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Background & Purpose: Within the environment of an organization, human resources are 

exposed to various nervous and psychological pressures, which have many negative effects on 

the performance of individuals and organizations. Job burnout is one of the occupational hazards 

that has received attention in recent years. The ultimate goal of this research is to identify the 

factors affecting the management of employee burnout, and finally to develop the model of 

employee burnout management, and inform organizations and managers about the importance of 

burnout and its effects on the performance and health of employees. 

Methodology: The current research is qualitative, developmental, interpretive, and inductive, 

which was carried out using a Meta-Synthesis approach and qualitative theme analysis method. 

Thus, in the first step, 190 articles from databases such as Google Scholar, Scopus, Springer, 

Emerald, and JStore were reviewed by a comprehensive search of sources, and 45 articles related 

to the qualitative research method were selected in a 4-step refinement. Concepts were extracted 

from the articles, and by rereading the concepts, factors were extracted from them. Finally, five 

main themes and 18 sub-themes were extracted, and the final model was compiled. 

Findings: The results revealed a comprehensive burnout management model using the 

qualitative meta synthesis method based on five dimensions including stress management 

interventions, employees as their active innovators, encouraging and nurturing social support, 

employee participation in decision-making, and implementing high-quality performance 

management. 

Conclusion: A model in the field of burnout management was presented in this study. Job 

burnout negatively affects the quality of life of employees regardless of their field of knowledge. 

Definitely, by using the factors presented in the research, employee burnout can be managed. 
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  بيفراترك كرديكاركنان با استفاده از رو يشغل يفرسودگ تيريتوسعه مدل مد
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 بر كه گيرند مي قرار يـمختلف رواني و عصبي فشارهاي ضمعر در انيـانس نيروهاي سازماني، هر محيط در :زمينه و هدف
 هاي الـس در كه است شغلي رهايـخط جمله از شغلي فرسودگي. گذارند مي زيادي يمنف تأثيرهاي سازمان و افراد ردـعملك

 شغلي فرسودگي مديريت بر مؤثر عوامل شناسايي پژوهش، اين اجراي از هدف. است گرفته قرار هـتوج كانون در يرـاخ
 و ها سازمان به دنـبخشي آگاهي. شود ترسيم كاركنان شغلي فرسودگي مديريت براي مدلي آن، اساس بر تا است كاركنان
  .است پژوهش اين ديگر هدف كاركنان، سلامت و عملكرد بر آن تأثيرهاي و شغلي فرسودگي اهميت درباره مديران،
 كيفي تم تحليل روش و فراتركيب رويكرد با كه است استقرايي و تفسيري اي، توسعه كيفي، نوع از حاضر پژوهش :روش
 مانند اطلاعاتي هاي پايگاه از مقاله 190 منابع، فراگير وجوي جست با نخست گام در يادشده، روش اساس بر. است شده اجرا

 با مرتبط بسيار مقاله 45 اي، مرحله 4 پالايشي در كه شد يافت استور جي و امرالد اسپرينگر، اسكوپوس، اسكولار، گوگل
 ها آن درون از عوامل مفاهيم، بازخواني از پس. شد استخراج ها مقاله داخل از مفاهيم و انتخاب ها آن از كيفي تحقيق روش

  .آمد دست به نهايي مدل ترتيب، بدين و گرفتند قرار فرعي تم 18 و اصلي تم 5 قالب در و شدند استخراج

 دست به بعد پنج پايه بر فراتركيب، كيفي روش از استفاده با شغلي فرسودگي مديريت جامع لمد ها، يافته اساس بر :ها يافته
. 4 اجتمـاعي؛  حمايـت  پـرورش  و تشـويق . 3 خـود؛  فعال مبتكران عنوان به كاركنان. 2 استرس؛ مديريت هاي مداخله. 1: آمد

  .عالي كيفيت با عملكرد مديريت اجراي. 5 گيري؛ تصميم در كاركنان مشاركت

 كيفيـت  بـر  شـغلي  فرسـودگي . اسـت  شـغلي  فرسودگي مديريت حوزه در مدلي توسعه پژوهش، اين خروجي :گيري نتيجه
 اسـت،  شده ارائه پژوهش در كه عواملي كارگيري به با. گذارد مي منفي تأثير ها آن دانش رشتة به توجه بدون كاركنان، زندگي

  .كرد مديريت را كاركنان شغلي فرسودگي توان مي

  تم ليتحل ب،ي، توسعه مدل، فراترككاركنان ،يشغل يفرسودگ :ها كليدواژه

28/08/1402  
04/12/1402  
26/12/1402  
05/02/1403  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار
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115.   9596410.22034/JHRS.2024.1DOI: https://doi.org/

  
  rgholipor@ut.ac.ir  :رايانامه .رانيدانشگاه تهران، تهران، ا ت،يريدانشكدگان مد وكار، كسب تيريوكار، دانشكده مد كسب يگذار استيو س ياستاد، گروه استراتژ  .1
 .راني ـدانشـگاه تهـران، تهـران، ا    ت،يريدانشـكدگان مـد   ،يو علوم سازمان يدولت تيريدانشكده مد ،يو اداره امور عموم يگذار يمش ارشد، گروه خط يكارشناس يدانشجو. 2

  maysamkarimi@ut.ac.ir   :رايانامه
 

 http://www.jhrs.ir اريدانشكده مديريت، دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ست: ناشر

 
This Journal is licensed under a Creative Commons Attribution-
NonCommercial 4.0 International License

   115 -85. ، ص1شماره ، 14، دوره بهار، 1403مطالعات منابع انساني، 
 2783-0624: شاپاي الكترونيك

  
 



  
  

   1403 بهار ،1، شماره 14مطالعات منابع انساني، دوره   87 

 
 

  مقدمه
 كنانكار يبرا را يامطلوبن تواند عواقب يشود، م ينم تيريو مد يده سازمان يخوب به يا و حرفه يكار يها طيكه مح يهنگام

ز مخـاطرات  ا يك ـيبـه   يشغل يفرسودگ. كند مي را مصرف ها آن يها را فرسوده و منابع روان دور از وقار، آن داشته باشد كه به
 يافـراد و هـم بـرا    يرا هـم بـرا   چشـمگيري  يهـا  نهيشده است كه هز ليتبد يامروز ةجامعدر  ياجتماع يروان يشغلمهم 

كه در طول زمان آشكار شود و  ستين يمداوم فرايند يشغل يفرسودگ). 2020، 1اپستاين و همكاران( به همراه دارد ها سازمان
و  يص ـيتشخ يرا در راهنما يشغل يفرسودگ). 2014، 2باكر و كاستا(دارد  ازين يساز فبه شفا ،از نظر عوامل نسبت داده شده

 يشـغل ي فرسـودگ ، 2019در سال  ،در نشست ژنو .كنند يم يبند طبقه يانطباق هاي اختلال ةرددر  ،يروان هاي اختلال يآمار
 يمـار ياسـت و ب  يشـغل  يا دهي ـپد ،يغلش ـ يفرسـودگ  اضافه و اعلام شد كه 11 ةنسخ يها يماريب يالملل نيب يبند به گروه
 يبـرا  يزي ـر و برنامه يشغل يفرسودگ ةجادكننديا عواملشناخت . )2019 ،3يجهان سازمان بهداشت( شود ميقلمداد ن يپزشك

 يو صـنعت  يشغل يها پژوهش ةحوزدر  ياز مسائل كاربرد يكي ،يسازمان يور بهره يارتقادر جهت  ها آن و كنترل يريشگيپ
بـه تـرك اسـت     لي ـو تما يكاهش عملكرد شـغل  ،يشغل يفرسودگ ياصل يامدهايپ ).1402تبار،  و عليخانيمرتضوي (است 

كـاهش عـزت نفـس،     ،يو خـانوادگ  روابـط كـاري   يناهماهنگ بت،يغ: ند ازا عبارت گريد يامدهايپ). 2016 ،4تريمسلاخ و ل(
 اي) 2017، 5شوس( يتفاوت يو ب يمانند افسردگ ينامطلوب و اختلال روان يعلائم جسم ،ياجتماع يمشكلات در تمركز، انزوا

تعـارض كـار و    ن،يبـرا  علاوه). 2014، 6ازبك و سيحون(كمتر  يبهتر و ساعات كار طيبا شرا گريد يها فرصت يوجو جست
 ـ ( كند مي به ترك كمك ليو تما يشغل يفرسودگ شيبه افزا ،فراغت  يتوانمندسـاز  نكـه يمگـر ا  ؛)2016 ،7يمنصـور و ترمبل
 يشـغل  يها يژگيو و يشغل تيبدان معناست كه رضا نيا). 2006، 8فرانكو و آلامپاي ،هچانوا(وجود داشته باشد  ناختيش روان

و همكـاران،   كاروزامگفته  به). 1398 و شكيبا، بشارت ي،فيشر( رديقرار گمدنظر  يشغل يرسودگف ينيب شيپ يتواند برا يم زين
خـاص   يشـغل  يهـا  يژگ ـيو ، از جملـه ارشـد و ابهـام نقـش    رانيمـد  تيماكار، كاهش ح يدگيچياز حد، پ شيب يحجم كار
، 9و رمـاك  ي، آنافارتـا كـاروزام ( شـود  ميرا باعث  و كاهش سطح عملكرد يعاطف يخستگ شياست كه افزا يشغل يفرسودگ
در  ي اسـت كـه  ق مهم ـياز مصـاد  ،يكـار  يهـا  طيدر مح كاركنان به كار گيعلاق بي و يتياحساس نارضا ،ياز طرف). 2008

 ينيمسـتمر بـر دوش افـراد سـنگ     يا فـه يماننـد وظ  ،يادار مشاغلكه رسد  يگاه به نظر م. شود ميمشاهده  ياجتماعات شغل
از محـل   يآورد و وقت يم يرو ها آنهنگام كار به  فقط ،ها تمام معضلات و دغدغه ،قعموااز  ياريبس كه در  يطور به ؛كند يم

 يفيكارشان ك طيرسد كه حضور كارمندان در مح يبه نظر م ،بيترت نيا به. ندهست يگريشخص د ييگو ،شوند ميخارج  كار
كنـد   يه ميآن را توج ةادام يزندگ گذران فقطاست كه  يشغل ةاداماجبار به  گوياين حضور يا ،يريست و به تعبيو ملموس ن

  ).2022، 10برايان و ويتلوسيچيو(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Epstein et al 
2. Bakker & Costa 
3. World Health Organization 
4. Maslach & Leiter 
5. Shoss 
6. Ozbag & Ceyhun 
7. Mansour & Tremblay 
8. Hechanova, Alampay & Franco 
9. Kuruuzum, AnafartaI & rmak 
10. Bryan & Vitello-Cicciu 
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 فرسودگي .شود مي جاديا جيتدر به يشغل يفرسودگ ،شوند ينم داريباز خواب  فرسوده ،يطور ناگهان به ،روز كيكارمندان 
 يا دهند كاهش خود كاركنان در را متغير اين بتوانند كه اميدوارند ها سازمان است و يمهم بسيار و منفي ةمقول ،شغل از ناشي

آن بـر   يمنف ـ هـاي تأثيرو  يلشـغ  يفرسـودگ  تي ـاهمبنا بـه   ).2021، 1نگيو س يچاكراورت( بين ببرند از كامل طور بهآن را 
توجـه و اقـدام    بـه كـه   شود ميشناخته  يبزرگ دغدغة يشغل يفرسودگ ،يمنابع انسان تيريمد ةنيزمها در  كاركنان و سازمان

 .سازد و اجراي اين پژوهش را ضروري مي نياز دارد يفور

 ،يخسـتگ  شيافـزا  زه،ي ـكـاهش انگ . دارد چشـمگيري  أثيـر  كاركنـان  يو جسـم  يبر سلامت روان ت يشغل يفرسودگ
از  ،يخـواب و مشـكلات روابط ـ   هـاي  اختلال ،يو عروق يقلب يها يماريب ،يروان هاي بروز اختلال سكير شياضطراب، افزا

