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 چكيده
شغل با  ـ تناسب فرد ساختارياين پژوهش با هدف بررسي الگوي 

 .شـد رضـاي  شـغ ي و تد ـد سـاي اني ا ـرا       ،فرسودگي هيجاني
ــتگي و  ــژوهش هستگ ــروش پ ــ ۀ ا د ــاري پ ــا  ژآ  وهش كاركن

با اسـتفاد  اي   بودند كه اي  يا  آن ا نفر( 088شرك  لاستيك دنا )
 ابزارهـاي سـنجش  نفر انتخاب شدند.  088 در دسترسگيري  نسونه

 فرسـودگي هيجـاني   ۀپرسشنا و  شغل ـ شا ل پرسشنا ه تناسب فرد
)اسـككتور،   رضاي  شغ ي ۀ، پرسشنا (6882 ) ولكي و هسكارا ،

 (6886كـاتش،   )اسـكير و و   تد ـد سـاي اني   ۀو پرسشـنا   (5801
ــد. ــل  بودن ــو ،     داد تح ي ــتگي پيرس ــريب هستگ ــي ض ــا اي يري ه

 انجام شد.اي  و تح يل واسطه (SEM)ساختاري  ۀالگوسايي  دادل
 ۀشـغل بـا فرسـودگي هيجـاني رابط ـ     ـ نشا  داد تناسب فـرد  ها يافته

ا ا با رضاي  شـغ ي و تد ـد سـاي اني     ،(>85/8P)  نفي و  دنادار
. فرسودگي هيجـاني نيـز بـا    دارد (>85/8P)  ثت  و  دنادار ۀرابط

 (>85/8P)ي  نفي و  دنادار ۀرضاي  شغ ي و تد د ساي اني رابط
اي  طهواس ـساختاري هسرا  با تح يـل   ۀسايي  دادلنتايج الگو .دارد

اي را در  اي پـار   طهفرسودگي هيجاني نقش  تغيـر واس ـ  ؛نشا  داد
رضاي  شغ ي و هسچنين  شغل با رضاي  شغ ي ـ تناسب فرد ۀرابط

فرسـودگي هيجـاني بـا     ۀدر رابطرا اي كا ل   تغير واسطهنيز نقش 
 .كند ايفا  ي تد د ساي اني

شغل، فرسـودگي هيجـاني، رضـاي      ـ تناسب فرد هاي كليدي: واژه
 .شغ ي، تد د ساي اني
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Abstract 
 
This research was carried out with the aim of 

investigating the structural model of the relationships 

between person-job fit with emotional exhaustion, 

job satisfaction and organizational commitment. 

Research method was correlation and statistical 

population was the employees of Dena Tire Company 

(800 persons). Among them, 300 persons were 

selected with the use of convenience sampling. 

Measurement instruments consisted of person-job 

fit and emotional exhaustion questionnaires (Mulki 

et al., 2006), job satisfaction questionnaire (Spector, 

1985) and organizational commitment questionnaire 

(Speier & Venkatesh, 2002). Data were analyzed 

with the use of Pearson’s correlation coefficient, 

structure equation modeling (SEM) and mediation 

analysis. Results revealed that there is a negative 

significant relation between person-job fit and 

emotional exhaustion (P<0.01), but there are 

positive significant  relationships between person-

job fit with job satisfaction and organizational 

commitment. Also, there were negative significant 

relations between emotional exhaustion with job 

satisfaction and organizational commitment (P<0.01). 

The results of structure equation modeling and 

mediation analysis showed that emotional 

exhaustion played the partial mediator role in the 

relationship between person-job fit with job 

satisfaction and also job satisfaction played the 

complete mediator role in the relationship between 

emotional exhaustion with organizational commitment. 

Key words: Person-job fit, Emotional exhaustion, 

Job satisfaction, Organizational commitment.
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 مقدمه
 ناپزذیر  جزدایی  مؤثر جزز   گزینش و استخدام نیروي كارآمد و

ي اثربخشی و عملکرد مطلوب فردي و سازمانی اسزت. تردیزد  
تحقق اثربخشی و عملکرد مطلوب فردي و سزازمانی   نیست كه

ها  سازمان مطلوب در به عواملی نظیر رهبري و مدیریت مؤثر و
ولی مدیریت و رهبزري مزؤثر    ،شود و محیط كار نیز مربوط می

و اسزتخدام  ، هزاي دقیزق گززینش    ریززي  خود از طریزق برنامزه  
م استخدا ۀنیروي انسانی قابل حصول است. در حوزسازي  بهینه

سزازي   متناسز   ،عمده اهدافگزینش نیروي انسانی یکی از  و
افراد با مشاغل و تکالیف محولزه اسزت. ایزد پدیزده از لحزا       

 ۀیافته است. البته در گستر شهرت 7شغل ز  علمی به تناس  فرد
كزه  ) 2محزیط ز   تناسز  فزرد   مربزوط بزه   ها و نظریات پژوهش

ا و هزز واژه (،شززغل یکززی از ابآززاد آن اسززت  ز   ناسزز  فززردت
ز   )فزرد  3شخص ز  نیز نظیر تناس  شخص ياصطلاحات دیگر

 ز  یا تناس  فرد 5حرفهز   ، تناس  فرد4گروه ز  تناس  فرد ،فرد(
؛ ون 7001، 1انزد )هالنزد   تاكنون مطزر  شزده  نیز )حرفه(  6شغل

از نظززر مفهززومی . (2997، 0؛ وربززل و جانسززون8،2999ندایززو
هزاي   توانزایی  اي است به تناس  میان شغل اشاره ز  تناس  فرد

یك فرد با تقاضاهاي شغل و یا تناس  میان علایق و تمزایلات  
(. 2994، 79گزويی  هاي شغل )سکی ها و مشخصه فرد با ویژگی

 مکملشغل در دو دیدگاه  ز سازي از تناس  فرد اید مفهوم
 72توانزایی  ز  و تقاضزا  77نیاز ز  عرضهیکدیگر یآنی دیدگاههاي 

شزغل از طریزق تآیزید     ز  فزرد  تناس  سنتیاز نظر  دارد.ریشه 
تقاضاهاي مطر  براي یك شغل با استفاده از تجزیزه و تحلیزل   

ها، دانش و توانایی مورد نیاز براي انجام  مهارت ۀشغل در حوز
 ها ها، مهارت هاي مطر  و سپس بررسی توانایی تکالیف و نقش

 كززار مززورد شززاغل بززه و دانززش افززراد متقاضززی یززك شززغل یززا

هاي نظري و  ال گسترشحگرفته است. با اید  گیري قرار اندازه
شزغل موسزوم    ز  آدي از تناس  فزرد بُ ،وهشی صورت گرفتهژپ

 سزازد  میكنار تناس  واقآی مطر   در به تناس  ادراك شده را
 شود مربوط میكه به ادراكات فرد شاغل به كار در شغلی مآید 

، 74؛ جون و محمود2979، 73؛ لی و هیونگ2994گويی،  )سکی
دهاي مطر  ین(. از مهمترید پیشا2977، 75؛ حمید و یحیی2977

هززاي گزززینش كاركنززان و   شززغل، نظززامز بززراي تناسزز  فردزز 
اند. اما اید پدیزده از نظزر    راهبردهاي طراحی شغل مآرفی شده

