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Abstract 
Aim: This research was conducted with the purpose of 
investigating the model of relationship between job-person 
unfit with emotional exhaustion and turnover intentions as 
the evidences for model of   stress - unequilibrium- 
compensation. Method: Research method was corelational 
(covariance matrix analysis) and research statistical 
population was the male employees of two work shifts of 
Dena Rubber Company in autumn 1388 (with 800 persons). 
Among them 300 persons were selected using convenience 
sampling and research instruments including:  turnover 
intentions Tekleab & et.al (2005), person-job unfit and 
emotional exhaustion Mulki & et.al (2006) were 
administered to them. Data were analyzed with the use of 
Pearson's correlation coefficient, structure equation 
modeling (SEM) and mediation analysis. Results: results 
revealed that there are positive significant relations between 
person-job unfit with emotional exhaustion and turnover 
intentions. Research structural model consisted of: direct 
relationships between job-person unfit with emotional 
exhaustion and intention to turnover and a direct 
relationship between emotional exhaustion with intention to 
turnover. Mediation analysis supported the partial 
mediation role of emotional exhaustion in relation between 
person-job unfit with turnover intentions. Conclusion: 
Results of this research provided support for model of stress 
- unequilibrium- compensation. This model asserted that for 
preventing the emotional exhaustion and turnover, job-
person fit should be concentrated on planning.  
 
Keywords: Emotional exhaustion, Person-job none fit, 
Stress, Turnover intentions 
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    مقدمه
 نظير الگوي نشانگان سازگاري جسميمطرح ترين الگوها در باب نقش استرس بر سلامت رواني و 

در الگوي سليه سه مرحله هشدار، مقاومت و به عنوان مثال (اي  ، فرايندي چند مرحله1عمومي
هاي مشخصي ده اند كه از آن طريق طي گامكررا در پاسخ به شرايط فشار آور مطرح ) رسودگيف

نظر از شرايط و محيط، بر اساس تجربه صرف. افراد به سوي وضعيت پاياني به پيش مي روند
در ختلف هاي م حالات و واكنشبسياري از اين الگوها، مراحلي را براي ها،  فشارآورها و تداوم آن

-انجام ميبراي جبران و بازگشت به شرايط پيش از تجربه فشار آورها  كه دنكنميمطرح  دافرا
  ). 1387تاجري و بحيرايي، ( دنده
در محيط هاي كار نيز بسان ديگر محيط ها و شرايط، عوامل محيطي مي توانند باعث استرس     

در تعريفي ساده مي توان . )2009، 3؛ اويانگ2010، 2تگ، كوتلر و فريتز سونن(و فرسودگي شوند 
گفت استرس شغلي، آگاهي يا احساس نارسايي كاركرد شخصي در اثر شرايط ادراك شده يا 

 تهديد آميز، يمحيطكار در در اثر را  و رواني جسمانيهاي  واكنشكه   است، اتفاقات محيط كار
لفي از زندگي كاري هاي مخت جنبه). 2009اويانگ،  (مي آوردبه همراه نامطبوع و ناراحت كننده 
 و تهديد رشد و پيشرفت 7، تعارض نقش6، ابهام نقش5، فقدان قدرت4افراد نظير گرانباري كاري

 استرس آفرين باشند افرادمي توانند براي ) شامل احساس بي ارزشي، و ارتقاء مبهم (8شغلي
). 2000، 10؛ نلسون و بيورك2010، 9ساندل، بروملز و سومينن رن،  كوپنن، لامنن، سيمونسن(

هاي كاري در در محيطرا يكي از مفاهيم عمده كه گستره قابل توجهي از عوامل استرس آفرين 
اصطلاح تناسب ). 2004، 12گوچي سكي( است 11 شغل-خود جاي مي دهد، مفهوم تناسب فرد

  . ها و محيط هاي كار دارد شغل، ريشه در فرايندهاي گزينش كاركنان در سازمان-فرد
تكاليف شغلي  در راستاي متناسب بودن است كه  اينها و كارفرمايانري از سازمانتلاش بسيا   

 از نظر مفهومي. به گزينش كاركنان بپردازندها و دانش افراد متقاضي ها، مهارتتواناييآينده با 

                                                 
1. general adaptation syndrome 
2. Sonnentag , Kuttler & Fritz 
3. Ouyang 
4. work overload 
5. lack of power 
6. role ambiguity 
7. role conflict 
8. treats to career development and achivement 
9. Koponen , Lammanen , Simonsen-Rehn , Sundell , Brommels & Suominen 
10. Nelson & Burk 
11. person-job fit 
12. Sekiguchi 
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 ، منابع،هاتوانايي هاي شغلي باتقاضاهاي و ويژگيشغل را تناسب -توان تناسب فردمينيز 
 شواهد موجود حاكي از). 2004گوچي،  سكي (كردتعريف و گرايش هاي شخصي فرد تمايلات 

گوچي،  سكي(كند مي از وقوع گرانباري كاري جلوگيري افراد با مشاغل خود تناسب آن است كه 
 در مقابل .)1991، 1ادواردز(سطح استرس كمتري را تجربه كنند افراد   باعث مي شود و)2004

 همخواني وجود نداشته باشد، افراد احساس استرس و در صورت تداوم،  تناسب واينوقتي ميان 
  ).2004، 3كرون، اسلويتر و بلونك دي( خواهند نمود 2هيجانياحساس فرسودگي 

فرسودگي هيجاني از زمره ابعاد مطرح در الگوي فرسودگي  ،شغل-در كنار عدم تناسب فرد    
، كه به عنوان )2006، 5يلو و لوكندرمولكي، جارام(است ) 1981 (4شغلي مسلش و جكسون