تـرك شـغل و    ميـزان  شيافـزا  بـت، يغ شيكـاهش عملكـرد، افـزا    و به استكاركنان  يشغل يفرسودگ يمنف هايجمله اثر
 ).2007، 3ائويو م ،يچانگ، چ؛ 2021، 2و آنجام قيشف ،قمر مشتاق،( شود مي منجر يسازمان يناكارآمد

به  ازي، نكاركنان استعفا و ترك شغل شيافزا ،يور كاهش بهره. دهد ميرا افزايش  يسازمان يها نهيهز يشغل يفرسودگ
 شيه بـه افـزا  هم د،يكار جد يرويبه آموزش مجدد ن ازيو ن ياجتماع  تأمينو  يپزشك يها نهيهز شيكاركنان، افزا ينيگزيجا
  ).2007، و همكاران چانگ؛ 2021، 4يدو  واستاوايسر( شوند ميمنجر  يسازمان يها نهيهز

 بر مديريت مؤثرعوامل  شناسايي زه،يرانگكار سالم و پ طيها و كاركنان به مح سازمان يازمنديو ن هاتأثير نيتوجه به ا با
 كنـد  ميها كمك  و سازمان رانيبه مد يعمل رياطلاعات و تداب ةائمقاله با ار نيا. است يها ضرور در سازمان يشغل يفرسودگ

را  يسـازمان  يهـا  نهيو عملكرد كاركنان را بهبود بخشند و هز يزندگ تيفيكنند، ك تيريو مد ييشناسا ار يشغل يتا فرسودگ
 .كاهش دهند

را  فرسـودگي شـغلي   يسـتا را انجـام شـده در   يها پژوهش ،بيفراترك روشن رو، پژوهش حاضر بر آن است تا با ياز ا
مهـم   يهـا  از جنبـه . مشـخص كنـد   ن حـوزه يرا در ا يآت يها انجام پژوهش يبرا يپژوهش يازهايو خلأ موجود و نبررسي 
ن پـژوهش حاضـر   يبنـابرا . كاركنان است يشغل يفرسودگ تيريمدل از مد كي يآوردن و احصا فراهم ،پژوهش نيا ينوآور

مدل مديريت تا ؟ چيستكاركنان  يشغل يفرسودگ تيريعوامل مؤثر بر مد كه است اساسي ن پرسشيبه ا ييگو پاسخدرصدد 
 يشناس ـ بـه روش  يش بعـد خ ـب. شـود  مـي بررسي ي نظر ينبامابتدا  در ادامة مطالب، .را ارائه دهد فرسودگي شغلي كاركنان

  .بيان خواهد شد يبندجمع ها و داده ليوتحل هيتجز تيو در نها اختصاص يافته است

  ظري و پيشينة پژوهشمباني ن
  فرسودگي شغلي

دادن  از دسـت  دليـل  بـه ده در افـراد،  ي ـن پديهنگام بروز ا. كردارائه ) 1974(بار فرودنبرگر  را نخستين يشغل يمفهوم فرسودگ
لتيني، داي، آ(د يآ يد ميبه كار پد يبه افراد و نگرش منف يتفاوت يب ةديپدسپس  ،رود ين ميج از بيتدر اق به كار بهي، اشتيانرژ

 ها، حل ، راهيشغل يفرسودگ علت و عوامل مؤثر بر بيشتر روي ،يشغل يفرسودگ خصوصمطالعات در . )2021 ،5نجوانگ و چ
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Chakravorty & Singh 
2. Mushtaq, Qammar, Shafique & Anjum 
3. Chang, Chi & Miao 
4. Srivastava & Dey 
5. Dai, Altinay, Zhuang & Chen 
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 اند كه كردهاذعان  )2017( يانگ و همكاران ).2021 ،1گونگ، لي و نيو( از آن متمركز است يريشگيپ يكردهايا رويها  اقدام
در همين ). 2023، 2چنگ، فن و لاو( شغلي ارائه شده است شناختي روانه يك سندرم براي اشاره ب فرسودگي شغلي حلااصط

  .استشده  فرسودگي شغلي مطرح ةواژراستا تعاريفي ديگر از 
گيري  ناتواني، از پا افتادگي و خستگي ناشي از بهره: ندا هگونه تعريف كرد اينفرسودگي شغلي را  )2021( 3هار و هريس

فرسودگي شغلي، سندرمي است متشكل از خستگي جسمي و عاطفي كه به تصـوير  . انرژي و توان فرديبيش از حد از منابع 
انـواع   يسو و ممكن است فرد را به شود مي منجر منفي از خود، نگرش منفي به حرفه و احساس عدم ارتباط با ديگر كاركنان

  .جسمي و روحي سوق دهد يها يبيمار
 فرد زندگي طرز تواند مي كه است شغلي فشارهاي افزايش از ناشي رفتاري و اسياحس نابسامانينوعي  شغلي فرسودگي

 دسـت  مدنظرشان آرمان به و اگر شوند مي گرايي كمال دچار ،اختلال اين به گرفتار كاركنان كه نحوي به ؛دهد تغيير كاملاً را
ماسـلاچ و ليتـر،   (شود  مي موجب را كار از ركنانكا غيبت اين و كنند مي تجربه را كاري جو در توازن فقدان نوعي ،نكنند پيدا

2016.( 

ويژگـي آن  . تس ـا كافي مـديريت نشـده   ةدازنفرسودگي شغلي نتايج ناشي از استرس مزمن در محل كار است كه به ا
  .)2020، 4جينوي( اي است يي حرفهاتگي، نزاع منفي يا بدبيني به شغل و كاهش كارسخ

 هـا  آنو عملكرد شغلي  دگذار مي تأثيرمت كاركنان لابر س ،دهد فرسودگي شغلي ميشواهد فراواني وجود دارد كه نشان 
 كنـد  ميهاي بسياري تحميل  هزينه ،ها همچنين، از علل اصلي غيبت و ترك كار است و بر افراد و سازمان. دهد ميرا كاهش 

عـاطفي   و جسـمي ، ذهنـي  از نظـر  لاً، معموكنند ميافرادي كه فرسودگي شغلي را تجربه  ).2018، 5شزيگيل، ميكولايچاك(
فرسـودگي شـغلي بـه كـاهش     . دسـاز  طور منفي كيفيت مراقبت از بيمار را متأثر مـي  كه اين امر به كنند مياحساس خستگي 

  .)1395غنيون و سلوكدار، ( شود ميمنجر احساس خوب بودن در كاركنان، كاهش بازدهي و رضايت شغلي 
، 6رمضـان  و يـاد عا مصطفي، ،الشائر(ها با بحران فرسودگي كاركنان مواجهند  زمانكه سا است  طالعات اخير نشان دادهم
گزارش كردند كـه همـواره    درصد از كاركنان 23نشان داد كه  ،كارمند تمام وقت 7500گالوپ روي  ةمطالعه مؤسس ).2016

معناست كـه حـدود دوسـوم     اين بدان ؛كنند ميگاهي احساس فرسودگي  ،درصد ديگر 44احساس فرسودگي شغلي داشتند و 
  ).2021، 7يو زوگا ايزكر( كنند ميكاركنان تمام وقت، فرسودگي شغلي را تجربه 

  يشغل يفرسودگ يها مؤلفه
  :عد تشكيل شده استاز سه بفرسودگي شغلي  ةدر واقع پديد

و قـادر  سـت  اداده  دسـت  وجود احساساتي كه فرد در آن توان عاطفي خـود را از يعني  :8خستگي يا تحليل عاطفي .1
 نيست با ديگران ارتباط برقرار كند؛ 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Gong, Li & Niu 
2. Cheng, Fan & Lau 
3. Haar & Harris 
4. Janeway 
5. Szczygiel & Mikolajczak 
6. Elshaer, Moustafa, Aiad & Ramadan  
7. Zakaria, R., & Zugay 
8. Emotional Exhaustion 
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 همراه است؛ اعتنايي مفرط به ديگران با بي كهاز احساس  يعار واكنش منفي: بدبيني يا مسخ شخصيت .2

 ،ماسـلاخ و جكسـون  ( احساس شايستگي و موفقيت در حرفه كاهش: يكفايتي يا كاهش احساس موفقيت فرد بي .3
  ).2019، 1ان؛ به نقل از اسمتاكوا و همكار1986

 هـا  آناز  كه يا درجه به را خود بود نخواهند قادر ،يروان نظر از افراد كه معناست نيا به يعاطف يفرسودگ :عاطفي خستگي
). 2009 ،2همكـاران  و كيسنگالا( دهند بروز خود از ستيناشا و جا نابه يرفتارها است ممكن نيبنابرا برسانند؛ رود يم انتظار

 يعـاطف  و يجـان يه يروهايفرد ن حالت نيا در و گرفته فاصله خود كار از كاركنان شود مي موجب يفعاط يفرسودگ واقع در
  .)2018، 3ليسبونا و همكاران(بود  خواهد كننده خسته يتيوضع او يبرا كار و دهد مي دست از را خود

 و تيشخص ـ فاقـد  يهـا رفتار بـه  توسـل  و انيمشتر و همكاران از گرفتن فاصله يامعن به تيشخص مسخ : شخصيت مسخ
 فاصـله  بـه  ،شـوند  مـي  دلسـرد  و خسـته  افراد كه يزمان ،يانسان خدمات از خارج در). 2009 س،يگالانك( است دورادور روابط
 اسـت  ياحساس خستگ به يفور واكنش ،گرانيد از گرفتن فاصله. شوند يم متوسل نانهيبدب يها نگرش اي يتفاوت يب ،يشناخت

 به مربوط يشغل و يسازمان يها در پژوهش همواره و شود مي شامل را )تيشخص مسخ( ينيبدب به يفرسودگ از يقو رابطه و
 .)2016 ليتر، و ماسلاچ(وجود دارد  يشغل يفرسودگ

 و شـود  مـي  جـاد يا يمنف ـ يابي ـخودارز ةج ـينت در ،يفـرد  تيموفق كاهش احساس :)فردي موفقيت عدم( فردي كارايينا
 يشغل يتينارضا و يناخشنود احساس به زين ن عامليا .است يشغل فيوظا ةستيشا نجاما عدم و يور بهره كاهش ةرنديدربرگ
 ـ اي يشخص تيفقدان موفقكلي  طور به). 2009 همكاران، و سيگالانك( شود مي منجر بـودن در كـار، شـامل     اثـر  ياحساس ب
  ).2010، 4نوا و موروسپوروا( دهد را نشان مياز كار است كه شكست در استفاده از منابع لازم  يمنف يابيارز

  يشغل يبر فرسودگ مؤثرعوامل 
بـه   تـوان  يم ـ ،عوامل نيا ؛ از جملةاند مؤثر شناخته شده يشغل يفرسودگ جاديدر ا ،يو سازمان يفرد يطيعوامل مختلف مح

 ي،رنامناسب كا طيشرا ،ناپذير خشك و انعطاف يمقررات كار ،تيريسبك مد ي،اجتماع تينبود حما ،تعارض نقش ،نوع شغل
 تيمدت سبب كاهش رضـا  يدر طولان ،زا عوامل استرس نيا. اشاره كرد يسازمان راتييكار و تغ اديحجم ز ي،شغل تيعدم امن

   ).2018، ميكولايچاك و شزيگيل( شوند مي يشغل يو فرسودگ يشغل
، 5نـگ و وو چـن، ژو، ژ (انـد   كـرده  ميتقس ـ يو عوامـل سـازمان   يرا به دو گروه عوامل فرد يشغل يعلل فرسودگ يبرخ

شـمرده   يعوامـل فـرد   از دسـته  ،انتظـارات و فقـدان آمـوزش    ،تيشخص ،لاتيتأهل، تحص تيوضع ،تيسن، جنس .)2022
نبـود   ،مـدت كـار   ،كـار  طيمح يها يژگيو ،ها نقش تيفقدان شفاف ،كار طيمح راتييتغ ،ديشد يبار كار كه ؛ در حاليشوند مي

