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Abstract 
Introduction: Manpower is the most valuable resource of the 
organization for the development of talents and continuous 
achievement of excellent performance. Organizations in the 
present age have witnessed changes in the nature of work and the 
work environment. These changes have led to work environments 
that are unreliable and unpredictable. New trends in downsizing 
and restructuring of organizations have had a negative impact on 
employee morale, and many employees feel insecure. Therefore, 
identifying and reducing burnout of employees of the central 
organization is necessary and inevitable for the success of the 
organization . 

Method: Research method in terms of purpose, applied; 
Depending on the data type, mixed (qualitative-quantitative) of 
successive exploratory type; According to the time of data 
collection, it was cross-sectional and according to the method of 
data collection or the nature and method of research in the 
quantitative part was descriptive-survey and in the qualitative 
part was mixed (quantitative-qualitative). In this project, the 
researcher first qualitatively examines the research topic with 
limited participants and then builds the desired tool based on 
qualitative findings.  
Results: In this study, using factor analysis model, in which the 
factors were: structural (factor load 0.43), behavioral (factor load 
0.62), environmental (factor load 0.38), the indicators of reducing 
burnout of employees Central was designated. Out of 54 items, 
considering that all factor loads were above 0.6, so none of the 
factors were removed, all three of the above components were 
accepted as factors in the model of reducing burnout of employees 
of the central organization and the model is in a "very favorable" 
state. 

Conclusion: According to the findings of the present study, it can 
be concluded that burnout can cause a decline in the quality of 
service delivery, a factor for giving up a job, absence or low morale, 
and with disorders such as physical fatigue, insomnia, Relation to 
alcohol and drugs and family and marital problems are related. 
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Extended Abstract 
Introduction 
If an organization wants to be in the 
forefront of its work and not lag behind in 
the field of competition, it must have 
specialized, creative and highly motivated 
manpower. (2) Burnout is more related to 
employees who have to work in crisis and 
chaotic situations, with calmness and high 
efficiency. , Office staff, relief workers or 
crisis intervention consultants have such a 
situation (3). Work conflicts, fatigue and 
stress (4). In fact, burnout is a psychological 
symptom, a continuous response to chronic 
and emotional stress, depletion of 
personality traits and reduced sense of 
personal success (5) The importance of 
strength There are enough people in the 
organization to identify them as "internal 
customers" and the fourth pillar of 
organizations, so when internal customers 
are dissatisfied with their performance, it is 
very difficult and perhaps impossible to 
satisfy external customers if the workforce is 
organizationally committed. Does not and 
does not use its ability to advance the goals 
of the organization, the organization will not 
achieve its goals, obviously one of the factors 
affecting the efficiency of the organization is 
the issue of burnout in the organization. This 
factor is so important that if ignored it all soft 
Hardware, hardware, and other advanced 
technologies lack the necessary efficiency 
and effectiveness Ded (8) Burnout is not only 
an issue arising from pure weakness or 
disability in employees, but also related to 
the work environment and the lack of 
coordination between the inherent 
characteristics of individuals and the nature 
of their job. The greater the inconsistency, 
the higher the burnout and the lower the 
value of values, the weaker the will and 
morale (9). By reviewing the literature on 
burnout and the case study of companies and 
organizations Implemented It seems that the 
preparation of regular and comprehensive 
programs to reduce staff burnout at various 
levels is a requirement of leading 
organizations.  
 
Material and methods 
Considering that the purpose of this study 
was to provide a model for burnout of 

employees of the Central Organization of 
Islamic Azad University; Research method in 
terms of purpose, applied; Depending on the 
data type, mixed (qualitative-quantitative) 
of successive exploratory type; In terms of 
data collection time, it was cross-sectional 
and in terms of data collection method or the 
nature and method of research was in the 
descriptive-survey quantitative part and in 
the mixed quality part (quantitative-
qualitative). As mentioned, the present study 
is based on data type the mixture is of 
exploratory (qualitative-quantitative) type. 
In this project, the researcher first 
qualitatively examines the research topic 
with limited participants and then builds the 
desired tool based on qualitative findings. 
According to the above and since in this 
study, the main purpose is to provide a 
model to reduce burnout staff of the Central 
Organization of Islamic Azad University and 
in order to study in depth and better 
understand the issue in terms of dimensions, 
components and indicators to provide a 
model to reduce Job burnout of the staff of 
the Central Organization of Islamic Azad 
University and its influential and influential 
factors, first the literature and background 
related to the subject were studied, then the 
interview and content analysis method as a 
research technique to better understand and 
identify the indicators and components. The 
staff burnout model was presented and a 
questionnaire was developed based on it, 
and finally quantitative approaches were 
used to confirm the qualitative results and 
test the model. 
 

Findings 
In order to estimate the status of the 

parameters of the research community 

based on the described statistics, inferential 

statistics indicators are used. In fact, the 

purpose of this is to determine the status of 

burnout and its dimensions and the factors 

affecting burnout from variables. For this 

purpose, a single-sample t-test was used. 

Due to the use of the 5-point Likert scale in 

answering the questions of the 

questionnaire, the number 3 is considered as 

the middle number or the abstraction and 

the assumption of zero will be that the 
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average values obtained as a result of the 

answers, from the hypothetical average of 

the test (number 3) Burnout status is less of 

an undesirable variable. Because its answers 

are around the average and it does not tend 

to a specific number. Considering that the 

significance level is considered 0.05. It can 

also be said about the values of the upper 

and lower limits that if these limits are both 

positive, it means that the average of the 

population about that variable is more than 

the value of the test. If the upper limit is 

positive and the lower limit is negative, the 

mean population is approximately equal to 

the test value. Negative of these two values 

also means that the average variable of the 

population is less than the test value and this 

variable is low in the study population. The 

test results show that the average response 

to the burnout variable was 78.06. 

Compared to the scale, it has a higher than 

average score and the test statistic is equal to 

81.49 which can be said that the value 

obtained is in the critical area and also a 

significant number is equal to 0.001 which is 

the value Α = 0.05 is smaller and therefore it 

is clear that the burnout status of the staff of 

the Central Organization of Islamic Azad 

University is at a high level. This criterion is 

between zero and one variable, and the 

closer it is to the number one, the better the 

fit of the model with the observed data. 

