشافی و 

                                                                                                                                    
1. Mixed Method 

2. Delphi Questionnaire 
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سااوته باه نظار وبرااان      ای محقا   ناماه های کیفای تحقیا  توسا  پرساش     یکی از رو 

ای آشنا به موضوع رسید و پ  از اوذ نظرات اصلاحی طای ساه دور    دانشگاهی و حرفه

س مورد اجماع وبراان ئرار ارفات   ها و ترکیب عوام وبراشت تناسب مدل، مؤلفه رفت

نفار از وبرااان دانشاگاهی و     04مورد مطالعاه در ایان بخاش از پاژوهش شاامس       ۀجامع

صاورت تیراحتماالی و ئدااوتی انتخااب شادند  در       ای آشنا با موضوع است که به حرفه

نفر از  064ساوته در بین  ای محق  نامهپرسش ،منظور آزمون مدل نهایی پژوهش به ،ادامه

ای تصاادفی انتخااب    حاکمیتی استان مازندران که باه رو  ووشاه   یها کارکنان سازمان

و  1آمده از طری  تحلیس عاملی تأییدی دست های به شدند، توزین اردید و درنهایت، داده

 وتحلیس ئرار ارفتند  مورد تجزیه Smart PLS 3افزار  با استفاده از نرم

 ها یافته

اعتبارسنجی مادل از طریا  رو  دلفای و آزماون مادل نهاایی از       های تحقی  شامس  یافته

 باشد که در ادامه به شرح هر ی  پرداوته شده است  طری  تحلیس عاملی تأییدی می

  بار ایان   شاد آماده از رو  دلفای اساتفاده     دسات  منظور تأیید مدل به در این پژوهش، به

جاه باه ساواب  پژوهشای و     ای باا تو  نفر از وبرااان دانشاگاهی و حرفاه    04اساس، تعداد 

رفتگی شغلی منابن انساانی باا اساتفاده از     بروورداری از تجربه در رابطه با موضوع تحلیس

شاناوتی اعداای    ایری تیراحتمالی و ئداوتی انتخااب شادند  اطلاعاات جمعیات     نمونه

 ، ولاصه شده است (0)منتخب پانس در جدول 
 

 شناختی اعضای پانل دلفی اطلاعات جمعیت .4جدول شماره 

 ای( خبرگان غیردانشگاهی )حرفه خبرگان دانشگاهی

 تحصیلات
مرتبه 

 علمی
 درصد تعداد

سابقه 

 ودمت
 درصد تعداد تحصیلات درصد تعداد

 

 

 دکتری

 00/10 0 استاد
 14کمتر از 

 سال
 66/06 0 دکتری 00/10 0

 04 0 دانشیار
 04تا  14

 سال
6 04 

 کارشناسی

 ارشد
14 68/66 

                                                                                                                                    
1. Confirmative Factor Analysis 
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 68/66 14 استادیار
 04بیشتر از 

 سال
 68/6 1 کارشناسی 68/06 8

 144 11 جمن 144 11 جمن 144 11 جمن

 04 کس

ای  ناماه ، پرساش یشانهادی پ  از تعیین اعدای پانس، بر اساس مطالعات موجود و مادل پ 

هاا در اوتیاار    شااوص هاا و   منظور تعیین میزان اهمیت هر ی  از ابعاد، مؤلفاه  تدوین و به

 01متغیار،   0نمونه منتخب ئرار ارفت  بدین منظاور در دور اول، اعداای پاناس بار روی     

هاای موفا  اساتخراج شاده بودناد، اظهاارنظر کردناد و         سنجه که از پژوهش 34مؤلفه و 

 0تر و یا مساوی  بسیاری از عوامس را دارای تأثیر زیاد و بسیار زیاد با میانگین تأثیر بزرگ

نظر  که برای تعیین میزان اتفاق 1طراحی مدل تشخیص دادند  ضریب هماهنگی کندال در

هاای اعداا    شاود، در ایان دور بارای پاساخ     میان اعدای پانس در رو  دلفی استفاده مای 

باه دسات    003/4اانه که دارای تأثیر زیاد و بسیار زیااد بودناد،    34ترتیب عوامس  ۀدربار

نظاران   ها و تحلیاس نتاایج و ارزیاابی دیادااه صااحب      نامهآوری پرسش آمد  بعد از جمن

پانس، در دور دوم دوباره تمامی عوامس به هماراه میاانگین نظار اعداا در دور اول و نظار      

 34نظران پانس ئرار ارفت  در ایان دور از میاان    پیشین همان عدو در اوتیار همه صاحب

رفتگای شاغلی مناابن انساانی در      سعامس دارای تأثیر بسیار زیاد بر کااهش تحلیا   68عامس، 

هاای اعداا    های دولتی تشخیص داده شدند  ضریب هماهنگی کندال برای پاساخ  سازمان

 078/4اانه که در این دور دارای تأثیر زیاد و بسیار زیاد بودند،  34ترتیب عوامس  ۀدربار

رار شد  در دست آمد  در دور سوم نیز همین فرایند با در نظر ارفتن نتایج دور دوم تکبه

وجود نداشت، بر این اسااس   0تر و مساوی  هیچ عاملی با میانگین تأثیر کوچ  ،این دور

اانه عوامس کاه در دور دوم دلفای از ساوی اعداا      34و فهرست  نشدهیچ عاملی حذف 

دارای تأثیر زیاد و بسیار زیاد در طراحی مدل تشخیص داده شده بودند به همراه میاانگین  

نظاران پاناس ئارار     صااحب  ۀدوم و نظر پیشین همان عدو در اوتیار هما  نظر اعدا در دور

                                                                                                                                    
1. nnn dssssssooff feeeenooof oonoor nnee (w) 
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ااناه در طراحای مادل     34ارفت  اعدا در این دور درباره میزان تأثیر هر ی  از عوامس 

بایاد ترتیاب اهمیات عواماس را نیاز از نظار        ،نظر وود را اعلام کردند  اعدا علاوه بر این

اانه که در ایان   34ترتیب عوامس  ۀبارکردند  ضریب اهمیت کندال در وود مشخص می

به دست آماده اساتر بناابراین، بار اسااس       840/4اند،  دور با تأثیر زیاد و بسیار زیاد بوده

های واا اجماع و مقادیر کمیّ  بایدهای نظری و رویه دلفی، هنگامی که میزان شاوص

دلفی در دور بعدی  اانه دلفی افزایش داشته، نیازی به ادامه فرایند آماری در دورهای سه

، دورهای دلفی پایان یافته اسات  همچناین،   یجادشده)چهارم( نبوده و با عنایت به تواف  ا

باوده کاه    8/4مقادیر ضریب هماهنگی کندال در دور ساوم بارای کلیاه عواماس بایش از      

های حاصس از اجرای    یافتهباشد یدهنده اجماع ئوی در وصوا مفاهیم و عوامس م نشان

 ، ارا ه شده است (0)در هر سه دور در جدول  رو  دلفی
 

 گانه دلفی های اجماع دورهای سه مقایسه نتایج شاخص. 4جدول شماره 

 ها مؤلفه عوامل
 میزان ضریب هماهنگی کندال

 دور سوم دور دوم دور اول

 

