
  
  
  
  
  
  

  هاي مديريت عموميپژوهش
  1393پاييز ، پنجم  م ، شماره بيست وسال هفت

  167 -188صفحه  
  
  

  ثير فرسودگي شغلي و اعتياد به كار بر تعهد سازمانيبررسي تأ
 

  گرعبدالعلي كشتهدكتر 
   مهتا جودزاده
  مرضيه فردين

   مهين راشكي قلعه نو
  

  چكيده 
ير فرسودگي شغلي و اعتياد به كار با تعهد سازماني در بين پرستاران ثأپژوهش حاضر به بررسي ت       

تحقيق حاضر به لحاظ هدف كاربردي . پرداخته است -1393در نيمه اول سال -بيمارستان شهرستان زهك 
نفر از  195جامعه آماري . ها يك تحقيق پيمايشي محسوب مي شودبوده و با توجه به نحوه گردآوري داده

نفر به روش تصادفي ساده مورد بررسي قرار  131ودند كه با توجه به جدول مورگان تعداد پرستاران ب
ها از سه پرسشنامه جداگانه فرسودگي شغلي، اعتياد به كار و تعهد به منظور جمع آوري داده. گرفتند

هاي با روشو  8.5ورژن  lisrelهاي جمع آوري شده با استفاده از نرم افزار داده. سازماني استفاده شد
نشان داد كه فرسودگي شغلي بر تعهد  نتايج. مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت Tتحليل مسير و نمودار 

ثير معناداري دارد و أهمچنين اعتياد به كار فقط بر تعهد عاطفي و هنجاري ت. ثير معناداري نداردأسازماني ت
  .  ثير معناداري نداشتأبر تعهد مستمر پرستاران ت

 

  فرسودگي شغلي، اعتياد به كار، تعهد، پرستاران، بيمارستان شهرستان زهك :كليدياي هواژه
  
  

                                                 
 استاديار گروه مديريت، دانشگاه سيستان و بلوچستان 
  ريت، دانشگاه سيستان و بلوچستان دانشجوي دكتري مدي- نويسنده مسئولmahta_joodzadeh@scu.ac.ir 
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  مقدمه
در زندگي افراد  هاي مختلف با تشكيلات كوچك و بزرگ شديداًدر عصر حاضر سازمان       

. كنندها سپري مينفوذ كرده و بسياري از مردم نيز بخش مهمي از وقت خود را در آن
ساليان اخير توجه روانشناسان را به خود معطوف ساخته است همانا از پا مفهومي كه در 

 حالي، سستي و رخوت متصدي شغل است كه در اصطلاح به آن، بيدرآمدن، از رمق افتادن
 به ممتد كه واكنشي،  )16: 1391راشدي و همكاران،(شود گفته مي 1فرسودگي شغلي

 بعد سه كمك به و باشدمي كار رد فردي بين و عاطفي مزمن زايتنش هايمحرك

 شودتوصيف مي) ناكارآمدي حس(فردي  موفقيت فقدان و شخصيت مسخ خستگي عاطفي،
هاي مربوط به دلايل متعددي وجود دارد كه چرا پژوهش .)76: 1388نريماني و عباسي،(

شود اثرات اين عارضه به زندگي شخصي افراد محدود نمي. فرسودگي شغلي مهم هستند
 .ممكن است بر روي جسم افراد، احساس و زندگي اجتماعي آنها نيز اثر بگذارد بلكه

كارآمدي منابع انساني به عوامل مختلفي مانند استعداد، هوش، انگيزش، كيفيت امكانات و 
 Yener ؛sane et al,2012:4291(منابع، شرايط كار و ملاحظات رواني بستگي دارد 

& Coskun,2013:870( .تواند ناشي از اعتياد به كار يا علاقه ي ميفرسودگي شغل
برخي اوقات كار آنقدر براي فرد با اهميت مي شود كه به زيرا . شديد به آن ايجاد شود

به عبارتي به كار  ،تواند زندگي كندگيرد و فرد بدون آن نميعنوان تمام هويت فرد قرار مي
اد به كار، شغل پرستاري از مشاغل در ادبيات متعارف در زمينه اعتي .كنداعتياد پيدا مي

هاي بيروني، به شود كه افراد علاوه بر پاداشباشد و زماني ايجاد ميمستعد اين پديده مي
با وسواس به كار و عدم تمايل اين امر . شوندهاي دروني با شغلشان عجين ميدليل انگيزه

ارعي متين و ؛ ز92: 1387قلي پور و همكاران،( شودبه خلاصي از كار مشخص مي
مطالعات انجام شده روي فرسودگي  ). Innanen et al,2014:39 ؛134 :1389كهساري،

سال پيش بيان شدكه اعتياد به كار ممكن  20شغلي و اعتياد به كار ناقص است، اما بيش از 
است به عنوان يك علت ريشه اي فرسودگي شغلي براي كار بيش از حد و ديوانه وار 

  .)Schaufeli et al,2008:175-178( دكاركنان ايجاد شو
فرسودگي شغلي و اعتياد به كار  در اين راستا، تعهد سازماني با عواملي چند از جمله       

به  .)107: 1391؛ عنايتي و همكاران،9: 1389اشرفي سلطان احمدي،(در ارتباط است 
استيرز و  .ده استهاي فرسودگي شغلي به وجود آمعبارتي، مفهوم تعهد سازماني از پژوهش

                                                 
1 -Job Burnout 
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عوامل شخصي ) الف: دانندازماني را با عوامل ذيل مرتبط ميپورتر عوامل موثر بر تعهد س
عوامل سازماني مانند تجربيات كاري كارمند و سپس ) مانند سطح اوليه تعهد كارمند، ب

بهزادي و (  عوامل غير سازماني مثل دسترسي به مشاغل جايگزين) احساس مسئوليت، ج
با توجه به اينكه شغل پرستاري . )9: 1389اشرفي سلطان احمدي،؛ 411: 1391ان،همكار

اشد و اهميت دريافت اينكه اين مساله در بين جامعه آماري بشغلي ميمستعد فرسودگي 
اين تحقيق وجود دارد و اينكه سازمانها به دنبال كاركناني هستند كه از تعهد بالايي 

، تحقيق حاضر به دنبال پاسخ نشوندفرسودگي شغلي  چاربرخوردار باشند و در عين حال د
به اين سوال اساسي است كه آيا فرسودگي شغلي و اعتياد به كار بر تعهد سازماني در بين 

