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 چکیده
گری کار با میانجی ترک قصد با شغلی الگوی ساختاری انزوایاین پژوهش بررسی  هدف

. نوع این بود مدیران زن مدارس شهرستان آباده شغلی فرسودگی شغلی و خودکارآمدی، رضایت

همبستگی است. جامعه آماری  -پژوهش بر اساس هدف، کاربردی و از نظر تکنیک اجرا، توصیفی

ل جامعه با استفاده از روش که ک نفر( بوده است 06مدیران زن مدارس شهرستان آباده )شامل 

وای انز هاینامهها از پرسشبرای گردآوری داده گیری سرشماری به عنوان نمونه انتخاب شدند. نمونه

(؛ فرسودگی شغلی 2661خودکارآمدی تچانن موران و گاریس )؛ (1771و دیبودا )شغلی داسالت 

 (1771تمایل به ترک کار ویسبرگ )( و 1799(؛ رضایت شغلی بچاراچ )2660)شیروم و ملامد 

سازی معادلات با استفاده از آزمون مدل PLS و SPSS افزار نرم از هاداده تحلیل و استفاده شد. تجزیه

ایت رض ،خودکارآمدی که انزوای شغلی بر معادلات ساختاری نشان دادنتایج ساختاری انجام گرفت. 

 انزوای شغلی از طریق خودکارآمدی،چنین باشد. همدارای اثر مستقیم می فرسودگی شغلیو  شغلی

فرسودگی بر قصد ترک کار دارای اثر غیر مستقیم)میانجی( است. علاوه بر این  رضایت شغلی و 

خودکارآمدی و رضایت شغلی رابطه منفی و با فرسودگی شغلی رابطه انزوای شغلی با  نتایج نشان داد

 خودکارآمدی، رضایتای وع نتایج پژوهش نشانگر نقش واسطهدر مجممثبت و معنی داری دارد. 

 بوده است.کار در مدیران زن  ترک قصد با شغلی بین انزوای یشغلی در رابطه فرسودگی شغلی و

 .است برخوردار مطلوب از برازش پژوهش مفهومی الگوی که مدل نشان دادچنین بررسی هم

 ، رضایت شغلیفرسودگی شغلی، خودکارآمدی، قصد ترک کارانزوای شغلی،  واژه های کلیدی:
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 مقدمه 
 است جامعه آن آموزشی هایسازمان وجودی هایپایه بر جامعه هر استقلال و خودکفایی اساس

 تربیتی مسائل متفکران و نظران صاحب اغلب آموزشی، سازمان یک اثربخش نیروهای تمام بین در و

هستند  تربیت و تعلیم جریان در مؤثر ملواع ترینمدیران یکی از مهم که دارند اعتقاد

(Aminbidokhti & Salehpour, 2007 .)می ایفا محوری نقش مدارس موفقیت در مدارس مدیران-
 هایزمینه فراهم کردن و هاآیین نامه اجرای بر تأثیرگذاری برای بی نظیری موقعیت هاکنند. آن

مدیران  تأثیر متعددی هایپژوهش دارند. مدرسه آموزاندانش و کارکنان معلمان، پیشرفت و رشد

 مثبت، و سالم یادگیری محیط حفظ و مدرسه، ایجاد هایو مأموریت فرهنگ ساختار، بر را مدارس

 متذکر هاآن کامیابی و رضایت تأمین معلمان، برانگیختن و تشویق معلمان،ای حرفه یتوسعه و رشد

ها همواره در صدد یافتن راهی برای سازمان علاوه بر این (.Cozzens, 2016 &  Ross)اند  شده

 ,Huang & Rundle-Thieleشایسته و کارای خود هستند) مدیرانتشویق، جلب رضایت و حفظ 

تر ی انسانی مهمکوش حتی از جذب این سرمایهماهر و سخت مدیرانحفظ و بهره برداری از (. 2014

و  استاستراتژیکی تبدیل شده  یدر حقیقت حفظ کارکنان به یک مساله (.Harari, 2018)است

ها ترین مسایل مهم سازمانیکی از مهم (.Mesbahi, 2018)کید کرده اندمحققان نیز بر این موضوع تأ

پیامدهای منفی زیادی برای تواند باشد که میی ترک کار کارکنان میلهدنیای امروزی، مسأدر 

-یت سازمان برای فراهم کردن خروجیتواند به طور منفی بر ظرفترک کار می ها داشته باشد.سازمان
انی، سمنابع ان یتواند پیامدهای مهلکی در زمینهچنین ترک کار میهای با کیفیت اثر بگذارد. هم

ع از این موضوع که چه عواملی ها داشته باشد. اطلاهای آموزشی و توقف فعالیتکارمندیابی، هزینه

ی ها برای حفظ نیروی انسانر کارکنان تأثیرگذار باشد، در توانایی سازمانتواند در قصد ترک کامی