 سازمانی

 701/4 106/4 014/4 ساوتار سازمانی

 746/4 140/4 013/4 سب  رهبری و مدیریت

 360/4 610/4 048/4 عدالت سازمانی

 833/4 161/4 013/4 اجتماعی ۀسرمای

 861/4 080/4 170/4 فرهنگ سازمانی

 340/4 600/4 000/4 کیفیّت زندای کاری

 716/4 180/4 060/4 جو سازمانی

 300/4 663/4 063/4 مدیریت تنوع

 شغلی

 801/4 000/4 164/4 های شغلی ویژای

 341/4 608/4 001/4 ئابلیت شغلی

 308/4 640/4 038/4 اشتیاق شغلی

 311/4 613/4 017/4 سازااری شغلی

 748/4 116/4 000/4 امنیّت شغلی

 701/4 100/4 008/4 شناوتی روان ۀسرمای فردی
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 763/4 161/4 006/4 شناوتی توانمندی روان

 804/4 006/4 160/4 رضایت شغلی

 780/4 181/4 081/4 تعهد سازمانی

 766/4 161/4 010/4 های شخصیتی ویژای

 370/4 670/4 016/4 هو  هیجانی

 محیطی
 846/4 040/4 011/4 حمایت اجتماعی

 710/4 167/4 061/4 موئعیت اجتماعی
 

نمایش داده شاده   (0)اانه دلفی در شکس  اجماع دورهای سه یها همچنین نتایج شاوص

 است 

 
 گانه دلفی های اجماع دورهای سه نتایج شاخص ۀمقایس .4شکل 

آزمون مدل، باا توجاه باه اینکاه جامعاه ماورد مطالعاه اعداای          ۀدر مرحل: آزمون مدل

ای تصاادفی انجاام    ایری باه رو  ووشاه   استان مازندران بوده است، نمونه ینشورای تأم

ظر ارفته عنوان ی  ووشه در ن که استانداری و هر ی  از اعدا به صورت ینارفتر بد

هاا   ایری از داوس ووشاه  صورت تصادفی متناسب با حجم هر ووشه نمونه شده، سپ  به

نامه نهایی از منظور توزین پرسش انجام ارفت  در این تحقی  برای محاسبه حجم نمونه به

 نفر انتخاب شده است  064ئاعده کوکران استفاده شده که 

بخاش باراز  مادل     ساه در  Smart-PLS-SEMهاا در رو    از الگوریتم تحلیس مادل 

ایری، براز  مدل سااوتاری و باراز  کلای مادل بارای باراز  مادل مفهاومی          اندازه

0
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هاای   است  در همین راستا ابتدا از درساتی روابا  موجاود در مادل     شدهپژوهش استفاده 

ایری با استفاده از معیارهای روایای و پایاایی اطمیناان و بعاد باه بررسای و تفسایر         اندازه

آوار یاا پایاانی نیاز      ۀرواب  موجود در بخش ساوتاری پرداوتاه شاده اسات و در مرحلا    

  براز  کلی مدل پژوهش مورد بررسی ئرار ارفته است

ایاری از معیارهاای    برای بررسی براز  مدل انادازه : گیری الف( برازش مدل اندازه

  بدین منظور جهت سنجش پایاایی مادل   شدهای پژوهش استفاده  سازه 0و روایی 1پایایی

، و جهت سانجش  1و آلفای کرونباخ 0، پایایی ترکیبی0از سه معیار ضرایب بارهای عاملی

  شداستفاده  8و روایی واارا 6همگراروایی مدل از دو معیار روایی 

ایاری یاا    هاای انادازه   کاردن اینکاه شااوص    بارای مشاخص   سنجش بارهاای عااملی:  

ئبول هساتند، ماورد    شده تا چه میزان برای سنجش متغیرهای پنهان ئابس متغیرهای مشاهده

 0/4(  برای بارهاای عااملی کمتار از    03، 1036ایرد )عباسی اسفنجانی،  استفاده ئرار می

 0/4شود  همچنین بار عاملی باین   نظر می رابطه ضعیف در نظر ارفته شده و از آن صرف

کنناده مناسابی بارای متغیار ماوردنظر       تبیاین  ،دهد که سؤالات ئبول و نشان می ئابس 6/4و 

 بیشتر باشد، بسیار مطلوب است  6/4بوده و اار از 

صاورت مطلا ،    ها، ناه باه   سازهپایایی ترکیبی به محاسبه پایایی سنجش پایایی ترکیبی: 

، 1031پاردازد )شاکاری و همکااران،     ها باا یکادیگر مای    بلکه با توجه به همبستگی سازه

 باشد  8/4( که باید مقدار آن بیشتر از 1476

 7آلفای کرونباخ معیاری مناسب برای ارزیابی پایداری درونی سنجش آلفای کرونباخ:

( که مقدار آن بایاد  76، 1030رضازاده،  شود )داوری و )سازااری درونی( محسوب می

 باشد  8/4بیشتر از 

                                                                                                                                    
1. Reliability 

2. Validity 

3. loadings 

4. Composite Reliability 

5. Cronbach's Alpha 

6. Convergent Validity 

7. Divergent Validity 

8. Internal Consistency 
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ارفته، ضرایب بارهای عاملی برای تمامی سؤالات آماری صورت های یبا توجه به بررس

شاده دارد    اسات کاه نشاان از ساطح همبساتگی باالا باا متغیرهاای مشااهده          0/4بیشتر از 

اساتر   8/4هاا باالاتر از    مه ساازه همچنین، مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای ه

 ها از پایایی بالایی در مدل برووردار هستند  توان افت، همه سازه بنابراین می

 1شاده  منظور سنجش روایی همگرا از معیار میانگین واریان  اساتخراج  به روایی همگرا:

اشاد   ب 1/4( که مقدار آن باید بیشاتر از  110، 1030د )داوری و رضازاده، شو استفاده می

 نشان داده شده است  0های مدل در جدول  مربوط به سازه AVEمقدار 
 

 های مدل ( سازهAVEشده ) مقدار میانگین واریانس استخراج .2جدول شماره 

 ≤ 1/4( AVEمیانگین واریان  استخراجی ) سازه مرتبه اول سازه مرتبه دوم

 عوامس سازمانی

 611/4 ساوتار سازمانی

680/4 

 614/4 مدیریت سب  رهبری و

 161/4 عدالت سازمانی

 607/4 اجتماعی ۀسرمای

 611/4 فرهنگ سازمانی

 804/4 کیفیّت زندای کاری

 611/4 جو سازمانی

 603/4 مدیریت تنوع

 عوامس شغلی

 103/4 های شغلی ویژای

661/4 

 643/4 ئابلیت شغلی

 670/4 اشتیاق شغلی

 604/4 سازااری شغلی

 701/4 امنیّت شغلی

 عوامس فردی

 600/4 شناوتی روان ۀسرمای

807/4 
 700/4 شناوتی توانمندی روان

 601/4 رضایت شغلی

 670/4 تعهد سازمانی

                                                                                                                                    
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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 670/4 های شخصیتی ویژای

 667/4 هو  هیجانی

 عوامس محیطی
 600/4 حمایت اجتماعی

734/4 
 178/4 موئعیت اجتماعی

ها باالاتر از   سازه ۀشده هم یا میانگین واریان  استخراج AVE، 0با توجه به نتایج جدول 

هاایش در   باید افت، میزان همبستگی هر سازه با شااوص  رو نیر ازادهد یرا نشان م 1/4

 سطح مطلوبی ئرار دارد 

های یا  ساازه باا آن ساازه را      روایی واارا میزان همبستگی بین شاوصروایی واگرا: 

کناد  روایای    های دیگر مقایسه مای  های ی  سازه با سازه با میزان همبستگی بین شاوص

مورد بررسی ئرار  0و رو  فورنس لارکر 1واارا با استفاده دو رو  بارهای عاملی متقابس

(  در این پاژوهش از رو  فورناس لاکار اساتفاده     10، 1036ایرد )عباسی اسفنجانی،  می