بزدون واسزطه و   تأثیر داراي پیامدهاي متآددي است. سه پیامد 
، 76یمطر  براي آن در اید پژوهش فرسزودگی هیجزان  باواسطۀ 
در نظر گرفته شزده اسزت.    78و تآهد سازمانی 71شغلی رضایت

شزده براسزا     یزاد  شغل با سه متغیزر ز   میان تناس  فرد ۀرابط
، 7 نمزودار نظري و پژوهشی كه مزرور خواهزد شزد در     ۀپیشین

 است. پژوهش مطر  شده ۀنظري اولی الگويعنوان  هب
 ز  تناسز  فزرد   ۀرابط ،ارائه شده 7نمودار براسا  آنچه در  

سازمانی یك  شغل با فرسودگی هیجانی، رضایت شغلی و تآهد
فرایندي است كزه در سزه سزطه بزه وقزو       ز   يا هزنجیر ۀرابط
شغل باعث كاهش سطه  ز  پیوندد. در سطه اول تناس  فرد می

شود. فرسودگی هیجانی  احسا  فرسودگی هیجانی در افراد می
دگی شزغلی مسزلش و   الگوسازي فرسو یکی از ابآاد مطر  در

 ۀل بر احسا  فشار و تخلیز شتمكه ماست ( 7087) 70جکسون
هزاي   لیف و نقزش ابزراي انجزام تکز   مورد نیاز هیجان  انرژي و

تر تقاضاهاي شغلی( است. اید پدیده از  شغلی )و در قالبی كلی
شده )اعم از روانی و فیزیکزی( افزراد در    هربمیزان فشارهاي تج

بزه تغییزرات نگرشزی،     ممکد اسزت  پذیرد و تأثیر میحید كار 
عززاطفی و هیجززانی در افززراد منجززر شززود )مززولکی،  ، رفتززاري
 دهاي مطر  برايین(. مهمترید پیشا2996، 29و و لوكندرلجارامی

  
 
 
 

 
 بین متغیرها ۀپژوهش از رابط ۀنظری اولی الگوی ـ1 نمودار

 

 + - - تعهد سازمانی رضایت شغلی فرسودگی هیجانی شغل-فرد تناسب

 

1. person- job fit             2. person-environment fit 

3. person-person fit             4. person-group fit 

5. person-occupation fit           6. person-vocation fit 

7. Holland               8. Van Vianen  

9. Werbel & Johnson             10. Sekiguchi  

11. need- supply perspective          12. demand-ability perspective 

13. Li & Hung              14. June & Mahmood 

15. Hamid & Yahya            16. emotional exhaustion  

17. job satisfaction              18organizational commitment  

19. Maslach & Jackson            20. Mulki, Jaramillo & Locander 
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، 3و ابهزام نقزش   2ض، تآار7، گرانباري كاريفرسودگی هیجانی
و پیشزرفت   دسازي شخصی در حید كار و تهدید رش ارزش بی

؛ 2990، 5؛ لوید و سزاگر 2990، 4لبد فرد در كار هستند )هالبس
(. از نظزر  2990، 1لزوي  شید ؛ كاراتپی و آله2990، 6یندابویاز و و

هزا،   بآزد توانزایی   شزغل، يزه در   ز  مفهومی متناس  بودن فزرد 
از وقزو   ه، علاقز هزا و   رایشگها و دانش و يه در بآد  مهارت

تناسز    نبزود  ر اثزر  ب)كه گرانباري روانی و  یارزش احسا  بی
ید( آ بید منابع در دستر  فرد و تقاضاهاي شغلی وي پدید می

كند و به دنبال آن باعث تضآیف سطه فرسودگی  پیشگیري می
شود. اما از لحزا  نظزري نیزز دیزدگاهها و      هیجانی در افراد می

شزغل بزا   ز   مطزر  بزید تناسز  فزرد     ۀنظریات يندي از رابط
مطر  در ایزد   ۀكنند. اولید نظری فرسودگی هیجانی حمایت می

منابع بقا، هر فزرد   ۀاست. براسا  نظری 8منابع بقا ۀحوزه، نظری
براي انجام امور و وظایف محوله نیازمند منابع مختلف روانزی،  

یزك از ایزد    در دسزتر  بزودن هزر    فیزیکی و اجتماعی است.
طزرف دیگزر عزاملی     طرف ارزشمند و از منابع براي فرد از یك

اش  ها و وظزایف شزغلی   تقاضاي مطر  در نقش نبراي برآورد
(. 2999 ،79ل و شززیرومفززو ، هززوب2997، 0فززول اسززت )هززوب
دنبزال آن در   همنزابع بقزا، احسزا  فشزار )و بز      ۀبراسا  نظری
آیزد كزه فزرد     وجود می هفرسودگی( در شرایطی ب ،صورت دوام

یا مواقآی  ،باشدرا نداشته منابع لازم براي انجام وظایف محوله 
گیرد  شغلی و فردي در افراد مورد تهدید قرار می يكه منابع بقا

نیزروي زیزادي را بزراي     اقآی كه فزرد سزرمایه و  مو سرانجامو 
انتظزار   مزورد  ،ولی بازدهی و نتیجه ،كند صرف می هاكار انجام

منزابع بقزا، وقتزی شزرایط فزرد بزا        ۀوي نیست. از دیدگاه نظری
احتمزال وقزو  فرسزودگی     ،تقاضاهاي شغلی وي تناسز  دارد 

(. 2990د، برسد )هالبس ل هیجانی در افراد به حداقل ممکد می
منزابع بقزا    ۀهایی بزا نظریز   همپوشی دیگري كه شباهت و ۀنظری

بزا   شزغل را  ز  تناسز  فزرد   ۀتوان از آن طریزق رابطز   دارد و می
تقاضزاهاي   ز  فرسزودگی هیجزانی تبیزید نمزود، الگزوي منزابع      

( 2997، 72اسزکاوفلی ینزر و  ر ر، نزا  ا)دیمریزوتی، باكز   77شغلی
میزان منزابع   است. براسا  اید الگوسازي نیز در زمان تناسز   

 ،فشار و در صزورت تزداوم   ۀفرد با تقاضاهاي شغلی وي، تجرب
 یابد. فرسودگی هیجانی كاهش می

فرسزودگی   ۀ، رابطز 7 نمزودار سزوم در   روابط سطه دوم و 
رغم اینکه  هیجانی با رضایت شغلی و تآهد سازمانی است. علی

گرفته، تآهد و رضزایت از زمزره    هاي صورت پژوهش ۀدر پیشین
انزد، ولزی    فی شدهشغل مآر ز  پیامدهاي مطر  براي تناس  فرد

رسزد كزه    براسا  شواهدي كه مرور خواهد شد، بزه نظزر مزی   
بزراي تناسز    دور از هم دنبال آن تآهد دو پیامد ه رضایت و ب

تناس   ۀعبارت دیگر به احتمال زیاد، رابط . بهباشندشغل  ز  فرد
شززغل بززا رضززایت شززغلی و تآهززد سززازمانی از طریززق   زفردزز

صزورت كامزل و یزا     گزري )يزه بزه    فرسودگی هیجانی واسزطه 
ز   ید مآنی كه پزیش از آنکزه تناسز  فزرد    ه اشود. ب اي( می پاره