  ؟دارد ثيرأپرستاران در بيمارستان شهرستان زهك ت
 

  پيشينه تحقيق 
  فرسودگي شغلي 

 Enache et(ن شد بيا 1970شغلي اولين بار در سال مفهوم فرسودگي        

al,2013:172(  ،و معمولاً به عنوان خستگي، كندي، تضعيف روحيه، نارضايتي، ناتواني
كار بيش از حد مربوط اين عارضه به زمان . شودپيري و كاهش انگيزه شغلي تعريف مي

...) اضطراب، افسردگي و (شود بلكه به اختلال اجتماعي، عملكرد، مشكلات سلامت نمي
و نتايج ) عدم كنترل كار و حمايت از همكاران وسرپرستان(كار،كمبود منابع  هايخواسته

 Baran et(شود مربوط مي) عدم رضايت شغلي و تعهد سازماني پايين(منفي كار

al,2010:975؛ Schaufeli et al,2008:192؛Yener & Coskun,2013:869(.  
 تجانس عدم يا ناهماهنگي از ناشي كند كهمي ايجاد مزمني فرسودگي شغلي فشار      

   افتد كه به نوعي خدمات انساني انجام در ميان افرادي اتفاق مي و است شغل و كارمند ميان
نااميدي، بدبيني و شرايط موجود آن باعث پرخاشگري،  ، در اين حالت سختي كاردهندمي

لي، عدم هاي سازنده شغنسبت به آينده شغلي، از بين رفتن انگيزه مثبت، كاهش كوشش
گرايي، داشتن تمايلات خودآزاري يا آزار ديگر همكاران، تحريك احساس همدردي، منفي

ها به ديگران و وضع موجود، مقاومت ها و نسبت دادن آنپذيري، گرايش به توجيه شكست
در برابر تغيير، افزايش رشد تغييرناپذيري و سرسختي در افكار و عقايد و فقدان احساس 

به عبارتي يك شغل . شودلكرد، كيفيت و شايستگي در كار مي،كاهش عمياخلاقيت حرفه
رضايت بخش هم ممكن است با مرور زمان به منبع نارضايتي تبديل شود و شخص را در 
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ستوده اصل و ( از جمله اين مشاغل پرستاري است. جهت فرسودگي شغلي سوق دهد
؛ غباري 86: 1388و گودرزي، صفري؛ 76: 1388نريماني و عباسي،؛ 77:  1385بختياري، 

  .)Baran et al,2010:975 ؛30: 1390؛ كردتميني و كوهي،110: 1384بناب و همكاران،
ترين مشخصه اين سندرم احساس خستگي ويژگي اصلي فرسودگي شغلي و عمده       

ثير عوامل مختلفي أفرسودگي شغلي تحت ت ).86: 1388صفري وگودرزي، (پيچيده است 
غل، تعارض و سردرگمي در نقش، فشار كاري بيش از حد، نوع مديريت، فقدان مانند نوع ش

شرايط نامناسب كاري، . حمايت اجتماعي، تغييرات سازماني و ساعات كاري قرار دارد
هاي كم براي ارتقاء، وجود احساس نارآمدي سازماني، احساس عدم پيشرفت فردي، فرصت

ظام سازمان از ديگر عوامل موثر در ايجاد و قوانين و مقررات خشك و دست و پاگير در ن
 و لويد ديدگاه از ).79: 1385ستوده اصل و بختياري، (گسترش فرسودگي شغلي هستند 

 كوتاهي ازمدت پس شده انجام كار كه دهدمي رخ زماني شغلي فرسودگي) 2008(لسلي 

 دركارهاي نيگوناگو يا اضطراب، نتيجه تواندمي همچنين كند، جلوه نامفهوم فرد براي

  ).27: 1388پرداختچي، (باشد  فردي عوامل نتيجه يا و فرد به مربوط
هاي جديدتر، عوامل موثر بر فرسودگي را به دو دسته عوامل فردي و نظريه پردازي       

عوامل فردي شامل مواردي همچون متغيرهاي جمعيت شناختي، : اندموقعيتي تقسيم كرده
ي مقابله است و عوامل موقعيتي شامل مواردي همچون هاهاي شخصيتي و سبكويژگي
صفري وگودرزي، (گيرد هاي شغل، انتظارات، انگيزه و منابع شغلي را در بر ميويژگي
 فرسودگي براي را تحقيق بر مبتني رويكردي ،)1981( جكسون و ماسلاچ ).88: 1388

شوند را مي شغلي ودگيفرس به منجر كه شرايطي را كردند تا و تلاش گرفتند كار به شغلي
) اجتماعي–رويكرد روانشناختي(جكسون  و ماسلاچ مدل عنوان با رويكرد اين .سازند روشن

كه  )95: 1391ملكي آوارسين و همكاران،(دهدمفهومي سه بعدي از فرسودگي را ارائه مي
اين سه بعد شامل مسخ شخصيت، . در پژوهش حاضر نيز از اين مدل استفاده شده است

  :شوندهيجاني و عدم كارايي فردي هستند كه در زير توضيح داده مي خستگي
كنندگان خدمات او تلاشي براي ايجاد فاصله ميان فرد شاغل و دريافت :1مسخ شخصيت-1

صفري (است كه به وسيله ناديده گرفتن ويژگي ها و خدمات فرد شاغل صورت ميگيرد 
 ).87: 1388وگودرزي، 

                                                 
1- Depersonalization 
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 احساس مثابه به و ميكند عمل رواني فشار متغير ماننده كاملا :1هيجاني خستگي-2

 حالت اين در. شودمي قلمداد فرد در هيجاني منابع رفتن ميان از و گرفتن قرار زيرفشار

 او در را مثبتي احساس و شور هيچ كار، ديگر و شود تفاوت بي و بي رغبت فرد است ممكن

 .)95: 1391ملكي آوارسين و همكاران،( انگيزدبرنمي

رابطه بين عدم كارايي فردي با دو بعد ديگر فرسودگي تا حدودي : 2عدم كارايي فردي-3
نتايج برخي از تحقيقات نشان داده است كه بعد عدم كارايي فردي، نتيجه دو . پيچيده است

بعد ديگر فرسودگي است؛ ولي در تحقيقات ديگر اين فرضيه مورد تاييد قرار نگرفته است و 
وار قرارداشته باشند، به طور ها به جاي اينكه به صورت زنجيرهه اين مولفهكند كتاكيد مي