همـراه   يرهايمتغ نيدر ب. هستند يعوامل سازمان از جمله ،يا د بازخورد حرفههمكاران و نبو ريارتباط و تعارض با سا ،نظارت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Smetackova et al 
2. Galanakis et al 
3. Lisbona et al 
4. Purvanova & Muros 
5. Chen, Zhou, Zheng & Wu 
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مطـرح شـده    يشـغل  يفرسـودگ  ياز عوامل خطر جد يكي عنوان به ،كار طيمدت در مح ياسترس طولان ،يشغل يبا فرسودگ
   .)2021 ،1وو و همكاران( است

 شـايان  طـور  بـه دتاً از سوي رهبـران و همكـاران،   كاركنان، عم ةبا توجه به عوامل سازماني، حمايت سازماني درك شد
توجه به عوامل فـردي، نگـرش و احساسـات كاركنـان بـه شـرايط       با . مرتبط است ها آنتوجهي با احساس فرسودگي شغلي 

). 2021، 2ليو، وو، مالر، چـن و لـي  ( كاري، مانند تعهد كاري و رضايت شغلي نيز با وقوع فرسودگي شغلي ارتباط نزديكي دارد
 هـا  آنارزشـمند اسـت و منـافع     ها آنديدگاه يك كارمند است مبني بر اينكه سهم  ةكنند منعكس ،شده مايت سازماني دركح

به فرسودگي شـغلي   ،اند كه حمايت سازماني درك شده برخي از مطالعات فرسودگي شغلي فاش كرده .مورد توجه كارفرمايان
 ،مـدت  ، فرسـودگي شـغلي طـولاني   بـرعكس ). 2021، 3لسوباي و ناسانيا( كند مي ي كاري متنوع كمكها كاركنان در زمينه

توانـد   و حتي مـي  شود مياز او قدرداني نكند،  نميمراقبت  وحمايت از او تواند باعث شود كه كارمند احساس كند سازمان  مي
  ).2022چن و همكاران، ( شودمنجر به كاهش وفاداري 

  پژوهش پيشينة تجربي 
در رابطـه بـا موضـوع پـژوهش حاضـر،       ،يس ـيو انگل يانجام شـده از منـابع فارس ـ   يها از پژوهش يا ، مجموعه1در جدول 

 ـ يهـا  گاهيدر پا» فرسودگي شغلي« ةدواژيمرتبط با كل يها پژوهش يبررس .و درج شده است يبند طبقه  از ،يو خـارج  يداخل
 يبرخ ةخلاص. كند حكايت مي يتيريت مدمطالعا ةحوزدر  مديريت فرسودگي شغلي در ارتباط با مفهوم عميقي يخلأ پژوهش

  .آورده شده است 1 جدولدر  ،فرسودگي شغلي ةحوزدر  يو خارج يداخل ةشدمطالعات انجام  از
فرسـودگي  « دواژهي ـمـرتبط بـا كل   يو خارج يپژوهش داخل چنداز  يفيتوص ةخلاص شود، مشاهده مي 1 جدولآنچه در 

است كه همان  نيشيپ يها پژوهش ةيپابر  يكشف شكاف علم ينوع به ،يربتج ةنيشيپاز ارائة  يهدف اصل ؛ امااست »شغلي
 ـ ةنيشيپبا  مرتبطي ريتفس ليبه تحل ،در ادامه ،رو نياز ا .شود مي ادآوريغول را  يها بر شانه ستادنيا ةاستعار  يبررس ـ يتجرب

مـديريت  طالعـات مـرتبط بـا    م ديضـعف شـد   انگري ـب ينوع به ،1هاي مندرج در جدول  پژوهش. ميپرداز يم 1شده در جدول 
 ـي، كيفي يا كمهاي  روشبر  يمبتن ،پژوهش 15هر . است ي و خارجيداخل يها در پژوهش ،فرسودگي شغلي كيفـي ـ   يكم 

 ةحـوز  بـه  ،انجـام شـده   يهـا  پـژوهش  كه اغلب دهد مينشان  ،1در جدول  ها همقال ةخلاصو  ها همجل نيعناو يبررس .است
پژوهش حاضـر بـر آن    ،رو نياز ا. چاپ شده است شناسي روانآموزشي و  هاي هو در مجل است مرتبط شناسي روانآموزش و 
درك بهتر  منظور به يديمف اماسهم اندك  ،يفيك كرديبر رو يمبتن ،مدل مديريت فرسودگي شغلي ةتوسع شناسايياست تا با 

در اين پژوهش نگارندگان با اذعان بـه   ،ينهمچن .داشته باشد تيريمد ةحوزمستقل و سازنده در  يمفهوم عنوان به ،سازه نيا
انجـام   اي معتقدند تاكنون مطالعه ،مطالعات متعددي انجام شده است فرسودگي شغلي در خصوصاين موضوع كه در گذشته 

 ،ي مهم نوآوري ايـن پـژوهش  ها بپردازد و از جنبه مديريت فرسودگي شغلي مدل ةتوسعكه با روش فراتركيب به  نشده است
  . است مديريت فرسودگي شغلي كاركناناز  مدلردن و احصاي يك فراهم آو
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Wu et al 
2. Liu, Wu, Maller, Chen & Li 
3. Alsubaie & Nasaani 
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  پيشينة پژوهش. 1جدول 

 ،يريگروش نمونه  عنوان پژوهش  پژوهشگران
  ها يافته  تعداد نمونه

 و همكــــاران چــــن
)2022(  

 يفرسودگ نيب ةرابط يبررس
در  يشـغل  تيو رضـا  يشغل
 ين ـيچ يمعلمان عمـوم  نيب

: ييروستا ييدر مدارس ابتدا
  اليسر يگريانجيدل مم

  بستگي همي ـ توصيف
  نفر از معلمان 639

  نامه پرسش

 ،يشـغل  تيرضـا  يشغل ينشان داد كه فرسودگ جينتا
 طـور  بهرا  يادراك شده و تعهد كار يسازمان تيحما
 تيــكــه حما ي، در حــالكنــد مــي ينــيب شيپــ يمنفــ

 يشـغل  تيو رضا يكار يريدرك شده، درگ يسازمان
نشـان داد كـه    نيهمچن ـ جيانت ـ. دارنـد  يمثبت ةرابط
 ،يانجي ـم كي ـ عنوان به ،درك شده يسازمان تيحما
و تعهد  يشغل تيبر رضا يشغل يفرسودگ يمنف تأثير
 يري ـمشـابه، درگ  طـور  بـه . دهـد  ميرا كاهش  يكار
و از  كنـد  مـي عمـل   يانجيم كي عنوان به زين يكار

 يشــغل تيبــر رضــا يشــغل يفرســودگ يمنفــ تــأثير
 نيمثبــت بــ ونــديپ گريانجيــو م كنــد مــيمحافظــت 

  .است يشغل تيدرك شده و رضا يسازمان تيحما
بررسي احساسـات منفـي و     )2021( يو و همكارانل

فرســـــودگي شـــــغلي در 
: هاي خبـري  كارگران رسانه

مدل ميـانجيگري نشـخوار   
  فكري و همدلي

  بستگي همي ـ توصيف
 يهــا كــارگر رســانه 211

  خبري
  نامه پرسش

  

. لي رابطه مثبت دارداحساسات منفي با فرسودگي شغ
وتحليـل ميـانجيگري نشـان داد كـه نشـخوار       تجزيه

ارتباط بين احساسات منفـي و   ةفكري تا حدي واسط
مديتيشـن   وتحليـل  تجزيـه . فرسودگي شـغلي اسـت  

تعديل شده همچنين نشان داد كه همدلي با افزايش 
 عواطف منفي را تعديل تأثيريي از همدلي، لاسطح با

ت لاا ترغيـب بـه طراحـي مـداخ    ه اين يافته. كند مي
براي كـاهش نشـخوار فكـري و ابـراز      شناختي روان

همدلي مناسب در برابر اسـترس يـا وضـعيت منفـي     
عاطفي براي جلوگيري از فرسودگي شـغلي در ميـان   

  .ي خبري استها كارگران رسانه
ــرزاده  ي،محمــدخان، اكب

ــقورچ ــال انيـ ي و جمـ
)1401(  

و ارائـه   هـا  مؤلفـه  ييشناسا
ــاهش  ــدل ك ــودگ م  يفرس

ــغل ــورد ( كاركنـــان يشـ مـ
ــه ــز :مطالع ــازمان مرك  يس

  )يدانشگاه آزاد اسلام

  بستگي همي ـ توصيف
  هخبر 20

  مصاحبه
  

ــا ــرا جينت ــان داد يحاصــل از اج ــژوهش نش ــه پ  ك
 اني ـدر م يشـغل  يفرسـودگ  يهـا  مؤلفـه  نيتـر  مهم

و كنتــرل و  يريــگ ميتصــم :انــد از عبــارت كاركنــان
و بودجه، نظـام   ياطلاعات، نظام مال ينظارت، فناور

و  زاتي ـو توسـعه، فضـا، تجه   قيتحق ستميپاداش، س
 يفــرد يژگــيكاركنــان، و يفــرد يژگــيامكانــات، و

 تي ـحما ،يشـغل  تي ـامن ،يفرهنـگ سـازمان   ران،يمد
ــد ــيس ت،يريم ــانون ،ياس ــ ،يق ــ ،يدولت و  يفرهنگ

 يفرسـودگ  يها مؤلفه ييدر مجموع شناسا. ياقتصاد
منـابع   يور بهـره  شيموجب افزا ،و كاهش آن يشغل
خواهـد   يدانشگاه آزاد اسلام يسازمان مركز يانسان
  .شد
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  1ادامة جدول 

 ،يريگروش نمونه  عنوان پژوهش  پژوهشگران
  ها يافته  تعداد نمونه

ــاحب ــراد ص  يزاده و م
)1402(  

 يعوامل مرتبط با فرسـودگ 
ــغل ــتاران در  يشـــ پرســـ
ــه ــگ هم ــكوو يري و  19 دي

 كي: آن تيريمد يها  كار راه
  يورمر ةمطالع

بـر   يات مبتن ـي ـمرور ادب
ــش ــه پوشـ ــا،  مقالـ هـ

ــه ــاتيتحق يهــا مجل ، يق
كنفــرانس و  يهــا مقالــه
  ها كتاب

در پرسـتاران زن   يشـغل   يطبق مطالعـات، فرسـودگ  
مانند، استرس، حجم كار،  ييها رياست و با متغ شتريب

 يط ـيمشـكلات مح  ،يحفاظت فرد زاتيكمبود تجه
رابطـه   يمـار يخطـر انتقـال ب   يو نگران ها مارستانيب

هـا و   دولت يو آمادگ قيدق يزير برنامه. دارد ميمستق
 ـ  ،يبهداشـت  يها ستميس  يهـا  برنامـه  ةآمـوزش، ارائ

 يهـا  برنامـه  ،مناسب، آموزش از راه دور شناسي روان
و مشـاركت پرسـتاران    يخـانوادگ  تيحما ،يآور تاب

 يبـرا  يمناسـب  يهـا   كـار  راه ،ها استيهنگام اتخاذ س
 يمـوارد . پرستاران اسـت  يلشغ يمواجهه با فرسودگ

 نـان يتـرس، عـدم اطم   ،يمـار يمانند برچسب ناقل ب
  .انجام مداخلات هستند يبرا يموانع

 ،منــوچهري ،حســيني
 منــوچهري و كريمــي

)1402(  

 نيآفـر  تحول ينقش رهبر
ــودگ ــغل يدر فرســ  يشــ

بــر  ديــكأكاركنــان بــا ت 
 يانجيـــــم يرهـــــايمتغ

و  ياضطراب، استرس شـغل 
 مورد(در محل كار  ييتنها

ــه ــدا: مطالع  ييمعلمــان ابت
ــرورش  ــوزش و پـــ آمـــ

  )شهرستان پاوه

  پيمايشيي ـ توصيف
نفر از معلمان  98

  ابتدايي
  نامه پرسش

 يشـغل  يبـر كـاهش فرسـودگ    نيآفـر  تحول يرهبر
پـژوهش   جينتا ةدر ادامهمچنين . معلمان مؤثر است