Jarzkag and Sorbum (1989). The GFI value 

reported for this model is higher than 0.90, 

which confirms the results of the chi-square 

test. The second root index is the mean of the 

residual squares (RMR), ie the difference 

between the observed matrix elements in 

the sample group and the estimated or 

predicted matrix elements, assuming that 

the model is correct. The value of RMR in this 

study (0.006) indicates a suitable 

explanation of covariances. To evaluate how 

well a model, especially compared to other 

possible models, performs in terms of 

explaining the observed data set, from the 

values of Softened Fitness Index (NFI), 

Incremental Fitness Index (IFI), Adaptive 

Fitness Index (CFI), According to Brown and 

Adcock (1992), values above 0.9 of these 

indicators indicate a very good fit of the 

designed model compared to other possible 

models. Finally, to investigate how the 

appropriate model fits and saves the model, 

a very powerful second root index of 

estimation of variance of approximation 

error (RMSEA) has been used. The value of 

this index for good models is less than 0.08 

(Sobhani Fard and Akhavan, 2012). A model 

in which this index is 0.10 or more has a poor 

fit (Hooman, 2008). The value of this index in 

this model is (0.07), which for the model 

designed in this study, indicates the 

appropriate fit of the model. 

 

Discussion 

The aim of this study was to identify the 

components of burnout in the staff of the 

Central Organization of Islamic Azad 

University. In the present study, the factors 

affecting the burnout of the staff of the 

Central Organization of the Islamic Azad 

University were investigated and the results 

showed that the structural, behavioral and 

environmental factors were identified as 

burnout of the staff of the Central 

Organization of the Islamic Azad University. 

 

Conclusion 

The result can be expressed according to the 
theory of Mazlock (1998), who points out 
that burnout can reduce the quality of 
service, a factor for withdrawal from a job, 
absence or low morale, and with Disorders 
such as physical fatigue, insomnia, alcohol 
and substance abuse, and family and marital 
problems are also associated. Burnout 
syndrome is not a mental disorder but it 
spreads slowly over time and may turn into 
a mental disability. Burnout is affected by 
various factors such as job type, conflict and 
role confusion, overwork, management type, 
There is a lack of social support, 
organizational changes and working hours. 
Inadequate working conditions, feeling of 
organizational inefficiency, feeling of 



Presenting a model to reduce burnout of employees of the Central Organization of Islamic Azad University 

58 Quarterly Journal of Psychological Methods and Models. 2021; 12 (44): 55-68 

personal lack of progress, low opportunities 
for promotion and the existence of dry and 
cumbersome rules and regulations in the 
organizational system are other effective 
factors in creating and spreading burnout. In 
other words, burnout In any organization, it 
is largely related to the dissatisfaction of the 
human resources of that organization. 
Therefore, in order to reduce burnout, 
manpower must be trained. In this regard, 
issues such as the quality of training, 
employee motivation and job satisfaction of 
human resources and such issues are 
considered by the managers of the 
organization. In reviewing the studies 
conducted in the field of the present study, in 
his research, burnout of educational 
managers is influenced by factors such as 
expectations, communication, motivation, 
satisfaction and social status. 
Communication, technology and information 
have been considered as important and 
influential factors. The factor in the present 
study, as a factor affecting the burnout of 
employees of the central organization. 
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 مقاله پژوهشی

  آزاد  دانشگاه مرکزی  سازمان کارکنان  شغلی فرسودگی  کاهش  جهت مدلی ارائه

 اسلامی 

 1جمالی اختر دکتر، 1قورچیان نادرقلی دکتر  ، *1محمدخانی کامران دکتر ، 1اکبرزاده مهدی

 . ایران  تهران،  اسلامی،   آزاد دانشگاه تحقیقات،  و علوم  واحد عالی،  آموزش مدیریت گروه.1

 1399/ 21/11تاریخ دریافت: 

 01/1400/ 29تاریخ داوری:

 1400/ 07/ 20تاریخ پذیرش: 

 چکیده 

  به   مساتمر  دساتیابی  و  اساتدداداا  شاووااساازی برای ساازمان منبع  گرانبهاترین انساانی نیروی :مقدمه

 و  کار  ماایت در  تغییرات شاااد  حاضار،   عصار در  موجود ساازمانهای. شاود می  محساو   عالی  عملورد
  غیرقاابا   و  ناامممنن  کاه  اناد  شاااده  کااری  ااای  محیط ایجااد  باه  منجر  تغییرات  این.  اناد  بوده  کااری  محیط
  روحیه  بر  منفی  تاثیر  سااازمانها،   مجدد  ساااختاردای و سااازی  کوچک  جدید رونداای.  اسااتند  بینیپیش

  کااش  و  شاناساایی لذا .  کنند  می اطمینان  عدم  احساا   کارکنان از بسایاری و اسات  گذاشاته  کارکنان
 . است ناپذیر  اجتنا  و ضروری سازمان  مواقیت برای  مرکزی سازمان  کارکنان  شغلی  ارسودگی

  اکتشاای   نوع از(  کمی-کیفی)   آمیخته داده،  نوع  برحسب کاربردی؛ ادف،  برحسب پژواش  روش :روش

 روش و  ماایت یا و  اا¬داده  گرداوری روش برحسااب و  مقمدی  داده،   گرداوری زمان  برحسااب ؛  متوالی
  طرح  این  در. بود(  کیفی –  کمی)آمیخته  کیفی بخش در و  پیمایشاای-توصاایفی  کمی بخش در  پژواش

 بر  ساس  و  کرده  بررسای محدود  کنندگان¬شارکت با را   پژواش  موضاوع  کیفی  ازلحاظ  ابتدا   پژواشاگر

   تدداد. نماید¬می اقدام نظر  مورد  ابزار  ساخت به نسبت  کیفی  اای¬یااته مبنای

  ،( 43/0  بارعاملی)  سااختاری:  عوام  آن در  که  عاملی،  تحلی  مدل  از  اساتفاده  با  تحقیق این در :ها یافته

  کارکنان  شغلی  ارسودگی  کااش  اایشاخص بودند،   ، (38/0 بارعاملی)  محیمی  ، (62/0  بارعاملی) راتاری
 لاذا  بود  6/0 باایی  عااملی  باارااای  کلیاه  اینواه باه  توجاه  باا  گویاه،   54 بین  از. گردیاد  تدیین  مرکزی ساااازماان

  شااغلی   ارسااودگی  کااش مدل  عوام   عنوان  تحت  بای،  مولفه  ارسااه  نشااد  حذف  عوام   از یک  ایچ 
 شد تائید  «مملو  خیلی»  حالت در مدل و  گرات قرار پذیرش  مورد  مرکزی سازمان  کارکنان

 تواند می شغلی ارسودگی گرات نتیجه توان می حاضر پژواش  اای یااته به باتوجه :گیری نتیجه

 پایین روحیه یا و غیبت  شغ ،  یک از کشیدن دست برای عاملی  گردد،  خدمات ارائه  کیفیت اات باعث
 مشولات و مواد و الو  به آوردن روی خوابی،  بی بدنی،   خستگی چون ام اایی اختلال با و باشد