هاایش در مقایساه رابطاه آن     ن رابطه ی  سازه باا شااوص  شده است  در این رو ، میزا

هاای آن حااوی مقاادیر ضاریب      هاا از طریا  یا  مااتری  کاه واناه       سازه با سایر سازه

مربوط به هر سازه باود، ماورد بررسای ئارار      AVEها و جذر مقادیر  همبستگی بین سازه

 ، مقادیر آن نشان داده شده است (1)ارفت که در جدول 
 

 ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لاکر .4جدول شماره 

 عوامس سازمانی عوامس شغلی عوامس فردی عوامس محیطی
های مرتبه  سازه

 دوم

 عوامس سازمانی 704/4 - - -

 عوامس شغلی 866/4 703/4 - -

 عوامس فردی 610/4 710/4 713/4 -

 عوامس محیطی 138/4 800/4 710/4 300/4
 

                                                                                                                                    
1. Cross- Loadings 

2. Fornell-Larcker 
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از  PLSبارای بررسای باراز  مادل سااوتاری باا رو        : سااختاری ب( برازش مدل 

R( یا )R Squares، ضریب تعیین )t-valuesمعیارهای 
Q) 1ایازر -( و معیار استون2

2 )

 استفاده شد 

معناداری ارتباط میاان ساازه ماوردنظر و ساؤالات بار اسااس مقادار         :tمقدار معناداری 

باشاد،   36/1ئدر مطل  این مقدار بیشاتر از مقادار    که یبررسی شده که درصورت tارز  

را  t-values، مقادار  0  شکس شماره شود یرابطه بین هر سؤال و سازه موردنظر معنادار م

 دهد  در حالت معناداری نشان می

استر  36/1برای تمامی سؤالات بیشتر از مقدار  t، ئدر مطل  ارز  (0)با توجه به شکس 

 توان افت، رابطه بین هر سؤال و سازه موردنظر معنادار است  بنابراین می

 در حالت معناداری t-valuesضرایب . 4شکل شماره 
 

 

                                                                                                                                    
1. Stone-Geisser Criterion 
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R)یاا  ( R Squares)معیار ضاریب تعیاین   
کاردن بخاش    ایان معیاار بارای متصاس     (:2

 ۀدهناد  کاار رفتاه و نشاان   هسازی معادلات ساوتاری ب ایری و بخش ساوتاری مدل اندازه

زیااد    (1030زا اسات )مارادی و همکااران،     زا بر یا  متغیار درون   تأثیر ی  متغیر برون

هار   ، ضرایب بار عااملی (0)بودن این مقدار، نشان از براز  مناسب مدل دارد  در شکس 

 های مدل و مقدار ضریب تعیین نشان داده شده است  ی  از سازه

 
 مقدار ضرایب بار عاملی و ضریب تعیین در حالت تخمین استاندارد .2شکل شماره 

Q)گیزر -معیار استون
ر کند یمنمایان بینی مدل را مشخص و  این معیار ئدرت پیش .(2

بیناای  دارنااد، بایااد ئابلیاات پاایشهااایی کااه بااراز  بخااش ساااوتاری ئابااس ئبااولی   ماادل

 11/4، 40/4مدل را داشته باشند که سه مقدار  یزا های درون های مربوط به سازه شاوص

کنناد  مقاادیر    بینی ضعیف، متوس  و ئاوی را مشاخص مای    ترتیب ئدرت پیشبه 01/4و 

R
Qو  2

 ، نشان داده شده است 6در جدول  2
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Rمقدار  .6جدول شماره 
Qو  2

 های مدل سازه 2

 سازه
Rضریب تعیین )

2) 

 ≤ 68/4و  00/4، 13/4

Qایزر )-معیار استون
2) 

 ≤ 01/4و  11/4، 40/4

 140/4 871/4 رفتگی شغلی منابن انسانی کاهش تحلیس
 

R، مقدار 6با توجه به جدول شماره 
هاای مادیریت اساتعداد بیشاتر از مقادار       برای سازه 2

Qاست  همچنین، مقدار  68/4
دست آماد کاه   به 01/4نیز برای این سازه بیشتر از مقدار  2

ها داشته و براز  مناسب مادل   بینی ئوی مدل در وصوا این سازه نشان از ئدرت پیش

 کنند  ساوتاری را تأیید می

ایاری و بخاش سااوتاری مادل،      پ  از بررسای بخاش انادازه   : ج( برازش کلی مدل

ارفات  ایان معیاار از طریا  رابطاه زیار       انجاام   GOFبراز  کلی مدل از طری  معیاار  

 شد:محاسبه 

     √(           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )  (  ̅̅̅̅ ) 

̅̅           که ) طوری به ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ میاانگین مقاادیر اشاتراکی هار ساازه اسات و        ۀدهند ( نشان̅

Rنیز مقدار میانگین مقادیر  (̅̅̅̅  )
 مدل است  یزا های درون سازه 2

 مدل عبارت است از: GOFمقدار 

     √(           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )  (  ̅̅̅̅ )  √ 218/0×485/0  666/0  

دست آمد که این عدد با توجه به  به 663/4برای مدل پژوهش برابر با  GOFمقدار معیار 

، نشاان از  GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوس  و ئوی برای  به 06/4و  01/4، 41/4مقادیر 

 براز  کلی ئوی مدل دارد 

 گیری بحث و نتیجه

رفتگی شغلی منابن انسانی در  این پژوهش با هدف شناسایی عوامس مؤثر بر کاهش تحلیس

های حاکمیتی انجام ارفت تا بتوان با شناوت بهتر این پدیاده و عواماس ماؤثر بار      سازمان

کاهش بروز آن در میان کارکنان، راهبردهایی برای به حدائس رساندن امکان وئاوع ایان   

رفتگی شغلی منابن انساانی   نشان داد عوامس مؤثر بر کاهش تحلیسپدیده اتخاذ کردر نتایج 
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 34مؤلفاه و   01عد )سازمانی، شغلی، فردی و محیطی(، ب  چهارها در ئالب  در این سازمان

 ارا ه است  بندی و ئابس شاوص دسته

های عوامس چهارااناه، عادالت ساازمانی در بخاش عواماس       بندی مؤلفه از حیز اولویت 

سازمانیر اشتیاق شغلی در بخش عوامس شغلیر هو  هیجانی در بخاش عواماس فاردی و    

تارین عواماس ماؤثر بار کااهش       عناوان مهام   موئعیت اجتماعی در بخش عوامس محیطی به

 ای حاکمیتی انتخاب شدند ه رفتگی شغلی منابن انسانی در سازمان تحلیس

نتایج بخش تحلیس عاملی تأییدی پژوهش نشان داد که مادل پاژوهش حاضار از باراز      

مطلوبی برووردار است  همچنین، مقادیر مربوط به ضرایب مسیر در مدل نهایی پاژوهش  

 0/00درصد، عواماس فاردی    00درصد، عوامس شغلی  1/06نشان داد که عوامس سازمانی 

رفتگای شاغلی مناابن     درصد تغییرات مربوط به متغیر تحلیس 0/8محیطی  درصد، و عوامس

 کنند  طور مستقیم تبیین می ها به انسانی را در این سازمان

تاوان از   شاده در ایان پاژوهش مای     که در رابطه با عوامس سازمانی شناساایی  صورت ینبد

زمانی بسایار  طری  ایجاد ی  ساوتاری سازمانی که در آن میزان رسمیت و پیچیدای سا

صاورت تعااملی و مشاارکتی اساتر      انده اساتر ساب  رهباری و مادیریت در آن باه     

هاای یکساان بارای جباران وادمات کارکناان و        عدالت سازمانی از طریا  اعماال رویاه   