شغل بر رضایت شغلی و از آن طریزق بزر تآهزد سزازمانی اثزر      
شود )براي  بگذارد، براحسا  فرسودگی هیجانی مؤثر واقع می

توانیززد بززه  شززغل مززی ز   تناسزز  فززرد درپیامززدهاي مطززر  
گونه كه  را آن ت شغلی. رضای(یدكنمراجآه  2994گويی،  سکی
تزوان   انزد، مزی   ( اظهزار داشزته  2991) 73له، لزوپز و بزراوو  ادل و

همچنزید   عنوان احسا  ارضا یزا لزذت مزرتبط بزا شزغل و      هب
هزاي مختلزف شزغل نظیزر      عنوان یك نگرش نسبت به جنبزه  هب

والزه و   دلد )كزر گیري تآریزف   شرایط كار، سرپرستی و تصمیم
كننزده بزراي    ك عامل تآیزید شغلی ی (. رضایت2991همکاران، 

  هزاي سزازمان محسزوب    كیفیت خدمات و تولیدات و فآالیزت 
هزاي كزاري عوامزل     ها و محیط شود. با اید حال در سازمان می

هزاي وابسزته بزه آن     متآددي به نارضایتی افراد از شغل و جنبه
روادز و  ،گینارتی، سز گز براسزا  گززارش فو   شزود.  میمنجر 
هزاي   كزه همزان پاسز     یار شزغل ( استر  یا فشز 2999) 74مور

تناسز  بزید    نبزودن در زمان و زاست  فیزیکی آسی ز   هیجانی
ها، منابع و نیازهزا بزه وقزو      ها، ظرفیت الزامات شغل با توانایی

. دارد وداشزته  منفزی   ۀرضایت شغلی رابط همواره با ،پیوندد می
عنزوان   هاز اید منظر منطقی است كه بید فرسودگی هیجزانی بز  

نمزودار  منفی ) ۀاستر  شغلی با رضایت شغلی رابط پاسخی به
( نیزز  2995) 75مونتزه  گیزل  . براسا  نظرد( در نظر گرفته شو7
واكنشززی بززه فشززار مزززمد   ممکززد اسززتشززغلی  یرضززایتنا

و  اسزکاوفلی ر محیط كار باشد. به باور مسلش، دكننده  فرسوده
 هزاي  ه( در طول زمان، وقتی افراد شاغل در حرف2997) 76تر لی
برنزد، بزه   ختلف از خستگی و فرسزودگی هیجزانی رنزي مزی    م

 

1. work overload              2. conflict  

3. work ambiguity              4. Halbeslebon 

5. Lewin & Sager             6. Boyas & Wind  

7. Karatepe & Aleshinloye           8. conservation of resources 

9. Hobfoll               10. Shirom 

11. job demands-resources model         12. Demerouti, Bakkar, Nachreiner & Schaufeli 

13. Del Valle, Lopez & Bravo          14. Fogarty, Singh, Rhoads & Moore 

15. Gil-Monte              16. Leiter 
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احتمال زیاد تغییرات نگرشی )از حالت مثبت به حالزت منفزی(   
كنند. بنابراید  نسبت به شغل، نظیر نارضایتی شغلی را تجربه می

الگوسزازي   براسزا  شزده، در ایزد پزژوهش     ارائزه هزاي   یهنظر
ان یزك  عنزو  ه، تضآیف رضایت شزغلی بز  7 نمودارشده در  ارائه

نظر گرفته  درهیجانی نگرشی براي فرسودگی  ز  رانیجبواكنش 
شده است. بالاخره در آخزرید سزطه، بزید رضزایت شزغلی و      

روابزط   ۀپایزانی زنجیزر   ۀحلقز  ،مثبزت  ۀتآهد سازمانی نیز رابطز 
 است. حاضر مطر  در پژوهش

تآهد سازمانی به وابستگی كاركنزان بزه سزازمان بزه جزاي       
 گفتزه اهزداف آن   همانندسزازي بزا سزازمان و   شغل، همراه بزا  

در  .(2990، واینزد ؛ بویزاز و  7006، 7سزون شود )لی و هندر می
كاركنانی كه به سازمان خزویش تآهزد    ،توان گفت مینگاه یك 

كاركردهزا و   ،ها رود كه از تلاش ، بیشتر احتمال میدارندبالایی 
 همچنزید هاي مختلف حمایت كننزد.   عملکرد سازمان در زمان

 ییهزا  تزلاش  زیزاد احتمال  بهاركنان داراي تآهد سازمانی بالا، ك
در كارهزا و امزور صزرف     ،رود فراتر از آنچه از آنها انتظار مزی 

(. ينانکه از موارد مورد تأكید در 2990)بویاز و وایند،  كنند می
آیزد، تآهزد سزازمانی یزك نگزرش       تآهد سازمانی برمزی  ۀحوز

ر مقابزل رضزایت شزغلی    مرجع )یا نگرش كلان( و دز سازمان  
مرجزع اسزت )مزولکی و همکزاران،     ز یك نگرش شغل یا فرد  

كزه تآهزد    دهزد  نشزان مزی  هزا   برخی پزژوهش  با آنکه(. 2996
 ۀبزا ایزد حزال رابطز     ،شود سازمانی به رضایت شغلی منجر می

هزاي مفهزومی و پژوهشزی     حمایزت  ،رضایت به تآهد سازمانی
( 2996) همکزاران . براسا  گزارش مزولکی و  ددار بیشتري را

تمایزل   ۀكنند تآهد سازمانی یك نگرش پایدار است كه توصیف
در مقابل رضزایت شزغلی    ،ماندن به سازمان است فرد به وفادار

پایداري كمتري دارد و تحت تأثیر وقایع و حزواد  در محزیط   
 ۀگیززرد. بززه همززید دلیززل پژوهشززگران عرصزز  كززار قززرار مززی

باورنزد كزه تجزارب    صنآتی و سزازمانی بزر ایزد     یشناس روان
مآطوف بزه رضزایت شزغلی موجز  تقویزت تآهزد سزازمانی        

هزاي ارتبزاطی    تزوان حلقزه   شود. هزر ينزد در مزواردي مزی     می
  .بازخوردي را بید اید دو متغیر در نظر گرفت

 بندي مبانی نظري و پژوهشزی مطزر  شزده و بزر     در جمع 
ل شغز   ، تناس  فرد7نمودار  شده در مفهومی ارائه الگويمبناي 

هاي متآزدد در محزیط كزار و    وراز طریق كاهش سزطه فشزارآ  
منابع ز تقاضزاهاي    الگوي منابع بقا و الگوي دو بر مبناي ویژه هب

تضآیف احسزا  فرسزودگی هیجزانی را فزراهم      ۀ، زمینشغلی
كاهش سطه احسا  فرسودگی هیجانی،  دنبال آن با هآورد. ب می
 ت شغلی افتفرسودگی هیجانی بر رضای ۀكنند ات تضآیفتأثیر

كند. درنهایت رضایت شغلی بالاتر بزه افززایش یزا تقویزت      می
آنچزه   شود. براسزا   سطه تآهد سازمانی در كاركنان منجر می