 باشد داشته ارتباط  زناشویی و خانوادگی
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 اسلامی آزاد دانشگاه مرکزی  سازمان کارکنان شغلی   فرسودگی کاهش جهت مدلی ارائه

 60 فصلنامه علمی –  پژوهشی روش ها و مدل های روانشناختی. 1400؛ 12 )44(: 55-68

 مقدمه
گر سازمانی بخوااد در امور کاری خود پیشتاز باشد و در عرصه رقابت  ا

بای   انگیزه  با  و  خلاق  متخصص،  انسانی  نیروی  از  باید  نماند  عقب 

ارسودگی شغلی بیشتر در مشاغلی که ارد در آنها   (1برخوردار باشد ) 

ارسودگی  (2شود )   زیادی با انسانها در ارتباط است، مشااده می  ساعات

ی  شغلی بیشتر در ارتباط با کارکنانی ممرح است که باید در موقدیتها 

زا و پر از ارج و مرج، با آرامش و کارآمدی بای ادالیت کنند.   بحران

امدادگران و یا مشاوران مداخله در بحران دارای چنین  ،کارمندان ادارات ،

می به   .(3) باشند    موقدیتی  شده  ارائه  اای  آموزش  این،  بر  علاوه 

و توانایی خود را برای انجام کار خاص در یک زمان  کارکنان، توانایی  

خاص اازایش می داد که منجر به درگیری اای کار، خستگی و اشار  

 (.4)روانی می شود 

در حقیقت ارسودگی شغلی یک نشانه ی روان شناختی ، پاسخ ممتد  

از ویؤگی اای شخصیتی و به اشاراای مزمن و عاطفی ، تهی شدن  

 ( 5کااش احسا  مواقیت اردی است)

»دانشگاه مرکز سدادت و در مقاب ، شقاوت یک ملت است. از دانشگاه  

را   ملت  یک  خو   دانشگاه   . شود  تدیین  ملت  یک  سرنوشت  باید 

دانشگاه بد یک ملت را به  سدادتمند می کند و دانشگاه غیر اسلامی،  

امام خمینی به خوبی (6)عقب می زند.«   از سخنان حضرت  این اراز 

اامیت و جایگاه وایی دانشگاه را نشان می داد. متناسب با این جایگاه،  

امام خمینی رسالت و وظایفی را برای دانشگاه بیان می کند که از خلال  

خنان ایشان قاب  استخراج است. رسالت و وظایف دانشگاه از منظر  س

مقوله جای می گیرد:اول: انسان سازی، دوم: قمع سه  امام خمینی در  

 )امان(. وابستگی و استقلال کشور، سوم: حفظ و تداوم انقلا  اسلامی 

کااش   و  انسانی  منابع  بحث  در  اسلامی  آزاد  دانشگاه  اای  رسالت 

نان می توان  سیاست گذاری، راابردی و توسده  ارسودگی شغلی کارک

اموان   اازایش  عالی  آموزش  ااداف  تحقق  راستای  در  انسانی  نیروی 

شایسته سایری و تصمیم سازی مناسب در توسده آموزش عالی توسده  

عالی   آموزش  در  پایدار  کیفیت  ارتقا  و  تدالی  مستمر،  ارزیابی  دانش، 

ی در راستای توسده آموزش عالی  سازماندای سرمایه انسانی و منابع مال

را نام برد که سازمان مرکزی دانشگاه بدنوان بایترین سمح دانشگاه  

آزاد اسلامی در تصمیم گیری اا و پیشبرد ااداف و رسالتهای دانشگاه  

 در خصوص کااش ارسودگی کارکنان نقش به سزایی دارد.

ارسودگی    در سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی و دانشگاه اا باید

شغلی کارکنان را مورد توجه قرار داد تا از پتانسی  اای بالقوه و بالفد   

موجود لستفاده بهینه به عم  آید. در واقع چون دانشگاه اا یوی از مهم  

ترین سازمان اای جامده به ویژه درزمینه تولید نیروی انسانی کارآمدو 

ن می تواند ضربه  خلاق است از این رو کوچوترین اختلال در این سازما

بزرگ و جبران ناپذیری به جامده وارد نماید به علاوه امروزه ، نتایج در  

این مراکز دستخوش مشولاتی   خصوص دانشگاه اا نشان می داد، 

اای   بیماری  و  مشولات  کارکنان  تأخیر  تا  غیبت   ، کاری  کم  نظیر 

جسمی و روانی کارکنان است و در بدضی از این ممالدات این کاستی  

ا مربوط به نارضایتی شغلی کارکنان و ارسودگی شغلی است.از آنجا  ا

ارد   که  مادام  است  سازمان  ترین عنصر ار  مهم  کارکنان(   ( ارد  که 

اطمینان حاص  ننماید که رااه عمومی وی به گونه ای موثر و کاای از  

یا   کارگر  به  ندارد  اموان  گردد  می  تضمین  و  پیگیری  سازمان  سوی 

ارا تبدی  شوند و کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه  کارمندی موثر و ک

 (7آزاد نیز از این قاعده مستثنی نیستند)

ای است که آنها را به مثابه  اامیت نیروی انسانی در سازمان به اندازه  

اا مدرای کرده اند. بنابراین »مشتریان داخلی« و رکن چهارم سازمان

انی که مشتریان داخلی از ادالیت خود ناراضی باشند، جلب رضایت زم

مشتریان بیرونی بسیار سخت و شاید غیرممون باشد. اگر نیروی کار  

ااداف   پیشبرد  در  خویش  توانمندی  از  و  باشد  نداشته  سازمانی  تدهد 

سازمان استفاده ننماید، سازمان به ااداف خود نخواد رسید، بدیهی است  

تاثیرگذار بر کارآمدی سازمان، مسأله ارسودگی شغلی    یوی از عوام 

صورت   در  که  دارد  اامیت  قدری  به  عام   این  است.  سازمان  در 

اناوریبی سایر  و  اازار  سخت  اازاراا،  نرم  کلیه  بدان  اای  توجهی 

 ( 8پیشراته ااقد کارآمدی و بهره وری یزم می گردد )

در  ارس   ناتوانی محض  یا  از ضدف  برخاسته  تنها مساله  ودگی شغلی 

بین   اماانگی  عدم  و  کار  محیط  با  مرتبط  بلوه  نیست،  کارمندان 

خصوصیات ذاتی ااراد و ماایت شغلشان نیز است. به ار میزان عدم 

اماانگی بیشتر باشد به امان میزان ارسودگی شغلی بای می رود و 

 ( 9ف شدن اراده و روحیه می شود)باعث کااش اامیت ارزشها، ضدی

اا  با بررسی ادبیات در زمینه ارسودگی شغلی و ممالده موردی شرکت 

اند این طور به  اایی را در این مورد اجرا کرده اایی که برنامه و سازمان 

ای منظم و جامع برای کااش ارسودگی  رسد که تهیه برنامه نظر می

اای پیشرو به شمار  غلی کارکنان در سموح مختلف از الزامات سازمان ش

 رود. می

اا  بواسمه حجم انبوه ادالیتنیز  سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی  

ای دارد.  و گستردگی عمودی و ااقی وظایف، ساختار سازمانی پیچیده 

اا مهم است که برای ارتقاء سمح  بنابراین برای سازمانی با این ویژگی

از   به دور  و  پشتیبانانی چابک  به عبارتی  یا  و  علمی کشور، کارکنان  

 ارگونه تحلی  راتگی داشته باشد.  