پديده فرسودگي . تخليه انرژي و ناتواني هيجاني و عاطفي براي انجام امور و كارها تلقي مي شود
عنوان مطرح ترين پيامد براي هطور باثباتي هم از لحاظ نظري و هم از لحاظ پژوهشي بههيجاني ب

ين فرد و شغل وي مطرح شده است عوامل استرس آور محيط كار و از جمله عدم تناسب ب
 شغل با فرسودگي هيجاني از طريق -رابطه ميان عدم تناسب فرد). 2010تگ و همكاران،  سونن(

  . خوبي قابل تبيين استهنظريه هاي مطرح در باب استرس و فرسودگي نيز ب
ق نظريه منابع از طري.  است6ترين و مطرح ترين اين نظريه ها، نظريه منابع بقاءيكي از معروف    
را  شغل-هاي كاري و شغلي از جمله عدم تناسب فردر دامنه وسيعي از ويژگيياثمي توان ت، بقاء

-هها ببر اساس نظريه منابع بقاء، انسان. كردبر فرسودگي هيجاني و طبيعت فرايندي آن تحليل 
 تطابق مفهومي در. ها ارزشمند استدنبال دستيابي و حفظ منابعي هستند كه براي آنهويژه ب

اين نظريه با محيط هاي كار مي توان گفت، افراد يا كاركنان در محيط هاي كار، زماني كه با 
 احساس ،در صورت تداوم آن دنبالهشرايط چندگانه مواجه مي شوند، احساس فشار و ب

زماني كه . 1: ها بدين شرح هستند اين شرايط و موقعيت.فرسودگي هيجاني خواهند كرد
زماني كه منابع لازم و كافي براي اجابت . 2ند، ك تهديد مي رامنابع فرد اري كاري گرانب

 هاي قابلزماني كه افراد پس از سرمايه گذاري. 3تقاضاهاي شغلي در اختيار فرد نيست و بالاخره 
، 8فول و فردي ؛ هوب1989، 7فول هوب(توجه، موفق به دستيابي به منابع مورد انتظار نمي شوند 

                                                 
1. Edwards 
2. Emotional exhaustion 
3. Decroon, Sluiter & Blonk 
4. Maslach & Jackson  
5. Mulki , Jaramillo & Locander 
6. Conservation of resources theory 
7. Hobfoll 
8. Freedy 
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ها مي تواند از اين منظر، تقاضاهاي شغلي افراد براي آن). 2001، 1فول و شيروم ؛ هوب1993
، چرا كه اجابت اين تقاضاها نيازمند سرمايه گذاري بر منابعي است باشدمنبع تهديد كننده بالقوه 

نكته حائز اهميت اين كه افراد وقتي در محيط هاي كار . كه در هر شرايطي براي فرد ارزشمندند
ها ، طي يك چرخه معيوب در مقابل فقدانمي كننداي شروع به تحليل رفتن  از نظر منابع مقابله

شواهد پژوهشي ). 2010كوپنن و همكاران، (پذيرتر مي شوند هاي بعدي نيز آسيبو تحليل
به عنوان مثال در پژوهشي كه در ايران . خوبي از اين نتيجه گيري حمايت مي كندهموجود ب

عنوان پيشايندهاي مطرح و معنادار براي احساس فرسودگي هدر الگويي فرايندي ب، صورت گرفت
 و از محدوديت مسئوليت 2استرس ناشي از ناكارامدي تصوريهيجاني در صنعت توليدي مادر، 

 و 1387پرور، نيري و مهداد،  گل( معرفي شدند 4 در كنار استرس ناشي از تعارض و تضاد3اختيار
 محدوديت مسئوليت و ،، استرس ناشي از ناكارامدي تصوريمحتواييهومي و از نظر مف). 1389

بنابراين بر . دن شغل دار- يا متقابلا عدم تناسب فرد،شغل-اختيار، همپوشي هايي با تناسب فرد
، در 1الگوي مفهومي و نظري پژوهش شكل پايه نظريه منابع بقاء و شواهد پژوهشي بر اساس 

سپس در سطح  ،شغل با فرسودگي هيجاني-ابتدا عدم تناسب فردتحليل فرايندي سه سطحي، 
عنوان پيامد نهايي هبرابطه پيدا مي كند كه  5، فرسودگي هيجاني و تمايل به ترك خدمتبعدي

  تمايل به ترك خدمت فرسودگي هيجانيشغل -در زنجيره روابط بين عدم تناسب فرد
   .است

  
  

  

  )1387پرور و همكاران،  گل( جبران -دلي نامتعا- الگوي نظري استرس.1شكل 

عنوان يك واكنش رفتاري ههاي معطوف به آن بها، ترك خدمت و گرايشدر اغلب پژوهش  
ليب، تاكيوچي و  تك(نهايي براي زنجيره اي از متغيرهاي ادراكي و نگرشي مطرح شده است 

 بربيشتر ور ويژه طه، بخدمترحال مفهوم سازي سنتي در باب ترك  هبه). 2005، 6تايلر

                                                 
1. Shirom 
2. stress resulted from perceived inefficacy 
3. stress resulted from limitation of responsibility and choice 
4. stress resulted from conflict and contrast 
5. turnover intention 
6. Tekleab , Takeuchi & Tayler 

 
عدم تناسب فرد شغل فرسودگي هيجاني تمايل به ترك خدمت

)جبران( )نامتعادلي(  )استرس شغلي(   
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، تا  تمركز كرده اند احساس جدايي از سازمان كنوني محل كاردرموردگيري تصميمفرايندهاي 
-نظريهدر واقع بر اساس ). 1998، 1 و برتز بودريو، بوسول، جاج(جستجوي جايگزين هاي شغلي 