 ترک پیامدهای و علل عنوان تحت که در تحقیقی(. Soltani & et al, 2017) بسیار حیاتی است

 مدارس مدیران درصد 26 حدود که دریافت وی ،شد انجام 2616 سال در میلر توسط مدیران خدمت

 سال 16 از کمتر مدیران با مدارس بیشتر و کنندترک می را خود موقعیت ساله هر ،متحده ایالات در

 مدارس در متفاوت هایزمان در دارند تمایل که مدیران دهدمی نشان نتایج شود.می اداره کار یسابقه

 رفتار انجام به تمایل به توجه لزوم (Fishbein, 1967) فیش بین (.Miller, 2010)بدهند حالت تغییر

 کند و راجعمی تشریح است، نموده پیدا کاربرد خدمت ترک هایپژوهش در روزافزونی طوربه که را

 انتخاب یکننده تعیین عامل ترینقوی فرد، تمایل یا نظر که داردمی اظهار رفتار انجام و به تمایلات

 بررسی داند.می رفتار آن انجام به فرد تمایل تابع را فرد رفتار نیز (Dulany, 1986)دالنی  است. نظریه

 کرده مطالعه خدمت ترک بر را بین فیش مدل که است تحقیقاتی از یکی (Newman, 1967نیومن )

-فارلی دهد.می نشان زیادی همبستگی خدمت ترک با خدمت ترک به تمایل که است گرفته نتیجه و
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به تشریح عواملی که یک مدیر را تحت تأثیر قرار ( Farley-Ripple et al, 2012 )ریپل و همکاران

ا هویژگیشامل این عوامل  پردازد.، میدهد تا شغل خود را ترک کند یا در شغل خود باقی بماندمی

 . باشدمحیطی می و شرایط و رفتارهای مدیر،

زوای شغلی ان یهد بر تمایل به ترک کار کارکنان تأثیرگذار باشد، مسألتوانیکی از عواملی که می

باشد، لیکن وع مهمی برای مدیران مورد بحث میدر حالی که مفهوم انزوا اغلب به عنوان موض است.

 ,Beaudoin and Taylor, 2004., Zoul and Link) وجود ندارد «انزوا» یمطالعات منظم درباره

 رفتارهایی چنین زیرا اند؛شده برانگیخته رفتارهای انزوای شغلی درک برای هاسازمان امروزه .(2007

 مطالعات مهم موضوع به انزوای شغلی رفتارهای بنابراین، گذارد.می جا بر زیادی هایهزینه برایشان

 رفتارهای از ایمجموعه به اشاره انزوای شغلی رفتارهای .است شده انسانی تبدیل منابع مدیریت

 مشارکت اندگرفته اما، تصمیم شوندمی حاضر کارشان سر بر هاآن که ایگونه به دارد، کارکنان

تعامل  در گیریکناره رفتارهای با نیستند، متعهد سازمانشان به که کارکنانی باشند. داشته کمتری

 در که رفتارهایی دهند،می انجام کار موقعیت از اجتناب برای رفتارهایی کارکنان، باشند. اینمی

 احساس کارکنان که دهندمی نشان قبلی شوند. مطالعات سازمان به ترک منجر است ممکن نهایت

 انتظار دارند. نیاز شانشغل از دوری و استراحت یک به مدتی و نارضایتی، استرس دلیل به کنندمی

 و رفتارها چنین با کارکنان اثربخشی سازمان شوند. کاهش موجب گیریکناره رفتارهای رودمی

 Hasanzadeh)کار دارند در شانتلاش کاهش به تمایل و غیرمستقیم مستقیم صورت به هایی،نگرش

et al, 2014 .)ر سرکار، غیبت های مکرر، انزوای شغلی شامل رفتارهایی مانند دیرحاضر شدن د

) شودی بیماری و در نهایت ترک کار میطولانی مدت، ترک کار به بهانه های بین کاریاستراحت

Berry et al, 2010.) های اجتماعی متعدد و متنوعی با ر نقش یک مدیر اثربخش شامل تعاملاگ

شود مدیران منزوی هستند، ای که احساس میوزان، والدین و غیره باشد ، درجهمعلمان، دانش آم

ها برای خدمت به عنوان رهبران آموزشی داشته باشد. های آنبر توانایی ممکن است تأثیر شدیدی

ها ، محیط کار مدرسه ، اثربخشی کلی علاوه بر این، انزوا ممکن است بر کیفیت زندگی کاری آن

 ,Bauer & Silver)ها تأثیر بگذاردرهبران مدرسه و شاید تمایل مدیران برای ماندن در شغل آن

2018.)  