زیابی کااش ارسودگی شغلی کارکنان مدلهای مختلفی وجود  برای ار 

خوااد   استفاده  مورد  مدلها  این  از  برخی  حاضر  پژواش  در  که  دارد، 

 گرات. یوی از این مدلها، مدل مسلش است. در مدل مسلش چنین

 به وجود کند، می پیشرات زمان طول در ارسودگی که می شود ارائه

 دیگر اای مؤلفه  ایجاد  باعث گیارسود اای مؤلفه  از  کدام  ار  آمدن

 روانی و  جسمی نظر از ارد که است پاسخی عاطفی خستگی.شود می

می کار  از روانی اشاراای مقاب  در  احسا  با اردی داند بروز 

 پذیری اندماف عدم و  ناتوانی و  ااتادن کار از  احسا   ایجانی خستگی

 می پیدا امواران به نسبت که است واکنشی دومین بدبینی،.نماید می

 احسا  که اردی  گرددوسرانجام  می مبتلا ناامیدی و  خستگی به  و  کند

 زندگی و  کند می بودن ناچیز احسا  است، ناکارآمد کارش در  کند
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 مدل یک از  نظریه این  گردد.پ  می ارسا  طاقت و  برایش سخت

 عنوان به عاطفی ارسودگی مدل این در.کند می پیروی ای مرحله

 ارسودگی عاطفی است، شده گراته نظر در  ارسودگی جزء مهمترین

 تراکم مثال  برای  دارد، ارتباط کاری تقاضای بایی سموح با مستقیماً

 .شود می محسو   عاطفی درارسودگی  مهم  کننده تدیین یک کار 

 درشغلشان  توایق منظور به ندارند کارشان برای کاای وقت که اارادی

 وقت این با و  کنند صرف را  خود عاطفی انرژی  از مقداری است ممون

کارشان کنند  تلاش  ناکاای   .نمایند ارائه  قبولی قاب   حد در  را  که 

 ( 10گردند)  می ادایت عاطفی خستگی سوی به  ااراد این بنابراین،

مدل دیگری که در تحقیق حاضر از آن برای ارزیابی کااش ارسودگی  

شغلی کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی  استفاده خوااد  

ارزیابی ااری  است.ااری   اایی پدیده ارتباط زمینه در شد، مدل 

این   در که است نموده ارائه را  مدلی شغلی گیارسود و  استر  مانند

 می بیزاری و  اضمرا  استر ، تشدید موجب زا استر  عوام   مدل

 کار،  سابقه سن، مانند اردی به متغیراای بستگی آن شدت که شوند

در   دارد ارد تأا   وضدیت و  مشولات  بینی پیش برای توانایی میزان

 جزء شغ  بیزاری و  ارد شناختی عملورد دانده نشان اضمرا  جا این

 ( 11شود) می ارد تلقی مؤثر غیر ای مقابله  اای موانیک 

 مدل سومین الگوی ارزیابی مورد استفاده مدل گلمبیوسوی است. طبق

 از  ارد که  شود می آغاز انگامی شغلی ارسودگی گلمبیوسوی ارایند

 مشاغ  اصلی یزمه که )شخصیت مسخ( کند می گیری شغلش کناره

 کار جدا  سازمان در  نتیجه شخص در .است مردم ارتباط امین خدماتی

 نامملو   عملورد این و  گذارد می تأثیر عملوردش ورودی  کند می

 به  منجر شخصیت مسخ سرانجام و  گذاشته  تأثیر ارد خودارزیابی روی

 عاطفی، خستگی بابروز نهایت در که شود می اردی مواقیت اقدان

 مسخ گلمبیوسوی مدل  در  .رسد می  خود  شدت  اوج  به  شغلی ارسودگی

 اردی مواقیت اقدان و  اردی مواقیت اقدان بر است مقدم شخصیت  

 (. 12)دارد  تقدم عاطفی خستگی بر

پیشینه اای   و امچنین  اوق  ممالب  بندی  و جمع  ممالده  اسا   بر 

داخلی و خارجی در راستای موضوع تحقیق و امچنین مدلهای یاد شده  

در بای،  ابداد زیر برای ارزیابی کااش ارسودگی شغلی کارکنان سازمان  

 زاد اسلامی در نظر گراته شد. مرکزی دانشگاه آ 

 روش شناسی پژواش 

با توجه به اینوه ادف پژواش حاضر ارائه مدلی جهت ارسودگی شغلی  

اسلامی  آزاد  دانشگاه  مرکزی  سازمان  پژواش   کارکنان  روش  بود؛ 

کمی( از  -)کیفی  1برحسب ادف، کاربردی؛ برحسب نوع داده، آمیخته 

ری داده، مقمدی و برحسب نوع اکتشاای متوالی ؛ برحسب زمان گرداو 

داده گرداوری  بخش کمی   روش  در  پژواش  روش  و  ماایت  یا  و  اا 

 کیفی( بود.  –در بخش کیفی آمیخته)کمی  و  پیمایشی-توصیفی

طور که گفته شد، پژواش حاضر بر مبنای نوع داده آمیخته از نوع امان

کیفی  کمی( است. در این طرح پژواشگر ابتدا ازلحاظ  -اکتشاای )کیفی

کنندگان محدود بررسی کرده و سس  بر  موضوع پژواش را با شرکت

نماید. اای کیفی نسبت به ساخت ابزار مورد نظر اقدام میمبنای یااته

ارائه    ازآنجاکه در این پژواش ادف اصلی  با توجه به ممالب اوق و 

مدلی جهت کااش ارسودگی شغلی کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه  

منظور بررسی عمیق و شناخت بیشتر موضوع در  است و بهآزاد اسلامی  

اای ارائه  مدلی جهت کااش ارسودگی  اا و شاخصزمینه ابداد، مولفه

شغلی کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی و عوام  اثرگذار و  

اثرپذیر از آن، ابتدا به ممالده ادبیات و پیشینه مرتبط با موضوع بررسی  

مثابه تونیوی  س  از مصاحبه و روش تحلی  محتوا به پرداخته شد، س

اای ارائه مدل  اا و مؤلفهپژواشی برای درک بیشتر و شناسایی شاخص

ارسودگی شغلی کارکنان پرداخته شد و بر آن اسا  پرسشنامه تدوین  

گردید و درنهایت از رویورداای کمی برای تائید نتایج کیفی و آزمون  

 مدل بهره برده شد. 