ارزیابی عملکرد آنان و تناسب میان حقوق و مزایای پرداوتی به آنان با میزان عملکارد و  

ه اجتماعی با توجه به اعتمادی که بین افراد سازمان وجود مسئولیتشان برئرار استر سرمای

دارد در سطح بالایی ئرار داردر فرهنگ سازمان مشوق مشارکت میان اعدا، کاارآفرینی  

مداری استر کیفیّت زندای کاری بار اسااس معیارهاایی مانناد برواورداری از       و هدف

بروورداری از محی  کاار   حقوق و مزایای کافی، وجود زمینه رشد و توسعه برای افراد،

ایمن و بهداشتی و مواردی از این ئبیس در سطح بالایی ئرار داردر جو ساازمان یا  جاو    

حمایتی و صمیمانه استر و درنهایت، مدیریت تناوع ئاومیتی، ماذهبی، جنسایتی و سانی      

رفتگی شغلی منابن انسانی را به میازان   توان تحلیس ایرد، می در زمان صورت می یدرست به

ادی کاهش داد  در این رابطه، محققان زیادی به نتایج مشابهی مانند نتاایج ایان بخاش    زی

 یناۀ (، کاه درزم 1033از پژوهش دست یافتند، ازجملاه پاژوهش فاضالی ارسام سااداتی )     
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هاای شاهر    رفتگی شغلی دبیران زن در دبیرساتان  بررسی رابطه بین هو  هیجانی و تحلیس

ید کاه برواورداری دبیاران زن ایان شاهر از هاو        رشت انجام ارفت و به این نتیجه رس

رفتگی شاغلی را در آناان کااهش دهاد  همچناین، منصاور        تواند میزان تحلیس هیجانی می

(، در پژوهش وود دریافت کاه ساب  رهباری نقاش بسازایی در کااهش       1033کیایی )

رفتگای شاغلی معلماان مادارس شاهر رویاان دارد  ودابخشای و همکااران          میزان تحلیاس 

رفتگی شاغلی   (، نیز در پژوهش وود که به بررسی تأثیر ساوتار سازمانی بر تحلیس1037)

ستادی وزارت بهداشات، درماان و آماوز  پزشاکی پرداوتناد، باه ایان         ۀکارکنان حوز

هاای سااوتار ساازمانی را     نتیجه رسیدند که میزان تمرکز، رسمیت و پیچیدای که مؤلفاه 

لی ایان کارکناان رابطاه معکاوس و معنااداری      رفتگی شغ دهند با میزان تحلیس تشکیس می

ازجملااه ایجاااد جااو  راهبردهااایی(، 1031دارنااد  عاالاوه باار ایاان، وحاادانی و همکاااران )

سازمانی مناسب در سازمان و برئراری رواب  اجتماعی و دوساتانه میاان اعداای ساازمان     

یاران را  رفتگای شاغلی کارکناان ادارات کاس ورز  و جواناان ا      منظور مقابله با تحلیاس  به

(، نیز وجود سارمایه اجتمااعی در میاان معلماان     1030پیشنهاد کردند  ارئند و همکاران )

رفتگی شاغلی آناان دانساتندر و     بدنی استان ایلان را عامس اصلی در کاهش تحلیس تربیت

( و شاکولر و تیزنار   1073(، زمینی و همکاران )1030درنهایت، شعبانی بهار و همکاران )

رفتگای شاغلی نیاروی     ب به بررسای رابطاه باین مادیریت تناوع و تحلیاس      (، به ترتی0417)

زمااانی و شااغلی کارکنااان، و عاادالت سااا  رفتگاای یااسانسااانی، فرهنااگ سااازمانی و تحل 

رفتگی شغلی منابن انسانی پرداوتند و به این نتیجه دست یافتند که وجود مادیریت   تحلیس

ی و برئاراری عادالت در   ها، برواورداری ساازمان از یا  فرهناگ ئاو      تنوع در سازمان

 رفتگی شغلی نیروی انسانی داشته باشد  تواند تأثیر منفی بر تحلیس سازمان می

توان از طری  طراحی مشااتلی کاه در آن افاراد     عوامس شغلی می زمینۀاز سوی دیگر، در

از استقلال و آزادی عمس زیادی برووردار هستند و از نظر آناان شغلشاان دارای اهمیات    

رفتگی شاغلی   اند، میزان تحلیس شان نیز واضح و شفاف تعریف شده ف شغلیاست و وظای

های ارتقاا و   هایی ازجمله فرصت ها را کاهش داد  همچنین، مشاتلی که دارای ئابلیت آن

سازی و چروش شغلی هستند و علاوه بار ایان، دارای    پیشرفت، کنترل بر روی کار، تنی
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های فارد   ها و توانایی های شغلی، مهارت رز های فردی و ا سازااری بالایی میان ارز 

هاای شخصایتی و روانای فارد باا شاغس واود هساتندر          هاای شاغلی و ویژاای    با نیازمندی

رفتگی شغلی مناابن انساانی اثرااذار باشاند  از طرفای، اشاتیاق        توانند بر کاهش تحلیس می

شاغلی نیاز از   شغلیر یعنی شیفته کار بودن و عجین شدن با کار و برواورداری از امنیّات   

تواننااد باار کاااهش  شااده در ایاان پااژوهش بودنااد کااه ماای دیگاار عوامااس شااغلی شناسااایی

رفتگی شغلی منابن انسانی مؤثر باشاند  نتاایج ایان بخاش از پاژوهش نیاز باا نتاایج          تحلیس

(، کااه بااه بررساای تااأثیر امنیّاات شااغلی باار میاازان فرسااودای و   1033تحقیاا  اصاالانی )

کاروانه کاتذسازی اسناد اوراق بهاادار بانا  مرکازی    رفتگی شغلی کارکنان در  تحلیس

رفتگای شاغلی ایان     تواناد میازان تحلیاس    پرداوت و به این نتیجه رسید که امنیّت شغس می

هاای   (، کاه ویژاای  1036کارکنان را کاهش دهد و نتایج تحقیا  ناصاری و حداوری )   

ور را در شغلی ازجمله تناوع وظاایف، هویات وظیفاه، اهمیات وظیفاه، اساتقلال و باازو        

رفتگی شغلی کارکنان پژوهشگاه فرهنگ و اندیشه اسلامی مؤثر دانستند و  کاهش تحلیس

( که به بررسی رابطه ساازااری  1031درنهایت نتایج تحقی  رحیمی دادکان و همکاران )

پرداوتناد   علمای  یئترفتگی شغلی اعدای ه شناوتی و تحلیس شغلی با توانمندسازی روان

رفتگی شغلی ایان   ند که سازااری شغلی موجب کاهش میزان تحلیسو به این نتیجه رسید

 راستا است  شود، هم افراد می

 یتاوان افات کاه ارتقاا     شده در این پژوهش نیاز مای   عوامس فردی شناسایی وصوادر

شناوتی در افراد از طری  ایجااد بااور باه وودکارآمادی در انجاام وظاایف        روان ۀسرمای

باین   آوری در برابر مسا س و مشاکلات کااری و واو     تاب، امید داشتن به آینده، یشغل