 شيباعـث افـزا   ،يشد كـه اسـترش شـغل    داده نشان
 توان يم يطوركل هب. شود ميمعلمان  يشغل يفرسودگ

و  يكـاهش اضـطراب، اسـترس شـغل     يگفت كه برا
و  رانيمــد ،ييمعلمــان ابتــدا در محــل كــار ييتنهــا

بـا   تواننـد  يآموزش و پرورش و مدارس م ـ نمسئولا
 ةزي ـل، انگئادي ـنفـوذ ا  ةاز عناصر چهارگان يريگ بهره
و لحاظ كردن ملاحظات  يفكر كيبخش، تحر الهام
خـود بپردازنـد و در    يكار طيبه تحول در مح ،يفرد
معلمان را كاهش و عملكـرد   يشغل يفرسودگ تينها
  .را ارتقا دهند يشغل

بررســي نقــش فرســودگي   )1400(حقاني 
شغلي، تعهـد سـازماني بـر    
ارزيـــــابي عملكـــــرد در 

  كاركنان

  بستگي همي ـ توصيف
كاركنان نفر از  260

  اداره برق شمال تبريز
  نامه پرسش

ارزيــابي  زماني وبــين فرســودگي شــغلي، تعهــد ســا
توزيع برق شمال شهرستان  ةعملكرد در كاركنان ادار

از تر حاكي  دقيق يها بررسي. رابطه وجود دارد ،تبريز
اعـم از   ،فرسودگي شغلي يها آن است كه بين مؤلفه

خستگي عـاطفي و مسـخ شخصـيت و بـدبيني كـه      
بسـتگي   هـم  دارنـد،  داري با تعهد سازمانيارابطه معن

شـغلي   مديآجز ناكار به ،وجود دارد داريامنفي و معن
. بـا تعهـد سـازماني نشـان نـداد      يدارامعن ةكه رابط

 ،فرسـودگي شـغلي   يهـا  مؤلفههمچنين بين يكي از 
 بستگي هم ،شغلي و ارزيابي عملكرد ييعني ناكارآمد
 كـه  ذكـر اسـت  شايان . وجود دارد يدارامنفي و معن

بين خستگي عاطفي و مسخ شخصيت و بـدبيني بـا   
  .مشاهده نشد يدارارابطه معن ،بي عملكردارزيا
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  1ادامة جدول 
  ها يافته  عنوان پژوهش  پژوهشگران
ــو و  يبــــاك، چــ

  )2021( ١پرساديس
نقــش اســترس شــغلي و 
فرســــودگي شــــغلي در 

ت مربـــوط بـــه لامشـــك
متي در خدمات پليس لاس

  ترينيداد و توباگو

  بستگي همي ـ توصيف
  نفر دانشجو 390

 نامه پرسش

ت مربـوط بـه   لافرسودگي شغلي و مشك استرس شغلي با
ن يمچنين ارتباط به. داري وجود دارداارتباط معن ،متلاس

شـد   تأييدمت لات مربوط به سلافرسودگي شغلي با مشك
ارتبـاط   ،فرسودگي شـغلي  كه نهايت نتايج نشان داددر و 

مت را لات مربـوط بـه س ـ  لابين اسـترس شـغلي و مشـك   
  .كند ميگري ميانجي

ــا ــاران ين  2و همك
)2022(  

تواند  مي شدناي  هحرف ايآ
را در  يشـــغل يفرســودگ 

در  يكــارگران ســاختمان 
كاهش دهـد؟ مـدل    نيچ
  رهيچند متغ يانجيم

  بستگي همـ  توصيفي
  نفر از كارگران 441

 نامه پرسش

 طـور  بـه توانـد   مي شدناي  هافزايش حرفبر اساس نتايج، 
مستقيم در كـاهش فرسـودگي شـغلي در بـين كـارگران      

 حجم كار و تعارض كـار و خـانواده   .باشد مؤثر ساختماني
اي  همستقل و مسـتمر بـين حرف ـ  اي  هتواند نقش واسط مي

در حالي كه نـاامني   .شدن و فرسودگي شغلي داشته باشد
مسـتقيمي بـر    تـأثير  ،پاييناي  هشغلي ناشي از سطح حرف
غيرمسـتقيم بـر    تـأثير توانـد   مـي  فرسودگي شغلي نـدارد، 

حجـم كـار و تعـارض كـار و      فرسودگي شـغلي از طريـق  
 .خانواده داشته باشد

ــوي و  مرتضـــــــ
ــاني  ــار عليجــ تبــ

)1402(  

و  يشـغل  يفرسودگ ةرابط
ــاب ــان  يآور تــ كاركنــ

ــده ــام يفرمانــ  يانتظــ
  فارسان

  تحليليـ  توصيفي
  نفر از كاركنان 50

 مصاحبه

 يمنف ـ معنـادار  ةرابط ـ ،يآور و تـاب  يشغل يفرسودگ نيب
  .دارد وجود

 يآهـــ ي،خـــانرزامي
ي ش ـيو درو يقيسنز

)1402(  

بـر   ياخلاق ـ يرهبر تأثير
ــگيپ ــودگ يريش  ياز فرس

كاركنـان بـا نقـش     يشغل
  يواسط نشاط سازمان

  تحليليـ  توصيفي
كاركنان دانشگاه  يهكل

 علوم انتظامي امين
 نامه پرسش

از  يريشگيدانشگاه بر پ در يو ابعاد نشاط سازمان ها مؤلفه
. دارد يادارمعن ـ و ميمستق تأثيركاركنان  يشغلي فرسودگ

 ژهي ـو بـه  ،كاركنـان  يشياند مثبت با نشاط، هيروح شيافزا
آنان به كار و احساس معنـادار بـودن كـار در     يمند علاقه
  .دارد ياديز تأثيركاركنان  ياز فرسودگ يريشگيدر پ ،آنان

ــاران  وو و همكــــ
)2021(  

اســترس شــغلي و  ةرابطــ
ات تأثير: فرسودگي شغلي

مايــــت حاي  واســــطه
ــاعي ادر ــده و اجتم اك ش
  رضايت شغلي

  بستگي هم ـ يفيتوص
  نفر كارمند 1646
  نامه پرسش

اما بـا   ؛فرسودگي شغلي با استرس شغلي رابطه مثبت دارد
مايت اجتمـاعي ادراك شـده و رضـايت شـغلي ارتبـاط      ح
ــيم ــه. دارد نف ــل تجزي ــط وتحلي ــه اي  هواس نشــان داد ك

مايت اجتماعي ادراك شده براي فرسودگي حميانجيگري 
. اوت اسـت تف ـاز ابعاد مختلـف فرسـودگي شـغلي م   شغلي 

استرس شغلي و ابعاد مختلف  ةرابط ةرضايت شغلي واسط
بـراين، ارتبـاط بـين اسـترس      وهلاع. فرسودگي شغلي بود

 هـاي  مايـت حمتوالي بـا   طور به ،شغلي و فرسودگي شغلي
  .اجتماعي درك شده و رضايت شغلي واسطه بود

  
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Baek, Choi & Seepersad 
2. Ni et al. 
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ئه 
ه ها

بها ،1، شماره 14

ها را آن شغلي 
.استاجرا شده  

بـه ،يف ـيعـات ك 
مطالعـات را بـه

 ـ آمـده از فرات دي
 ـ و ن ياحمـد  يل
ب ،موضوع كي ص

يبررس ـ در دسـت 

پـژوهش ازي ـپ 
.دارد يريتفس ن

م لي ـمـدل تحل  
به كل ءو جز ييا
و يطع ـتـك مق  

اسـتفاد )2007(

جامعا ي يچه كس

ــــــــــــــــــ
away, Wood & 
ders, Lewis & T
elowski & Barr
t 

n 

ارائ 
يافته

4ع انساني، دوره 

شغلي و رضايت
روش فراتركيب

از مطالع يگروه
م ةياول جينتا ،يي

يپد ييـول نهـا
عل ،نالويز( كرد و
خصوصدر  يفي
 ـپد يبـرا   د ةدي

 ـ مـدل لا يا هي
نيو همچن كيت
اسـتفاده از م( ي
استقرا ،غالب رد
،پـژوهش  يمان

( 3كي و باروسـو 

  )2007(  سو

، چ4يزيچه چ ي

ــــــــــــــــــ
Hedges 

Thornhill 
roso 

ارزيابي
كيفيت

مطالعات منابع

عملكرد شو ذارد
با استفاده از ر ي

كردن گ يكي ب
يمحصول نها ن

در محصـ ،يرس ـ
جو و در آن جست

يردن مطالعات ك
 ـ يتـر  يقـو  اي

با اسـتفاده از. ت
نگاه پراگمات ،ش
ياس ـيو هم ق )دي
كريرو ،است ليل

افق زم. شده است

 كتاب سندلوسك

دلوسكي و باروس

يپارامترها .شود
  .شده است

ــــــــــــــــــ

تحليل و 
تفسير

 بر كارمندان بگذ
 فرسودگي شغلي

بيفراترك. ه است
نيا. است يي نها
برر در دسـت  ع
را د هياول يها ش
كر بيترك ،بيرك
ديجد حاتيضو

شده است شنهاد
پژوهش ةفلسفظر
يچارچوب جد ك

به چارچوب تحل
استفاده ش بيرك

ني ارائه شده در

سند فراتركيب

ش ميلي استفاده
استفاده ش 2ول

ــــــــــــــــــ

استخراج 
اطلاعات

منفي بسياري ي
مدل مديريت ة

استفاده شد بيك
شكل محصول ه
موضـو ةتاز ريس

پژوهش ةجين نت
فراتراز هدف . )
است كه تو يدي
2(.   
شيپ يمتنوع يها
پژوهش از منظ ن
كي ةعتوس( ييقرا
دنيكه رس ييا

فراتر ي استراتژ
  .است ستاد

فراتركيب از مبان
 . ده شده است

ل اجراي روش

اؤوريتم چهار س
طبق جدو 7روش

ــــــــــــــــــ

جست وجو  
و انتخاب 
مقالات

يهاتواند تأثير ي
ةتوسعدف اصلي

  ش
از روش فراترك 

به ها آن يسيزنو
مفهوم و تفس .كند

زمان بتوان كه هم
1400 ،يفيو لط

يكل يها هينظر اي
2019 ،1و هدجز

ه روش ،بيراترك
نيا ،)2016 ،2ل
هم استق آن را ن

وجه به هدف نها
از ،دارد و در آن

اسي بررس قيطر
ي انجام روش ف

نشان داد 1 شكل

مراحل. 1شكل

   پژوهش
يك الگو از ،هش
و چگونگي ر 6ي

ــــــــــــــــــ

مطالعه
دبيات

ميسودگي شغلي 
هدن پژوهش با 

ناسي پژوهش
،پژوهش نيام ا
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  م پرسش پژوهشيتنظ .2جدول

  پاسخ پرسش  يپرسش يپارامترها

  مديريت فرسودگي شغلي كاركنان برعوامل مؤثر   چه چيزي

اري جامعه گذ مشي از قبيل خط(ي تحقيقاتي و علمي موجود در پايگاه داده ها و زمينه ها ، شاخهها تمامي رشته  جامعه مورد مطالعه
  ؛ مجلات)مورد مطالعه عمومي، علوم سياسي، مديريت دولتي و غيره

  2023تا  2005از   محدوديت زماني
  .است) اسناد و مدارك گذشته( هاي ثانويه هل داديل اسنادي و تحليروش تحل هبا ه گردآوري داده ةنحو  چگونگي روش

  مند متون بررسي نظام: گام دوم
 يكـاربرد  في ـتعر .پـردازد  يمربوط به موضوع پژوهش خود م يقاتيتحق يها گزارش يوجو جسته ب پژوهشگر اين مرحلهدر 