اشد. بترک کار تأثیر بگذارد، رضایت شغلی میتواند بر تمایل به عواملی که می ازدیگر یکی 

بخشی که فرد از کار و شغل عبارت است از حالت عاطفی مثبت و در عین حال لذت 1رضایت شغلی

رضایت شغلی از عوامل بسیار مهم در موفقیت (. Warr & Inceoglu, 2012)خود احساس می کند

 ,Human)تواند بسیاری از متغیرها مانند تمایل به ترک شغل را تحت تأثیر قرار دهدمیشغلی است و 

 
1 Job satisfaction  
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های گوناگون و متفاوتی نظریه ،آن یکننده ساز و ایجادرضایت شغلی، عوامل زمینه یدرباره (.2001

و های شخصیتی، عواطف از جمله ویژگی ،های درونیها را به جنبهتوان آنارائه شده است که می

های سازمانی، از جمله شرایط و ویژگی ،های بیرونیچنین جنبهاحساسات و عوامل انگیزشی و هم

(. داوال و همکاران معتقدند که رضایت Rose et al, 2006بندی کرد )اجتماعی و فرهنگی دسته

چنین (. همDawal & Taha 2009 ,شان است )شغل بودن کارکنان از شغلی معیاری برای راضی و شاد

ترین موضوعاتی است که در هر سازمان باید به آن لوتانز و یوسف معتقدند که رضایت شغلی از مهم

 است ادراک کارکنان ینتیجه شغلی رضایت ،(. از طرفیYoussef, 2007 Luthans &توجه کرد )

 شغلی رضایت کند.می فراهم است، ارزشمند کارمند برای که را چیزی آن شغل یزمینه و محتوا که

 حالت است. این فرد یتجربه یا شغلی ارزیابی پیامد که است مطبوع یا مثبت حالت احساسی یک

 بالای سطح سازمانی نظر از کند.می افراد روانی و سلامت فیزیکی به زیادی کمک مثبت، احساسی

 کارکنان بقای و جذب به که منجر است مطلوب بسیار سازمانی جو یمنعکس کننده شغلی رضایت

 دهدمی نشان هاپژوهش نتایج دارد. بسیاری سازمانی و رفتاری پیامدهای ،شغلی شود. خشنودیمی

 ابهام شغلی، فرسودگی شناختی،روان و جسمانی سلامت شغلی، عملکرد با شغلی خشنودی میزان که

کونلی و (. Shahbazi et al, 2008است)  مرتبط شغل ترک نقش، غیبت، تعارض نقش،

( به بررسی و مطالعه تعریف نقش، روابط با همکاران و رضایت از Conley et al, 2007همکاران)

غلی از رضایت ش مهمی یهمکاران پیش بینی کننده رتباط باها دریافتند که امدیران پرداختند. آن

مدیران دهد که انزوا و عدم ارتباط با همکاران ممکن است به رضایت شغلی است. این نشان می

دریافتند که وقتی   Federici & Skaalvik, 2012)چنین فدرسی و اسکالویک)هم مرتبط باشد.

ها از شغل خود ناراضی آن ،مدیران از نظر عاطفی خسته شده و احساس موفقیت در کار خود ندارند

، ودشمیاحساسات نشان داده  یخسته کننده ،رسد رفتارهایی که توسط افرادبه نظر می .هستند

 .کندهای انزوا را منعکس میجنبه

ود، شو منجر به ماندگاری مدیران می رابطه دارد تمایل به ترک کاراز متغیرهایی که با دیگر یکی 

کننده برای تغییر رفتار ترین عامل تعیینبندورا خودکارآمدی را مهم .خودکارآمدی استاحساس 

شود فرد چنین باعث میهم مراحل اتخاذ رفتار تأثیر بگذارد.تواند بر انتخاب فرد در داند؛ زیرا میمی

 تلاش بیشتری برای دستیابی به عمل صرف کند و در برابر مشکلات و موانع استقامت کند

(Bandura, 1986.) اجتماعی، باورهای خودکارآمدی فردی نقش مهمی -بر اساس تئوری شناختی

ای در خودانگیزشی کننده(. خودکارآمدی نقش تعیینOzer, 2004در بروز رفتارهای گوناگون دارند )

آور به میزان تلاش و کوشش در افراد مسن دارد؛ زیرا باور خودکارآمدی بر گزینش اهداف چالش

انجام وظایف، میزان استقامت و پشتکاری در هنگام رویارویی با مشکلات و میزان تحمل فشارها اثر 
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توانایی  که هستند باور این بر ،دارند پایینی کارآیی احساس که افرادی (.Bandura, 2009)گذارد می

 هاآن مقدماتی تلاش چنانچه شوند،می روبرو موانعی با هاآن وقتی ندارند. را زندگی رویدادهای کنترل

 بالایی کارآیی احساس که افرادی اما ؛کنندمی امید قطع سریعا باشد، ثمرمشکل بی با برخورد برای