 بررسزی رابطزۀ بزید    اهداف اصلی اید پژوهش كه بیان گردید،
ید ، بررسزی رابطزۀ بز   شغل با فرسزودگی هیجزانی   زتناس  فرد

ید رضایت ب رابطۀ، بررسی فرسودگی هیجانی با رضایت شغلی
در فرسزودگی هیجزانی   ، بررسزی نقزش   شغلی و تآهد سازمانی

و بررسزی نقزش   شغل بزا رضزایت شزغلی    ز   تناس  فرد ۀرابط
بززید فرسززودگی هیجززانی بززا تآهززد  طززۀراب دررضززایت شززغلی 

در نظزر گرفتزه    7شده در نمودار  در قال  الگوي ارائهسازمانی 
 .ش یابدشد تا دانش اید حوزه در ایران بسط و گستر

 
 روش

ایزد پزژوهش از نزو      :روش پژوهش، جامعۀ آماری و نمونه
كزه   سزاختاري( اسزت   ۀسازي مآادلز الگومطالآات همبستگی )

 كزاري )صزبه و عصزر(    تنوبز  را كاركنان دوآن آماري  ۀجامآ
 499ت نوبز هزر  )نفزر   899سازي دنا، با تآزداد   شركت لاستیك
تشکیل دادند. براسا  تناس  حجم نمونزه   7388نفر( در پاییز 
 5نفزر نمونزه در سزطه اطمینزان      269آمزاري،   ۀبا حجم جامآ

فراتزر   ۀدرصد مورد نیاز است. با اید حال با افزایش تآداد نمون
د. همچنید با رو میزان اطمینان به نتایي نیز بالاتر می ،نفر 269از 

سززاختاري بززه  ۀسززازي مآادلززالگوتوجززه بززه اینکززه مطالآززات 
نمونه بزراي ایزد پزژوهش     هاي بزرگ احتیاج دارد، تآداد نمونه
؛ 7388شززوماخر و لززومکس، نفززر در نظززر گرفتززه شززد )  329

آوري  پزززس از جمزززع .(7387؛ سزززکاران، 7387زاده،  حسزززد
و میزان بازگشت  درصد2/6پرسشنامه )مآادل  29ها،  پرسشنامه

( براي تحلیل غیرمآتبر تشخیص داده شدند كزه در  درصد 8/03
 399پژوهش بزه   ۀها كنار گذاشته شدند و نمون نهایت از تحلیل

در  در دسزتر  صزورت   بزه  پزژوهش  ۀنفر تقلیل یافزت. نمونز  
ویزژه در زمزان ورود و خزروج كاركنزان بزه       هاستراحتگاهها و ب

صورت بزالقوه   به در دستر گیري  انتخاب شدند. نمونه شركت
حزال بایزد    شود كه به هزر  میها منجر  داوطل  در داده تأثیربه 
عنوان یك محدودیت در پژوهش در نظزر گرفتزه شزود. كزل      هب

اند.  اعضاي نمونه به لحا  شرایط خاص كاري همگی مرد بوده
نفزر(  246 دنزد ) كراز افرادي كه وضآیت تأهل خزود را اعزلام   

درصزد( و داراي شزرایط    5/82نفر مآادل  293اكثریت متأهل )
 4/89نفر مآزادل   703نفر اعلام شده،  249كاري قراردادي )از 

نفر نیزز كزه تحصزیلات خزود را اعزلام       238 از درصد( بودند.
درصزد( تحصزیلات ابتزدایی و     73نفزر )  37ند بزه ترتیز    كرد

دیزپلم  درصد( تحصیلات متوسطه و 3/11نفر ) 784 ،راهنمایی
 

1. Lee & Henderson 
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ند. داشزت دیزپلم و بزالاتر    درصد( تحصیلات فوق 6/0نفر ) 23و 
انزد كزه    نفر نیز وضآیت كاري خود را اعلام داشته 200بالاخره 
وقزت   وقت و بقیزه پزاره   درصد( تمام 5/15نفر ) 226تآداد از اید 

( 33/5 )با انحراف مآیار 17/39بودند. میانگید سنی اعضاي نمونه 
 ( بود.0/4نحراف مآیار )با ا 26/8شغلی آنها  ۀو میانگید سابق

 
 سنجش ابزار

 براي سنجش رضایت شغلی كلزی  :1رضایت شغلی ۀپرسشنام
( 2996( كه مولکی و همکزاران ) 7085) 2ال اسپکتورؤاز سه س
ال سزطه رضزایت كلزی    ؤ. اید سه سشداستفاده  كردند،مآرفی 

اش مزورد   وظزایف شزغلی   فرد پاسخگو را نسزبت بزه شزغل و   
اي  درجزه  پاسزخگویی آن هفزت   دهد و مقیا  سنجش قرار می

ال اول ؤسززاسززت ) (1تززا كززاملام مززوافقم  7)كززاملام مخززالفم 
امتیزاز   ،7تا كاملام مزوافقم   1كاملام مخالفم  ،صورت مآکو  به

( شزواهد مربزوط بزه روایزی و     7085اسزپکتور ) (. شود داده می
خزوبی مسزتند سزاخته و مزولکی و      هال را بز ؤپایایی اید سه سز 

اكتشزافی و   یعزامل  تحلیزل ( نیز با اسزتفاده از  2996همکاران )
ال را براي سنجش رضزایت  ؤسه س ،يرخش از نو  واریماكس

( همزراه بزا آلفزاي    87/9تزا   1/9شغلی كلی )با بارهاي عزاملی  
ال كه كوتاه و ؤاند. اید سه س دهكرمآتبر گزارش  83/9كرونباخ 

اي براي ایزد   مرحله فرایند دو درز زبان انگلیسی ا ،روان هستند
متخصص( ترجمزه   به كمكی یپژوهش )ترجمه و تطابق محتوا

اجرا گردید. تحلیل عاملی اكتشافی با يزرخش از نزو     ۀو آماد
شزغل و تآهزد   ز   تناسز  فزرد   هزاي  پرسشواریماكس در كنار 

ال اید پرسشزنامه را بزر روي یزك عامزل كزه      ؤسازمانی، سه س
كه دو  باید گفتالبته  قرار داد. است، ضایت شغلی كلیهمان ر

شغل ز   با تناس  فرد یال دوم و سوم بارهاي عاملی مشتركؤس
داشتند، اما بارهاي عاملی آنها بر روي رضایت شزغلی بزالاتر و   

حزال آلفزاي كرونبزاخ     هره ( بود. ب51/9تا  54/9تر ) قابل توجه
ال ایزد  ؤسز از نزه  دست آمد. یزك نمو  هب 6/9ال نیز ؤاید سه س

 «در كل از شغل خود راضی هستم.»شنامه به اید شر  است: سپر
بزراي سزنجش تآهزد سزازمانی از      :3تعهد سازمانی ۀپرسشنام

مقیزا    ا( كزه بز  2992) 4كزاتش  الی اسزپیر و ون ؤمقیا  سه س
پاسز  داده   (1تا كاملام مزوافقم   7اي )كاملام مخالفم  درجه هفت
روایی  هايهمراه با استنادرا ال ؤس سه اید .د استفاده شدشو می

بزه   انزد،  كزرده ( مآرفزی  2996مولکی و همکزاران )  و پایایی آن
 ترتیبی كه تحلیل عامل اكتشافی با يرخش از نزو  واریمزاكس  