 هایافته

اای  تحقیق بر اسا  آماره اای جامده به منظور برآورد وضدیت پارامتر 

از شاخص  استفاده می توصیف شده  آمار استنباطی  واقع  اای  شود. در 

ابداد آن و عوام    امر تدیین وضدیت ارسودگی شغلی و  این  از  ادف 

  tباشد. برای این منظور از آزمون  موثربرارسودگی شغلی از متغیّراا می

از تک نمونه سمحی    5طیف    ای استفاده شده است. به دلی  استفاده 

به عنوان عدد وسط    3لیورت در پاسخگویی به سؤایت پرسشنامه، عدد  

یا ممتنع تلقی شده و ارض صفر به این صورت خوااد بود که میانگین  

(  3اا، از میانگین ارضی آزمون )عددمقادیر بدست آمده در نتیجه پاسخ

-سخکمتر وضدیت ارسودگی شغلی  از آن متغیرّ نامملو  است. زیرا پا 

اای آن حول میانگین بوده و به عدد خاصی تمای  ندارد. با توجه به  

در نظر گراته شده است. امچنین در مورد    05/0اینوه سمح مدناداری  

توان گفت چنانچه این حدود ار دو مثبت مقادیر حد بای و پایین می

باشد، بدین مدنی است که میانگین جامده در مورد آن متغیّر بیشتر از  

باشد،  مقدا منفی  پایین  حد  و  مثبت  بای  حد  چنانچه  است.  آزمون  ر 

میانگین جامده تقریبا برابر مقدار مورد آزمون است. امچنین منفی بودن  

این دو مقدار بدین مدنی است که میانگین متغیّر مورد نظر جامده کمتر 

از مقدار آزمون است و این متغیّر در جامده مورد بررسی در سمح پایینی 

دارد.  قرار
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 فرسودگی شغلی   ایتک نمونه  t(: آزمون 1جدول) 

 متغیرّ

 3 =مقدار آزمون

 میانگین 
انحراف  

 مدیار 
 tمقدار 

درجه  

 آزادی 

عدد  

 مدناداری 

تفاوت 

 میانگین 

 % 95ااصله اطمینان 

 حد بای  حد پایین 

 87/76 25/73 062/75 001/0 324 499/81 604/16 06/78 ارسودگی شغلی 

جدول بای مشخص می کند که میانگین پاسخ به متغیّر ارسودگی شغلی  

بوده است که در مقایسه با مقیا  سنجش امتیازی بایتر از حد  06/78

  49/81متوسط را به خود اختصاص داده است و آماره آزمون برابر مقدار  

توان گفت مقدار بدست آمده در ناحیه بحرانی قرار دارد و  است که می

کوچوتر است    α= 05/0است که از مقدار    0/ 001نیز عدد مدناداری برابر  

می مشخص  بنابراین  که  و  شغلی    تی وضدشود    کارکنان ارسودگی 

 ی در سمح باییی است . اسلام  آزاد دانشگاه  یمرکز سازمان

 ای ابعاد و مولفه های فرسودگی شغلیتک نمونه  tمون (: آز2جدول) 

 متغیرّ

 3 =مقدار آزمون

 میانگین 
انحراف  

 مدیار 
 tمقدار 

درجه  

 آزادی 

عدد  

 مدناداری 

تفاوت 

 میانگین 

 % 95ااصله اطمینان 

 حد بای  حد پایین 

تصمیم گیری و کنترل و 

 نظارت 
52/18 73/3 88/74 324 001/0 51/15 11/15 92/15 

 89/11 11/11 50/11 001/0 342 35/58 55/3 50/14 اناوری اطلاعات 

 20/8 60/7 89/7 001/0 324 25/52 72/2 90/10 نظام مالی و بودجه 

 38/8 73/7 05/8 001/0 342 70/48 98/2 05/11 نظام پاداش 

 17/12 64/11 90/11 001/0 324 11/88 43/2 90/14 سیستم تحقیق وتوسده 

 19/8 59/7 88/7 001/0 342 06/52 73/2 89/10 تجهیزات و اموانات اضا ، 

 86/11 20/11 52/11 001/0 324 71/68 02/3 53/14 ویژگی اردی کارکنان 

 96/7 42/7 69/7 001/0 342 93/55 47/2 69/10 ویژگی اردی مدیران 

 27/11 76/10 01/11 001/0 324 08/85 33/2 02/14 ارانگ سازمانی 

 16/14 23/13 69/13 001/0 324 06/58 25/4 69/16 امنیت شغلی 

 96/9 53/9 74/9 001/0 342 83/88 97/1 74/12 حمایت مدیریت

 69/10 13/10 40/10 001/0 324 46/72 58/2 41/13 سیاسی ، قانونی ، دولتی 

 22/11 66/10 94/10 001/0 342 89/76 56/2 94/13 ارانگی

 80/23 63/22 21/23 001/0 324 18/78 35/5 21/26 اقتصادی 

از   مولفه اای  ارسودگی شغلی   و  ابداد  بهتر وضدیت  منظور بررسی 

ای این  تک نمونه   tآزمون تی تک نمونه ای استفاده شد، نتایج آزمون  

( نشان داده شده است. نتایج آماری نشان میداد 2متغیّر اا در جدول )

که میانگین پاسخ به متغیّراا در مقایسه با مقیا  سنجش بایتر از حد  

است که از مقدار    001/0است و نیز عدد مدناداری متغیّراا برابر    متوسط

05/0=α  می و  است  ابداد  کوچوتر  وضدیت  که  گرات  نتیجه  توان 

 ارسودگی شغلی  در حد باییی قرار دارد.