بودن به شرای  فعلی و آینده، و همچنین بروورداری از احساس شایستگی و مؤثر باودن  

از  یشاناوت  در شغس و داشتن احساس ح  انتخاب در شغس که باا عناوان توانمنادی روان   

نی در وزارت کشاور  رفتگی شغلی منابن انساا  توانند موجب کاهش تحلیس آن یاد شد، می

شوند  از طرف دیگر، وجود رضایت شغلی در کارکنان که هماان رضاایت از حقاوق و    

دستمزد، رضایت از محی  فیزیکی کار، سرپرستان و سایر همکاران تعریف شادر وجاود   

تعهد سازمانی در آنان که شامس وفاداری همیشگی افراد به سازمان و وابستگی به سازمان 
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طفی و اولائی استر بروورداری از هو  هیجاانی ازجملاه آاااهی از    از نظر روانی، عا

هاای عااطفی و    احساسات و هیجانات واود و تواناایی مادیریت واود در برابار واکانش      

همچنین توانایی مادیریت روابا  واود باا دیگاران و درنهایات، برواورداری از اوالاق         

و مشاارکت در کاار   صاورت ماؤثر    کاری در سازمانر یعنی انجام دادن وظایف کاری به

تار، داشاتن    رفتگی شغلی منابن انسانی مؤثر باشند  از همه مهام  توانند در کاهش تحلیس می

باودن، اارایش داشاتن باه کساب تجاارب جدیاد،         های شخصیتی مانند اجتماعی ویژای

اارا   شناس بودن، همساز بودن با شرای  و بروورداری از عازت نفا  باالا و وائان     وظیفه

رفتگی شاغلی   تواند تأثیر زیادی در کاهش تحلیس مس فردی است که میبودن یکی از عوا

منابن انسانی داشته باشد  در این راستا، محققان دیگری نیز به نتاایج مشاابهی مانناد نتاایج     

تااوان بااه تحقیاا   ایاان بخااش از پااژوهش دساات یافتنااد کااه ازجملااه ایاان تحقیقااات ماای 

هاای   که به بررسی رابطاه باین ویژاای    (،0418( و ایمیلیا و همکاران )1033فرد ) شجاعی

رفتگی شغلی آنان پرداوتناد و باه ایان نتیجاه رسایدند کاه        شخصیتی افراد با میزان تحلیس

شناسای، ثباات عااطفی، اشاودای باه       ارایای، وظیفاه   هایی ازجملاه بارون   وجود ویژای

 رفتگی در آنان شودر توانند موجب کاهش تحلیس پذیری در کارکنان می تجارب و تواف 

( و وی و 0404آلماااتو و همکاااران )-(، فونتااوا1036یاا تحقیقااات دهقااانی و همکااران )  

رفتگی نیروی  (، که تأثیرپذیری رضایت شغلی را بر میزان کاهش تحلیس0416همکاران )

(، معروفای ائادم و   1030انسانی اثبات کردندر و همچنین تحقیقات مارادی و همکااران )  

ترتیاب باه بررسای عواماس تعهاد      (، کاه باه  0417ان )( و نورسلام و همکاار 1030ئیومی )

رفتگی شغلی نیاروی   شناوتی بر روی تحلیس سازمانی، هو  هیجانی و توانمندسازی روان

رفتگای   تواناد میازان تحلیاس    انسانی پرداوتند و به این نتیجه رسیدند که این سه عامس مای 

 کارکنان را کاهش دهد، اشاره کرد 

تاوان افات کاه     شده در ایان پاژوهش مای    س محیطی شناساییدرنهایت، در رابطه با عوام

هاای عااطفی و روانای، ماالی و      حمایت اجتمااعی کارکناان از طریا  دریافات حمایات     

اطلاعاتی از سوی وانواده، دوستان و نزدیکاانر و همچناین موئعیات اجتمااعی افاراد در      

بی را بارای کااهش   توانناد زمیناه مناسا    جامعه در رابطه با شغلی که در سازمان دارند، می
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رفتگی شغلی نیروی انسانی فراهم آورد  نتایج این بخاش از پاژوهش نیاز باا نتاایج       تحلیس

(، کااه بااه بررساای رابطااه بااین حمایاات اجتماااعی و  0416تحقیاا  وودهااد و همکاااران )

تواناد   رفتگی شغلی پرداوتند و به ایان نتیجاه رسایدند کاه حمایات اجتمااعی مای        تحلیس

 ی شغلی شود، همخوانی دارد رفتگ موجب کاهش تحلیس

 د:شو زیر ارا ه می یشنهادهایبا توجه به نتایج این پژوهش پ پیشنهادها:

رفتگی شغلی منابن انسانی به مدیران ایان   عوامس سازمانی مؤثر بر کاهش تحلیس زمینۀدر -

هاای یکساان و براباری جهات جباران وادمات        د کاه از رویاه  شاو  ها پیشنهاد مای  سازمان

شده به آنان اساتفاده   ازجمله پرداوت بر مبنای عملکرد و میزان مسئولیت محولکارکنان 

هااای ماادیریتی کااه کارکنااان را در محااور توجااه ئاارار  اااردد  همچنااین، بایااد از سااب 

مادار و مبتنای بار     دهند، بیشتر استفاده شود  از سوی دیگر، وجود ی  فرهنگ هدف می

رفتگای شاغلی در    توانند تحلیس حمایتی می مشارکت میان افراد و جو سازمانی صمیمانه و

میان کارکنان را به میزان زیادی کاهش دهند  علاوه بر این باید، کیفیّت زنادای کااری   

سازی ی  محی  کار ایمن  ها و فراهم پرور  و رشد برای آن ۀکارکنان را با ایجاد زمین

شاغلی مناابن انساانی را     رفتگای  و بهداشتی ارتقا بخشید تا از این طری  بتوان میزان تحلیس

 کاهش داد 

رفتگی شغلی مناابن انساانی باه مادیران      عوامس شغلی مؤثر بر کاهش تحلیس وصوادر -

شود، در هنگام طراحی مشاتس باه ایان نکتاه توجاه نمایناد کاه        ها پیشنهاد می این سازمان

ح و طاور کااملاش واضا    شده از نظر فرد شاتس معنادار و مهم باشد، وظایف باه  شغس طراحی

تار اینکاه فارد از اساتقلال و آزادی عماس زیاادی در        شفاف مشخص شوند و از همه مهم

هاا،   انجام وظایف شغلی وود برووردار باشد  همچنین باید تناسب میان شاغس باا مهاارت   

های ارتقا و پیشرفت شغلی در کار و امکان کنترل بار روی کاار    ها شاتس، فرصت توانایی

  توس  فرد در نظر ارفته شود

رفتگی شغلی منابن انسانی به مدیران این  در رابطه با عوامس فردی مؤثر بر کاهش تحلیس -

ۀ هاای آموزشای مناساب میازان سارمای      اردد که باا براازاری دوره   ها پیشنهاد می سازمان

شناوتی کارکنان را در طول ودمتشان افزایش دهند تاا از   شناوتی و توانمندی روان روان
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اس شایسااتگی و مااؤثر بااودن در شااغس داشااته باشااند  همچنااین   ایاان طریاا  افااراد احساا 

باودن، اارایش باه کساب تجاارب       های شخصیتی مانند اجتمااعی  بروورداری از ویژای

شناس بودن، همساز بودن باا شارای  و برواورداری از عازت نفا  باالا و        جدید، وظیفه

در کااهش  تواناد نقاش بسازایی     ارا بودن یکی دیگر از عوامس فردی است کاه مای   وائن

 ها داشته باشد  رفتگی شغلی منابن انسانی در سازمان تحلیس

رفتگی شغلی منابن انسانی به مادیران ایان    عوامس محیطی مؤثر بر کاهش تحلیس زمینۀدر -

ای باا اعداای واانواده کارکناان      صاورت دوره  شود، جلساتی را باه  ها پیشنهاد می سازمان