متغيرهاي هاي حوزه تمايل به ترك خدمت و جايگزين هاي شغلي، اين پديده ها از دو مجموعه 
هاي فردي افراد و كلان خرد شامل شرايط كار در سازمان و ويژگي. شود متاثر ميخرد و كلان 

  ). 1387پرور و عريضي،  گل(است  فرد شغلينظير عناصر اقتصادي، اجتماعي و سياسي جامعه 
 و) در سطح روابط ساده(شغل -خوبي مويد ارتباط بين تناسب فردهشواهد پژوهشي موجود ب    

؛ بويد، لوين و 1991ادواردز، (گيري و ترك خدمت است  فرسودگي هيجاني با تمايل به كناره
شواهد از طرف ديگر از نقش ميانجيگر فرسودگي هيجاني در رابطه بين اين اما ). 2009، 2ساگر

 اجمالي مي توان يدر نگاه. دا تمايل به ترك خدمت حمايت مي كن شغل ب-عدم تناسب فرد
، متغيري است كه اثرات متغير مستقل را دريافت و سپس طي يك فرايند 3يانجيگرگفت متغير م

كه رغم اينبه ). 1389پرور و همكاران،  گل(د كن مرحله اي اين اثرات را به متغير پيامد منتقل مي
گستره وسيعي از پژوهش ها نشان داده اند كه عوامل فشار آور سازماني به طور جدي باعث 

راب شغلي و تمايل به ترك خدمت مي شوند، ولي بايد به اين نكته توجه افزايش سطح اضط
 در قالب روابط ساده و نه الگو هاي چند سطحي و فرايندي هاپژوهشداشت كه بسياري از اين 

كه افراد شغل، پيش از آن-از يك طرف، مطابق با نظريه منابع بقاء، عدم تناسب فرد. اند اجرا شده
. ها را از لحاظ شغلي و هيجاني به مرحله فرسودگي مي رساندمت سازد آنرا متمايل به ترك خد

، مطابق با الگوي انگيزش و فرصت در جداشدن از سازمان آناين فرسودگي و احساسات همراه با 
ها را به فكر واكنش هاي جبراني با ايجاد حالات انگيزشي در افراد آن) 1998بودريو و همكاران، (

يكي از اين واكنش . رايط رواني و هيجاني قبل از فرسودگي هيجاني مي اندازدبراي بازگشت به ش
هاي مربوط به نقش عوامل استرس آور و يافتهجديدترين . ها تمايل به ترك خدمت است

فرسودگي هيجاني در تمايل به كناره گيري و ترك خدمت در الگوي چهارسطحي ارائه شده 
بر اساس نتايج گزارش شده توسط اين .  آمده استدستهب) 2009(همكاران و توسط بويد 

 شاخص عمده استرس شغلي ابتدا باعث عنوان دوهپژوهشگران، وضوح نقش و تعارض نقش ب
فعالسازي شيوه هاي مقابله، از جمله مقابله هيجان مدار و مقابله مسئله مدار مي شود، سپس اين 

دنبال آن هرا براي فرسودگي هيجاني و ببستر ) ويژه مقابله هيجان مدارهب(هاي مقابله سبك
  .كاهش رضايت شغلي و در آخر افزايش تمايل به كناره گيري فراهم مي سازند

                                                 
1. Boudreau , Boswell , Judge & Bretz 
2. Boyd , Lewin & Sager 
3. mediator variable 
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عنوان يك ه شغل ب-بنابراين در يك جمع بندي نهايي مي توان گفت كه عدم تناسب فرد     
سازي از طريق اين زمينه . عامل استرس آور، زمينه را براي فرسودگي هيجاني فراهم مي سازد
شود و بدنبال آن با افزايش  گرانباري كاري و تهديدهاي معطوف به منابع با ارزش كاري فراهم مي

هاي رفتاري، عاطفي و هيجاني و حتي ادراكي مختلفي احساس فرسودگي هيجاني، افراد، واكنش
 قرار گرفته، هاي مطرح در اين حوزه، كه در اين پژوهش مدنظريكي از واكنش. را بروز مي دهند

 -در واقع بر اساس الگوي زير بنايي مطرح، يعني الگوي استرس. تمايل به ترك خدمت است
عنوان يكي از واكنش هاي جبراني ه، ترك خدمت بروابط جبران، در يك زنجيره از -نامتعادلي

تاكيد بر واژه جبران به جاي . پس از احساس فرسودگي هيجاني در اين پژوهش مطرح شده است
 ديگر نظير مقابله، مقاومت يا واكنش رفتاري به اين دليل بود كه باور پژوهشگران واژه هاي

بر اين است كه ) 1389 و 1387پرور و همكاران،  گل(پژوهش حاضر بر مبناي پژوهش هاي قبلي 
شود نمياين الگو در قالبي كلي در درجه اول به واكنش رفتاري يا شيوه مقابله اي خاصي محدود 

) و نه فقط محيط كار(هاي مختلف كه با احتمال زياد، چنين الگويي در محيطر درجه دوم اينو د
اما از طرف ديگر با تاكيد . يك الگوي زير بنايي براي توصيف بسياري از پديده ها باشدمي تواند 

مفهوم بازگشت به شرايط پيش از احساس فرسودگي بر تاكيد كافي بر بر واژه جبران، تلاش 
  . شده استمطرح 1شكل يعني  ،بر اساس الگوي پژوهشزير سه فرضيه . است

  .است شغل و فرسودگي هيجاني مثبت -بين عدم تناسب فردرابطه  .1
  .استمثبت بين فرسودگي هيجاني با تمايل به ترك خدمت رابطه  .2
 .استشغل با تمايل به ترك خدمت -رابطه بين عدم تناسب فردميانجيگر  فرسودگي هيجاني  .3