هستند.  تازه هایموقعیت جستجوی در و فعالانه دهندمی خرج به استقامت کارها در ،دارند

 مسائل و برابر مشکلات در خود، هایمهارت کارگیری به با تا کندمی کمک افراد به خودکارآمدی

یابد  افزایش یا شده ایجاد هاآن در فردی موفقیت احساس و کنند عمل مطلوبی صورتبه پیرامون

(Ebrahimimoghadam & Pourahmad, 2012.) تفکرات کم، خودکارآمدی با افراد ،از سوی دیگر 

، دوری هایشان باشدهایی که فراتر از تواناییدارند؛ و از موقعیت خود هایتوانایی یدرباره ایبدبینانه

 است ممکن که هاییچالش قالب در سخت را تکالیف بالا، خودکارآمدی با افراد مقابل نمایند. درمی

 وجود در صورت و کنندمی انتخاب را انگیزچالش تکالیف هاآن گیرند.می نظر در شود، مسلط هاآن بر

( دریافتند Farley-Ripple et al, 2012 )ریپل و همکاران-فارلیشود. می حفظ شانتلاش مشکلات،

ترک کند عوارض جسمی و روانی دهد که شغل خود را ایی که مدیر را تحت فشار قرار میکه نیروه

 برای که است اصطلاحی شغلی فرسودگیشود. فرسودگی شغلی مدیر نیز مربوط می است که به

 قرار کار به فشارهای مربوط با مواجهه در که افرادی رفتار و خلق نگرش، در منفی تغییرات توصیف

 نوعی شغلی فرسودگی (.Ebrahimimoghadam & Pourahmad, 2012)شوند می استفاده گیرند،می

ظرفیت  از بیش تماس آن طی که باشدمی کار محیط در فردی میان فشارزای عوامل به فرد پاسخ

است   آنان به نسبت وی رفتار و هانگرش در تغییراتی ایجاد باعث دیگران، با شغل متصدی

(Alavilangrudi & Ghafuri, 2015.) کاری، نامناسب شرایط شغل، نوع ،دهندمی نشان هاپژوهش 

 تغییرات ارتقا، برای کم هایاجتماعی، فرصت حمایت فقدان حد، از بیش کاری فشار نقش، در تعارض

 (.Bakhtiari, 2006 & Sotudeh) می باشد شغلی فرسودگی در مؤثر عوامل از شدید رقابت و سازمانی

 جلوه نامفهوم فرد برای کوتاهی از مدت پس شده انجام کار که دهد می رخ زمانی شغلی فرسودگی

 عوامل ینتیجه یا و فرد به مربوط در کارهای گوناگونی یا اضطراب، ینتیجه تواند م چنینهم کند.

 و روحیه ها،نگرش در منفی تغییرات شود، شغلی فرسودگی دچار فرد که صورتی در باشد. فردی

 احساس وظایفش ایفای در تدریجبه و شده خستگی هیجانی دچار لحاظ از شود،می ایجاد او رفتار

 طول در آهستگی به ولی ؛روانی نیست اختلال یک نوعاً شغلی فرسودگی کند.می شایستگی کاهش

از صاحب  برخی که طوری به شود. تبدیل روانی ناتوانی یک به واقعاً است ممکن و یافته توسعه زمان

 انطباقی اختلالات یرده در روانی اختلالات آماری و تشخیصی راهنمای در را شغلی فرسودگی ،نظران

 دچار که فردی و دهدمی دست از را خود معنای و اهمیت کار ،حالت این در .کنندمی بندیطبقه
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 پرخاشگرانه خوی و خلق کند،می مزمن و خستگی رفتگی تحلیل احساس شده، شغلی فرسودگی

  (.Salahian et al, 2012) شودمی بدبین و بدگمان اندازه ای تا فردی بین روابط در و کرده پیدا

ها باید با معلمان، دانش آموزان، های زیادی بر دوش دارند. آنمسئولیتنیز مدیران آموزشی 

های لازم و های آنان پاسخبه رو شوند و به خواسته ای روکارکنان و مقامات اداری و منطقه اولیاء و

 و ها، فشارهای سازمانی، سیاسیمنابع و امکانات، رقابتید کمبود مناسب بدهند. در عین حال با

ها را تحت فشار قرار داده، ن موارد و کار طولانی روزمره، آنغیره را نیز تحمل نمایند. ترکیب ای

 های جسمیابله با آن نباشند، دچار ناراحتیهای مقشناخت فشار شغلی خود و روشچنانچه قادر به 

لیل دزنان نیز بهاز طرفی  (. Hajibabaei, 2000)گردندفرسودگی شغلی میوانی و در نهایت و ر