 تحلی  عاملی تأییدی مرتبه دوم 

ارضیه  آزمون  از  پیش  استنباطی،  تحلی   تجزیه  می در  با اا  بایست 

استفاده از آزمون تحلی  عاملی تأییدی روایی سازه را مورد آزمون قرار  

،  RMSEAدایم. آزمون برازندگی در تحلی  تأییدی و مسیر، شاخص 

؛ شاخص  %8یا جذر برآورد واریان  خمای تقریب کمتر از  
x2

𝑑𝑓
کمتر از   

تر داری ار متغیر نیز بزرگ( ضرایب مدنیT-Valueمقدار )سه باشد. 

 باشد، مدل از برازش خوبی برخوردار است.   -1.96تر از  و کوچک   1.96از  

ایم مدل ارسودگی شغلی در حالت نموداراایی که در این بخش آورده 

( مشااده می شود،  1طور که در نمودار ) داد. امان استاندارد نشان می 

 شده در این متغیر تأیید شده است.  م  بررسی عضویت کلیه عوا 
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 گیری فرسودگی شغلی  با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد ( الگوی اندازه 1نمودار 

 و حالت استاندارد  Tداری (: ضرایب عوامل فرسودگی شغلی در حالت معنی 3جدول )

  Tمدناداری ضریب استاندارد   عوام  ارسودگی شغلی 

  46/20 89/0 تصمیم گیری و کنترل و نظارت

  70/21 92/0 اناوری اطلاعات 

  62/10 0/ 54 نظام مالی و بودجه 

  14/6 33/0 نظام پاداش 

  08/8 43/0 سیستم تحقیق وتوسده 

  33/5 29/0 اضا ، تجهیزات و اموانات 

  52/6 35/0 ویژگی اردی کارکنان 

  06/10 52/0 ویژگی اردی مدیران 

  37/3 0/ 18 ارانگ سازمانی 

  25/4 23/0 امنیت شغلی 

  66/2 16/0 حمایت مدیریت

  08/8 03/0 سیاسی ، قانونی ، دولتی 

  44/12 62/0 ارانگی

  66/25 92/0 اقتصادی 

امانموری که ملاحظه می شود الگوی مقدار تقسیم کای اسووئر بر 

  3تر از حد استاندارد  آمده که کوچک دست  به   2/37درجه آزادی عدد  

از  آمده که کوچک دستبه  052/0نیز عدد    RMSEAاست، مقدار   تر 

از  نیز کوچک   P-Valueاست و مقدار     08/0 آمده،  دست به   05/0تر 

رازنده است. و عضویت تمامی ابدادارسودگی شغلی  رو این الگوی بازاین 

 در آن پذیراته می شود. 



 اسلامی آزاد دانشگاه مرکزی  سازمان کارکنان شغلی   فرسودگی کاهش جهت مدلی ارائه

 64 فصلنامه علمی –  پژوهشی روش ها و مدل های روانشناختی. 1400؛ 12 )44(: 55-68

  سازمان   کارکنان  یشغل  یارسودگ  بر  موثر  عوام   موجود  تیوضد  نییتد

 ی اسلام آزاد  دانشگاه یمرکز

تحلی  پرسشنامه صورت پذیراته توسط محقق در خصوص عوام   در  

، دو اسلام  آزاد  دانشگاه  یمرکز   سازمان  کارکنان  یشغل  یارسودگ ی 

پاسخ دیدگاه  از  مملو   و  موجود  قرار  وضدیت  بررسی  مورد  داندگان 

 گرات که نتایج آن در ذی  آمده است.

نمونه  Tآزمون    - عوام    تک  در  مملو   وضع  و  موجود  وضع  ای 

ساختاری  

 ( آمار تک نمونه ای در عوامل ساختاری 4جدول )

 خمای استاندارد میانگین  انحراف استاندارد  میانگین  تدداد  

 197/0 039/2 755/5 325 وضدیت موجود 

 0202/0 093/2 138/9 325 وضدیت مملو  

 آزمون تک نمونه در عوامل ساختاری ( 5جدول )

 T  اختلاف میانگین  سمح مدناداری  درجه آزادی 
 % 95ااصله اطمینان 

 کران بای  کران پایین 

 146/8 364/5 151/2 001/0 324 192/34 وضدیت موجود 

 500/3 733/2 135/4 001/0 324 167/30 وضدیت مملو  

مدناداری  شود مقدار  امانمور که دیده می  احتسا  داده سمح  اای با 

  0.05کمتر از  )وضع موجود و وضع مملو (  گمشده برای ار دو گروه  

وضع موجود و وضع مملو   شود یدنی  است. بنابراین ارض صفر رد می 

. به این ترتیب مشخص است که  در یک سمح نبوده و اختلاف دارند

از طرای با نگاه به  وجود و مملو  کااش یابد.  باید ااصله بین وضع م

کمتر  در دو حالت،  t    ااصله اطمینان در میابیم که احتمال مشااده مقدار

  8.1460  و بیشتر از)وضع مملو (    2.7333)وضع موجود( و    5.3643از  

باشد در  می (  0صفر )  برابر با)وضع مملو (    3.5004)وضع موجود( و  

)برابری وضع موجود    یک توان ارض  نمی  ه کتوان نتیجه گرات  واقع می

مملو (   وضع  وضع  را  و  و  موجود  وضع  بین  یدنی  این  و  کرد  قبول 

تفاوت میانگین در بین دو گروه مملو  اختلاف مدناداری وجود دارد.  

 .مورد تایید قرار گراته استوضع موجود و مملو  

ای وضع موجود و وضع مملو  در عوام  راتاری تک نمونه   Tآزمون    -

 ( آمار تک نمونه ای در عوامل رفتاری 6جدول )

 خمای استاندارد میانگین  انحراف استاندارد  میانگین  تدداد  

 197/0 035/1 731/4 325 وضدیت موجود 

 0202/0 096/2 813/8 325 وضدیت مملو  

 آزمون تک نمونه در عوامل رفتاری ( 7جدول )

 T  اختلاف میانگین  سمح مدناداری  درجه آزادی 
 % 95ااصله اطمینان 

 کران بای  کران پایین 

 142/9 631/5 551/6 001/0 324 219/32 وضدیت موجود 

 980/6 273/2 133/4 001/0 324 197/24 وضدیت مملو  

مدناداری  شود مقدار  امانمور که دیده می  احتسا  داده سمح  اای با 

  0.05کمتر از  )وضع موجود و وضع مملو (  گمشده برای ار دو گروه  

وضع موجود و وضع مملو   شود یدنی  است. بنابراین ارض صفر رد می 

. به این ترتیب مشخص است که  در یک سمح نبوده و اختلاف دارند

از طرای با نگاه به  باید ااصله بین وضع موجود و مملو  کااش یابد.  