به عبارت ديگر، موفقيت و كارايي فردي به . كنندموازي و به همراه يكديگر رشد مي
: 1388پرداختچي وهمكاران، ( شودمي آميز افراد اطلاقاحساس كفايت و پيشرفت موفقيت

27.( 

رهاي توسعه يافته و در حال توسعه كاملا شايع است و نشان فرسودگي شغلي در كشو       
كارفرمايان در اين  هاي قابل توجه اقتصادي، اجتماعي و رواني كاركنان ودهنده هزينه
اند كه در واقع تمام مباحث مربوط به فرسودگي شغلي پيشنهاد كرده. كشورها است

اني مانند تعارض نقش و ابهام عوامل سازم. 1شامل (عوامل محيطي  فرسودگي شغلي نتيجه
گيري كم، حمايت پايين ضعيف، قدرت تصميمو ـنقش، فشار كاري، حقوق و دستمزد كم، ج

 و عوامل شخصيتي است )عوامل اجتماعي مانند كاهش احترام و حمايت. 2مافوق، 
)Yener & Coskun,2013:870؛ Kucukoglu,2014:2742(.  روند  1شكل شماره

 . دهدشوند را نشان مير به فرسودگي ميرويدادهايي كه منج

                                                 
1 -Emotional exhaustion 
2 -Reduced personal accomplishment 
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  )27: 1388پرداختچي، (شوند روند رويدادهايي كه منجر به فرسودگي مي: 1شكل 
  

  اعتياد به كار
او اعتياد به . ابداع شده است 1971در سال  1اصطلاح اعتياد به كار به وسيله اوتس       

فردي كه . كندتوصيف مي »ز غيرقابل كنترل به كار بي وقفهاجبار يا نيا«را به عنوان  كار
تلاش خيلي بيشتري وي . كندفراتر از آنچه كه منطقي است كار ميدارد  اد به كاريعتا
و در انجام اين كار، از زندگي خارج ، دارد رود سبت به آن چيزي كه توسط مردم انتظار مين

واسطه اجبار دروني خيلي سخت كار به افراد  اينبه طور معمول . كنداز كار خود غفلت مي
 و  ايهـهاي حرفهاي مالي، ديدگاهاداشـل خارجي مانند پـوامـكنند و نه به خاطر عمي

به طور دارد اد به كار يعتكه ا فردي .)Schaufeli et al,2008:175(فرهنگ سازماني 
دهنده وسواس كاري نشاناين امر  كند،كند حتي زماني كه كار نميمداوم به كار فكر مي

كند و است كه فراتر از آنچه كه مورد نياز است كار مياين فرد آن بارزترين مشخصه . است
رسد به نظر مي. فعال براي خودكار ايجاد كندممكن است تا آنجا پيش برود كه به طور 

                                                 
1 -Oates 

 فشار مداوم 
 ناامني
 رقابت

 پدر مابي
ويژگي فراتر از حد 

 معيني
 درگيري

 مشكلات اقتصادي
مشكلات جسمي 

 وروحي
 احساس بيگانگي

م اطمينانعد  
  يحالت انفعال

 عدم رضايت
  عدم رقابت سالم

  نا مفهومي
  عدم كنترل

  تحرك محدود
  افراط در كار

تصميم گيري 
 ضعيف

فشار عصبي
 استرس

 خستگي مفرط
احساس نا اميدي 

 و بي فايدگي
 فرسودگي شغلي احساس گناه
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د هاي خوهاي بيشتر براي تلاشكند اما پاداشتر از ديگران كار ميچنين فردي سخت
 اين از نظر اوتس، نياز به كار در .)Schufeli et al,2008:175-178( كنددريافت نمي

افراد تا حدي افراطي است كه ممكن است خطري جدي براي سلامتي، شادي فردي، روابط 
ها به وجود آورد؛ چرا كه تعهد غيرمعقولي به هاي اجتماعي آندرون فردي و وظايف و نقش

هاي كاري و زمان بسيار زيادي را به طور دلخواه و دروني به فعاليتكار بيش از حد دارند 
توانند ساعات كار ها الزاما عاشق كارشان نيستند ولي بدون كار نميآن. دهنداختصاص مي

توانند اين كار كنند كه خودشان تنها كساني هستند كه ميها تصور ميآن. خود را بگذرانند
برخي از . كنندميپيدا اد به كار يعتدليل افراط در كار، ام دهند و به به خصوص را انجا

 )Gheorghita,2014:296(دانند نويسندگان اعتياد به كار را از منظر سازماني مفيد مي
با . آن دارند نمايند، اما برخي ديگر با آن مخالفند و تمايل به ممانعت ازمي و آن را ترغيب

سه  ر اساسعتياد به كار بر اساس ميزان و درجه بتوجه به نوع شناسي اسپنس و رابينز، ا
  ):92: 1387قلي پور و همكاران، (شود مولفه زير مشخص مي

آنها  .انداين جنبه بيانگر اين است كه افراد به كار خود خو گرفته :1عجين شدن با كار-1
كت در دانند و بسيار به مشارمدار ميشغل خود را جذاب، چالش برانگيز، متنوع و خلاقيت

عجين . هاي كاري جديد تمايل دارندهاي مرتبط  با شغل و پذيرش مسئوليتگيريتصميم
شود كه اوقات بسيار كمي وجود داشته باشد كه افراد معتاد به كار، شدن با كار موجب مي

  .مشغول كار نباشند
       انجام راي يهااغلب فعاليتدارند اد به كار يعته اـي كرادـاف: 2كار به دروني تمايل-2

توانند آن را متوقف تمايل و شيفتگي قوي به كار خود دارندكه نمي كنند ومي دهند، فكرمي
در خارج از محيط كار خود نيز دارند  به كاري كه اعتياد در واقع افراد. يا حتي كنترل كنند

افه كار و انجام اض. كنندكنند و وقتي مشغول به كار نيستند احساس گناه ميبه كار فكر مي
  .هاي تمايل دروني به كار در افراد مذكور استحضور تا دير وقت در محيط كار، از شاخص

كه  علاقه و اشتياق شديدي به كارشان دارند دارند اد به كاريعتي كه اافراد: 3لذت از كار-3
افراد مذكور از . توان آن را در اختصاص دادن وقت و انرژي زياد به كار مشاهده نمودمي

                                                 
1 -Work Involvment 
2 -Feelings of Being Driven to Work 
3 -Work Enjoyment 
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برند و احساس مثبتي دارند كه همين امر موجب درگير شدن هرچه انجام كار لذت مي
  .شودبيشترآنان با كار مي