  
   روش

الگو سازي معادله  (1پژوهش حاضر يك مطالعه همبستگي مبتني بر تحليل ماتريس كوواريانس
جامعه آماري پژوهش كاركنان ). 1376سرمد، بازرگان و حجازي، (محسوب مي شود ) 2ساختاري

 نفر 800 به تعداد 1388مرد دو شيفت صبح و بعد از ظهر شركت لاستيك سازي دنا در پائيز 
 800براي يك جامعه ) 1381سكاران، (تناسب حجم نمونه با حجم جامعه آماري بر اساس . بود

با اين حال با افزايش تعداد نمونه، ميزان اطمينان به نتايج .  نفر نمونه مورد نياز است260نفري، 
 نفر در نظر 320بر همين اساس حجم نمونه براي اين پژوهش ). 1382زاده،  حسن(بالاتر مي رود 

 درصد براي تحليل 2/6 معادل ، پرسشنامه20ها،  س از اجرا و جمع آوري پرسشنامهپ. گرفته شد

                                                 
1. covariance matrix analysis   
2. Structural Equation Modeling (SEM) 
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 از و ، نفر300نهايي غير معتبر تشخيص داده شدند، لذا از پژوهش كنار گذاشته شدند و نمونه 
از اين نظر شرايط تصادفي بودن گروه نمونه رعايت . الوصول انتخاب شد گيري سهل طريق نمونه

  . عنوان محدوديت در تعميم نتايج بايد در نظر گرفته شودهكه باست نشده 

  ابزار پژوهش
معرفي شده توسط  سؤال براي سنجش تمايل به ترك خدمت از دو .1تمايل به ترك خدمت. 1

ورث، وال  هاي گذشته كوك، هپاز پژوهشرا  شد كه آن هااستفاده ) 2005(تك ليب و همكاران 
 دراين دو پرسش از زبان انگليسي . بودندهش خود انتخاب كرده براي اجرا در پژو) 1981( 2و وار

. شدبراي اجرا در اين پژوهش آماده  و داده شد دو مرحله اي، ترجمه و تطابق محتوايي يفرايند
 تا كاملا 1=لفمكاملا مخااز مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه در پژوهش حاضر هفت درجه اي 

 يك سال آينده اين سازمان را ترك دراحتمال دارد : ندزيرح اين دو سئوال به شر.  بود7=موافقم
نمره گذاري . كنم؛ تلاش من اين است كه كارم را در اين سازمان تا چند سال آينده حفظ كنم

پژوهشگراني كه اين دو . بود1= تا كاملا موافقم7=كاملا مخالفماز صورت معكوس ه دوم بسؤال
اند، با استفاده از تحليل عاملي كردهت معرفي پرسش را براي سنجش تمايل به ترك خدم

 كوواريانس ميان خطاي دو كردن و وارد سؤالانس هاي خطاي دو تائيدي، پس از تثبيت واري
تك ليب و (گزارش كرده اند  85/0آلفاي كرونباخ و  در تحليل، ساختار عاملي آن را تائيد سؤال

-هب) P>001/0 (252/0ويه با يكديگر در پژوهش حاضر همبستگي اين دو گ). 2005همكاران، 
ت رضايت شغلي و تعهد سؤالا همراه با سؤالدر مورد اين دو تحليل عاملي اكتشافي . دست آمد
همبستگي منفي بين تمايل به ترك خدمت با رضايت شغلي و تعهد سازماني حاكي از سازماني، 

 1/24دو سؤال اين پرسشنامه، در مجموع . بود) P>01/0( بود -289/0 و -389/0بترتيب برابر با 
طور مستقل از رضايت هتمايل به ترك خدمت را بيعني درصد از واريانس مفهوم كلي زيربنايي 

 براي سنجش ترك سؤالين شواهد حاكي از روايي اين دو ا. دكرشغلي و تعهد سازماني تبيين 
 سازمان، واژه دانشگاه  زبان اصلي به جاي واژهسؤاللازم به ذكر است كه در دو .  شدلحاظخدمت 

  .واژه سازمان با آن جايگزين شدكه در اين پژوهش در ترجمه ، بود كار رفته هب
  كهسؤال 3 شغل از - براي سنجش عدم تناسب فرد.3 شغل-پرسشنامه عدم تناسب فرد. 2

مولكي و همكاران،  (شد دو مرحله اي آماده اجرا گرديد استفاده ياز زبان انگليسي طي فرايند
د و مقياس كن مي ارزيابيشغل را -اين سه پرسش از لحاظ محتوايي تناسب فرد). 2006

                                                 
1. turnover intentions 
2. Cook , Hepworth , Wall & War 
3. person-job unfit 
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با معكوس ساختن .  است7= تا كاملا موافقم1=املا مخالفمكاز پاسخگويي آن هفت درجه اي 
 مجموع امتيازات شركت ،1= تا كاملا موفقم7=كاملا مخالفمبه صورت ت سؤالاامتياز دهي 

 از طريق تحليل سؤال 3ارائه دهندگان اين . به دست مي آيدشغل -د عدم تناسب فردركنندگان 
 3 روايي سازه اين 87/0 تا 75/0عاملي اكتشافي و چرخش از نوع واريماكس با بارهاي عاملي 

تحليل عاملي اكتشافي با چرخش . ده اندكر گزارش 87/0 را مستند و آلفاي كرونباخ آن را سؤال
 791/0 و 768/0، 64/0 را به ترتيب با بارهاي عاملي سؤال سه از نوع واريماكس در اين پژوهش
 درصد از واريانس 5/27 اين پرسشنامه، سؤال 3.  قرار داد83/0روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 

 سؤالتحليل عاملي اين سه . دكر شغل را تبيين -عدم تناسب فرديعني مفهوم كلي زيربنايي 
همبستگي منفي . ضايت شغلي يكجا و همزمان صورت گرفتت تعهد سازماني و رسؤالاهمراه با 