کمتر  در دو حالت،  t    ااصله اطمینان در میابیم که احتمال مشااده مقدار

و    5.631از   مملو (    2.273)وضع موجود(  از)وضع  بیشتر    9.142  و 

باشد در واقع  می (  0فر ) ص  برابر با)وضع مملو (    6.980)وضع موجود( و  
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)برابری وضع موجود و    یکتوان ارض  نمی  که توان نتیجه گرات  می

قبول کرد و این یدنی بین وضع موجود و وضع مملو   را  وضع مملو (  

دارد.   وجود  مدناداری  گروه  اختلاف  دو  بین  در  میانگین  وضع  تفاوت 

 . مورد تایید قرار گراته استموجود و مملو  

ای وضع موجود و وضع مملو  در عوام  محیمی تک نمونه   Tآزمون    -

 ( آمار تک نمونه ای در عوامل محیطی 8جدول )

 خمای استاندارد میانگین  انحراف استاندارد  میانگین  تدداد  

 197/0 038/2 755/5 325 وضدیت موجود 

 0202/0 018/2 138/9 325 وضدیت مملو  

 ( آزمون تک نمونه در عوامل محیطی 9جدول )

 T  اختلاف میانگین  سمح مدناداری  درجه آزادی 
 % 95ااصله اطمینان 

 کران بای  کران پایین 

 794/5 206/5 704/5 001/0 324 140/33 وضدیت موجود 

 500/3 379/2 103/9 001/0 324 571/29 وضدیت مملو  

مدناداری  شود مقدار  امانمور که دیده می  احتسا  داده سمح  اای با 

  0.05کمتر از  )وضع موجود و وضع مملو (  گمشده برای ار دو گروه  

وضع موجود و وضع مملو   شود یدنی  است. بنابراین ارض صفر رد می 

. به این ترتیب مشخص است که  دارنددر یک سمح نبوده و اختلاف  

از طرای با نگاه به  باید ااصله بین وضع موجود و مملو  کااش یابد.  

کمتر  در دو حالت،  t    ااصله اطمینان در میابیم که احتمال مشااده مقدار

و    5.206از   مملو (    2.379)وضع موجود(  از)وضع  بیشتر    5.794  و 

توان نتیجه  شد در واقع می بامی)وضع مملو (  3.500)وضع موجود( و 

را  )برابری وضع موجود و وضع مملو (    یکتوان ارض  نمی  کهگرات  

قبول کرد و این یدنی بین وضع موجود و وضع مملو  اختلاف مدناداری  

مورد  وضع موجود و مملو   تفاوت میانگین در بین دو گروه  وجود دارد.  

  .تایید قرار گراته است

 نتایج آزمون  عوامل اثرگذار بر فرسودگی شغلی( خلاصه 10)  جدول

 نتیجه عدد مدناداری  ضریب استاندارد  عوام  اثرگذار بر ارسودگی شغلی 

 تایید 73/12 68/0 عام  ساختاری 

 تایید 17/17 86/0 عام  راتاری 

 تایید 10/12 65/0 عام  محیمی

 تایید 33/13 70/0 عام   جمدیت شناختی 

 منبع: یااته اای تحقیق 

عام  ساختاری بر ارسودگی شغلی کارکنان سازمان مرکزی  :  اول  عام 

دارد یااته  .تأثیر  به  توجه  با  آماری  می تحلی   نشان  داد اای جدول، 

درصد( می باشد باتوجه به اینوه    68/0)  ضریب استاندارد بین دو متغیر

این عدد خارج  می باشد که  73/12داری به دست آمده عدد  عدد مدنی 

 .شودی ماست، بنابراین عام  ساختاری پذیراته  ± 96/1از بازه 

عام  راتاری بر ارسودگی شغلی کارکنان سازمان مرکزی  :  دوم  عام 

داد که  اای جدول، نشان میتأثیر دارد.تحلی  آماری با توجه به یااته 

درصد( می باشد باتوجه به اینوه     86/0ضریب استاندارد بدست آمده ) 

می باشد که این بیشتر از  17/ 17داری مابین دو متغیر عدد  عدد مدنی

 .شودی مابراین عام  راتاری پذیراته است، بن  ± 96/1عدد 

عام  محیمی بر ارسودگی شغلی کارکنان سازمان مرکزی  :  سوم  عام 

داد که  اای جدول، نشان میتحلی  آماری با توجه به یااته  .تأثیر دارد

درصد( می باشد باتوجه به اینوه    65/0)  ضریب استاندارد بین دو متغیر

می باشد که این عدد خارج    10/12داری به دست آمده عدد  عدد مدنی 

 . شودیماست، بنابراین عام  محیمی پذیراته  ± 96/1از بازه 

کارکنان  :  چهارم    عام  شغلی  ارسودگی  بر  شناختی  جمدیت  عام  

اای جدول،  تحلی  آماری با توجه به یااته   .سازمان مرکزی تأثیر دارد

می باشد    درصد(  70/0)  داد که ضریب استاندارد بین دو متغیرنشان می



 اسلامی آزاد دانشگاه مرکزی  سازمان کارکنان شغلی   فرسودگی کاهش جهت مدلی ارائه

 66 فصلنامه علمی –  پژوهشی روش ها و مدل های روانشناختی. 1400؛ 12 )44(: 55-68

می باشد که    33/13داری به دست آمده عدد  باتوجه به اینوه عدد مدنی 

از بازه   است، بنابراین عام  جمدیت شناختی    ±  96/1این عدد خارج 

 . شودیمپذیراته 

 برازش مدل نهایی  

گیری در گام اول، در گام دوم برای  پ  از بررسی و تائید الگوی اندازه 

ی مدادیت ساختاری در قالب تحلی  مسیر  سازاا از مدل آزمون ارضیه 

اای کلی برازش مدل نهایی ( شاخص11شده است. در جدول )استفاده  

نتایج نشان می ارائه   است.  به درجه  شده  داد که نسبت مجذور کای 

اای برازندگی برازش مدل را  آزادی کمتر از سه است و سایر شاخص 

 داند.مورد تائید قرار می 

 

 ( برازش مدل 11جدول )