عنايتي و ( گيرد كه عبارتند ازاعتياد به كار به طور عمده از سه منبع نشات مي
  ):97- 98: 1391همكاران،

، شخصيت Aهاي طبيعي فرد نظير عزت نفس، موفقيت طلبي، شخصيت نوع ويژگي-1
 وسواسي و نياز به كسب موفقيت؛

آور و يا قرار گرفتن در فضاي اي استرساجتماعي مانند حضور در خانواده–بستر فرهنگي-2
 رقابتي ياد گيرنده؛

 . هاي رفتاري نظير پاداش و تنبيه در سازمانمشوق-3

اما اعتياد به كار  ثير بگذارند،أتوانند بر شكل گيري اعتياد تهر يك ازعوامل مذكور مي       
  .كه هر سه دسته عوامل مذكور وجود داشته باشد شودطور سريع ايجاد ميزماني به 

تواند اثرات متفاوتي بر سلامت جسمي و روان شناختي افراد، خانواده اعتياد به كار مي       
استرس : ترين پيامدهاي اعتياد به كار عبارتند ازمتداول. ها و همكارانشان داشته باشدآن

خانواده، تحليل رفتگي شغلي، ايجاد مشكلات و  -شغلي و تعارض بالا در امور مربوط به كار
مسائل در كار تيمي، انزوا و دوري از تعاملات و روابط خانوادگي، مشكلات در برقراري 

قلي پور و (ارتباط با ديگران، رضايت كم از زندگي و لذت نبردن از اوقات فراغت 
  ).94 :1387،همكاران

 

  تعهد سازماني 
يك نوع نگرش شغلي مهم و متغيري است كه مديريت همواره درصدد  سازماني تعهد       

ارتقا آن است و تنها به معناي وفاداري فرد به سازمان نيست بلكه فرايندي مستمر است كه 
و به  كنندهاي آن ابراز مياز طريق آن كاركنان علاقه خود را به سازمان، اهداف و ارزش

: 1390صفرنيا،(دهند طور مستقيم به مشاركت كردن و ماندن در سازمان تمايل نشان مي
؛ عيسي خاني و 63: 1391خورشيد و يزداني، ؛20: 1391نيا و همكاران،؛ بيگي86

: كردند تعريف صورت به اين را سازماني تعهدن همكارا و 1پورتر ).24: 1391همكاران،
 جان دل و از تلاش انجام به تمايل سازمان، هايارزش و اهداف پذيرش به قوي عقيده«

به نحوي كه با مشاركت در  »سازمان در عضويت حفظ به قوي تمايل و سازمان براي

                                                 
1- Porter 
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 معتقدندكه اي عده همچنين. كنندتصميمات سازمان، موفقيت و رفاه سازمان را تضمين مي

 يا ماندن براي را آن ها تصميم و معين نموده را سازمان با كاركنان ارتباط سازماني تعهد

افخمي  ؛132: 1391ترك زاده و محترم،(كند مي مشخص با سازمان شان ارتباط قطع
 ).96: 1391روحاني و همكاران،

يك حالت مثبت مربوط تعهد سازماني را به عنوان  3و باكر 2روما -، گنزالس  1سالانووا       
به ( 4قدرت. 1: شوده موارد زير مشخص ميكنند كه به وسيلبه سازمان و شغل تعريف مي

يعني حس ( 5تعهد و وفاداري. 2) پذيري ذهنيعنوان مثال سطح بالايي از انرژي و انعطاف
يعني متمركز بودن به طور ( 6جذب. 3و ) اهميت، شور وشوق، الهام بخشي، غرور و چالش

 Schaufeli et( )گذردكامل و مشغول به كار بودن كه به موجب آن زمان به سرعت مي

al,2008:176(.	 	
 شهرت بسياري كه اندداده ارائه سازماني تعهد براي بعدي سه يك مدل 7 آلن ير و مي       

 تشكيل مولفه سه از سازماني تعهد مدل، اين بر طبق. است كرده كسب محققان ميان در

 مان،ساز به كاركنان عاطفي دلبستگي و خاطر تعلق به كه ،8عاطفي تعهد: است شده

 مبتني تعهد به ،9مستمر تعهد .كنداشاره مي سازمان در و درگيري كاركنان تعلق احساس

و در اين  دهدمي دـپيون سازمان ركـت را به نانـكند كه كاركمي اشاره يـهايهزينه بر
 به التزام احساس به نيز 10هنجاري تعهد. خواهند كه در سازمان بمانندحالت كاركنان مي

- منعكس سازماني تعهد هايمولفه از كدام هر كه حالي در .كندمي زمان اشارهسا در ماندن

 عضويت قطع يا ،حفظ براي هايي رااستنباط است كه شناختي روان حالت يك كننده

 است ها متفاوتاين حالت عاطفي ماهيت كند،مي ايجاد سازمان در كاركنان
)Allen&meyer,1990:3(.   

 

                                                 
1 -Salanova 
2 -Gonzalez -roma 
3 -Bakker 
4 -Vigor 
5 -Dedication 
6 -Qbsorption 
7 -Allen & Meyer 
8 -Affective Commitment 
9 -Continuance Commitment 
10 -Normative commitment 
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)1991(سازماني از نظر مير و آلن  ابعاد تعهد: 2شكل  

  
ها، داراي انگيزه قوي، متمايل و وجود كاركنان متخصص، وفادار، سازگار با ارزش       

متعهد به حفظ عضويت در سازمان، از نيازهاي اصلي و بسيار ضروري هر سازماني است؛ 
مول خود به كار و زيرا سازمان به كاركناني نياز دارد كه فراتر از شرح وظايف مقرر و مع

خير و جابه ي در هر سازمان ضمن كاهش غيبت، تأوجود چنين نيروهاي. فعاليت بپردازند
جايي، باعث افزايش چشمگير عملكرد سازمان، نشاط روحي كاركنان، تجلي بهتر اهداف 

: 1391بهزادي و همكاران، (متعالي سازمان و نيز دستيابي به اهداف فردي خواهد شد 
   ).24: 1391اني و همكاران،؛ عيسي خ408

  

  رابطه اعتياد به كار و تعهد سازماني
نتايج تحقيقات نشان داده است كه بين اعتياد به كار و تعهد سازماني رابطه مثبت و        

معناداري وجود دارد و اين دو با هم همپوشاني دارند به طوري كه در تعهد سازماني فرد به 
شود ولي در سمت كار جذب ميبه ) گرم كننده بودن كارسر(دليل داشتن انگيزه دروني 