( 0/9تا  16/9ساختد روایی آن )بارهاي عاملی مستند علاوه بر 
از  ال نیزز ؤمنتهی شده است. اید سه سز  85/9به آلفاي كرونباخ 

اي )ترجمززه و تطززابق  و مرحلززهدبززان انگلیسززی طززی فراینززد ز
 ۀمتخصص( براي اید پژوهش ترجمه و آماد به كمكمحتوایی 

اكتشافی با يزرخش   یاجرا گردید. در اید پژوهش تحلیل عامل
 13/9تزا   50/9ال را با بارهاي عاملی ؤسه س از نو  واریماكس

شزغل( بزر   ز      فزرد سرضایت شغلی و تنا ۀبا پرسشنام )همراه
 11/9نیز  ها پرسشآلفاي كرونباخ اید  .داد روي یك عامل قرار

ید شزر   ه االات اید پرسشنامه بؤساز یك نمونه  دست آمد. هب
از اینکه به مردم بگویم عضوي از ایزد سزازمان هسزتم،    »است: 

 «كنم. احسا  غرور می
ز   براي سزنجش تناسز  فزرد    :5شغلـ   تناسب فرد ۀپرسشنام

كه از زبان انگلیسی طی فراینزد  ش استفاده شد پرسشغل از سه 
گفتزه   تآهزد و رضزایت   مزورد اي )مطابق با آنچه در  مرحله دو

ایزد سزه   . (2996همکزاران،   مزولکی و اجرا گردید ) ۀشد( آماد
شغل را مزورد سزنجش   ز   پرسش از لحا  محتوایی تناس  فرد

اي )كزاملام   درجزه  دهند و مقیا  پاسزخگویی آن هفزت   قرار می
دهنزدگان ایزد سزه     ( اسزت. ارائزه  1تا كاملام موافقم  7مخالفم 

ال از طریززق تحلیززل عامززل اكتشززافی و يززرخش از نززو   ؤسزز
اید  محتواي( روایی 81/9تا  15/9واریماكس )با بارهاي عاملی 

 81/9و آلفزاي كرونبزاخ آن را    انزد  ال را مسزتند سزاخته  ؤسه س
یزل عامزل   حل(. ت2996)مزولکی و همکزاران،    اند گزارش نموده

ال را به ترتی  بزا  ؤاكتشافی با يرخش از نو  واریماكس سه س
بر روي یزك عامزل بزا     107/9و  168/9، 641/9بارهاي عاملی 
قرار داد. لازم بزه ككزر اسزت كزه تحلیزل       83/9آلفاي كرونباخ 

تآهزد و رضزایت    هزاي  پرسزش ال همراه بزا  ؤعاملی اید سه س
همبسزتگی  همزمزان صزورت گرفتزه اسزت.      صورت یکجا و به

با تآهد سازمانی و رضزایت شزغلی نیزز     576/9و  618/9مثبت 
ال در نظزر گرفتزه   ؤسز  سه اید همگرايروایی  دهندۀ نشانخود 

یزد شزر  اسزت:    ه اال ایزد پرسشزنامه بز   ؤشد. یك نمونزه سز  
 ،هایم با آنچه در شزغلم مزورد نیزاز اسزت     ها و توانایی مهارت»

 «تناس  كاملی دارند.
بززراي سززنجش فرسززودگی  :6فرســودگی هینــانیپرسشــنامۀ 
بزه نقزل از   ( 2996مولکی و همکزاران )  كهال ؤس 0هیجانی از 

قزبلام در ایزران    انزد و  ( مآرفزی كزرده  7087مسلش و جکسون )
پزرور، نیزري و    گزل ) ترجمه و مورد استفاده قرار گرفتزه اسزت  

ویی مزورد اسزتفاده  گد. مقیا  پاسزخ شاستفاده  ،(7381مهداد، 
 

1. Job Satisfaction Questionnaire          2. Spector 

3. Organizational Commitment Questionnaire      4. Speier & Venkatesh 

5. Person-job Fit Questionnaire          6. Emotional Exhaustion Questionnaire 
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( بزود.  6تزا همیشزه    7 اي )هرگز درجه ال ششؤس 0براي اید 
مه از نظر شواهد روایی و پایایی در داخل و خزارج  ااید پرسشن

براي سنجش فرسودگی هیجانی برخزوردار   وضآیت مطلوباز 
است، به ترتیبی كه آلفاي كرونباخ گززارش شزده بزراي آن در    

در ایزد پزژوهش تحلیزل     در نوسان اسزت.  80/9تا  85/9 ۀدامن
ال را بزا  ؤسز  0ل اكتشزافی و يزرخش از نزو  واریمزاكس     عام

بزر روي یزك عامزل بزا آلفزاي       13/9تزا   45/9 یبارهاي عزامل 
قرار داد. همبستگی ایزد پرسشزنامه بزا رضزایت      86/9نباخ روك

دسزت آمزد.    هبز  -233/9و  -424/9شغلی و تآهد سازمانی نیز 
روایی واگراي اید پرسشزنامه اسزت.    دهندۀ نشاناید فرایند نیز 
از كزارم  »ال اید پرسشنامه به ایزد شزر  اسزت:    ؤیك نمونه س

 «كنم. احسا  فرسودگی می
 

 روش اجرا و تحليل

صزورت میزدانی در محزل شزركت و      هاي پژوهش به پرسشنامه
 ،دقیقزه(  75تزا   79حزدود  حداكثر دهی ) صورت خودگزارش به

تحلیزل   ۀها از سزه شزیو   ده. براي تحلیل دااست پاس  داده شده
ضزرای    ۀ)براي محاسب ونسآماري یآنی ضری  همبستگی پیر

 7سزاختاري  ۀلز دسزازي مآا الگوصفر(،  ۀهمبستگی ساده یا مرتب
و پیشزنهادي   )براي آزمون برازش و تناس  الگوسزازي نظزري  

 بزه  2اي ( و تحلیزل واسزطه  شزده  آوري هاي جمع با داده پژوهش
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
شزغل  ز   شود، تناس  فزرد  مشاهده می 2 ينانکه در جدول 

درصزد از واریزانس    5/8،  -202/9اسزتاندارد   بتزاي با ضری  
را تبیید نموده است. تناس  فزرد ز شزغل و     فرسودگی هیجانی
و  420/9نیزز بزا ضزرای  بتزاي اسزتاندارد       فرسودگی هیجزانی 

درصد از واریانس رضایت شغلی را و بزالاخره   8/34، -220/9
شززود،  مشززاهده مززی 2جززدول  5 و 4هززاي  ينانکززه در ردیززف
 شغل با ضرای  بتاي استانداردز  تناس  فرد رضایت شغلی و

 
 

اي  ( بزراي سزنجش نقزش واسزطه    7086) 3بارون و كنزی  ۀشیو
بزید تناسز     ۀدر رابطز و رضزایت شزغلی   فرسودگی هیجزانی  

رضایت شغلی و رابطۀ رضایت شغلی بزا  شغل با ز   فردنداشتد 
هزا بزا اسزتفاده از دو     تحلیزل ایزد  د. شز اسزتفاده  تآهد سازمانی 

4تحلیزل سزاختارهاي گشزتاوري    افززار  نزرم 
 (AMOS)  بسزتۀ  و

(SPSS) آماري براي علوم اجتماعی
 .دست آمد به 5

 
 ها يافته

، میانگید، انحراف مآیار و همبستگی درونزی بزید   7در جدول 
 متغیرهاي پژوهش ارائه شده است.