  . بودسؤال 3 با تعهد سازماني و رضايت شغلي نيز خود حاكي از روايي اين -516/0 و -578/0
 )2006( مولكي و همكاران سؤال 9با استفاده از فرسودگي هيجاني  .1فرسودگي هيجاني. 3

. بودترجمه و استفاده شده  )1389(و همكاران پرور  توسط گلدر ايران قبلا كه اندازه گيري شد، 
شواهد روايي و پايايي در داخل و  از نظر دارد و 6= تا هميشه1=از هرگز شش درجه سؤال 9اين 

كه آلفاي  ترتيبيهخارج، از شرايط ايده آلي براي سنجش فرسودگي هيجاني برخوردار است، ب
مولكي و همكاران، (  در نوسان است89/0 تا 85/0كرونباخ گزارش شده براي آن در دامنه 

در اين پژوهش تحليل عاملي اكتشافي و چرخش از نوع ). 1387پرور و همكاران،  ؛ گل2006
 86/0 روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 73/0 تا 45/0ا با بارهاي عاملي  رسؤال 9واريماكس 

فرسودگي (ربنايي  درصد از واريانس مفهوم كلي زي42/67 اين پرسشنامه سؤال 9. قرارداد
اين پرسشنامه با رضايت شغلي و تعهد سازماني نيز براي همبستگي . دكررا تبيين ) هيجاني

  . لحاظ شداين ضرايب نيز حاكي از روايي اين پرسشنامه . دست آمده ب-233/0 و -424/0
ي صورت ميدانهپرسشنامه هاي پژوهش ببه 15 تا 10آزمودني ها حدود  .شيوه اجرا وتحليل. 4
براي تحليل داده ها از سه شيوه تحليل آماري، يعني ضريب . پاسخ دادندخود گزارش دهي و 

 همبستگي ساده يا مرتبه صفر، الگو سازي معادله همبستگي پيرسون براي محاسبه ضرايب
ساختاري براي بررسي برازش و تناسب الگوي نظري و پيشنهادي پژوهش با داده ها و تحليل 

براي سنجش نقش ميانجيگر فرسودگي هيجاني در رابطه ) 1986 (2ارون و كنيميانجي به شيوه ب
منظور از تحليل ميانجي در اين  .شدشغل با تمايل به ترك خدمت استفاده -بين عدم تناسب فرد

 نقش فرسودگي هيجاني در رابطه تعيينپژوهش انجام مرحله به مرحله تحليل رگرسيون براي 

                                                 
1. emotional exhaustion 
2. Baron & Kenny 
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چهار گام براي ). 1986بارون و كني،( تمايل به ترك خدمت است شغل با -عدم تناسب فردبين 
شرط يا گام اول آن است كه متغير . معرفي شده است عنوان ميانجيهمتغير ب نقش يك تعيين

در اين پژوهش كه  با متغير ميانجي  است شغل-در اين پژوهش عدم تناسب فردكه پيش بين 
شرط يا گام دوم آن است كه متغير پيش . باشند داراي رابطه معناداري  استفرسودگي هيجاني

.  داراي رابطه معنادار باشند استدر اين پژوهش تمايل به ترك خدمتكه بين با متغير ملاك 
لازم به ذكراست كه وقتي رابطه بين متغير پيش بين و ملاك با فاصله باشد يعني در اين رابطه 

شرط . ها ضعيف يا غيرمعنادار باشدبطه آن ممكن است را،چند متغير ميانجي وجود داشته باشد
و بالاخره شرط چهارم . سوم آن است كه متغير ميانجي با متغير ملاك داراي رابطه معنادار باشد

رابطه متغير پيش بين با متغير شود،  بيني مي وقتي متغير ميانجي وارد معادلات پيشآن است كه 
ميانجيگر كامل در رابطه متغير پيش بين با  نجي،در اين شرايط متغير ميا .ملاك غيرمعنادار شود

كه رابطه متغير پيش بين با متغير ملاك در حضور متغير ميانجي اما چنان .متغير ملاك است
اما كماكان معنادار باقي بماند، نقش متغير ميانجي در )  است1/0پيشنهادات درحد ( كاهش يابد

 شده با استفاده از دو هاي يادتحليل). 2008 ،2 اوروا وو و والمبوا،( خواهد بود1اي اين موارد پاره
  . صورت گرفته است4 و بسته آماري براي علوم اجتماعي3نرم افزارتحليل ساختار هاي گشتاوري

  
  هايافته

داراي تحصيلات % 13معادل  نفر 31 ، ومتاهل% 5/82معادل نفر 203، آزمودنيفر  ن246از 
فوق ديپلم و % 6/9معادل  نفر 23و  متوسطه و ديپلم% 3/77ل معاد نفر 184ابتدايي و راهنمايي، 

 شيوه و از نظرقراردادي  %4/80 نفر معادل 193  يعني نوع استخدام اكثريتاز نظر. بودند بالاتر
 71/30ها آنميانگين سني . پاره وقت بودندو بقيه تمام وقت  %5/75ها معادل  نفر آن226كار 

   . بود9/4 با انحراف معيار  سال26/8 ها آنميانگين سابقه شغلي و 33/5با انحراف معيار سال 
  

  همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش همراه با ميانگين و انحراف معيار آنها. 1 جدول
 2 1 انحراف معيار ميانگين متغيرهاي پژوهش رديف

  - 95/4 03/14  شغل-عدم تناسب فرد 1

 - 292/0** 5/10 72/26 فرسودگي هيجاني 2
 255/0** 317/0** 18/3 66/6 تمايل به ترك خدمت 3