مورد اعتياد به كار، كار كردن يك حالت اجبار فردي براي شخص است و فرد به سمت كار 
  ).Schaufeli et al,2008:193؛1391،عنايتي و همكاران(شود هدايت مي

بيشتر به  دارند كار اد بهيعتي كه اافراد) 2002( 1هاي بورك و كوكسالبر اساس يافته       
، بنابراين، اعتياد به كار با اضافه كاري و حجم كار ارتباط دارد. به سازمان متعهد هستند

عنايتي و ( شودها در سازمان ميب كاهش ناهنجاريتعهد افراد معتاد به كارشان، موج

                                                 
1-Burke & koksal 

 تعهد عاطفي

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاري

تعهد 
 سازماني
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به . كندمدل برجسته اعتياد به كار، سه بعد اساسي را فرض مي ).101: 1391،همكاران
. از دلبستگي به كار، تمايل به كار و لذت از كاراست متشكل » اد به كار يعتا«صطلاح ا

. شودتركيبات مختلف از اين سه نوع عنصر براي ايجاد شش نوع از اعتياد به كار فرض مي
  دهد در حالي كه دو تاي ديگر به نظر نشان مييكي از اين انواع، اعتياد به كار واقعي را 

ه به طور خاص با توج. تيب با فرسودگي شغلي و تعهد شغلي هم پوشاني دارندرسد به ترمي
اد به كار واقعي در عجين شدن به كار و تمايل دروني يعتا) 1992(به نظر اسپنس و رابينز 

لذت از كار در سطح پاييني قرار دارند، در حالي كه علاقه مندان به كار عالي هستند ولي در 
لذت بردن از كار عالي و در تمايل به كار در سطح پاييني هستند و به كار در عجين شدن و 

كارگران سرخورده در عجين شدن و لذت بردن از كار در سطح پايين و در تمايل به كار در 
   .)Schaufeli et al,2008:174(سطح بالايي هستند 

  

  ارتباط بين فرسودگي شغلي و تعهد سازماني
فرسودگي شغلي و تعهد شغلي در طول ن داده است كه نتايج چندين مطالعه نشا       

است تعهد شغلي به عنوان يك حالت مثبت نسبت به كار تعريف شده . زمان ثابت هستند
)Innanen et al,2014:38-39( .معتقدند كه فرسودگي شغلي از  2و كرانتز 1چرنيس

ين و ب )Kucukoglu,2014:2742(دست دادن تعهد و هدف اخلاقي در كار است 
 Schaufeli et(فرسودگي شغلي و تعهد شغلي همبستگي منفي وجود دارد 

al,2008:192(  فرسودگي شغلي با متغيرهاي تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري
  ).1389اشرفي سلطان احمدي و همكاران، (همبستگي معكوس و معناداري دارد 

كه در سطرهاي قبلي  بين متغيرهاهاي ذكر شده در زمينه رابطه علاوه بر پژوهش       
هاي ديگري نيز در اين زمينه انجام شده است كه در آنها به توضيح آنها بيان شده، پژوهش

 اند كه ارتباط مثبت و معناداري بين اعتياد به كار و تعهد سازمانياين نتيجه رسيده
ران و تعهد رابطه معناداري بين عجين شدن با كار پرستا ،)1391عنايتي و همكاران،(

 سازماني آنان از يك طرف و عجين شدن با كار و بروز رفتارهاي شهروندي از طرف ديگر
و همچنين ارتباط منفي و معناداري بين تعهد سازماني و استرس  )1389سيدجوادين، (

  .وجود دارد )1389انصاري و همكاران، (شغلي و رضايت شغلي 
  

                                                 
1- Cherniss 
2 -Krantz 
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  روش تحقيق 
از سوي ديگر، با . ددرگتحقيق حاضر به لحاظ هدف، يك تحقيق كاربردي محسوب مي       

از ميان . شودبندي ميهاي توصيفي طبقهها، در زمره پژوهشتوجه به نحوه گردآوري داده
هاي هاي توصيفي، روش انجام اين تحقيق، از نوع پژوهشهاي گوناگون پژوهشروش

پرستار بيمارستان شهرستان زهك است و نمونه  195جامعه آماري شامل . همبستگي است
حجم نمونه آماري بر اساس جدول مورگان . گيري به صورت تصادفي ساده صورت گرفت

  .دهدچارچوب مفهومي اين مقاله را نشان مي 3شكل. نفر برآورد شد 131
  

 
 
 
 
 
 

  
 
  

  مدل مفهومي تحقيق: 3شكل
  

  فرضيه هاي اصلي
 .ثير معناداري داردأاني تفرسودگي شغلي بر تعهد سازم .1

 .ثير معناداري داردأاعتياد به كار بر تعهد سازماني ت .2
  

 فرضيه هاي فرعي 

 .ثير معناداري داردأفرسودگي شغلي بر تعهد عاطفي ت .3

 .ثير معناداري داردأفرسودگي شغلي بر تعهد هنجاري ت .4

 .ثير معناداري داردأفرسودگي شغلي بر تعهد مستمر ت .5

 .ثير معناداري داردأعهد عاطفي تاعتياد به كار بر ت .6

 .ثير معناداري داردأاعتياد به كار بر تعهد هنجاري ت .7

  .ثير معناداري دارداعتياد به كار بر تعهد مستمر تأ .8

 تعهد  

 عاطفي

نجاريه  

 مستمر

فرسودگي
 شغلي

 اعتياد به كار
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و براي تعيين پايايي  ها در تحقيق حاضر پرسشنامه استآوري دادهابزار جمع       
. استفاده شد -20نسخه spss رم افزار با استفاده از ن–ها از روش آلفاي كرونباخ پرسشنامه

اولين پرسشنامه مربوط به . ها در مقالات متعددي تاييد شده استروايي پرسش نامه
 25فرسودگي شغلي ماسلاچ است كه ميزان ضريب آلفاي كرونباخ آن در مقاله حاضر با 

ابينز است دومين پرسشنامه، پرسشنامه اعتياد به كار اسپنز و ر. به دست آمد 641/0سوال 
به دست آمد و در نهايت  659/0سوال   20كه در مقاله حاضر ضريب آلفاي كرونباخ آن با 

) 1990(سومين پرسشنامه مربوط به تعهد سازماني است و برگرفته از كار مي ير و آلن 
  .بدست آمده است 834/0سوال   24است كه در مقاله حاضر ميزان آلفاي كرونباخ آن با 