داری، تعهدات خانوادگی و شغلی، بیش از هر گروه شغلی دیگری در های سنگین خانهمسئولیت

ر زندگی شخصی و معرض فرسودگی شغلی قرار دارند، چون علاوه بر فشارهای روانی شغل، د

ا به دوش دارند که این تعارض و تراکم نقش و عدم تعادل کار و های سنگینی رخانوادگی مسئولیت

 های مهم درکند. بنابراین زنان از جمله گروهها تحمیل میزندگی، فشار و استرس فراوانی را بر آن

اگر اقدامات و فعالیت هایی به  و (Seyf & Yadegar, 2014)معرض خطر فرسودگی شغلی هستند

ار ن کوری و راندما، موجب افزایش بهرهموقع جهت شناسایی و رفع مشکلات رفاهی آنان انجام گیرد

کاری بیشتر در مدیران زن  یتواند با بهبود روحیه و ایجاد انگیزهگردد که این امر میدر آنان می

شان افزایش داده و ماندگاری شغل و سازمانهد آنان را نسبت به شود و میزان رضایت شغلی و تع

اهمیت فرسودگی شغلی بیش از پیش  ،. بدین منظورنماید را در پست و موقعیت خود بیشتر آنان

د منجر به ترک کار و پیامدهای جبران ناپذیر توانمیکه این مقوله  چرا ؛مورد توجه قرار گرفته است

 گردند.  

بینی نتایج مختلف مرتبط با کیفیت در خصوص بررسی نقش انزوا در پیش های اندکینظریه

دهد نشان میمطالعات (. Bauer and Brazer, 2013زندگی کاری مدیران مدارس وجود دارد)

کنند، تمایل کمتری دارند که دچار فرسودگی شغلی تری را تجربه میکه سطح انزوای پایینمدیرانی 

ی خود این احتمال را که به نوبه Friedman, 2002., Oplatka, 2002., & Tomic, 2002)  شوند)

در ( Bauer & Silver, 2018)سیلور و بائر .ها در کارشان مؤثرتر عمل کنندآورد که آنفراهم می

 نشان شغلی فرسودگی شغلی، رضایت جدید، مدیران احساس بر شغلی انزوای تأثیر عنوان با پژوهشی

چنین رضایت است. هم کار برای ترک مدیران جدید یقاعده ترینقوی ینشان دهنده انزوا که دادند

فا ترک کار ایبه انزوای شغلی با تمایل  یشغلی، فرسودگی و خودکارآمدی نقش میانجی در رابطه

نی سازماثیر عوامل اداری، ( در پژوهشی با عنوان تأMazor & Lench, 1989مازور و لینچ)می کند. 

این نتیجه رسید که عوامل تنیدگی زای سازمانی مانند تراکم  به ،و شخصیتی در فرسودگی معلمان
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-معلمان می فرسودگی شغلی یبینی کنندهطور معناداری پیش، بهکاری، حمایت اجتماعی و انزوا
بدین منظور در این پژوهش سعی بر این است که نقش  (.Mehdinezad & Sedghi, 2014باشد )

گری متغیرهای رضایت شغلی، ز جمله ترک کار مدیران با میانجیانزوای شغلی در نتایج کار ا

 کلی السؤ این به تدوین الگوی ساختاری با فرسودگی و خودکارآمدی مورد بررسی قرار گیرد و 

 شغلی و گری خودکارآمدی، رضایتکار با میانجی ترک قصد با شغلی انزوای آیا بین که پاسخ دهد

 دارد؟  وجود معناداری یمدیران زن مدارس شهرستان آباده رابطه شغلی فرسودگی

 الات پژوهشمدل مفهومی و سؤ
متغیر انزوای شغلی به  ،باشد. در این مدلمدل مفهومی و سؤالات پژوهش به صورت زیر می

عنوان متغیر مستقل، متغیرهای فرسودگی شغلی، خودکارآمدی و رضایت شغلی به عنوان متغیرهای 

 میانجی و در نهایت متغیر تمایل به ترک کار به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش (:5شکل)

 سوالات پژوهش
 معناداری وجود دارد؟ یرابطه خودکارآمدی و شغلی آیا بین انزوای -1

 دارد؟ وجود معناداری یرابطهشغلی  رضایت شغلی و آیا بین انزوای -2

 دارد؟معناداری وجود  یرابطه شغلی فرسودگی شغلی و  آیا بین انزوای -3

  کند؟کار ایفا می ترک تمایل بهشغلی و  انزوای یمیانجی بین رابطه نقش آیا خودکارآمدی -1

 کند؟ایفا می ترک کار تمایل به شغلی و انزوای یرابطه بین میانجی نقش شغلی آیا رضایت -1

 کند؟میایفا  کار ترک تمایل بهشغلی و  انزوای یرابطه میانجی بین نقش شغلی آیا فرسودگی -0

 

 