کاهش فشارهای جسمی و روانی که بار روی   برازار و از آنان دروواست کنند که برای

صورت ایارد  همچناین، باا عرضاه      یتحما یشانها کارکنان ئرار دارد، از سوی وانواده

مطلوب کارکنان وود به جامعه و ارا ه عملکردهای مثبت آنان و آااه سااوتن جامعاه از   

نادر  منش مطلوب کارکنانشان، احساس منزلت و شاأن اجتمااعی را در آناان افازایش ده    

چراکه وئتی کارکنان احساس کنند که در رابطه با شغس واود شاأن و منزلات باالایی در     

 رفتگی شغلی وواهند شد  تبن آن تحلیس جامعه دارند، کمتر دچار افسردای و به

 سپاسگزاری

-مای ، تشاکر و ئادردانی   اناد کردهاز همۀ کسانی که به نحوی در این پژوهش نقشی ایفا 

  شود

 منابن

 یاابی  مادل (  1044  )علای  واالقخواه،  و مساعودر  مارادی،  عاادلر  بابلان، زاهد حسنر احمدی،

 شناسای  روان  اردبیاس  شاهر  مادارس  متوساطه  دوره معلمان استعداد مدیریت بر مؤثر عوامس

    18-0 ،1 شماره ،14 دوره آموزشگاه، و مدرسه

10.22098/JSP.2021.1129 
 سارمایۀ  رابطاه  بررسای (  1030) شعله کاشی، وداده و محمدرضار اسمعیلی، محمدرضار ارئند،

 ،(0)6 ورزشای،  مادیریت   ایلان استان بدنی تربیت معلمان شغلی رفتگی تحلیس و اجتماعی

017-000  
22059/JSM.2014.51506 
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(  بررساای تااأثیر امنیّاات شااغلی کارکنااان باار میاازان فرسااودای و   1033الله ) اصاالانی، حجاات

 ۀناما  کاتذسازی اسناد اوراق بهاادار بانا  مرکازی  پایاان    رفتگی شغلی در کاروانه  تحلیس

تیرانتفااعی   - کارشناسی ارشد رشته مدیریت صانعتی، مؤسساه آماوز  عاالی تیردولتای     

 https://amol.ac.ir/goroh-arshad-modiriat                                  آمس  

(  عواماس ماؤثر بار نگهاداری و تاره      1030صاالح تفااری، عاادل )   و ر اکبر ی، سید علیا افجه

محور )مورد مطالعه: جهاد دانشگاهی واحد تهران(  راهبرد فرهنگ،  ودمت کارکنان دانش

01 ،83-110                              http://www.jsfc.ir/article_15411.html 

(  نقاش تعهاد   1036جهاانبخش انجاه، ساحر )   و علیرضار جهانبخش انجاه، صاادقر    افشانی،

بینای فرساودای    سازمانی، حمایت اجتماعی، سالامت عماومی و رضاایت شاغلی در پایش     

شغلی در بین کارکناان ساازمان تاأمین اجتمااعی اساتان کهگیلویاه و بویراحماد  داناش و         

 71-80(، 0)17کاربردی  شناسی  پژوهش در روان
https://jsr-p.isfahan.iau.ir/article_535647.html 

هاای شاغس و    (  ارتباط ویژاای 1034پارسا معین، کور  )و امیری، حسنر میرهاشمی، مال ر 

/ ساازمانی،   شناسای صانعتی  هاای روان  رفتگی شغلی  فصلنامۀ تازه های شغلی با تحلیس نقش

0(8 ،)63-10                                     20.1001.1.28222476.1390.2.7.5.8 

(  مادل  1030افخمی اردکانی، مهادی ) و باباشاهی، جبارر احمدزاده، سلیمانر شریعت، حسینر 

رفتگای  دوفصالنامۀ پاژوهش مادیریت مناابن انساانی        تحلیاس تعاملی انعطاف منابن انسانی و 

   83-38(، 0)6دانشگاه امام حسین )ع(، 

https://hrmj.ihu.ac.ir/article_9964.html 

هاای شاغس و    (  ارتبااط باین ویژاای   1030عباسی، عنایات ) و باسامی، احمدر چیذری، محمدر 

هاای     پاژوهش کردساتان  یرفتگی شغلی در میان کارشناسان ساازمان جهادکشااورز   تحلیس

   08-00(، 0)8، یکشاورز ترویج و آموز 

https://jaeer.srbiau.ac.ir/article_7065.html 

(  1031ین )نزیاره دزفاولی، نااز   و نیا، شایوار آذربایجاانی، فرزاناهر     زاده، علیرضار رفین بزرگ

لی ایران رفتگی شغلی کارکنان در آموز  عا های رهبری و تحلیس بررسی رابطه بین سب 

ااذاری،   پژوهای و سیاسات   )مطالعه موردی: دانشگاه پیام نور ترب تهران(  مطالعات آینده

0(0 ،)81-61  https://journals.srbiau.ac.ir/article_18282.html           

https://amol.ac.ir/goroh-arshad-modiriat
https://dorl.net/dor/20.1001.1.28222476.1390.2.7.5.8
https://journals.srbiau.ac.ir/article_18282.html


      41  ایران حاکمیتی های سازمان در انسانی منابع شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر مؤثر عوامل / همکاران  وواحداسرمی  

(  تحلیااس 1038جلیلای شیشااوان، فرحنااز )  و جلیلای شیشاوان، علاایر طباطباایی عاادنان، الهاامر     

رارسیونی سلامت سازمانی و رضاایت شاغلی باا فرساودای شاغلی معلماان تربیات بادنی         

   143-141(، 0)1تهران  مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورز ، 

20.1001.1.25384023.1397.5.2.9.4 

(  بررساای میاازان 1030زاده، سااید موساای ) مهاادیو حیاادری، عباااسر آهنچیااان، محمدرضااار 

هاای   دانشاکده  علمای  یئات فرسودای شغلی و عوامس محی  کار مؤثر بار آن در اعداای ه  

(، 1)01پرستاری استان وراسان رضوی  فصلنامۀ دانشگاه علاوم پزشاکی سابزوار )اسارار(،     

08-18                            http://jsums.medsab.ac.ir/article_400.html 

(  بررسی تأثیر سااوتار ساازمانی   1037مبارکی، حسین )و ودابخشی، محمدر صمدزاده، مریمر 

فتگای شاغلی کارکناان ساتادی وزارت بهداشات، درماان و آماوز  پزشاکی          ر بر تحلیاس 

   07-18(، 1)07فصلنامۀ طب و تزکیه، 

http://www.tebvatazkiye.ir/article_97001.html 

اجتماعی  ۀ(  بررسی تأثیر ابعاد سرمای1034محمدی، رامین )و ومرنیا، محمدر تورانی، سواندر 

  مجله پزشکی هرمزاان، 1073نژاد،  بیمارستان هاشمیبر فرسودای شغلی در پرستاران زن 

11(0 ،)018-043                        https://lib.wrc.ir/scholar/view/1/11685 

  چاپ PLSافزار  سازی معادلات ساوتاری با نرم (  مدل1030رضازاده، آر  )و داوری، علیر 

 تهران: انتشارات جهاد دانشگاهی ، اول

فرسودای شغلی بر تعهد سازمانی  یر(  تأث1033پور، احسان )تقیو درااهی کرکندی، حسینر 

  104-100(، 00)6 کارکنان مشاتس انتظامی  علوم اسلامی انسانی،
 http://www.johi.ir/user/articles/738 

های نگهداشت نیروی انساانی در دانشاگاه علاوم پزشاکی      (  بررسی پیشران1038دئتی، عادله )