روش  يپارامترهـا  في ـمطالعه و تعر يچارچوب زمان نييتع ،مطالعه در دست ةانتخاب جامعه و نمون ،مطالعه در دستموضوع 
در مكـان   ،منـابع  ني ـا يوجو جست يهاكيمدنظر و تكن يسپس منابع اطلاعات .شود ميمرحله انجام  نيدر ا ،يفيك يشناخت

 يهـا گـاه يموجود در پا قاتيتحق ةو نمون ياطلاعات يها گاهيموجود در پا قاتيتمام تحق ،يآمار ةجامع .شوند مي نييمدنظر تع
 يري ـگ نمونـه  قي ـاسـت كـه از طر   6اسـتور  جي و 5امرالد ،4، اسپرينگر3اسكوپوس ،2نسيسا  آو  وب، 1اسكولار گوگل ياطلاعات

 ،باتـانرو  رنانـدز ف( را دارنـد  ، بيشـترين تـأثير  و مديريت آموزش ةنيدر زم ياطلاعات يها گاهيپااين  زيرا ند؛فمند انتخاب شدهد
 خـوان ( رديگ يها قرار م گاهيپا نيدر ا و مديريت آموزش ةاسناد در حوز نيشتريو ب )2022، 7سررو فرناندز روئدا، و مونته نگرو
 ةدادهـاي   پايگـاه  يو بررس ـ وجـو  جست ةدر نتيج). 2021، 9و وانگ يچن، زو، ز؛ 2022، 8كازانووا و لوپز ايگارس موررا، نادال

هـاي   مقاله كـه در پايگـاه   150مقاله يافت شد كه بعد از حذف  340درمجموع  ،هاي كليدي مدنظر ژهمذكور و با استفاده از وا
  .شدانتخاب  يمقاله براي بررس 190نهايت  داشتند، در يپوشان همديگر 

  متون مناسب بو انتخا وجو جست: گام سوم
 يارهـا يمع .ت لازم برخوردارنـد ي ـكفا از ،ليتحل فرايندورود به  ياست كه برا ييها  مقاله يين مرحله، شناسايهدف از انجام ا

زم اسـت  لا، وجو تسج فراينددر آغاز توجه به آنچه در مراحل قبلي گفته شد،  با .آمده است 3در جدول  ها ا رد مقالهيرش يپذ
در گـام   جنبـه، كـه از ايـن    ، متناسب با سؤال پژوهش است يا خيروجو جستت دريافتي حاصل از لاآيا مقا همشخص شود ك

كـه از فيلتـر اول    هايي هدر گام بعدي مقال. رتبط شناسايي و حذف شدندمموارد غير و بررسي ها هعنوان و چكيده مقال نخست،
 يهـا  مهارت از مرحله اين در .قابليت اطمينان شناسايي و استفاده شوند با ها هشدند تا مقالنظر كيفيت بررسي  عبور كردند، از

  . ارائه شده در اين ابزار، مقالات ارزيابي شدند ةي دهگانها ارزيابي استفاده شد و براساس شاخص براي كسپ كليدي ارزيابي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Google Scholar 
2. Web of Science 
3. Scopus 
4. Springer 
5. Emerald 
6. Jstore 
7. Fernández-Batanero, Montenegro-Rueda & Fernández-Cerero 
8. Juan-Morera, Nadal-García & López-Casanova 
9. Chen, Zou, Xie & Wang 
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-  
  ير انگليسي

  2005 از سال 
ارزش از لح ند و كم

سردبير، يها  نوشته
ها و كنفرانس گزارش

بنابراين، مقال. ت
تر بررسي عميق

تعداد مقالات•
190:شده

مقالات رد شده به
34:علت عنوان

4ع انساني، دوره 

معي

غي
پيش

يرروشمندمطالعات غ

،يشخص ينظرها
صول كتاب، گف

صاص يافته است
صورت ع به ها هال

مقالات 
156:ي چكيده

ه علت 
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مطالعات منابع

  ها  رد مقاله

 ي ارزشـمند   
ر فرسودگي 

م

ن  ها

اختصي هر مقاله 
و ساير مقا دندش

  ها همقال

تعداد م•
بررسي

رد شده به
چكيده

ايرش يار پذيع
  پذيرش مقاله

  ل مطالعات
  انگليسي

  2023ـ  20
كـه دسـتاورد يف

بر مؤثرعوامل شند؛

ه اپ شده در نشريه

 : اند از  عبارت

امتياز براي 50ع،
ش حذف داشتند،

انتخاب م فرايند

تعداد مقالات •
138:بررسي محتوا

رد شده به علت
35: محتوا

مع .3جدول 
معيار پ

كل

05
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  لي

چا يها مقاله
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.2شكل

•
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ت
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ت
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  نتايج مقاله؛

  ؛خلاق
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امتياز د 5رشده
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تعداد مقالات•
بررسي روش

رد شده به علت
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  بررسي شده در پژوهش حاضر هاي همقال. 4جدول
  ٢ويك بيضر  ١ندكسياـ  اچ  ژورنال/هينشر  سال/پژوهشگر  كد منبع

  1  36  وكار مجله مديريت كسب/ الزوير   2023/  3و همكاران اوبشونكا  1
  2  7  ٥كيبيرتس/ اميرالد   2023/  4االله و همكاران امان  2
  1  43  يمنابع انسان تيريمد المللي بينمجله   2023/ چنگ، فن و لاو   3
  1  78  ٧شناسي روان كيستماتيس اتيبر ادب يمرور  2023/  6آنجليني  4
  3  1  9هند شناسي روان المللي بينمجله   2023/  8ونسيم  5
  1  50  11تصميم و مديريت  2022/  10تان و ياپ  6
ــيهاتا ســلامه  7 ــد و ش ــدو، محم /  12، عب

2022  
و بهداشت  يطيمح قاتيتحق يالملل نيمجله ب
  13يعموم

5  2  

  1  34  مجله بهداشت عمومي  2022/  14وانگ و چن  8
و بهداشت  يطيمح قاتيتحق ملليال بينمجله   2022/ ناي و همكاران   9

  يعموم
12  2  

و بهداشت  يطيمح قاتيتحق المللي بينمجله   2022/ چن و همكاران  10
  يعموم

51  2  

  1  33  مجله مديريت در مهندسي  2021/ و همكاران  ويل  11
  3  7  المللي مجله بين: پليس/ اميرالد   2021/  و همكاران كيب  12
  1  17  آموزش پزشكي/ اسپرينگر   2020/  15ويلكيبادركس و ا ،يگرويچ  13
  1  10  17مجله آكادمي مديريت/ الزوير   2021 /16ايزاكيان و پارك ،شرف  14
  1  71  19وكار افق كسب/ الزوير   2021/ 18تيان آگوينيس و برگي  15
  1  7  پژوهش مديريت/ اميرالد   2020/  20صفري و همكاران  16

  
  
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. h-index  
2. Q  
3. Obschonka et al. 
4. Aman-Ullah et al 
5. Kybernetes 
6. Angelini 
7. BMC psychology 
8. Simon 
9. International Journal of Indian Psychology 
10. Tan & Yeap 
11. Management Decision 
12. Salama, Abdou, Mohamed & Shehata 
13. International Journal of Environmental Research and Public Health 
14. Wang & Chen 
15. Chigerwe, Boudreaux & Ilkiw 
16. Sherf, Parke & Isaakyan 
17. Academy of Management Journal 
18. Aguinis & Burgi-Tian 
19. Business Horizons 
20. Safari et al 
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  4ادامة جدول 
  ويك بيضر  ندكسياـ  اچ  ورنالژ/هينشر  سال/پژوهشگر  كد منبع

  1  18  2تربيتي معاصر شناسي روان/ الزوير   2020/  1و درزل رداوميل  17
  1  70  سازماني شناسي روانبررسي   2020 /3لاك و لاتام  18
  1  71  پژوهش مديريت/ اميرالد   2020/  4، ويلامور و گابريلآگوينيس  19
  2  4  5پزشكيبهداشت و  شناسي روان  2021/ وو و همكاران   20
  1  8  افق كسب و كار/ الزوير   2019 / 6ونيو كمپ نگيبرون  21
  1  6  8يروان تن يفصلنامه پژوهشها/ الزوير   2018 / 7، ادي، كنت و رايتهكنبرگ  22
ــر   2018/  9، ايليس، كورسو و ليوپلوت  23 ــازمان / الزويـ ــار سـ ــدو  يرفتـ  يهافراينـ

  يانسان گيري تصميم
14  1  

  1  31  11رواردها مجله كسب و كار  2018 /10زنرو  ، تيلوركراس  24
  1  12  13مجله تحقيقات بازرگاني/ الزوير   2017/ 12برك هافن  25
  1  28  15اي مجله رفتار حرفه/ الزوير   2017/ 14زاكر و لوين كاتز، ،رادولف  26
 و ترگاسـكيس  دنيلز، دينتي، ،نايستيكر  27

  2017 /16واترسون
  1  3  مجله مديريت منابع انساني/ وايلي 

ــر   2016 /17دياولدام و فر  28 ــازمان ر/ الزويـ ــار سـ ــدو  يفتـ  يهافراينـ
  18يانسان گيري تصميم

32  1  

  1  7  يا مجله رفتار حرفه/  ريالزو  2016 /19شاوفلي و هاكانن ،هارجو  29
  1  10  مجله رفتار سازماني/  21وايلي  2016 / 20روسو و وين ،ائويل  30
و رفتـار   يسـازمان  شناسي وانرسالانه  يبررس  2015/ 22تتريك و وينسلو  31

  23يسازمان
36  1  

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Daumiller & Dresel 
2. Contemporary Educational Psychology 
3. Locke & Latham 
4. Aguinis, Villamor & Gabriel 
5. Psychology, health & medicine 
6. Bruning & Campion 
7. Heckenberg, Eddy, Kent & Wright  
8. Journal of psychosomatic research 
9. Pluut, Ilies, Curseu & Liu  
10. Cross, Taylor & Zehner 
11. Business Review 
12. Hafenbrack 
13. Journal of Business Research 
14. Rudolph, Katz, Lavigne & Zacher 
15. Journal of vocational behavior 
16. Christina, Dainty, Daniels, Tregaskis & Waterson 
17. Oldham & Fried 
18. Organizational behavior and human decision processes 
19. Harju, Hakanen & Schaufeli  
20. Liao, Wayne & Rousseau 
21. Wiley 
22. Tetrick & Winslow 
23. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior 
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  4ادامة جدول 
  ويك بيضر  ندكسياـ  اچ  ژورنال/هينشر  سال/پژوهشگر  كد منبع

  1  14  3مجله مديريت/  2مجلات سيج  2015/ 1باششور و اوك  32
  1  25  اي مجله رفتار حرفه/ الزوير   2014 /4، ونگ، لو، دو و باكرلو  33
و رفتـار   يسـازمان  شناسي روانسالانه  يبررس  2014 / 5رگلو و سانز يباكر، دمروت  34

  يسازمان
135  1  

/ 6فراكـــارولي و تروكســـيلو، زانيبنـــي  35
2013  

  1  16  7يسازمان شناسي روانكار و  ييمجله اروپا

  1  27  اي مجله رفتار حرفه/ الزوير   2012/ 8، باكر و دركستايمس  36
  1  12  مجله رفتار سازماني /وايلي   2010 / 9و داتوني فسكيبرگ، ورزن  37
 المللـي  بينمجله : يمجله رفتار سازمان/ وايلي   2009/ 10رنن ، باكر و وناسچوفلي  38

ــار صـــنعت شناســـي روان ــغل ،يو رفتـ و  يشـ
  11يسازمان

117  1  

  1  43  13اي شناسي بهداشت حرفه نامجله رو  2008 /12نيو روتشتا چاردسونير  39
 و اوسـتري  لـويي،  كيگـل،  ،لامونتاگن  40

  2007 /14لندسبرگيس
و اي  هالمللــي بهداشــت حرفـ ـ  مجلــه بــين 

  15محيطي
47  3  

 /16، كينـونن، پكـونن و كـاليمو   ننيهات  41
2007  

  1  6  17مديريت استرس المللي بينمجله 

و رفتـار   شناسـي  روان المللي بينجله م /وايلي  2006 /18لوتانز و همكاران  42
  19يو سازمان يشغل ،يصنعت