 شغلیانزوای 
 تمایل به ترک کار خودکارآمدی

 رضایت شغلی

 فرسودگی شغلی
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 پژوهش شناسی روش
جامعه باشد. توصیفی و از نوع همبستگی می ،این پژوهش از نظر هدف کاربردی و روش آن

باشد که نفر می 06ده به تعداد مدیران زن مدارس شهرستان آبا یآماری پژوهش حاضر شامل کلیه

برای انتخاب شدند. کل جامعه آماری با استفاده از روش نمونه گیری سرشماری به عنوان نمونه 

 ,Thibodeau &   انزوای شغلی داسالت و دیبوداهای نامهسنجش متغیرهای این پژوهش از پرسش

1997)  Dussault( ؛ خودکارآمدی تچانن موران و گاریس)Tschannen-Moran and Gareis, 

رضایت شغلی بچاراچ (؛ Shirom and Melamed, 2006(؛ فرسودگی شغلی شیروم و ملامد )2004

(Bacharach, 1988 و )( تمایل به ترک کار ویسبرگWeisberg, 1994.استفاده گردیده است )   برای

تا بسیار  «1»تایی لیکرت، بسیار مخالفم 1از طیف  ،های پژوهشرها و سنجهمتغی یسنجش کلیه

های مذکور توسط استاد راهنما و تعدادی نامهروایی محتوایی پرسشاستفاده شده است.  «1»موافقم

ها با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی مورد بررسی و نامهد علوم تربیتی و روایی سازه پرسشاز اساتی

نامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب برای انزوای پرسشرار گرفت. پایایی ید قتأی

درصد، رضایت  962/6درصد، فرسودگی شغلی71/6درصد، خودکارآمدی99/6شغلی

های گردآوری شده در این پژوهش، دادهدرصد برآورد گردید. 016/6درصد و تمایل به کار76/6شغلی

و سطح آمار توصیفی)میانگین و انحراف معیار( و در د PLS 2و SPSS 21دو نرم افزار یبه وسیله

آمار استنباطی)ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری( مورد تجزیه و تحلیل قرار 

 گرفتند.

 یافته ها
در دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار  هایافته ،در این پژوهش

 دهد.را نشان می، میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش 1جدول گرفت.

 ها در متغیرهای پژوهشو انحراف معیار نمره های آزمودنیمیانگین  -5جدول

 انحراف معیار میانگین 

 17/6 11/3 رضایت شغلی

 11/6 93/3 خودکارآمدی

 01/6 76/2 فرسودگی شغلی

 13/6 11/2 انزوای شغلی

 17/6 11/3 کارتمایل به ترک 
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و  93/3خودکارآمدی با رقم  ، از منظر میانگین بالاترین شاخص مرتبط به1بر اساس جدول 

 به شاخص انزوای شغلی اختصاص دارد.  11/2ترین رقم نیز برابر با پایین

 آزمون بررسی نرمالیتی توزیع متغیرها -1جدول

تر است، بزرگ α=61/6ی متغیرها از به دلیل این که سطح معناداری همه، 2مطابق با جدول 

این متغیرها باید از شود. بنابراین در آزمون ها رد نمیمبنی بر نرمال بودن آن H0پس فرض 

 های پارامتری استفاده کرد.آزمون

 برازش مدل های اندازه گیری
پایایی با سه شاخص  -2؛ بارهای عاملی -1های اندازه گیری، ازمعیارهای: به منظور ارزیابی مدل

( با شاخص میانگین واریانس استخراج شده AVEروایی همگرا ) -3پایایی ترکیبی، آلفا کرونباخ و ؛ 

شاخص فورنل لاکر جهت بررسی شاخص روایی تشخیصی یا واگرا استفاده گردیده که نتایج در  و

 ( نشان داده شده است.1( و )3جداول)

 

  

ره  
آما

 Z
ی  

عن
ح م

سط

ی
دار

 

 101/6 112/6 تمایل به ترک کار

 109/6 697/6 خودکارآمدی

 217/6 131/6 فرسودگی شغلی

 191/6 161/6 انزوای شغلی

 119/6 161/6 رضایت شغلی
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 هاهای روایی و پایایی سازهرهای عاملی استاندارد شده و شاخصمقادیر با -9جدول

 گویه ها
تمایل به ترک 

 کار
 خودکارآمدی

فرسودگی 
 شغلی

 رضایت شغلی انزوای شغلی

DQ1 103/6     

DQ2 913/6     

DQ3 911/6     

رهبری 
 آموزشی

 771/6    

    712/6  رهبری اخلاقی

    700/6  مدیریت

خستگی 
 شناختی

  997/6   

خستگی 
 عاطفی

  111/6   

خستگی 
 فیزیکی

  921/6   

JI1    011/6  

JI2    167/6  

JI3    073/6  

JI4    191/6  

JI5    111/6  

JI6    199/6  

JI7    001/6  

JI8    031/6  

JI9    963/6  

JI10    112/6  

JS1    912/6  

JS2     191/6 

JS3     011/6 

JS4     111/6 

JS5     991/6 

JS6     912/6 

JS7     911/6 
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هاست. بنابراین یی همگرای سازهنشانگر بالا بودن روا ،باشد 1/6ز در صورتی که بار عاملی بالاتر ا