   030-081(، 00)11های مدیریت عمومی،  بیرجند  فصلنامۀ پژوهش

https://jmr.usb.ac.ir/article_4525.html 
بینای   (  پایش 1036جوکاار، اساماعیس )  و دهقانی، یوسافر اصاغری، فرهاادر ساعیدپور، فریباار      

هاای شخصای و بهزیسااتی    فرساودای شاغلی پرساتاران براسااس رضااایت شاغلی، ویژاای      

 61-84(، 1)10شناوتی  فصلنامۀ نشریه پرستاری ایران،  روان
DOI: 10.21859/ijnr-12059 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.25384023.1397.5.2.9.4
http://dx.doi.org/10.21859/ijnr-12059
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رفتارهای کاری تیرکارآماد   (  تأملی بر1037محمدی، معصومه )و پور میبدی، علیرضار  رجبی

رفتگی شغلی   رنجوری با توجه به نقش تحلیس های عاطفی، رفتاری و روان در پرتو واکنش

    113-100(، 0)7فصلنامۀ مطالعات رفتار سازمانی، 

http://obs.sinaweb.net/article_38109.html 

و  یشاناوت  زی روان(  رابطاه ساازااری شاغلی باا توانمندساا     1031الله ) رحیمی دادکان، نعمات 

کارشناسای ارشاد رشاته علاوم تربیتای،       ۀناما  علمی  پایانتهیئرفتگی شغلی اعدای  تحلیس

 دانشگاه سیستان و بلوچستان، زاهدان 

(  بررسای رابطاه اشاتیاق شاغلی و بهزیساتی      1038زاده، رضاا )  کااظم و رحیمی کلور، حساینر  

لمااان شااهر اردبیااس(  مجلااه شااناوتی بااا فرسااودای شااغلی معلمااان )مااورد مطالعااه مع  روان

  63-74(، 0)8شناسی مدرسه،  روان

(  طراحای و تبیاین مادل حفا  و نگهاداری کارکناان       1030رشیدی، مهدی )و رسولی، رضار 

   11-03(، 1)8های مدیریت منابن انسانی،  پایه  پژوهش دانش
http://jsp.uma.ac.ir/article_748.html 

اارا در پیشاگیری از    (  نقاش رفتاار ساازمانی مثبات    1030)ملتای، علیرضاا   و فر، کامیارر  ر یسی

شاناوتی و فرساودای شاغلی  مادیریت      های شغلی: بررسی رابطه میان سارمایه روان  آسیب

 DOI: 10.22059/JIPA.2014.52763                          841-800(، 0)6دولتی، 

(  رابطاه فرهناگ   1073زارعای، پارورین )  و زمینی، سهیلار پاه مرام، عسگرر زمینای، سامیرار   

و کارکنان دانشگاهی  مادیریت و   علمی یئتسازمانی با فرسودای شغلی در میان اعدای ه

   04-18(، 1)0های آموزشی،  ریزی در نظام برنامه

https://mpes.sbu.ac.ir/article_98347.html 

بینای وضاعیت رضاایت شاغلی و      (  پایش 1038نژاد، ساید ابوالقاسام )   مهریو سامانی، صدیقهر 

شاناوتی  مجلاه مطالعاات نااتوانی،      روان ۀفرسودای شغلی ئدات جناایی براسااس سارمای   

7(33 ،)7-1                  https://jdisabilstud.org/article-1-1027-fa.html 

هو  هیجانی با تنش شغلی و  ۀ(  بررسی رابط1033مرادی، علی )بی  و ، نسترنر یآباد سلطان

مرائبت ویژه مراکز آموزشی و درمانی دانشگاه علوم  یها فرسودای شغلی پرستاران بخش

   171-130، 0شماره  07، دوره یناس مجله مرائبت پرستاری و مامایی ابن پزشکی همدان 

https://nmj.umsha.ac.ir/article-1-2035-en.pdf 

https://dx.doi.org/10.22059/jipa.2014.52763
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(  بررساای ارتباااط بااین ابعاااد شخصاایت و   1031سااعیدی، شاایدا ) و ساایدعامری، میرحسااینر  

هاای فیزیولاوبی و مادیریت     رفتگی شغلی معلمان تربیت بدنی شهر سنندج  پژوهش تحلیس

       https://www.sportrc.ir/article_67006.html  01-06(، 0)7در ورز   

(  عوامس مرتب  با فرسودای شغلی در مشااتس  1038معافی مدنی، عاطفه )و شاهمرادی، سمیهر 

  74-71(، 6)04نظامی در ایران  فصلنامۀ پرستار و پزش ، 

 https://npwjm.ajaums.ac.ir/article-1-585-fa.html 
رفتگی شغلی کارکنان بان  رفاه  أثیر ابعاد شخصیتی بر روی تحلیس(  ت1033فرد، علی ) شجاعی

کنناده فرهناگ ساازمانی  فصالنامۀ رویکردهاای       استان هرمزاان با توجه باه نقاش تعادیس   

  13-00(، 00)0پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، 
 http://majournal.ir/index.php/ma/article/view/385 

(  نقاش  1030، مهارزاد ) یادی حم ر ونصاراله  ،نیکوفر، مرتدیر عرفاانی شعبانی بهار، تلامرضار 

هاای سراسار    تربیت بادنی دانشاگاه   علمی یئتمدیریت تنوع در فرسودای شغلی اعدای ه

   68-83(، 8)0های معاصر در مدیریت ورزشی،  کشور  پژوهش
https://smms.basu.ac.ir/article_856.html 

(  بررساای 1031کشاااورز، حمیااد ) و محمدرضااار شااکاری، محمدرضااار اساامعیلی ایااوی،   

هاای وابساته باه     های مدیریت دانش و تأثیر آن بر هو  سازمانی در پژوهشاگاه  زیرساوت

   1438-1481(، 0)01وزارت علوم  پژوهشنامه پرداز  و مدیریت اطلاعات، 

https://jipm.irandoc.ac.ir/article-1-2892-fa.html 
شاغلی،   هاای  یژاای (  رابطه بین ابعااد و 1037تلامی، محمد )و ر شیرازی، علیر شجاعیان، امیر

فرسودای شغلی، تمایس به تره وادمت و بازنشساتگی پایش از موعاد کارکناان نیاروی       

  86-10، 0، شماره 8انتظامی  مدیریت منابن در نیروی انتظامی، دوره 
 http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_92049.html 

(  بررسی رابطه بین ساوتار سازمانی و 1034ر یسی، حامد )و دانی، محمدر طبرسا، تلامعلیر یز

رفتگی شغلی در میاان کارکناان دانشاگاه شاهید بهشاتی  فصالنامۀ مشااوره شاغلی و          تحلیس

 https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99280.html          77-140(، 3)0سازمانی، 

سازی تحقیقاات دانشاگاهی باا رو      تجاری(  طراحی الگوی 1036عباسی اسفنجانی، حسین )

(  پژوهشاانامه SEM-PLSسااازی معااادلات ساااوتاری حاادائس مربعااات جز اای )    ماادل

 DOI: 20.1001.1.17350794.1396.21.82.2.6  614-00(، 70)01بازراانی، 

https://www.sportrc.ir/article_67006.html
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هاای فرهناگ ساازمانی باا انگیاز  و       (  بررسای رابطاه مؤلفاه   1034تلامی حیدرآبادی، زهرا )

-101(، 8)0درماانی،   شاوران شهر تهران  مجله فرهنگ مشااوره و روان فرسودای شغلی م

140                                                DOI: 10.22054/QCCPC.2011.5933 

رفتگی شغلی با توجه باه   (  تأثیر هو  عاطفی بر تحلیس1033فاضلی ارم ساداتی، سیده سودابه )