70  1  

  1  41  يكاربرد شناسي روانمجله   2006/ 20هالبسلبن  43
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  عات متونلااستخراج اط: چهارم گام
 هاي همقال 5در جدول . شدند تر بررسي عميق صورت بهه برگزيد هاي همقالدستيابي به محتواي اصلي،  منظور به ه،مرحلدر اين 

روشي براي تعيين،  تحليل تم .با استفاده از روش تحليل تم مطالعه شدند ها هبراي اين مقصود، مقال .برگزيده آورده شده است
ي غني و ها ا به دادهي پراكنده و متنوع رها داده كه است يفرايند روش اين .ستها تحليل و بيان الگوهاي موجود درون داده

الگوهاي معنايي و موضوعاتي  كه تحليلگر شود مي تحليل تم زماني آغاز فرايند. )80: 1387خواستار، ( كند مي تفصيلي تبديل
 ةمجموع ـ ،هـا  داده وبرگشـت مسـتمر بـين مجموعـه     ل شامل رفـت تحلي اين .دهد مي مدنظر قرار ،بالقوه دارند كه جذابيترا 

ايجـاد  . 2؛ هـا  آشـنايي بـا داده  . 1: انـد از  عبارتتم  تحليل مراحل .آمدند مي يي است كه به وجودها دادهو تحليل  ها كدگذاري
تهيـه  . 6؛ ي اصليها گذاري تم تعريف و نام. 5؛ ي فرعيها گيري تم شكل   .4 ؛وجوي كدهاي گزينشي جست. 3؛ هكدهاي اولي

مـرور و   ،ها يافتن محتواي آن منظور به ها همقال تمام ،راستا همين در .)1393پور،  جلال و آذرپور ،ي، لبافاردكان ابويي(گزارش 
  .گذار در موضوع، يادداشت شدندتأثيردار و امعن واحدهاي

  هاي كيفي و تركيب يافته وتحليل تجزيه: پنجم گام
در يـك دسـته   كـه مفـاهيم مشـابه داشـتند،      ، كدهاي اوليه شكل گرفتنـد و كـدهايي  ها در اين مرحله پس از مرور يادداشت

ي ها بندي شده بودند، تم ي فرعي دستهها كه در قالب تممشترك  مفاهيم ،درنهايت .و مفاهيم را شكل دادند بندي شدند طبقه
  . ارائه شده است 3در شكل  دست آمد كه نهايي به و مدل دادنداصلي را شكل 

  كاركنان يشغل يفرسودگ بر مديريت مؤثرعوامل . 5جدول 

   نيشيمطالعات پ  تم فرعي  تم اصلي
  )4شماره رديف جدول (

ــديريت  . 1 ــداخلات مـ مـ
  استرس

 2 -42 - 39 - 31 - 40   يرفتارـ  يآموزش شناختارائه 
 22 - 31 - 25  آگاهي ذهن ةمراقب يها گروه ةارائ

 عنـــوان بـــهكاركنـــان . 2
  مبتكران فعال خود

 41 -18 -37 -33 - 36 - 26 - 21  با انعطاف و استقلال يشغل ةمذاكر ياجازه به كاركنان برا
 36 - 35 - 28  بودن زيبرانگ با توجه به نقاط قوت و چالش كاركنان فيانتخاب وظا

 26 - 28 - 21  فيمهارت و تنوع وظا ارائه
 9 - 21 - 29  ي توسعهها فراهم كردن فرصت

تشـــويق و پـــرورش  . 3
  حمايت اجتماعي

 34-23- 38 - 43  با كاركنان ياز اعتماد و روابط واقع يطيمح جاديا
در و همچنين تفكر كردن كاركنان  يبرا وگو گفت يها فرصت جاديا

  .شوند مي هيتخل يكه از نظر عاطف يدر مشاغل ژهيو ، بهها آنمورد 
34 - 41 - 16 

 5 - 12 - 17 - 44  يضرور ريزا و غ استرس يكاهش تعاملات اجتماع
 3- 10 - 20  از خانواده، دوستان ياجتماع تيحما قيتشو

ــان در مشــاركت كار. 4 كن
  گيري تصميم

 24 - 27  عملكرد نيبهتر يكاركنان برا ازيتوجه به منابع مورد ن
 7 - 45  صورت شفاف به ها مياتخاذ تصم

 8 - 14 - 32  كاركنان يصدا يبرا ييها يفراهم كردن خروج
 6 -1- 19  كياستراتژ گيري تصميمدادن كاركنان در  مشاركت

عملكرد  تيريمد ياجرا. 5
  بالا تيفيبا ك

 13 - 15  خاص و موقع، مكرر بر نقاط قوت به يارائه بازخورد مبتن
 15- 19  يگذار و مشاركت كاركنان در هدف يا اهداف توسعه نييتع

 11 - 30 - 18  يمال ريو غ يمال يها عملكرد به پاداش تيريمرتبط كردن مد
 4 - 45  عملكرد منصفانه و عادلانه تيريمد ياجرا
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  كنترل كيفيت: ششم گام
كسـپ  توجه بـه شـاخص    كه با هايي بررسي شدند ه، مقالها و چكيده ها عنوانغربال ، پس از ها بررسي كيفيت يافته منظور به
. شـود گرفت تـا ميـزان توافـق بررسـي      ارزيابي پايايي كار، نتايج در اختيار يكي از خبرگان قرار براي. ندداشتاستفاده  يتقابل

 000/0 با توجه به معناداري. است يكي از خبرگان و نگارنده درخصوص متون ريگذاكدمعرف جدول توافقي ميان  ،6جدول 
چنانچـه ايـن ضـريب از    كه پژوهشگران بر اين باورند . شود فته ميگفت اين شاخص پذير بايد، )791/0( و مقدار ضريب كاپا

  .است يتر باشد، مقدار قابل قبوللابا 6/0

  ريب توافق كاپاي كوهنوضعيت شاخص كاپا و نتايج آماره ض. 6 جدول
  وضعيت توافق  مقدار عددي شاخص كاپا )ضريب توافق كاپاي كوهن(             نتايج آماره

  791/0  ارزش
  ضعيف  0كمتر از 

  اهميت بي  0 -2/0

  45  ها تعداد نمونه
  متوسط  21/0 -4/0
  مناسب  41/0 -6/0

  000/0  معناداري
  معتبر  61/0 -8/0

  عالي  81/0 -1

  ها يافته ةارائ: فتمه گام
 سـؤال اصـلي   پاسـخ  5 جـدول و خلاصه،  شينما شيپ عنوان به. شود ارائه ميذكرشده  فراينددر اين مرحله نتايج مستخرج از 

از اين موارد  يك در ادامه به بررسي هر .دهد ميمديريت فرسودگي شغلي كاركنان را نشان  برعوامل مؤثر  ، مبني برهشوپژ
  .پردازيم مي

  هاي پژوهش يافته
گذار اسـت؟ بـه   تأثير مديريت فرسودگي شغلي كاركنان بر يدنبال پاسخ به اين سؤال بوده است كه چه عوامل اين پژوهش به

 ـ در .مقاله انتخاب شد 45 رسي و درنهايت،رمقاله ب 190با استفاده از روش فراتركيب،  ،اين منظور  از اسـتفاده  بـا  بعـد  ةمرحل
   .به مدل نهايي منتج شد 3تر بررسي و مطابق شكل  عميق صورت تخب بهمن هاي همقال تم، تحليل روش

  :به شرح زير است واثرگذار  مديريت فرسودگي شغلي كاركناناصلي بر  عامل پنج ،گفت توان مي اساس اين بر

 استرس تيريمد هاي هارائه مداخل .1

 ةمداخل ينوع يظاهر واضح، اجرا حل به راه كي، گيرد نشئت مياز استرس مزمن مرتبط با كار  ،يشغل يسودگكه فر ييآنجا از
زا سـازگار   اسـترس  يهـا  تي ـتواند به كاركنان كمك كند تا بـا موقع  مي ،استرس تيريمد هاي همداخل. استرس است تيريمد

مـا دو  . خود توسـعه دهنـد   يو خانگ يكار يا در زندگر يشانيتحمل پر يها را كاهش دهند و مهارت يعاطف يشوند، خستگ
  .آگاهي ذهنمراقبه  يها روهو گ يرفتارـ  يآموزش شناخت: ميكن مي هياسترس را توص تيريمد ةمداخلنوع 

توسـعه  خـود را   يا مقابلـه  يهـا  و مهـارت  رييرا تغ شانچگونه افكار كه آموزد يبه كاركنان م يرفتارـ   يآموزش شناخت
طـور كلـي    و به است گذارتأثير يكار هاي تيو كاهش شكا شدهكار ادراك  تيفيدر بهبود ك يرفتارـ   يناختآموزش ش .دهند
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 يفيازه دهند تا وظـا به كارمندان اج ديبا رانيمد :ميكن مي هيرا توصزير  يما رفتارها. دنده هستند چرخ كياحساس كنند فقط 
دادن . اسـت  زي ـبرانگ چالش يشغل يمحتوا خصوصاما هنگام مذاكره در  ؛مطابقت دارد ها آنرا انتخاب كنند كه با نقاط قوت 

 ،دهد مي شيرا افزا ها آن تيست و ظرفها آن يكه متناسب با نقاط قوت فرد يفيوظا يبه كاركنان رو شتريكنترل و انعطاف ب
در هستند كـه   ييها آناهداف  نيهدف، بهتر نييتع يبر اساس تئور. دهد شيهمراه با احساس كنترل افزا را زهيتواند انگ مي

و  زهي ـانگ شيافـزا  يبـرا تواننـد   مـي  نيهمچن رانيمد). 2020، 1لاك و لاتام( دست يافتني هستند بودن، زيبرانگ چالشحين 
 يبـر اسـاس تئـور    .ها بگذارند متنوعي را برعهدة آن فيوظاتشويق كنند و  مهارتها را به داشتن  آن ،كاركنان يخودكارآمد

هاي مختلفي را توسعه دهند  اگر شغلي به كاركناني نياز داشته باشد كه مهارت، )1976، 2هاكمن و اولدهام( يشغل يها يژگيو
آن  ،درگير شـوند مختلف  فيوظابا  لازم باشد كاركنانكه  يو زمان دارد يشغل تنوع مهارتها را به كار ببرند، آن  و آن مهارت

و  كنند مي احساس مشاركت شتريخود را داشته باشند، ب فيكارمندان مهارت و تنوع وظا يوقت. است فيتنوع وظا يدارا شغل
 يهـا  بـا مهـارت   ن،يبـرا  عـلاوه . است كنواختيكنند كارشان  احساس نكهيخود استفاده كنند تا ا يها ييدوست دارند از توانا

زانيبنـي و همكـاران،   ( كنند تيريمد ها را آن پاسخ دهند و يكار يها بهتر به خواسته توانند يار، كاركنان مابز ةدر جعب شتريب
 ـ بتوانند كـار كاركنـان را بـه    رانيكه مد يزمان. توسعه را فراهم كنند يها توانند فرصت مي رانيمد ت،يدر نها ).2013 اي  هگون

 اي ـ هـا  و پـروژه  ها مهارت يارتقا يبرارا  ييها فرصت ود و در عين حال،نشاسترس باعث افزايش دهند كه  رييتغ ايگسترش 
  .شوند ميدار ادر كار خود معنو  تر مشتاق و تر زهيبا انگ كارمندان ،كند فراهم اي هحرف شرفتيمتناسب با پ فيوظا

 ديكن قيو تشو دهيد را پرورش ياجتماع تيحما .3

كنـار   ياجتماع اي يروان ،يكيزيف يها تا با استرس كند مي كمك گرانيد است كه به يقدرتمند يمنبع شغل ياجتماع تيحما
 رانيمانند خانواده، دوستان، همكاران و مد ياز منابع مختلف تواند يم ياجتماع تيحما .آورد را فراهم مي شيآسا زمينة و نديايب