تعهد سازماني . اعتياد به كار استو پيش بين تحقيق شامل فرسودگي شغلي  متغيرهاي     
  . به همراه ابعاد عاطفي، هنجاري و مستمر نيز به عنوان متغير ملاك در نظر گرفته شدند

  

  آزمون فرضيه ها
 Tروش ضريب مسير و نمودار هاي تحقيق از ها و آزمون فرضيهبه منظور تحليل داده       

 8.5نسخه  )lisrel(هاي اين تحقيق با استفاده از نرم افزار ليزرل كه فرضيه استفاده شد
  .مورد سنجش و ارزيابي قرار گرفتند

  

  نمودار ضرايب مسير
نمودارهاي ضرايب مسير ارتباط كلي بين متغيرهاي مكنون و غيرمكنون را با يكديگر        

سير تحقيق موجود، نشان داده ، ضرايب م2و1در نمودارهاي . دهنددر يك الگو نشان مي
  . شده است
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  ضرايب معناداري تحليل مسير فرضيه هاي فرعي: 1نمودار
  

ضرايب معناداري تحليل مسير فرضيه هاي فرعي را نشان مي دهد كه با استفاده  1نمودار 
ذاري ثير گد روي نمودار نشان دهنده ميزان تأاعدا. از نرم افزار ليزرل به دست آمده است
  .متغير مستقل بر متغير وابسته است

  
  ضرايب معناداري تحليل مسير فرضيه هاي اصلي: 2نمودار

  
نيز با استفاده از نرم افزار ليزرل به دست آمده است كه ضرايب معناداري  2نمودار شماره 

  .دهدهاي اصلي نشان ميتحليل مسير را براي فرضيه
  

  Tنمودار مقادير آماره 
در اين جا . دهندرا براي هر فرضيه نشان مي Tمقادير آماره آزمون  4و3رهاي نمودا       

توان اين گونه آيد و ميمشاهده شده به دست مي Tبراي هر پارامتر در الگو يك مقدار 
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مشاهده شده بيشتر از  Tعدد باشد و  30هنگامي كه تعداد نمونه بيشتر از : تفسير كرد
  .اطمينان، رابطه بدست آمده معنادار است درصد 95باشد، با بيش از  96/1

  
  

  براي فرضيه هاي اصلي Tآزمون   مقادير آماره: 3نمودار
  

اين عدد بايد بيشتر . دهدهاي اصلي نشان ميرا براي فرضيه Tمقادير آماره آزمون  3نمودار 
  .ها تاييد شودباشد تا فرضيه 96/1از 

  
  

  ضيه هاي فرعيبراي فر Tآزمون   مقادير آماره: 4نمودار
  

همانطور كه . دهدهاي فرعي نشان ميرا براي فرضيه Tنيز مقادير آماره آزمون  4نمودار      
  .مسير معنادار هستند 2شود تنها مشاهده مي

 



  
  
  
  
  
  

  1393پاييز  ،  عمومي  هاي مديريتپژوهش 
 

182 

  آزمون هاي نيكويي برازش
مدل ساختاري . مكنون در خور توجه است در مدل ساختاري روابط بين متغيرهاي     

- اند را با توجه به دادهتغيرهاي مكنون كه بر اساس نظريه استخراج شدهروابط موجود بين م

در جدول زير نتايج برازش مدل ساختاري آورده . كندهاي گردآوري شده از نمونه تبيين مي
  .شده است

  
  مقدار شاخص هاي برازش و نتيجه برازش الگوي ساختاري : 1جدول

  

  نتيجه برازش  ومقدار الگ  مقدار قابل قبول  شاخص برازش  رديف
1  DF  /X2  عالي2كمتر از 

  مناسب 3كم تر از 
  مناسب  74/1

2  RMSEA   عالي 06/0كمتر از  
  مناسب 08/0كم تر از 

  مناسب  076/0

3  AGFI مناسب  86/0 8/0بيش تر از  
4  GFI  نامناسب  87/0  9/0بيش تر از  

  
، ساير )GFI(ازندگي به جز شاخص بر ،نشان داده شده است 1همانطور كه در جدول        

لذا در مجموع مدل ساختاري از برازش مناسبي . ها در دامنه مطلوب قرار دارندشاخص
حال با استفاده از تحليل مسير به آزمون فرضيه هاي تحقيق بر اساس نتايج . برخوردار است

  .شودبه دست آمده در نمودار زير پرداخته مي
مسيري كه در  8دهد، از ميان نشان مي Tمون و  آز ضرايب مسيرچنان كه خروجي        

مسير معنادار  2بين متغيرهاي مكنون مستقل و متغيرهاي مكنون وابسته وجود دارند، فقط 
  .دهدها را نشان مينتايج آزمون فرضيه 2است؛ جدول 
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  شاخص هاي برازش الگوي اندازه گيري: 2جدول

  

نتيجه 
 آزمون

مقايسه با مقدار 
  بحراني

ضريب 
T 

ضريب 
 استاندارد

 فرضيه 

 ثير معناداري داردفرسودگي شغلي بر تعهد سازماني تأ 10/0 12/1  96/1 ˃ 12/1 رد

 ثير معناداري داردأاعتياد به كار بر تعهد سازماني ت -16/0 - 89/1 96/1 ˃ - 89/1 رد

 ثير معناداري داردأفرسودگي شغلي بر تعهد عاطفي ت 15/0 72/1 96/1 ˃ 72/1 رد

 ثير معناداري داردأفرسودگي شغلي بر تعهد هنجاري ت 12/0 37/1 96/1 ˃ 37/1 رد

 ثير معناداري داردفرسودگي شغلي بر تعهد مستمر تأ -04/0 - 45/0 96/1 ˃ - 45/0 رد

 ثير معناداري دارداعتياد به كار بر تعهد عاطفي تأ -18/0 - 15/2 96/1 ˂ - 15/2 قبول

 ثير معناداري داردأعتياد به كار بر تعهد هنجاري تا -17/0 - 00/2 96/1 ˂ - 00/2 قبول
 ثير معناداري دارداعتياد به كار بر تعهد مستمر تأ -05/0 - 54/0 96/1 ˃ - 54/0 رد

  
هاي انجام شده و نتايج به دست آمده مطابق با اكنون با استفاده از تجزيه و تحليل       

  :نتايج زير حاصل گرديدند ها مورد آزمون قرار گرفتند وجداول بالا، فرضيه
ثير معناداري أكند كه فرسودگي شغلي بر تعهد سازماني تفرضيه اول تحقيق بيان مي       
ها در مورد نوع رابطه فرسودگي شغلي با تعهد سازماني در با توجه به نتايج تحليل داده. دارد