** P < 01/0                                                   

                                                 
1. partial  
2. Walumbwa, Wu & Orwa  
3. Analysis of Moment Structures (AMOS) 
4. Statistical Package for Social Sciences (SPSS)  
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 شغل با فرسودگي هيجاني و با تمايل به ترك -عدم تناسب فردرابطه  نشان مي دهد 1جدول 
  . دار است فرسودگي هيجاني نيز با تمايل به ترك خدمت مثبت و معناوخدمت هر دو 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
   

  
  الگوي نهايي و اصلاح شده پژوهش از رابطه بين متغيرها. 2شكل 

  
 نتايج مربوط به الگوي معادله ساختاري آمده است كه نشان مي دهد، عدم تناسب 2   در شكل 

 - درصد از واريانس فرسودگي هيجاني را و فرسودگي هيجاني و عدم تناسب فرد5/8 شغل، -فرد
لازم به ذكر است كه . درصد از واريانس تمايل به ترك خدمت را تبيين مي كند 9/12شغل، 

) 1شكل . ك.ر( شغل به تمايل به ترك خدمت در الگوي اوليه پژوهش -مسير عدم تناسب فرد
 حاكي از افزودن اين مسير براي برازش 1هاي اصلاحدر نظر گرفته نشده بود، ولي بررسي شاخص

امكان نظري ) 2004گوچي،  سكي(از آنجائي كه پيشينه پژوهش . لگو داشتتر داده ها با امطلوب
بر اساس منابع . ساخت، اين مسير در الگوي نهايي افزوده شدميافزودن اين مسير را فراهم 

در الگوي ساختاري مطلوب، لازم است خي دو الگوي نهايي، ) 1388، شوماخر و لومكس(موجود 
 كمتر 2، ريشه ميانگين مجذورات باقيمانده3رجه آزادي كمتر از غير معنادار، نسبت خي دو به د

 يا 9/0 بزرگتر از 4 شاخص برازش تطبيقي ،95/0 بزرگتر از 3، شاخص نيكويي برازش05/0از 
 كمتر از 6 و تقريب ريشه ميانگين مجذورات خطا95/0 بزرگتر از 5، شاخص برازش افزايشي95/0

                                                 
1. modification indices 
2. Root Mean Square of Residuals (RMSR) 
3. Goodness of Fit Index (GFI) 
4. Comparative Fit Index (CFI) 
5. Incremental Fit Index (IFI) 
6. Root Mean Square of Error Approximation (RMSER) 

عدم تناسب فرد  فرسودگي هيجاني تمايل به ترك

**265/0

)129/0()085/0(
**177/0**292/0
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، خي برابر با صفر، نسبت )2شكل (اري نهايي اين پژوهش براي الگوي ساخت.  باشد08/0 يا 06/0
خي دو به درجه آزادي برابر با صفر، شاخص نيكويي برازش، شاخص برازش تطبيقي و شاخص 

، ريشه ميانگين مجذورات باقيمانده برابر با صفر و تقريب ريشه ميانگين 1افزايشي برابر با برازش 
هاي برازش الگوي نهايي بر اين اساس، كليه شاخص. دست آمده ب27/0مجذورات خطا برابر با 

-هببايد كه  از نقاط برش معرفي شده مطلوبترند؛ جز ريشه ميانگين مجذورات خطاهب) 2شكل (
  لازم به ذكر است كه الگوي اندازه گيري اين پژوهش.پژوهش در نظر گرفتمحدوديت عنوان 

مطالعه دگي هيجاني به دو و سه گروه نيز ت فرسوسؤالااز طريق گروه بندي ) 2مطابق با شكل (
 سؤال 5سشنامه هاي بيش از پرت سؤالا احتمال مي رود دسته بندي ،صيه هابنا بر برخي تو. شد
با اين  ).1388شوماخر و لومكس( چكتر، به بهبود شاخص هاي برازش منجر شودكوهاي دستهبه 

اني، نسبت به دو الگوي دسته  فرسو دگي هيجسؤال 9حال وضعيت شاخص هاي برازش الگو با 
در عين حال  .تري برخوردار بودبمطلوت اين متغير به دو و سه دسته از شرايط سؤالابندي 

به دست را ت پرسشنامه فرسودگي هيجاني يك عامل سؤالا درموردنتيجه تحليل عاملي اكتشافي 
  .داد

   به ترك خدمتشغل بر تمايل- اثرات مستقيم و غير مستقيم عدم تناسب فرد.2جدول 
 تمايل به ترك خدمت= متغير ملاك الگو 

 متغير مستقل يا پيش بين اثرات استاندارد اثرات غير استاندارد

 اثرات كل اثرات غيرمستقيماثرات مستقيم اثرات كلاثرات غير مستقيماثرات مستقيم
 317/0 052/0** 265/0** 204/0 033/0* 17/0** شغل-عدم تناسب فرد

01/0<P          ** 05/0<P*   

  نتايج تحليل ميانجي براي بررسي نقش ميانجيگر فرسودگي هيجاني: 3جدول 
 B SE β R R2 F متغيرملاك متغير پيش بينمراحل

 76/27** 085/0 292/0 292/0 118/0 619/0** فرسودگي هيجاني شغل-عدم تناسب فرد 1
 63/20** 065/0 255/0 255/0 017/0 077/0** تمايل به ترك خدمت فرسودگي هيجاني 2
 19/33** 1/0 317/0 317/0 035/0 204/0** تمايل به ترك خدمت شغل-عدم تناسب فرد 3

 شغل-عدم تناسب فرد 4 177/0 017/0 054/0** فرسودگي هيجاني
 265/0 036/0 170/0** تمايل به ترك خدمت