 نام شاخص 
 شاخص برازش 

X2/df RMSEA NFI CFI IFI  RMR GFI 

 91/0 005/0  98/0 95/0 93/0 07/0 65/1  مدل نهایی

 >90/0 نزدیک به صفر   >90/0 >90/0 >90/0 <08/0 <3 قبولسمح قاب  

 اای تحقیق منبع: یااته 

/ درجه    X2اای  در این تحقیق برای سنجش برازش مدل از شاخص 

برازندگی شاخص  پ  (GFI)  1آزادی،  مجذور  میانگین   ، اا  مانده ، 

(RMR)( شاخص برازندگی ازاینده ،IFI شاخص برازندگی تمبیقی ،)2 

(CFI و شاخص بسیار مهم ریشه دوم برآورد واریان  خمای تقریب )3 

(RMSEAاستفاد )  شده است.ه 

به درجه آزادی بسیار به حجم نمونه وابسته است و   X2نسبت مجذور  

نمونه بزرگ، کمیت خی دو را بیش آنچه که بتوان آن را به غلط بودن  

داد، ایده آل آن است که مقدار نسبت خی مدل نسبت داد، اازایش می 

ه  شدباشد با توجه به مقدار گزارش   3دو به درجه آزادی کمتر از عدد  

توان نتایج حاص  از این قسمت را مدتبر و به لحاظ برای این مقدار، می 

تحلی  دانست؛ زیرا مقدار نسبت خی دو به درجه آزادی برای  آماری قاب  

 شده است.گزارش  65/1این مدل 

اندازه نشان  GFIشاخص   و  دانده  واریان   نسبی  مقدار  از  ای 

. این مدیار بین صفر  شوداا است که توسط مدل تبیین می کوواریان  

تر باشد، نیوویی برازش  تا یک متغیر است که ار چه به عدد یک نزدیک

(.  1989شده بیشتر است جارزکاگ و سوربوم )اای مشااده  مدل با داده 

مدل گزارش   GFIمقدار   این  برای  از  شده  تائید    90/0بایتر  که  است 

 کننده نتایج آزمون خی دو است.

(، یدنی تفاوت RMRاا )مانده میانگین مجذور پ  شاخص ریشه دوم  

شده در گروه نمونه و عناصر ماتری  برآورد  بین عناصر ماتری  مشااده 

شده با ارض درست بودن مدل موردنظر است که ارچه  بینییا پیش 

تر به صفر باشد، مدل مذکور  این شاخص برای مدل موردنظر نزدیک 

( بیانگر تبیین 006/0ن تحقیق )در ای  RMRبرازش بهتری دارد. مقدار  

 اا است. مناسب کوواریان  

 
1 Goodness of Fit Index. 

2 Comparative fit index 

اای خصوص در مقایسه با سایر مدل برای بررسی اینوه یک مدل به 

شده تا چه حد خو   اا مشااده ای از داده ممون، ازلحاظ تبیین مجموعه 

می  )عم   برازندگی  شده  نرم  شاخص  مقادیر  از  شاخص  NFIکند،   ،)

( ازاینده  شIFIبرازندگی   ،)( تمبیقی  برازندگی  استفاده  CFIاخص   ،)

 ( ادکوک  و  براون  به اعتقاد  بایی  1992گردیده که  مقادیر  این    9/0( 

شده در مقایسه با  اا حاکی از برازش بسیار مناسب مدل طراحی شاخص 

مدل  ترکیب  سایر  چگونگی  بررسی  برای  درنهایت  است.  ممونه  اای 

سیار قدرتمند ریشه  جویی مدل مربوطه، از شاخص ببرازندگی و صراه 

شده است. مقدار  ( استفاده RMSEAدوم برآورد واریان  خمای تقریب )

است )سبحانی ارد و    08/0اای خو  کمتر از  این شاخص برای مدل 

یا بیشتر باشد برازش    10/0(. مدلی که در آن این شاخص  1391اخوان،  

(  07/0(. مقدار این شاخص در این مدل ) 1387ضدیفی دارد )اومن،  

شده در این پژواش، نشان از برازش مناسب  است که برای مدل طراحی  

 مدل دارد.  

 نتیجه گیری  

پژواش حاضر با ادف شناسایی مولفه اای ارسودگی شغلی کارکنان  

سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی انجام پذیرات. در پژواش حاضر،  

دانشگاه آزاد  عوام  موثر بر ارسودگی شغلی کارکنان سازمان مرکزی  

اسلامی مورد بررسی قرار گرات و نتایج حاص  نشان داد که عوام   

راتاری،  سازمان    ساختاری،  کارکنان  شغلی  ارسودگی  جزء  محیمی، 

 مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی شناسایی شد. 

(، بیان  1998نتیجه به دست امده را می توان بر اسا  نظریه  مازیک )

کنند که ارسودگی شغلی می توانند باعث  نمود، ایشان خاطر نشان می  

اات کیفیت ارائه خدمات گردد، عاملی برای کشیدن از یک شغ ، غیبت  

3 Root Mean Square Error of Approximation. 
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و یا روحیه پایین باشد و با اختلال اایی ام چون خستگی  بدنی، بی 

الو  و مواد و مشولات خانوادگی و زناشویی   خوابی، روی آوردن به 

ک اختلال روانی نیست ولی  ارتباط داشته باشد. نشانگان ارسودگی، ی 

به یک   است  ممون  و  یابد  می  گسترش  زمان  طول  در  آاستگی  به 

ناتوانی روانی تبدی  شود ارسودگی شغلی تحت تأثیر عوام  مختلفی  

مانند نوع شغ  ، تدارض و سردرگمی در نقش، اشار کاری بیش از حد،  

کاری  نوع مدیریت، اقدان حمایت  اجتماعی، تغییرات سازمانی و ساعات  

قرار دارد. شرایط نا مناسب کاری، احسا  ناکارآمدی سازمانی، احسا   

عدم پیشرات اردی، ارصت اای کم برای ارتقا ووجود قوانین و مقررات  

خشک و دست و پا گیر در نظام سازمانی از دیگر عوام  موثر در ایجاد  

 دیگر،ارسودگی شغلی در و گسترش ارسودگی شغلی استند.به عبارت

 انسانی آن سازمان نیروی عدم رضایت   به زیادی حدود تا مانیساز ار

 باید انسانی نیروی کااش ارسودگی شغلی  برای لذا  شود. می  مربوط

در آموزش را آنها ناخواه داد.  خواه  راستا   کیفیت چون مسائلی این 

 قبی   این از  و  انسانی نیرواای شغلی  رضایت و  کارکنان انگیزه آموزش،

در   می قرار  سازمان مدیران توجه موارد  که  ممالداتی  مرور  در  گیرد. 

ایشان   پژواش  در  است،  شده  انجام  حاضر  پژواش  موضوع  زمینه 

انتظارات،   مانند  تاثیرعواملی  تحت  آموزشی  مدیران  شغلی  ارسودگی 

ارتباطات، انگیزش، رضایت خاطر و منزلت اجتماعی است. ارتباطات ،  

ثرگذار قلمداد شده است. عاملی که  اناوری و اطلاعات ، عاملی مهم و ا

در پژواش حاضر، به عنوان عام  اثرگذار بر ارسودگی شغلی  کارکنان  

 سازمان مرکزی ممرح است.  
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