ر ضريب مسير بين پرستاران در بيمارستان شهرستان زهك مي توان بيان كرد كه مقدا
) 96/1 ˃ 12/1(كه اين مقدار از مقدار بحراني كمتر شده است ) 12/1(و مقدار تي ) 10/0(

شود يعني فرسودگي لذا فرضيه اصلي اول رد مي. بي معنا است 05/0و بنابراين در سطح 
  . ثير معناداري نداردأشغلي بر تعهد سازماني ت

فرعي اول، دوم، سوم و ششم نيز به همين  هايدر مورد فرضيه اصلي دوم و فرضيه       
توان با توجه به ضرايب مسير و نيز مقدار تي مورد بررسي صورت است يعني فرضيه را مي

در اين مقايسه . مقايسه كرد 96/1قرار داد و سپس مقدار تي را با مقدار بحراني يعني 
هاي دوم و فرضيهبي معنا هستند و لذا فرضيه اصلي  05/0مقادير اعلام شده در سطح 

ثير اعتياد به أاما نتايج تجزيه و تحليل در مورد ت. شودفرعي اول، دوم، سوم و ششم رد مي
بنابراين هر دو فرضيه فرعي كار بر تعهد عاطفي و نيز تعهد هنجاري بدين صورت نيست، 

ير ثند و لذا ادعاي پژوهشگر درباره تأمعنادار هست 05/0چهارم و پنجم در سطح معناداري 
  .گيردمعنادار اعتياد به كار بر تعهد عاطفي و هنجاري تاييد شده و مورد قبول قرار مي
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  نتيجه گيري
هاي شغلي نيروي كار به طور مستمر مرور جامع ادبيات پژوهش نشان داد كه فعاليت       
جود تلاش براي همگامي با چالش هاي مو. هاي كاري قرار داردثير تغيير شرايط محيطأتحت ت

در . تواند عامل موثري در ايجاد فرسودگي شغلي و يا اعتياد به كار باشدهاي كاري ميدر محيط
همين راستا، برخورداري از كاركناني كه داراي تعهد و وفاداري بالا نسبت به سازمان خود بوده 

توان شود تا فرد در محيطي پويا و سالم با به كار بستن تمام و دلبسته آن باشند، سبب مي
بنابراين به منظور ايجاد فضاي كاري . خويش براي كارايي بيشتر و بهتر سازمان گام بردارد

موفق، سازمان بايستي انرژي خود را بر رفاه مادي و اجتماعي كاركنان متمركز نمايد و مطالعه 
  .تعهد كاركنان را بيش از تبعيت آنان مورد نظر قرار دهند

ثير فرسودگي شغلي و اعتياد به كار بر تعهد أبررسي ت ،ضرهدف از انجام تحقيق حا       
 نشان داد كه هاآزمون نتايج. شهرستان زهك بوده است ان بيمارستانسازماني در بين پرستار

فرسودگي شغلي نتوانسته  به عبارتي ثير معناداري نداردفرسودگي شغلي بر تعهد سازماني تأ
نشان داد كه ميزان  هاداده تجزيه و تحليل. يدثر نمااست تعهد سازماني پرستاران را متأ

 هان از متوسط بيشتر است اما نتايج آزمونفرسودگي و تعهد در بين پرستاران اين بيمارستا
همانطور كه از ادبيات نظري    . دثيري را از سوي فرسودگي بر تعهد نشان نداأهيچ گونه ت

به خوبي  متنشته باشد اما اين نكته در ثير منفي داأآيد فرسودگي مي بايست بر تعهد تميبر
، كاريا با تغيير شرايط كار و نوع  استروشن نشده كه اين نتايج در ميان هر شغل بدين گونه 

توان در همين راستا مي. ثير را نشان دهدنبه عكس پيدا كرده يا عدم تأجاين مطلب مي تواند 
توان انتظار قاً نميمنط ورساست كه شغل پرستاري يكي از مشاغل سخت و طاقت فبيان كرد 

كه  يروابطنوع توانمندي بتواند در اين شغل طاقت بياورد و يا درجه از با هر  داشت هر شخص
. در اين شغل نيز صادق باشد ،بين متغيرها در ساير مشاغل ساده و نسبتاً مشكل وجود دارد

براي  كه به تنهاييست ، شرط لازم براي شغل پرستاري داشتن تخصص اكه بارز استهمانطور 
داشتن عشق و علاقه شديد و تعهد به كار  شرط كافي آن، كافي نيست در اين شغل ماندن
شرايط كار را به خوبي  ،مانند از تعهد بالايي برخوردارندافرادي كه در اين شغل باقي مي .است

مخصوصا  ( در شغل بنابراين فرسوده شدن. اندپذيرفته و از نظر نگرشي با آن تطابق پيدا كرده
، است حتماً وجود دارد و نتايج تجزيه و تحليل نيز اين مطلب را تاييد كرده )پرستاريدر شغل 

رغم اي كه پرستاران عليبه گونه ؛ثير قرار دهدأتواند تعهد آنان را تحت تاما اين فرسودگي نمي
شان تعهد بالايي داشتن آگاهي از وظايف سنگين خود و فرسوده شدن در شغل باز هم به كار

دارند و اين نتيجه براي نشان دادن تفاوت شغل پرستاري با ساير مشاغل يك دستاورد ارزشمند 
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ود ارتباط بين جعدم و(توان انتظار داشت كه چنين رابطه اي به عبارتي نمي .شودمحسوب مي

اعتياد به  هنتايج نشان داد ك همچنين. در هر شغلي به اين گونه باشد) فرسودگي و تعهد شغلي
ثير پرستاران تأكار فقط بر تعهد عاطفي و هنجاري تاثير معناداري دارد ولي بر تعهد مستمر 

مندي شديد پرستاران به اعتياد به كار يا همان دلبستگي و علاقهمعناداري نداشت و به عبارتي 
خستگي ها شود، ولي به علت ثر شدن تعهد عاطفي و هنجاري آنأتواند موجب متكارشان مي

بيش از اندازه، احتمال اينكه مادام در اين سازمان بمانند و تعهد مستمري به آن داشته باشند، 
و نيز  )2008(نتايج يافت شده در مقاله حاضر با نتايج پژوهش سچوفلي و همكاران. وجود ندارد