آن است که  یکنندهشده، بیان نشان داده 3بارهای عاملی حاصل از اجرای مدل که در جدول 

 باشند.ها دارای بار عاملی مناسبی میسنجه

 عرضی متغیرهای تحقیق بار آزمون انعکاسی هایهمگرای سازه و روایی پایایی -0جدول

 متغیرها
تمایل به ترک 

 کار
 خودکارآمدی

فرسودگی 

 شغلی
 رضایت شغلی انزوای شغلی

 760/6 990/6 962/6 711/6 01/6 آلفای کرونباخ

 720/6 761/6 991/6 791/6 912/6 پایایی مرکب

 واریانسمیانگین 

 استخراج شده
177/6 710/6 111/6 171/6 013/6 

برای  های استخراج شدهیانسهای میانگین وارشاخصدهد که مقدار نشان می 1نتایج جدول 

 باشند. ن متغیرها دارای اعتبار درونی میاست. بنابرای 1/6ها بیشتر از ی سازهکلیه

 شاخص فورنل لاکر جهت بررسی شاخص روایی تشخیصی یا واگرا - 1جدول 

رضایت 

 شغلی
 انزوای شغلی

فرسودگی 

 شغلی
 خودکارآمدی

تمایل به ترک 

 کار
 متغیرها

 تمایل به ترک کار 111/6    

 خودکارآمدی -221/6 719/6   

 فرسودگی شغلی 111/6 -113/6 911/6  

 انزوای شغلی 171/6 -016/6 106/6 112/6 

 رضایت شغلی -106/6 122/6 -161/6 -021/6 962/6

پذیرهای متغیر انعکاسی در میزان افتراق مشاهده گیریمنظور بررسی توانایی مدل اندازه به

آزمون فورنل لاکر -های موجود در مدل از روایی تشخیصیا سایر مشاهده پذیرپنهان آن مدل ب

یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان، باید  ،استفاده گردید که طبق این معیار

نهان یر پشد، تا بتوان گفت متغپذیرهای خودش داشته باراکندگی بیشتری را در بین مشاهدهپ

 ؛باشندها کاملا از هم جدا میدهد که سازهنشان می 1بالایی دارد. جدول نظر روایی تشخیصیمد
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دوم متوسط واریانس استخراج شده( برای هر متغیر پنهان از  یاصلی )ریشه یعنی مقادیر قطر

 همبستگی آن متغیر با سایر متغیرهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بیشتر است.

 

 ه و تحلیل مدل پژوهشتجزی

مدل مفهومی پژوهش استفاده  یابی معادلات ساختاری به منظور آزموندر این پژوهش از مدل

 ارائه شده است. 0و جدول  2نتایج در شکل گردیده است که 

 
 مدل نهایی پژوهش -0شکل 

شغلی )(، رضایت β=-601/6نتایج الگوی ساختاری نشان داد که انزوای شغلی برخودکارآمدی)

679/6-=β( و فرسودگی شغلی ،)111/6=β)  دارای اثر مستقیم هستند. (p=0.01).  چنین  انزوای هم

( بر β=797/6فرسودگی )  (β=123/6رضایت شغلی )  (β=-611/1شغلی از طریق خودکارآمدی )

 قصد ترک کار دارای اثر غیر مستقیم)میانجی( است.
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 الات پژوهشنتایج سؤ -1جدول 

و  -601/6برابر با  مدیرانضریب مسیر مستقیم انزوای شغلی و خودکارامدی  ،0بر اساس جدول

بر برا مدیران؛ ضریب مسیر مستقیم انزوای شغلی و رضایت شغلی  111/16برابر با  t یمقدار آماره

؛  ضریب مسیر مستقیم انزوای شغلی و فرسودگی شغلی 279/1برابر با  t یو مقدار آماره -679/6با 

ضریب مسیر مستقیم رضایت شغلی و فرسودگی ؛  702/31برابر با  t یو مقدار آماره 111/6برابر با 

باشد. می70/1است که بیشتر از  999/1با برابر  t یو مقدار آماره  -211/6برابر با  مدیرانشغلی 

وان تباشند. لذا میدرصد معنادار می 71سطح اطمینان  بنابراین ضریب مسیرهای مستقیم فوق در

ر ثفرسودگی شغلی مدیران زن مؤ و روی خودکارآمدی، رضایت شغلیاستنباط نمود انزوای شغلی بر 

 است. 