شزغل  ز   شود، تناس  فزرد  میمشاهده  7جدول  ينانکه در 
واریزانس  منفزی و مآنزادار )   ۀبا فرسودگی هیجانی داراي رابطز 

واریزانس مشزترك   ولی با تآهد سازمانی ) ،(درصد 5/8مشترك 
( درصد 1/26واریانس مشترك ( و با رضایت شغلی )درصد 33

( است. فرسودگی هیجزانی  >97/9Pمثبت مآنادار ) ۀداراي رابط
 4/5واریزانس مشزترك   تآهزد سزازمانی )  با هر دو نگرش یآنی 

( درصزد 0/71واریزانس مشزترك   رضایت شزغلی ) با ( و درصد
( و بالاخره تآهد سازمانی >97/9Pمنفی و مآنادار ) ۀداراي رابط

( داراي درصزد  2/29)واریزانس مشزترك   نیز با رضایت شزغلی  
نتزایي   2اسزت. در جزدول   ( >97/9Pمثبزت و مآنزادار )   ۀرابط
 .اختاري ارائه شده استس ۀسازي مآادلالگو

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
درصد از واریزانس تآهزد سزازمانی را     6/36، 412/9و  291/9 

صورت نمودار  به 2شده در جدول  نتایي گزارش .اند تبیید نموده
دو رابطه در الگوي نظري و پیشنهادي آمده است.  2در نمودار 

نشده بود كه بر پایۀ پیشینۀ پزژوهش    بینی ( پیش7)نمودار اولیه 
به الگوي نهزایی   6هاي اصلا  ( و شاخص2994گويی،  )سکی

شده، یکی از تناس  فرد ز شغل به رضزایت شزغلی و     و اصلا 
دیگري از تناس  فرد ز شغل به تآهد سازمانی افززوده شزدند.   

 میانگین، انحراف معیار و همبستگی درونی بین متغیرهای پژوهش ـ1جدول 
 

 M SD 1 3 2 متغیرهای پژوهش ردیف
   - 31/2 32/3 شغلـ  تناسب فرد 1
  - -333/1 ** 1/11 23/32 فرسوگی هینانی 3
 - -322/1** 122/1** 3/2 33/11 سازمانی تعهد 2
 21/1** -232/1** 112/1** 11/2 12/13 رضایت شغلی 2

 
**                       P< 97/9  

 

 

1. Structure Equation Modeling (SEM)          2. Mediation analysis 

3. Baron & Kenny             4. Analysis of Moment Structures (AMOS) 

5. Statistical Package for Social Sciences (SPSS)     6. modification indicies 
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الگوي  7هاي برازش خصشاشود،  دیده می 2ينانکه در جدول 
( شزامل شزاخص نیکزویی    2نهایی و بزازنگري شزده )نمزودار    

، (AGFI) 3شزده  ، شاخص نیکویی برازش تآدیل(GFI) 2برازش
 5، شززاخص بززرازش نسززبی(NFI) 4شزاخص بززرازش هنجززاري 

(RFI) 6و تقری  ریشۀ میانگید مجذورات خطا (RMSEA)  از
  شرایط مطلوبی برخوردارند. براسا  منزابع موجزود، شزاخص   

شزده   ، شاخص نیکزویی بزرازش تآزدیل   (GFI)نیکویی برازش 
(AGFI) شاخص برازش هنجاري ،(NFI)    و شزاخص بزرازش

تزر اسزت و    هريه به یك نزدیکتر باشند، مطلزوب  (RFI)نسبی 
نیز هريزه از   (RMSEA)تقری  ریشۀ میانگید مجذورات خطا 

تزري   كزويکتر باشزد، الگزو از شزرایط مطلزوب      98/9یا  96/9
(. تحلیزل  2996برخوردار اسزت )میزرز، گامسزت و گوارینزو،     

انزد و   توصیه كرده( 7086بارون و كنی ) كهاي  هواسط رگرسیون
 دهنززدۀ نشززاننیززز نتززایي آن ارائززه شززده اسززت،   3در جززدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ر دنزه كامزل(    )و 1اي اي پزاره  هیجانی متغیر واسزطه فرسودگی 
رضزایت شزغلی   و شغل با رضایت شزغلی  ز   تناس  فرد ۀرابط

فرسزودگی هیجزانی بزا تآهزد      ۀاي كامزل در رابطز   متغیر واسطه
بزید   ۀفرسودگی هیجزانی بزراي رابطز    همچنیدسازمانی است. 

اي بزا   شغل با تآهد سزازمانی یزك متغیزر واسزطه    ز   تناس  فرد
در حضزور همزمزان فرسزودگی هیجزانی و      یآنی ،استفاصله 

شزغل، فرسزودگی هیجزانی نقزش یزك متغیزر       ز   تناسز  فزرد  
شزغل بزا تآهزد    ز   بید تناس  فرد ۀاي را در رابط اي پاره واسطه

در شزده   اي مطزر   واسزطه  تزأثیر كنزد. آزمزون    سازمانی ایفا می
ز   كه اثر غیرمستقیم تناسز  فزرد   نشان دادالگوسازي نهایی نیز 
و  =64/2tاز طریق فرسزودگی هیجزانی )   ،شغل بر رضایت شغلی

97/9P<غیرمستقیم فرسودگی هیجانی بر تآهد سزازمانی   تأثیر ( و
 .هسزتند  (>97/9Pو  =t 16/4از طریق رضایت شزغلی مآنزادار )  

 اي را تأیید كرده است. تحلیل بو  استروپ اید تأثیرات واسطه
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 پژوهش از روابط بین متغیرها ۀشد نهایی و اصلاح الگوی ـ3 نمودار
 
 
 

 پژوهش ۀشد ساختاری برای الگوسازی نهایی اصلاح ۀسازی معادلالگو ۀنتینـ 3 جدول
 

ف
ردی

 B SE  2R هایین مسیرهای الگوسازی 
 ازشبرهای  شاخص

2 GFI AGFI NFI RFI RMSEA 

 121/1 -333/1 112/1 -213/1** فرسودگی هینانی  شغل تناسب فرد 1

*121/1 1 333/1 1 333/1 1 

 233/1 121/1 231/1** رضایت شغلی  تناسب فردشغل 3
222/1 

 -333/1 131/1 -132/1** رضایت شغلی  فرسودگی هینانی 2

 312/1 112/1 -331/1** تعهد سازمانی رضایت شغلی  2
222/1 

 223/1 112/1 222/1** تعهدسازمانی  شغل تناسب فرد 1
 

97/9P< **   95/9P> * 
 

 تعهد سازمانی رضایت شغلی فرسودگی هیجانی شغل-تناسب فرد
**686/8- **688/8- 

 

**682/8 

 

(801/8) (040/8) (022/8) 

**468/8 

 

**426/8 

 

 

1. fit indices          2. Goodness of Fit Index (GFI)   3. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