  .هم راستا است، )1391(عنايتي و همكاران
اين  شرايط با و بيمارستان شهرستان زهك آماري جامعه در پژوهش است كه اين بديهي       

نمود و  حاصل اطمينان بايد هاسازمان ساير به آن نتايج تعميم در و پذيرفته سازمان انجام
هاي كاركنان و مشاغل مختلف انجام ها و گروههاي بيشتر و متنوع تري در ساير سازمانبررسي

  .داد
ه اعتياد به كار و فرسودگي شغلي را از منظر براي محققان آتي پيشنهاد مي شود ك       
توان اين رابطه را با توجه به ساير همچنين مي هندهاي شخصيتي مورد بررسي قرار دمولفه

به عبارتي، مي توان پيشايندها و پيامدهاي اعتياد به كار و فرسودگي . متغيرها نيز بررسي نمود
يل كننده مانند كيفيت زندگي كاري، فضاي شغلي را با توجه به اثر متغيرهاي ميانجي و تعد

  .مشاركت و همكاري، همدلي و ميزان اعتماد بين كاركنان نيز انجام داد
مختلف با درجه سختي متفاوت انجام مشاغل توان در ميان ميا اين تحقيق ر همچنين       

توان دست يافت مي نمود؛ احتمالا به نتايج جالبي در اين زمينهرا با هم مقايسه آن و نتايج اد د
  .رسيدبندي جديد درباره مشاغل به نوعي طبقهو از اين رهگذر 

  



  
  
  
  
  
  

  1393پاييز  ،  عمومي  هاي مديريتپژوهش 
 

186 

  و مأخذ منابع 
). 1389(اشرفي سلطان احمدي، حسين؛ مهرمند، احد؛ غلاميان، عليرضا ؛ عزيزي نژاد، بهاره -1

بررسي رابطة تعهد سازماني با فرسودگي شغلي دبيران مدارس مقطع راهنمايي شهرستان 
 18فصلنامه روانشناسي دانشگاه تبريز، سال پنجم، شماره . دمهابا

اثر رهبري ). 1391(افخمي روحاني، حسين؛ رحمان سرشت، حسين؛ كوشازاده، سيدعلي -2
پژوهش نامه مديريت . همنوا بر تعهد سازماني از طريق نقش واسط اعتماد و تشريك دانش

 7تحول، سال چهارم، شماره
بررسي رابطه جو سازماني و تعهد ). 1391(يم؛ سنجي، مجيده بهزادي، حسن؛ موسوي، مر-3

فصلنامة تحقيقات . هاي عمومي شهر مشهد از ديدگاه كتابدارانسازماني كتابداران كتابخانه
 3، شمارة 18اطلاع رساني و كتابخانه هاي عمومي، دورة 

ه ارزش هاي فردي رابط). 1391(بيگي نيا، عبدالرضا؛ سرداري، احمد؛ عاشوري زاده، عليرضا -4
پژوهش هاي . شركت آلومينيوم المهدي استان هرمزگان: و سازماني با تعهد سازماني كاركنان 

 2، شماره 17مديريت در ايران، دوره 
بررسي رابطه بين ). 1388(پرداختچي، محمدحسن؛ احمدي، غلامعلي؛ آرزومندي، فريده -5

فصلنامه . ن مدارس شهرستان تاكستانكيفيت زندگي كاري و فرسودگي شغلي مديران و معلما
 3رهبري و مديريت آموزشي، سال سوم، شماره 

پيش بيني تعهد سازماني دانشجويان بر اساس ). 1391(ترك زاده، جعفر؛ محترم، معصومه -6
 2فصلنامه انجمن آموزش عالي ايران، سال چهارم، شماره . ادراك آنها از جو آموزشي دانشگاه

مطالعه رابطه بين اعتياد ). 1391(ي؛ نرگسيان، عباس؛ باباشاهي، جبار خائف الهي، احمدعل-7
 7پژوهش نامه مديريت تحول، سال چهارم، شماره . به كار و رفتار شهروندي سازماني

مطالعة روابط اعتماد، تقابل و احساس تعلق ). 1391(خورشيد، صديقه؛ يزداني، حميدرضا -8
پژوهش نامه مديريت تحول، سال چهارم، . د سازمانيسازماني با ملاحظه اثر تعديل گري تعه

 7شماره 
بررسي رابطه فرهنگ سازماني ). 1391(راشدي، وحيد؛ فروغان، مهشيد؛ حسيني، محمدعلي -9

، 2، شماره 1مديريت ارتقاي سلامت، دوره . با فرسودگي شغلي كاركنان بهزيستي استان تهران
 1391بهار 

بررسي پديده اعتياد به كار در ). 1389(اري، حمزه زارعي متين، حسن؛ جمشيدي كهس-10
 21مديريت فرهنگ سازماني، سال هشتم، شماره . بين پرستاران ايران
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بررسي فرسودگي شغلي و عوامل ). 1385(ستوده اصل، نعمت؛ بختياري، اميرهوشنگ -11

لمي مجله ع. مرتبط با آن در پرستاران و ماماهاي شاغل در دانشگاه علوم پزشكي سمنان
 دانشگاه علوم پزشكي كردستان، دوره يازدهم

بررسي رابطه بين عجين ). 1389(، سيدرضا؛ نرگسيان، عباس؛ باباشاهي، جبار سيدجوادين-12
 3چشم انداز مديريت دولتي، سال اول، شماره. بر ويژگيهاي رفتاري شدن با كار

رسي رابطة ويژگيهاي بر). 1389(، سمانه؛ سليمي، قربانعلي؛ احمدي، سيد احمد شريفي-13
شخصيتي با تعهد سازماني در مديران و معلمان مدارس ابتدايي، راهنمايي و متوسطه شهرستان 

 4فصلنامه رهيافتي نو در مديريت آموزشي، سال اول، شماره . خوانسار
بررسي رابطه ويژگي هاي شخصيتي با ). 1388(صفري، شهربانو؛ گودرزي، حسنيه -14

. اعضاي هيات علمي و كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد آزاد شهر فرسودگي شغلي در بين
 3فصلنامه رهبري و مديريت آموزشي، سال سوم، شماره

بررسي عوامل مؤثر در ايجاد و تقويت تعهد سازماني كاركنان بانك ). 1390(صفرنيا، حسن -15
 2، شماره 15مدرس علوم انساني، دوره  –پژوهش هاي مديريت در ايران . هاي دولتي
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