359/0 129/0 **98/21 

01/0<P               **    

شغل با فرسودگي هيجاني داراي -عدم تناسب فردرابطه در مرحله اول  ،دده مي نشان 3ول جد
 در مرحله دوم و سوم نيز، .اين وضعيت شرط اول تحليل ميانجي را تامين مي كند .معنادار است

 اين .است شغل با تمايل به ترك خدمت معنادار -فرسودگي هيجاني و عدم تناسب فردرابطه 
بالاخره در گام آخر يا چهارم نيز  .مين مي كندط دوم و سوم تحليل ميانجي را تأشرضعيت نيز و
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 17/0 به 619/0 شغل از -استاندارد عدم تناسب فردغيرضريب  در حضور فرسودگي هيجاني،
اين وضعيت حاكي از آن است كه فرسودگي هيجاني  .كاهش پيدا كرده اما غيرمعنادار نشده است

 كندميشغل با تمايل به ترك خدمت ايفا -ره اي را بين عدم تناسب فردنقش متغير ميانجيگر پا
نيز حاكي از معناداري اثر غيرمستقيم ) 1982، 1سوبل(آزمون سوبل ). 2008والمبوا و همكاران ،(

از طريق فرسودگي ) t= 73/4 و P>01/0( شغل بر تمايل به ترك خدمت -عدم تناسب فرد
عنوان ه اينجا الزامي است كه زمينه طرح فرسودگي هيجاني بافزودن اين نكته در. هيجاني است

  شغل  با تمايل به ترك خدمت هم به لحاظ نظري-متغير ميانجيگر در رابطه عدم تناسب فرد
  . و هم از لحاظ آماري منطقي است) 1387گل پرور و همكاران ،(

  بحث و نتيجه گيري
 شغل با فرسودگي هيجاني با -دم تناسب فرد فرضيه اول مبني بر رابطه مثبت بين عآزموننتايج 
؛ 2004كرون و همكاران،  ؛ دي2004گوچي،  سكي( پژوهشگر و نظريه پردازچند هاي يافته 

فول،  هوب( است با آنچه در نظريه منابع بقاء پيش بيني شده، و)2006مولكي و همكاران، 
رايط گرانباري كاري هستند  تحت شكننددر واقع آنگاه كه افراد احساس . همسويي دارد، )1989

ها با تقاضاها و ها، دانش و علايق و استعدادهاي آن، مهارتهاتوانايي كنندو در كنار آن احساس 
تكاليف شغلي شان تناسب ندارد، به تدريج دچار احساس فرسودگي و بويژه فرسودگي هيجاني 

ه صورت تفكيكي به بررسي باور بر اين است كه جهت گيري هاي پژوهشي آينده بايد ب .مي شوند
ها و دانش فردي در كنار عدم تناسب بين علايق، استعدادها و ها، مهارتتواناييعدم تناسب بين 

صورت هاين جهت گيري پژوهشي ب. ها و تكاليف شغلي بپردازندآرزوهاي فردي با شرايط، ويژگي
گي هيجاني مشخص  شغل را در احساس فرسود-واضح تر و صريح تري نقش اجزاء تناسب فرد

كه فرسودگي هيجاني با تمايل به ترك خدمت رابطه مثبت فرضيه دوم مبني بر اين. خواهند كرد
؛ بودريو و همكاران، 1991ادواردز، (طور نسبي با يافته هاي پژوهشي و نظري قبلي ه نيز بدارد

 يكي از مي توان گفت كهدر واقع . همسويي نشان مي دهد) 2009؛ بويد و همكاران، 1998
.  آيد، تمايل به ترك خدمت استتواند پديدميدنبال فرسودگي هيجاني ههاي مطرح كه بواكنش

طور طبيعي وقتي افراد احساس كنند كه در اثر شرايط شغلي و كاري خود از نظر رواني و هب
يت  به فكر مقابله  با وضع در قالب جبرانفيزيكي مورد تهديد جدي قرار گرفته اند، به تدريج

  .يكي از واكنشهاي معطوف به جبران ، تمايل به ترك خدمت است. براي تغيير شرايط مي افتند

                                                 
1. Sobel 
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فرضيه سوم نيز بدين شكل مورد تاييد قرار گرفت كه فرسودگي هيجاني يك متغير ميانجيگر     
ن بويد و همكاراطور ضمني با يافته هاي پژوهشي هاين يافته نيز ب. پاره اي در اين ارتباط است

اين يافته از يك طرف داراي اين تلويح است كه احساس فرسودگي . داردهمسويي ) 2009(
اين جنبه انگيزشي . هاي جبراني داشته باشدتواند جنبه انگيزشي براي واكنشميهيجاني 

. فرسودگي هيجاني، تا اندازه قابل توجهي تا كنون مورد غفلت علمي و پژوهشي قرار گرفته است
شغل بر تمايل به ترك خدمت كه در الگوي نهايي -اثر مستقيم عدم تناسب فرداز طرف ديگر 

خود حاكي از وقوع گسترش اثر عوامل استرس آور شغلي و كاري ) 2شكل (پژوهش اضافه شد 
به معناي ديگر، در زمان تجربه استرس، در اشكال مختلف، نظير . هاي جبراني استبه واكنش

كه فرد به تدريج احساس فرسودگي مي كند، در زمان اينشغل، علاوه بر -عدم تناسب فرد
يادآوري تجارب استرس به واكنش رفتاري نيز به منظور جبران به معناي تغيير يا اعاده شرايط، 

اين وضعيت خود تا اندازه زيادي حاكي از گسترش اثر استرس فراتر از احساس . مي پردازدآور 
  .شده استن آن توجهي فرسودگي است كه تا كنون به طور جدي به

پرور و همكاران،  گل(هاي ديگر در ايران  در مجموع يافته هاي اين پژوهش، همسو با پژوهش   
هاي قبلي در پژوهش. حاكي از تاييد الگوي استرس ـ نامتعادلي ـ جبران است) 1389 و 1387