4. Normative Fit Index (NFI)     5. Relative Fit Index (RFI) 

6. Root Mean Square of Error Approximation (RMSEA)        7. partial  
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 بحث
اینکزه   اول پژوهش، مبنی بر ۀفرضی هاي پژوهش، براسا  یافته

منفی وجزود   ۀشغل با فرسودگی هیجانی رابط ز  بید تناس  فرد
هزاي   بینزی  پزیش دارد، مورد تأیید قزرار گرفزت. ایزد یافتزه بزا      

فزول،   منزابع )هزوب   ز  هاي منابع بقا و تقاضاي شغلی الگوسازي
، دیمریززوتی و همکززاران ؛2999فززول و شززیروم،  هززوب ؛2997
شغل كه در ایزد  ز   تناس  فرد ۀمای دارد. درون ( همسویی2997

شده نززد افزراد مزورد سزنجش قزرار       صورت ادراك پژوهش به
هزاي فزرد بزا     هزا و ظرفیزت   متناسز  بزودن توانزایی    گرفته، بر

طزرف   تقاضاهاي شغلی وي متکی اسزت. ایزد تناسز  از یزك    
از طزرف دیگزر باعزث حزس      وگرانباري كزاري  باعث كاهش 

ينزید رونزدي بزدون     شود. در افراد میارزشمندي و كارآمدي 
كنزد.   تردید از وقو  احسا  فرسودگی هیجانی پیشزگیري مزی  

دوم پژوهش نیز مبنی بر اینکه بید فرسودگی هیجانی با  ۀفرضی
. اید یافتزه بزا   شدتأیید  ،منفی وجود دارد ۀرضایت شغلی رابط

پژوهشزگرانی يزون مسزلش و همکزاران      هاي یهها و نظر یافته
( و مزولکی و همکزاران   2999ارتی و همکزاران ) گوف ،(2997)
دهزد. از لحزا  نظزري، زمزانی كزه       ( همسویی نشان می2996)

م و پیوسته بزه افزراد تحمیزل    ادمعوامل فشارآور در محیط كار 
تدریي احسا  فرسزودگی هیجزانی كزه مبتنزی بزر       شود، به می

 ،انرژي و نیروي روانی و هیجانی در افراد است ۀاحسا  تخلی

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

انرژي و نیروي روانی زمینه را  ۀآید. اید احسا  تخلی پدید می
اضزطراب، برآشزفتگی،    براي بروز عواطف منفی نظیر نگرانی و

آورد. فضزاي   عصبانیت فراهم می خشم و ،تقصیر ،احسا  گناه
سزطه  باعزث كزاهش   تزدریي   هیجانی پدید آمزده بزه   عاطفی و

. از شزود  میرضایت فرد از شغل خویش كه ماهیت مثبت دارد، 
حالت منفزی بزالا، اثزر     ۀشود كه در عاطف یبینی م اید منظر پیش

 شود. فرسودگی هیجانی بر رضایت شغلی نیرومندتر 
 تأثیرات تنشباور پژوهشگران اید پژوهش بر اید است كه  

 ر رضایت شغلی براسزا  یزك الگوسزازي جزو    بو فرسودگی 
خوبی قابزل تبیزید اسزت. بزدید مفهزوم كزه        روانی به ز  عاطفی

را در  روانزی  ز  ر ابتزدا جزو عزاطفی   محیط كا زا در عوامل تنش
دهزد، سزپس ایزد جزو      منفی سزوق مزی  حالات افراد به سمت 

عاطفی و روانی ایجاد شزده در تآزارض بزا نگزرش عزاطفی و      
تدریي افراد بزراي   گیرد. به شناختی نظیر رضایت شغلی قرار می
 گیزرد،  به خود می گرایش ز  حل اید تآارض كه ماهیت اجتناب

كه داراي كزاركرد  یرند. یکی از اید راهها گ راهی را در پیش می
كزاهش سزطه رضزایت    برقراركنندگی تآادل و جبزران اسزت،   

آگاهانه  ۀكه اید كاهش ممکد است جنب باید گفت شغلی است.
 و یا ناآگاهانه داشته باشد.

اینکزه رضزایت شزغلی بزا      سوم پژوهش نیز مبنی بر ۀفرضی 
. اید یافتزه  ده استشنیز تأیید  ،مثبت دارد ۀتآهد سازمانی رابط

 ای فرسودگی هینانی و رضایت شغلی واسطه ای برای سننش نقش نتایج تحلیل رگرسیون واسطه ـ2جدول 
 

 B  R2 متغیر ملاك بینی متغیر پیش ردیف

 221/1 12/1** 12/1** تعهد سازمانی ـ شغل  تناسب فرد 1
 112/1 -32/1** -11/1** تعهد سازمانی فرسودگی هینانی 3

 121/1 - 33/1** -23/1** فرسودگی هینانی تناسب فرد ـ شغل 2

 12/1 - 23/1** -3/1** رضایت شغلی فرسودگی هینانی 2

 322/1 13/1** 22/1** رضایت شغلی تناسب فرد ـ شغل 1

 312/1 21/1** 23/1** تعهد سازمانی رضایت شغلی 2

2 
 تناسب فرد ـ شغل

 تعهد سازمانی
**11/1 **11/1 

223/1 
 - 12/1 -12/1 فرسودگی هینانی

2 
 تناسب فرد ـ شغل

 رضایت شغلی
**23/1 **22/1 

222/1 
 - 2/1** - 1/1** فرسودگی هینانی

3 
 فرسودگی هینانی

 تعهد سازمانی
13/1- 11/1 - 

311/1 
 22/1** 22/1** رضایت شغلی

 
**P< 97/9  
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رید )و یزا  فز آ نیز مؤید ایزد ایزده اسزت كزه تجزارب رضزایت      
رید( در شغل افراد، عاقبت نگرش سزازمان مرجزع   فآ تیینارضا

دهد. در واقع اثر  آنها را نظیر تآهد سازمانی تحت تأثیر قرار می
رضایت شغلی بر تآهد سازمانی شبیه به نوعی اثر سرایت عمل 

 نگرشی مبتنی بر رضایتر اثر تجارب به ید مآنی كه اكند. ب می
تر نظیر وفزاداري و   هاي كلی در افراد به تدریي نگرش در شغل،

به اید لحا ، باور بزر   شود. دستخوش تغییر میبه سازمان تآهد 
اید است كه اثر رضایت شغلی بر تآهد سازمانی بر مبنزاي سزاز و   

 شود. می كار سرایت از شغل به سازمان )جز  به كل( وارد عمل
قرار گرفت  ید ترتی  مورد تأییده ايهارم پژوهش ب ۀفرضی 

تناسز    ۀاي در رابط اي پاره كه فرسودگی هیجانی، متغیر واسطه
پزنجم پزژوهش نیزز     ۀفرضزی . شغل با رضایت شغلی بودز   فرد

فرسودگی هیجانی با  ۀرابط ۀاینکه رضایت شغلی واسط مبنی بر
لاوه بر ایزد در الگوسزازي   . عگردیدتأیید  ،تآهد سازمانی است

ز   بینی نشده بود، بزید تناسز  فزرد    که پیشبا آن نهایی پژوهش
شغل با رضایت شغلی و تآهد سازمانی نیز دو رابطه یزا مسزیر   