 ـ  بـه  اي ـ يماد يها كمك ةمانند مشاوره دادن، گوش دادن، ارائ يبه اشكال مختلف تواند يو م باشد احسـاس   جـاد يا يطـور كل
 :كند مي كمك يگروه كار كيدر  ياجتماع تيحما قيبه پرورش و تشو ريز يها دستورالعمل .ديدر فرد به وجود آ يارزشمند

 نظرسـنجي همـدل باشـند، از    دي ـبا رانيروابط، مد نيا تيدر تقو. كنند برقرار تيفيو باك يروابط واقعبا كاركنان  ديبا رانيمد
 تي ـنشـان داده اسـت كـه حما    يادي ـز قـات يتحق. اسـتفاده كننـد   پذيراعتماد طيمح جاديو ا گرانيد يها دگاهيدرك د يبرا

 وگـو  گفتكار خود  دربارةهمكاران فراهم كنند تا  يرا برا ييها فرصت ديبا رانيمد. مهم است يبع شغلامن ي ازكي ،سرپرست
  . فكر كنند ها آن در خصوص اي

 گيري تصميمر مشاركت كاركنان د .4

هنگام در نظر گرفتن . داشته باشد يتواند اشكال مختلف مي است كه گيري تصميمدادن كاركنان در  مشاركت ه،يتوص نيچهارم
در نظـر داشـته باشـند كـه ورود كاركنـان در كجـا        ديبا رانيتوانند در آن شركت كنند، مد مي كه كاركنان يهاي ميانواع تصم

 همـة  كـه به نتايجي بينجامـد   شحضور كهها انتخاب كنند  در تصميم مشاركت د آگاهي را برايفر و ارزش را دارد نيشتريب
 ن،يبـرا  عـلاوه  .تـأثير معكـوس دارد   آن نكـردن  يريگيدرخواست نظر و مشاوره از كارمندان و پ. توانند تجربه كنندب كاركنان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Locke & Latham 
2. Hackman & Oldham 
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 يشتريبار ب تواند يم ،دهد مين تياهم ها آنبه  اي دهد ميقرار ن تأثيررا تحت  ها آنكه  هايي ميدادن كاركنان در تصم كتمشار
. كننـد  اني ـهـا را ب  گيري تصميم ةشفاف نحو طور به ديبا رانيمد. كند ديرا تشد يشغل يبر كاركنان وارد كند و علائم فرسودگ

 قيرا تشو يرفتار صوت ديبا رانيمد ن،يبنابرا. كاركنان فراهم كنند يصدا يبرا ييها يخروج ،گيري تصميمهنگام  ديبا رانيمد
 يشانس ـ چيو ه ـ شـود  مي بسته گرفته يپشت درها ها ميتصم وقتي. كنند يراحت ساحسا ،كار نيكنند و كارمندان در انجام ا

صـورت   را بـه  يميتوان هـر تصـم   ينمالبته  .دهد مي شيرا افزا تأثيربودن كارمند و بي ينياحساس بدب وجود ندارد، رييتغ يبرا
گـذارد،   مـي  تـأثير  هـا  آنبر  ماًيكه مستق ييها ستميس يساز ادهيو پ يدر طراح ژهيو به كارمندان، به ديما باا ؛اتخاذ كرد يگروه
 فقـط معمـولاً   ياسـتراتژ . مشـاركت دهنـد   كياستراتژ گيري تصميمكاركنان را در  ديبا رانيمد ت،يدر نها. داده شود ييصدا

 ني ـا. كننـد  اعمـال مـي  روزمـره   يرا در كارها ين هستند كه استراتژكاركنا نياما ا ؛شود مي گذاري پايهارشد  رانيتوسط مد
 ياز دانش بـرا  يد و كاركنان اغلب منبعنمداوم مواجه يها الشها با چ سازمان رايز ؛است ديها مف بحران يبرا ژهيو به ،هيتوص
تـا در   سـازد  ينـان را قـادر م ـ  نـه تنهـا كارك   ،يريگ ميتصم فراينددادن كاركنان در  مشاركت. هستند كياستراتژ يريگ ميتصم
 شيافـزا  ،شـركت  ةنيدر زمان و هز ييجو و در كار خود احساس معنا كنند، بلكه صرفه داشته باشندسازمان مشاركت  تيفقمو

  . همراه داردبه را بهتر  كياستراتژ يريگ ميتصم تيو در نها يسپار كاهش برون ،يور بهره

 بالا تيفيعملكرد با ك تيريمد ياجرا .5

را ) بـار در سـال   كي ـمثال، مرور نقاط قوت و ضعف كاركنان معمـولاً   طور به(عملكرد  يابيو كارمندان ارز رانياز مد يرايبس
كـه ارزش   كننـد  يـي فـرض مـي   زا و اسـترس  نديبرخورد ناخوشا آن را ، بلكهدانند مي منابع و زمان كيتنها اتلاف بوروكرات نه

و  يريشگيدر پ تواند يبالا م تيفيعملكرد با ك تيريمد يعملكرد، اجرا يابيارز برخلاف. كند چنداني براي سازمان اضافه نمي
بـر   يمبتن ـ يبازخوردهـا  ديبا رانيمد :كمك كند مديرانبه  تواند يها م دستورالعملاين  .باشد مؤثر يشغل يمبارزه با فرسودگ

نقاط قوت كاركنان را در عملكـرد  . باشد امديپبا  همراهسازگار و  ،شدهتأييدموقع، مكرر، خاص،  را ارائه دهند كه به ينقاط قوت
 فراينـد كننـد و كاركنـان را در    نيـي را تعاي  هاهداف توسـع  ديبا رانيمد .كند ميها و استعدادها برجسته  مهارت ش،دان ،يشغل

. كننـد  مـي  يشـتر ياهداف خود احساس تعهد ب برايدارند، اي  هتوسع ةكه كاركنان برنام يهنگام. مشاركت دهند يگذار هدف
از نظـر   كـه  كننـد  مـي كاركنـان احسـاس    هسـتند، ها  طرح نيا يو كاركنان هر دو مسئول اجرا رانيكه مد يزمان ن،يهمچن
عملكـرد را بـه    تيريتوانند مـد  مي رانيمد .دارند يكمتر ياحتمال فرسودگ ،تيو در نها شوند مي تيو ملموس حما ياجتماع
عملكـرد از   تيريمـد . مرتبط كنند يشغل يفرسودگ كاهش هدف قرار دادن يبرا يراه عنوان به ،يمالريو غ يمال يها پاداش

پـاداش،   بـا ارائـة   .كنـد  مـي  قيموقع را تشو به يها توسعه، پاداش يها مداوم و منظم، بازخوردها و فرصت يها يابيارز قيطر
 تيريمـد  ديبا رانيمد ت،ينها در .ندارندپ مي عادلانه و منصفانهمديران را و رفتار  كنند مي زهيكاركنان احساس مشاركت و انگ

انجـام   انـه يعملگرا دليـل  بهكار را  نيا دياما با ؛انصاف تلاش كنند يبرا ديبا رانيمد. عملكرد منصفانه و عادلانه را اجرا كنند
، نـه  سـت اعملكرد مستلزم ارتباط دو طرفه  تيريمد يها ستميس .مرتبط است يشغل يادراك ناعادلانه با فرسودگ زيرا ،دهند

 يهـا  سـتم يانصاف و عدالت، س شيافزا يبرا ت،يدر نها. سرپرست و كارمند بدون ورود كارمنديعني  ن،ييبالا به پاة رابط كي
 ناعادلانـه،  ميتصـم  اي ـاشـتباه   كي ـاگر كارمندان احساس كنند در صورت . باشندداشته اصلاح قابليت  ديعملكرد با تيريمد
  .شوند مي و فرسوده ز كار جداا اديندارند، به احتمال زاي  هچار
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  گيري بحث و نتيجه
مـديريت   هـا  را در سـازمان  كاركنـان فرسودگي شـغلي  شده است كه  اجرا ييها ق اقداميب و تلفيپژوهش حاضر با هدف ترك

. دهـد  كارمند را افزايش مـي سازمان و  وري و عملكرد بهره دارد وبسزايي  تأثيربر كاهش فرسودگي شغلي كاركنان  و كند مي
و  سـت ها درون سـازمان  ةشد ، توسعه و مديريت استعدادهاي جذبحفظمديران منابع انساني  مهم هاي يامروزه يكي از نگران

كه همـواره در   دهند يم ليرا تشك يشغل يها گروه نيتر از حساس يكي ،ها سازمانگذار در تأثيرعنوان عضو  به نيروي انساني
يكـي از   ،كه فرسودگي شغلي آنجا از. )2019، 1و سو يبراون ماهون ،دنيها در ون(د قرار دارن يشغل يخطر مواجهه با فرسودگ

كـار ببندنـد و    زم را براي كـاهش عوامـل فرسـودگي شـغلي بـه     لاهاي كاري است، مديران بايد تدابير  در محيطرايج مسائل 
كه كاركنان خـود را بـا    شود ميباعث  اين موضوع. ق فردي و سازماني ايجاد شوديلافراهم سازند تا تعادل بين عرا شرايطي 

هـاي   ح روشلااص ـ. افزايش مشاركت در دستيابي به اهداف سـازمان ايجـاد شـود    ةانگيز ،ها سازمان هماهنگ كنند و در آن
تواند ميزان فرسودگي شغلي كاركنان و عوارض ناشـي   ، ميشود ميمديريتي كه به ايجاد تغييرات مناسب در محيط كار منجر 

   ).2021ر و هريس، ها  ؛2021زكريا و زوگاي، ( هاي متوالي، استعفا و ترك محل كار را كاهش دهد تأخير، غيبت از آن نظير
. 2؛ اسـترس  تيريمـد  هاي هارائه مداخل. 1: ارائه شد اصليعد بپنج در  يشغل يفرسودگ مديريت مدلحاضر  پژوهشدر 

مشـاركت كاركنـان در   . 4؛ ياجتمـاع  تي ـو پـرورش حما  قيوتش ـ. 3؛ مبتكـران فعـال كـار خـود     عنـوان  بهاجازه به كاركنان 
در  يف ـيو با مرور مطالعـات ك  بياز روش فراتركبا استفاده  راستا نيدر هم. عالي تيفيعملكرد با ك تيريمد. 5؛ گيري تصميم

  . راج شداستخ مرتبط با عوامل مذكور عد فرعيب 18تعداد  ،2023تا  2005ة بازدر  ،يو خارج يداخل ةداد يها گاهيپا
 آگـاهي  ذهـن  ةمراقب ـ يهـا  گـروه و  يرفتارـ   شناختي مديريت استرس، دو تم فرعي آموزش هاي همداخل ةارائ ةدر زمين
 يها و مهارت رييرا تغ شانچگونه افكارآموزند  ميكاركنان  گفت كهتوان  مي ،موزش شناختي رفتاريآدر تبيين . شناسايي شد

زا سـازگار شـوند و تـنش را كـاهش      استرس يدادهايتا با رو كند ميبه افراد كمك  ياهآگ ذهن .توسعه دهند خود را يا مقابله
  .دهند

، انتخاب وظايف با توجـه بـه   مذاكره يبرا يريپذ انعطاف چهار تم فرعيِ ،مبتكران فعال خود عنوان بهكاركنان  ةدر زمين
تواننـد   مـي  رانيمـد در ايـن زمينـه   . اسـايي شـد  شن توسعه يها كردن فرصت  فراهمو  فيمهارت و تنوع وظا ةارائنقاط قوت، 

هـا را تشـويق كننـد تـا      آن. ، تغييـر دهنـد  اند كننده خسته يرا كه از نظر عاطف يو تعاملات فيكنند تا وظا قيكارمندان را تشو
كاهش  يبرارا  يگريد يها و روش رنديكار گ به خودمسئوليت انجام  يرا برا يديجد يها راه ،يخودكارآمد شيافزا منظور به

   .انتخاب كنندخود  ه شغلب ينياحساس بدب
بـا   ياز اعتماد و روابط واقع يطيمح جاديا. 1: شناسايي شدچهار تم فرعي  ،تشويق و پرورش حمايت اجتماعي ةدر زمين