ارشاد،   کارشناسای  ناماۀ  یاان ن متوسطه دوم شهر رشات  پا نقش انگیزه شغلی دبیران زن مقط

 /https://civilica.com/doc/1227882    دانشگاه آزاد اسلامی واحد بندر انزلی  

(  ارتباط آمادای جسمانی با سلامت روانای و  1033سجادی هزاوه، حمید )و فتاحی، مرتدیر 

نشانی تهران  مجله علمی علاوم   سازمان آتش 1رفتگی کارکنان عملیاتی منطقه  میزان تحلیس

 http://www.jmbs.ir/article_122601.html   083-031، 0حرکتی و رفتاری، 

(  بررسی نقاش مشاارکت   1030عسگری، علی )و ئاسمی روشناوند، جوادر ووشبختی، جعفرر 

ادارات کاس ورز  و جواناان وراساان     کارکناان  شغلی رفتگی یسبینی تحل کارکنان در پیش

 DOI: 10.22059/JSM.2016.57453  761-780(، 6)8بزرگ  مدیریت ورزشی،

(  مطالعاه رابطاه باین عواماس     1034مهیمای، حاماد )  و محمادر افشاارکهن، جاوادر     ئدسی، علی

-118(، 0)0معلمان شهرستان ئاروه  مساا س اجتمااعی ایاران،     اجتماعی و فرسودای شغلی 

103                                   https://jspi.khu.ac.ir/article-1-256-fa.html 

(  رابطه امنیّت شغلی و عادالت  1038حاجی رستملو، رئیه )و زاده، مریمر  ئنا یان، منیژهر طهرانی

-181(، 67)18های مشاوره،  ان کمیته امداد  پژوهشسازمانی با فرسودای شغلی در کارکن

110             https://irancounseling.ir/journal/article-1-800-fa.html 

(  1034محتاارم، محمدرضااا )و اللهر  نااژاد، علیرضااار حسااینی، حسااینر نظااری، نعماات   کااامران

سازمانی   یور بهرهراهکارهای عملی جذب و نگهداشت نیروی انسانی در راستای افزایش 

   07-07، شماره یشفصلنامۀ مطالعات انتظامی شرق، پ

http://www.skh.jrl.police.ir/article_15005.html 
(  ارتباط باین  1031شیرازی، فتانه )و الساداتر آرین، الهامر  کرمی، محسنر سرکشی ، مرضیه

مللای نخبگاان مادیریت     ال رفتگی شغلی و عملکرد دبیران تربیت بدنی  کنفران  بین تحلیس

  المللی دانشگاه شهید بهشتی  های بین تهران، سالن همایش
https://www.sid.ir/fa/seminar/ViewPaper.aspx?ID=59607 

https://dx.doi.org/10.22059/jsm.2016.57453
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رفتگی شغلی کارکنان شاعب   بندی عوامس مؤثر بر تحلیس (  شناسایی و رتبه1036کلامی، الهام )

کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی، ۀ منا سرپرستی منطقه مرکزی تهران بان  سپه  پایان

 دانشگاه پیام نور مرکز تهران ترب، تهران 

رضاا ی کلیادبری،   و کنعانی آذری، نیمار رضایی دیزااه، مرادر اودرزوناد چگینای، مهاردادر    

(  فراترکیب مطالعات فرسودای شغلی بین پرساتاران  فصالنامۀ مطالعاات    1033حمیدرضا )

   101-111(، 0)3رفتار سازمانی، 
http://obs.sinaweb.net/article_239476.html 

(  رابطه عادالت ساازمانی باا تمایاس باه تاره       1030کوشازاده، فاطمه )و کوشازاده، سیدعلیر 

رفتگی  مجله مادیریت   ودمت کارکنان: نقش واسطه جو سکوت سازمانی با شغس و تحلیس

 http://www.jdem.ir/article_428.html            61-63، 16توسعه و تحول، 

(  ارتباااط بااین ابعاااد 1030ساایدعامری، میرحساان )و زاده، مهااردادر وحاادانی، محساانر  محاارم

رفتگاای شااغلی در کارکنااان اداره کااس تربیاات باادنی  عامااس( و تحلیااس 1شخصاایت )ماادل 

  00-11(، 18)8  فصلنامۀ علوم ورز ، ربیآذربایجان ت

 https://ssqj.karaj.iau.ir/article_530228.html 
(  بررسای ارتبااط باین    1031ملکای، شاهناز )  و محمدزاده، ولیس علیر حساینی، ساید مجتبایر    

شناوتی و کیفیّت زندای کاری با فرسودای شغلی در بین کارشناساان   توانمندسازی روان

  مجله علمای پژوهشای دانشاگاه علاوم پزشاکی ایالام،       1030بهداشت استان ایلام در سال 

00(6) ،61-10      https://sjimu.medilam.ac.ir/article-1-2793-fa.html 

یاابی تاأثیر تعهاد     (  مادل 1030جماالی الاه، محماود )   و مرادی، محمدرضار محمدی، سردارر 

(، 1)8هاای فوتباال ایاران  مادیریت ورزشای،       رفتگی شغلی داوران لیگ سازمانی بر تحلیس

110-33                                               DOI: 10.22059/JSM.2015.53648 

(  رابطاه باین کیفیّات زنادای کااری و      1038ولعتبری، جاواد ) و معافی مدنی، سیده ودیجهر 

هیجانی  مجله مهندسی فراینادها،   رضایت شغلی با فرسودای شغلی و با میانجیگری هو 

1(11 ،)06-66              https://jpe.mazums.ac.ir/article-1-160-fa.html 

(  رابطااه هااو  هیجااانی جهاات تبیااین   1030ئیااومی، عباسااعلی ) و معروفاای ائاادم، چاایمنر  

رفتگی شغلی کارکنان )مطالعه موردی: شبکه بهداشت و درماان شهرساتان بوکاان(      تحلیس

   00-01(، 0)1ت بهداشت و درمان، مدیری

https://jhm.srbiau.ac.ir/article_6464_0.html 

https://dx.doi.org/10.22059/jsm.2015.53648
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(  بررسای رابطاه باین    1031زاده، حسان )  وانکشای و آوارسین، صادقر ودیوی، اسداللهر  ملکی

های کیفیّت زندای کاری و فرسودای شاغلی دبیاران متوساطه راهنماایی شهرساتان       مؤلفه

   30-114(، 04)1  فصلنامۀ علوم تربیتی، 1073-34در سال  شهر ینمشک

https://journals.iau.ir/article_521532.html 
رفتگای   آفارین مادیران بار تحلیاس     (  تأثیر سب  رهبری تحول1033منصور کیایی، محمدرضا )

-111(، 0)0اناداز آماوز ،    معلمان مدارس متوسطه شهر رویان  فصلنامۀ مدیریت و چشام 

30                                       10.22034/JMEP.2020.254202.1037 DOI:  

(  طراحی و تدوین الگوی سازمان هوشمند با رویکرد آمیخته  رساله 1033مهدی بیگی، نجمه )

  سیستان و بلوچستان، زاهدان  دکتری در رشته مدیریت دولتی، دانشگاه
https://www.usb.ac.ir/lib_5467-7 
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المللای   کارکنان )مورد مطالعه: پژوهشگاه فرهنگ و اندیشه اسلامی(  دومین کنفران  باین 
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، 00کارکنان فرماندهی انتظامی استان اایلان  مادیریت مناابن در نیاروی انتظاامی، شاماره       
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