ایزد   ۀشزد  دسزت آمزد. الگوسزازي نهزایی و اصزلا       همستقیم ب
 ؛دنبزال دارد  هتلویحات نظري و پژوهشی ينزدي را بز   ،پژوهش

رضزایت   شزغل بزا  ز   یم تناسز  فزرد  روابط مستق نخست اینکه
 ۀسزرایت یزك پدیزد    شغلی و تآهد سزازمانی، حکایزت از اثزر   

هاي  شغل دارد. به مآناي دیگر پدیده  ز  ادراكی نظیر تناس  فرد
شغل علاوه بر پیشزگیري  ز   فرد ۀشد ادراكی نظیر تناس  ادراك

تواننزد   مزی از وقو  احساسات منفی نظیر فرسزودگی هیجزانی،   
هاي شغلی افزراد در قالز     باعث تقویت نگرش طور مستقیم به

شوند. اید سرایت اثر، در قال  یك الگوسازي  رضایت و تآهد 
كند. یآنزی در نقزش اول، تناسز      عمل میمتضاد نقش دوگانه 

شغل باعزث كزاهش احسزا  فرسزودگی هیجزانی و در      ز   فرد
نقش دوم همزمزان باعزث تقویزت احسزا  رضزایت و تآهزد       

اثرپززذیري رضززایت شززغلی از  دوم اینکززهشززود.  سززازمانی مززی
 ینگرشز  ز  رانزی جبوقو  نزوعی اثزر    گویايفرسودگی هیجانی 

اید است كه وقتی شرایط  ینگرش ز  رانیجب. منظور از اثر است
كار فرد در یك سزازمان بزراي وي احسزا  فرسزودگی را بزه      

ناخواسززته در سززطه عززاطفی و  ارمغززان آورد، وي خواسززته و
فشزارآور )حزداقل در سزطه     وضزآیت شناختی به دنبال رفزع  

طزور دقیزق همسزو بزا تبیزید       رانی بهجباثر  رود. اید روانی( می
رضزایت اسزت. يزرا كزه      ز  رفتار تآارض حاصل از فرسودگی

شی داشته باشزند  زانگی ۀتوانند جنب خوبی می هينید تآارضاتی ب
از لحا  عاطفی، شناختی و رفتزاري وادار   و از آن طریق فرد را

منزد درآینزده ایزد     همایند. لازم است پژوهشگران علاقبه تغییر ن
بزاور   د.كننز عنزوان یزك تبیزید پیشزنهادي پیگیزري       هبرا تبیید 

رغم غنزی بزودن    پژوهشگران پژوهش حاضر اید است كه علی
هزاي   ، فرسزودگی و واكزنش  تنشبید  ۀشواهد پژوهشی از رابط

رفتاري متآدد )نظیر رضایت شغلی، تآهد سزازمانی،  و نگرشی 
مایل به ترك خدمت و حتی رفتارهاي مثبت و منفی سازمانی( ت

روابط بید  ۀكنند هاي تبیید الگوسازي از نظرها كماكان  اید یافته
برخی شواهد پژوهشزی )مزولکی و    ضآیف هستند.اید متغیرها 
 ،كززه روابززط بززید اسززتر  دهززد نشززان مززی( 2996همکززاران، 
الگوسزازي   پیامدهاي نگرشی و رفتاري نیازمند یك ،فرسودگی

هزا را در   اید یافته خوبی بتوان هنظري به نسبت جامع است، تا ب
د. یك الگوسازي پیشنهادي در اید كرياريوب آن سازماندهی 

ران اسزت كزه   جبز  ← نامتآزادلی  ←الگوسازي استر   ۀحوز
 فراهم شدهاید پژوهش كننده براي آن در  برخی شواهد حمایت

)اثر سزرایت و  دست آمد  هاست. شواهدي كه در اید پژوهش ب
. با اید حزال بزراي   اثر جبرانی ز نگرشی( باید جدي تلقی شود 

روشد شدن نقاط قوت و ضزآف ایزد الگوسزازي هنزوز هزم      
 هاي بیشتري لازم است. پژوهش

ها بایزد بزه    یافته یر و تفسیرآبدهی و ت حال در تآمیم به هر 
 ؛توجزه شزود   رددا ي اید پژوهش وجودهایی كه برا محدودیت

شغل در اید پزژوهش بزه صزورت    ز    تناس  فرد نخست اینکه
هزا،   صورت واقآزی براسزا  تطزابق توانزایی     به نه شده و ادراك

با شرایط شغل مزورد سزنجش    افرادها و علایق  دانش و مهارت
ایزد پزژوهش را    ۀگروه نمونز  نکتۀ دوم اینکهقرار گرفته است. 

اند. ممکزد اسزت    ك صنآت تولیدي تشکیل دادهكاركنان مرد ی
هاي دیگر )خدماتی و بازرگانی( و در  در گروه صنایع و سازمان

اینکزه اكثزر   سوم . داشته باشدنتایي تغییراتی  ،كاركنان زن گروه
اند.  اید پژوهش را كاركنان قراردادي تشکیل داده ۀاعضاي نمون

سزمی و حتزی   از اید لحا  نیز ممکد است نتایي در كاركنان ر
به  .هاي مشابه یا متفاوت، تغییراتی را نشان بدهد پیمانی سازمان

 هايهزا، پیشزنهاد   حال در كنزار توجزه بزه ایزد محزدودیت      هر
پیشنهاد اول حول محور  :توان مطر  كرد ي يندي را میدكاربر
شغل بزر فرسزودگی هیجزانی و رضزایت و     ز   تناس  فرد تأثیر

 زمزان  سزاختد شزرایط لازم از   زند. مهیا تآهد سازمانی دور می
استخدام، آموزش و گمارش در شغل، بزراي متناسز     گزینش،

ها، دانش و علایق افزراد بزا تقاضزاها و     ها، توانایی بودن مهارت
شرایط شغل، بستر را براي كاهش احسا  فرسودگی هیجزانی  

فراهم خواهزد   بآدي و افزایش رضایت شغلی و تآهد سازمانی
 ممکد استطور جدي  شغل بهز   فردساخت. غفلت از تناس  

اي از طریزق افززایش سزطه فرسزودگی      طی یك فرایند زنجیره
هیجززانی و كززاهش سززطه رضززایت شززغلی و تآهززد سززازمانی، 

يزرا كزه شزواهد   ، عملکرد و اثربخشی سازمانی را نشانه بزرود 
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دنبزال آن تآهزد    هكه رضایت شغلی و بز  دهد نشان میپژوهشی 
اثربخشزی و عملکزرد مطلزوب     ناپزذیر  جزدایی  يسازمانی اجزا

سززازمانی هسززتند. شززاید بهتززرید و مززؤثرترید راهبززرد پززس از 
تجزیزه و تحلیزل   ا كارگماري افراد، همان هاستخدام و ب ،گزینش

 الزامات و نیازهزاي هزر  ، مشاغل باشد. تجزیه و تحلیل مشاغل
شزدن   دنبال مشخص هب و دكرخوبی مشخص خواهد  شغل را به

ز   تناس  بزید فزرد  نبودن ، در صورت الزامات و نیازهاي شغل
نیاز، گام بآدي  هاي آموزشی مورد اجراي دوره شغل، طراحی و

 خواهد بود كه باید اجرا شود.
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