 قيتشـو . 4، يضـرور ريزا و غ اسـترس  يتعـاملات اجتمـاع   كاهش. 3، كاركنان يبرا وگو گفت يها فرصت جاديا. 2، كاركنان
 شيآسـا آوردن  فـراهم و  كـردن  كمـك بـراي   يقدرتمند يمنبع شغل ياجتماع تيحما .دوستان و از خانواده ياجتماع تيحما

 ).2006هالبسـلبن،  ( نـد يايكنـار ب  ياجتمـاع  اي يروان ،يكيزيف يها تا با استرس كند ميكمك  ها آنمعمولاً به  .است كاركنان
ماننـد   يبه اشكال مختلف ـ ياشود  يناش رانيخانواده، دوستان، همكاران و مدمانند  ياز منابع مختلف تواند يم ياجتماع تيحما

  .انجام شوددر فرد  ياحساس ارزشمند جاديا ،يطور كل به و يماد يها كمك ةارائمشاوره دادن، گوش دادن، 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Van der Heijden, Brown Mahoney & Xu 
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 يركنـان بـرا  كا ازي ـتوجه به منابع مورد ن .1 :شناسايي شد چهار تم فرعي ،گيري تصميممشاركت كاركنان در  ةدر زمين
دادن كاركنـان   مشـاركت . 4؛ كاركنان يصدا يبرا ييها يكردن خروج فراهم. 3، شفاف هاي ميتصم اتخاذ. 2، عملكرد نيبهتر
تـا در   سـازد  يكاركنـان را قـادر م ـ  از سويي  ،يريگ ميتصم فراينددادن كاركنان در  مشاركت. كياستراتژ هاي گيري تصميمدر 
 ةن ـيهزدر زمـان و   ييجو باعث صرفه و از سوي ديگر، احساس كنند را معنادار خود ،ر كارسازمان مشاركت كنند و د تيفقمو

، 1آگوينيس و همكـاران ( شود ميبهتر  كياستراتژ يريگ ميتصم تيو در نها يسپار كاهش برون ،يور بهره شيشركت در افزا
2020.(  

 ،بر نقاط قـوت  يبازخورد مبتن ةارائ. 1 :يي شدشناسا چهار تم فرعي عاليمديريت عملكرد با كيفيت  ةدر نهايت در زمين
و  يمـال  يهـا  عملكـرد بـه پـاداش    تيريكردن مـد  مرتبط. 3ي، گذار و مشاركت كاركنان در هدف يا اهداف توسعه نييتع .2
 دي ـعملكـرد با  تيريمـد  يها ستميانصاف و عدالت، س شيافزا يبرا. عملكرد منصفانه و عادلانه تيريمد ياجرا. 4، يمالريغ
اي  هچـار  ناعادلانـه،  ميتصماتخاذ  اياشتباه  كي ارتكاب بهاگر كارمندان احساس كنند در صورت . باشند داشته اصلاح يتلقاب

  .شوند مي و فرسوده از كار جدا اديندارند، به احتمال ز
 ،آمـوزش  ةحيط در. استفاده كرد كاركنانجمله آموزش  از ،ها سازمانهاي مختلف  توان در زمينه ياز نتايج اين مطالعه م

تا با افزايش  برگزار كرد مديران براي و درون سازماني هاي آموزش ضمن خدمت دوره، الگوي پيشنهاديتوان با استناد به  مي
و از پيشرفت شناسايي موقع  بهرا  فرسودگي شغليبه  افراد مبتلا، بتوانند م و عوارض فرسودگي شغليلائآگاهي درخصوص ع

به اينكه فرسودگي شغلي ممكن است با كاهش كيفيت   توجه طوركلي، با هب. كنندمديريت  ، آن راعطب هو ب كنند آن پيشگيري
و درنتيجه بهبود خـدمات بـه جمعيـت     كاركنانهمراه باشد، پيشگيري از آن در افزايش رضايت شغلي  كاركنانخدمات  ةارائ

  .است مؤثرتحت پوشش 
 ني ـبا ا يپژوهش چيه بيان شد،پژوهش  نهيشيهمان گونه كه در پ .شد سهيمقا گريد يها پژوهش با پژوهش نيا ةجينت

 يهـا  مقولـه  ،ها از پژوهش يدر تعداد يول ؛انجام نشده است بيبا روش فراترك مديريت فرسودگي شغلي خصوصعنوان در 
در ) 2015( نسـلو يو و كيپژوهش با پژوهش تتر نيا براي مثال،. شده است فيتعر مديريت فرسودگي شغلي يبرا يمحدود

اجـراي   ةدر مؤلف ـ) 2021( 2تيـان  آگـوينيس و برگـي  با پژوهش  نيهمچن .است وس هم مديريت استرس هاي همداخل مقولةدو 
مطابقـت   آگـاهي  ذهندر مؤلفه ) 2019( هكنبرگ و همكارانو ) 2017(برك  فنها  با پژوهش ،مطابقت دارد مديريت عملكرد

بـا پـژوهش    ،وسـت س هم مبتكران فعال خود عنوان بهشويق كاركنان تمقوله  در) 2019( ونيو كمپ نگيبا پژوهش برون ،دارد
در ) 2017(و همكـاران   نايسـت يبـا پـژوهش كر   و مطابقـت دارد  پرورش حمايت اجتماعي ةمؤلفدر ) 2018( پلوت و همكاران

  .سوست هم گيري تصميممشاركت كاركنان در  مؤلفه
بـر عملكـرد    هـم  و كاركنـان ت لامبـر س ـ هـم   ،مخرب آن هايو اثر يشغل يف فرسودگلبا توجه به وجود سطوح مخت

 ـ اين پديده، روشن شدن علل ةنيشتر در زميقات بيام تحقجضمن انشود كه  به پژوهشگران پيشنهاد مي، سازمان خصـوص   هب
خت و ن، در جهت شـنا يهمچن. ده اقدام شودين پديبه كاهش ا ،رانهيشگيكننده و پ ليتعد يها ، با اتخاذ روشيعوامل سازمان

حركـت   يف ـيسمت مطالعـات ك  كاركنان دارند، به يشغل يزان فرسودگيدر م يمؤثرران كه نقش يمد هايشتر رفتاريب يبررس
كاركنـان و   يروان يها ه و كاهش چالشيروح يدر ارتقا يمختلف، سهم يها تر در سازمان يكاربرد يها مدل ةكنند تا با ارائ

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Aguinis et al 
2. Aguinis & Burgi-Tian 
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 ـ تواننـد  پژوهشگران بعـدي مـي  . زمان داشته باشندشبرد اهداف سايو پ يشغل يخصوص فرسودگ به هـايي   اسـتفاده از روش  اب

خود را بـا نتـايج    و نتايج كنند اجراداخلي كشور  هاي بسترها و سازمان يرا برا موضوع اين پژوهش، يمورد ةمطالعهمچون 
  .كنندمقايسه  اين پژوهش

اسـت كـه در ارتبـاط بـا اهـداف       ييهـا  پژوهش آسان به منابع و يپژوهش حاضر، عدم دسترس يها تياز جمله محدود
ممكن و  بود يو فارس يسيانگل يها    ن پژوهش، مقالهيشده در اي بررس يها مقالهعلاوه  به .پژوهش انجام و منتشر شده است

ن پژوهش لحـاظ نشـده   يو در اباشد وجود داشته  يگريبه زبان دفرسودگي شغلي  ةنيزمدر  يگريارزشمند د يها است اقدام
وجـود  . نشـده باشـد   درج يپژوهش ـ يها در داخل و خارج كشور انجام شده باشد؛ اما در مقاله يگريد يها اقدام يا اينكه اشدب

  .ن پژوهش استيا ياصل يها تياز محدود ديگر يكيها،  پژوهش ضيبع يشناس ضعف در روش

  منابع
 دگاهيدر د يتفكر راهبرد تيموفق ياتيعوامل ح ييشناسا). 1393( مهديه پور، جلال و سمانه آذر پور، ؛سميه ،يلباف ؛محمد اردكان، ييابو

 . 34 -13، )11(6 ،يياجرا تيريپژوهشنامه مد .شهر اصفهان يفرهنگ يها سازمان رانيمد

 يشـغل  يها و ارائه مدل كاهش فرسودگ مؤلفه ييشناسا). 1401(اختر  ،يجمال و ينادرقل ،انيقورچ ؛كامران ،يمحمدخان ؛يمهد ،اكبرزاده
  .134-111 ،)1(16 ،يآموزش تيريو مد يفصلنامه رهبر). يدانشگاه آزاد اسلام يسازمان مركز :مورد مطالعه( كاركنان

 يشـغل  يدر فرسودگ نيآفر تحول ينقش رهبر). 1402( نيصلاح الد ،يمنوچهر و ثميم ،يميكر ؛نيآرم ،يمنوچهر ؛فرهاد ديس ،ينيحس
و  آمـوزش  ييمعلمان ابتـدا : موردمطالعه(در محل كار  ييو تنها يضطراب، استرس شغلا يانجيم يرهايبر متغ ديكاركنان با تأك

  . 170-143 ،)1(3 ،و توسعه يحكمران). پرورش شهرستان پاوه

 ـ  نيازدهمي ـ. عملكرد در كاركنان يابيبر ارز يتعهد سازمان ،يشغل ينقش فرسودگ). 1400( محمد ،يحقان  ،شناسـي  روان يكنفـرانس مل
 . بابل ،ياجتماعو  يتيعلوم ترب

نامـه   اني ـپاانـداز،   تحقـق اهـداف چشـم    يبرا يينه علم و فناوردر زم يمل يعوامل مؤثر بر خودكارآمد يبررس). 1387(حمزه  خواستار،
 .دانشگاه تهران تيريپور، دانشكده مد يقل نيدكتر آر ييبه راهنما ،)چاپ نشده(ارشد  يكارشناس

ش ارائه مدل ارزيابي عملكرد مجلس شـوراي اسـلامي بـا اسـتفاده از رو    ). 1401(زينالو، مهدي؛ علي احمدي، عليرضا و نريمان، سعيد 
 . 108-74، )1(14، مديريت دولتي .فراتركيب

در پرسـتاران، نقـش    يشـغل  يبـا فرسـودگ   يرابطه مطالبـات و منـابع شـغل   . )1398( مايش ،بايشك و يمحمد عل ،بشارت ؛احمد ،يفيشر
 . 138 -129، )7(8، يروان شناس شيرو. يكار اهمال كننده ليتعد

: آن تيريمد يها  كار و راه 19 ديكوو يريگ پرستاران در همه يشغل يعوامل مرتبط با فرسودگ. )1402( بهاره ،يمراد ؛ماندانا ،زاده صاحب
  . 86 -70، )3(18، رانيا يپژوهش پرستار هينشر. يمرورمطالعه  كي

فصلنامه . فرسودگي شغلي، ابعاد و عوامل مرتبط با آن در كاركنان عملياتي مركز اورژانس تهران. )1395( عليرضا ،سلوكدار ؛آرام ،غنيون
  . 44 -37، )3( 5، مديريت ارتقاي سلامت

فصلنامه سياسـتگذاري  . مشي عمومي در ايران فراتركيب مطالعات اجراي خط). 1400(قراباغي، ميثم؛ مقيمي، سيدمحمد و لطيفي، ميثم 
 . 260-243، )3(7، عمومي
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 هينشـر  .فارسـان  يانتظـام  يكاركنان فرمانده يآور و تاب يشغل يرابطه فرسودگ). 1401( نيپرو تبار، يجانيعل و اكرم دهيس ،يمرتضو
 . 44-27، )39(10 ،ياريچهارمحال و بخت يدانش انتظام

كاركنـان   يشغل ياز فرسودگ يريشگيبر پ ياخلاق يرهبر تأثير). 1402( اديص ،يشيو درو زيپرو ،يقيسنز يآه ؛عبدالرحمن ،يخان رزايم
  ). 71(17، ناجامنابع انساني . يبا نقش واسط نشاط سازمان
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