نظر پژوهشگران ه ود كه بمتغير پيامد در فرايند زنجيره اي اين الگو، رفتارهاي انحرافي سازماني ب
هاي دو پژوهش قبلي  بيني پيش. هاي رفتاري جبراني استديگر واكنششكل اين پژوهش 

هاي رفتاري حاكي از آن بود كه اشكال ديگري از واكنش) 1389 و 1387پرور و همكاران،  گل(
وان متغير پيامد عنهجبراني علاوه بر رفتارهاي انحرافي سازماني نظير ترك خدمت نيز مي توانند ب

علاوه بر . د، كه اين پيش بيني ها در اين پژوهش مورد تاييد قرار گرفتدر اين الگو مطرح شو
  احتمال زياد متغيرهايهاين، طبيعي است كه علاوه بر تكرار پژوهش با متغيرهاي پيامد ديگر، ب

الگو نقش متغير ادراكي، نگرشي و شخصيتي متعددي مي توانند در زنجيره روابط مطرح در اين 
از لحاظ مفهومي و راهبردي، متغيرهاي ميانجيگر و . ميانجيگر يا متغيرتعديل كننده را ايفا كنند

اي،  متغيرهاي ميانجيگر يا در قالب كامل و يا در قالب پاره. كننده با يكديگر داراي افتراقند تعديل 
اين اثرات را همراه با اثرات را به خود جذب و سپس ) بين پيش(ابتدا اثرات متغيرهاي مستقل 

براي نمونه بر اساس الگوي نهايي اين پژوهش . دنكن منتقل مي) ملاك(خود به متغير وابسته 
  ، شغل را به خود جلب-دم تناسب فرد، فرسودگي هيجاني، ابتدا بخشي از اثرات ع)2شكل (

خود متغير مستقل گر،  اما متغير تعديل. ده استمت منتقل كرسپس اين اثرات را به ترك خد
اول را با متغير وابسته ) بين پيش(رابطه و پيوند ميان متغير مستقل بر دومي است كه ) بين پيش(
به همين لحاظ در بررسي اثرات تعديل كننده يك متغير بر رابطه متغيرهاي . داردتأثير ) ملاك(

با يكديگر ) ن و بالاصورت پائيهاغلب ب(گر  ديگر، رابطه بين متغيرها در سطوح متغير تعديل
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بر همين مبنا در پژوهش هاي آينده، علاوه بر بررسي ). 1986بارون و كني، (شوند  مقايسه مي
لازم است به بررسي متغيرهاي ) هاي كارجز محيطهيعني ب(اين الگو در شرايط اجتماعي ديگر 

بوط به آن متعدد احتمالي ديگري كه مي توانند موجب بسط و گسترش اين الگو و دانش مر
احتمال زياد، متغيرهاي شخصيتي نظير مكان ه از نظر منطقي و مفهومي ب. پرداخته شودشوند 

و حتي عوامل شخصيتي نظير آنچه كه در الگوي پنج عامل بزرگ امدي كنترل و خودكار
شخصيتي مطرح است و سبك دلبستگي از متغيرهاي تعديل كننده اي خواهند بود كه شكل 

به معناي ديگر، .  جبراني در پايان زنجيره روابط اين الگو را تغيير مي دهندهاينهايي واكنش
دنبال احساس استرس و فرسودگي هعوامل شخصيتي و سبك دلبستگي افراد تعيين مي كند كه ب

هاي جبراني مطرح حتي مي توانند جنبه واكنش. هيجاني چه نوع واكنشي از فرد سرخواهد زد
علاوه شيوه هاي مقابله عقلاني و هب. جاني و عاطفي داشته باشندادراكي و شناختي و يا هي

بهرحال اين جهت گيري هاي . هيجاني نيز مي توانند شكل واكنش جبراني را تعيين نمايند
  .پيشنهادي لازم است در پژوهش هاي آينده محور توجه جدي قرار بگيرند

اكثريت اعضاي نمونه دوم  ؛دبودنان مرد كه فقط بودگروه نمونه پژوهش محدوديت هاي اين     از
محدوديت . كرد كاركنان رسمي بايد احتياط  زنان ولذا در تعميم نتايج بهبودند قراردادي كه  بود

رغم شواهد روايي و پايايي قابل كه به گيري شده است،   اندازهسؤال 2كه ترك خدمت با  اينديگر
-مينظر ه به همين دليل ب. وشش ندهد مفهومي ترك خدمت را پ قبول، ممكن است تمام حوزه

تر و دقيق تر شرايط برازش الگوي نهايي  هاي بيشسؤال باهاي سنجش رسد با استفاده از مقياس
كه روابط گزارش شده در اين پژوهش روابط بالاخره اين. به شرايط ايده آل كاملا نزديك شود

 نهايي پژوهش، پيشنهاد كاربردي رحال الگوي هبه.  و نه روابط علت و معلوليندتغييراتي بود
-هبراي كاهش احساس فرسودگي هيجاني و ببدين معني كه . روشن و صريحي را مطرح مي كند

هاي مربوط به مديريت منابع انساني  تمايل به ترك خدمت، بخشو حتي در كنار آندنبال آن 
ها، ها، مهارتاييتوانبرنامه هايي را براي سنجش تناسب هاي كلي بين  ها لازم استسازمان

اين . ها طراحي و اجرا كنند افراد با تقاضاها و شرايط شغلي آنهايمنابع، علايق و گرايش
 كاربردي در توجه به اين حقيقت كه ترك خدمت تنها يكي از چندين واكنش ممكن به پيشنهاد

  .شغل است پر رنگ تر مي شود-فرسودگي ناشي از عدم تناسب فرد
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