 بین انزوای شغلی و ینقش میانجی خودکارآمدی در رابطهضریب مسیر غیرمستقیم چنین هم

نقش ضریب مسیر غیرمستقیم ؛  111/1برابر با  t یو  مقدار آماره 319/6برابر با قصد ترک کار 

 یمقدار آمارهو  121/6برابر با بین انزوای شغلی و قصد ترک کار  یمیانجی رضایت شغلی در رابطه

t  نزوای بین ا ینقش میانجی فرسودگی شغلی در رابطهضریب مسیر غیرمستقیم ؛ و 731/1برابر با

 و در 70/1است که بیشتر از  961/1برابر با  t یمقدار آمارهو  276/6شغلی و قصد ترک کار برابر با 

 ، یفرسودگی شغلخودکارآمدی، رضایت شغلی و باشند. بنابراین درصد معنادار می 71سطح اطمینان 

  .دنکنزوای شغلی و قصد ترک کار ایفا میان ینقش میانجی بین رابطه

  گیرینتیجه بحث و
گری میانجیبین انزوای شغلی و قصدترک کار با  یپژوهش حاضر در پی بررسی رابطه

ن بیهای پژوهش حاکی از آن است که یافتهخودکارآمدی، رضایت شغلی و فرسودگی شغلی بود. 

 نتیجه t-Value P-Value ضریب مسیر مسیر

 تایید 61/6 111/16 -601/6 خودکارآمدی ⟵انزوای شغلی 

 تایید 61/6 279/1 -679/6 رضایت شغلی ⟵انزوای شغلی 

 تایید 61/6 702/31 111/6 فرسودگی شغلی ⟵انزوای شغلی 

قصد  ⟵خودکارآمدی   ⟵انزوای شغلی 

 ترک کار
 تایید 61/6 111/1 319/6

 دقص ⟵ یشغل ترضای ⟵ یشغل یانزوا

 کار ترک
 دییتا 61/6 731/1 121/6

 ⟵ یشغل فرسودگی ⟵ یشغل یانزوا

 کار ترک قصد
 دییتا 61/6 961/1 276/6
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عبارتی با افزایش به انزوای شغلی و خودکارآمدی مدیران زن ارتباط منفی و معناداری وجود دارد.

 ،های صورت گرفتهبر اساس پژوهشیابد. ی، خودکارآمدی مدیران زن کاهش میمیزان انزوای شغل

راد اگر افها احساس اطمینان کنند و هایی بپردازند که در انجام آنتمایل دارندکه به فعالیتافراد 

 .دنماینطور معمول از انجام آن اجتناب مینایی کنند، بهدر مورد انجام یک فعالیت احساس عدم توا

ها و میزان مقاومت در برابر موانع باورهای خودکارآمدی بر میزان صرف انرژی برای انجام فعالیت

کم، تفکرات بدبینانه ای درباره چنین افراد با خودکارآمدی همPajares, 2003).  (اثرات مستقیم دارد 

شان هایکه بر اساس نظر آنها از توانایی توانایی های خود دارند؛ بنابراین، این افراد در هر، موقعیتی

ایی هالا، تکالیف سخت را در قالب چالشکنند. در مقابل افراد با خودکارآمدی بفراتر باشد، دوری می

نند کتکالیف چالش انگیز را انتخاب می هاآن گیرند.می ها مسلط شود، در نظرکه ممکن است بر آن

نتایج این فرضیه همسو با نتایج پژوهش  شود.ورت وجود مشکلات، تلاششان حفظ میو در ص

(2018  Bauer and Silver, ؛Mirzai, 20182014,؛  Safari؛  Pajares, 20032004 ؛  Karademas 

& Kalantzi,سو است.( هم 

ی شغلدوم نشان داد که ضریب مسیر مستقیم انزوای شغلی و رضایت  السؤچنین نتایج هم

باشد. می70/1است که بیشتر از  279/1با برابر  t یباشد. مقدار آمارهمی -679/6کارکنان برابر با 

توان باشند. لذا میدرصد معنادار می 71سطح اطمینان  بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در

ژوهش دوم پ الی بر روی رضایت شغلی مدیران زن مؤثر است. بنابراین سؤانزوای شغلاستنباط نمود 

 یا باشد، رضایت شغلی به مربوط است ممکن همکاران با روابط عدم و گیرد. انزوامورد تأیید قرار می

باشد.  رضایت و اجتماعی حمایت نقش، بار اضافه نقش، ابهام مانند یعوامل بین است ممکن انزوا

 بر که متغیری عنوان به را شغلی انزوای( Thibodeau, 1771 & Dussaultتیبودودوسو و  تحقیقات

کردند. این شواهد گویای آن  بررسی گذارد،می تأثیر شغلی رضایت مانند کاری تجربه کیفیت نتایج

 گرموجب ایجاد تنش در میان یکدی ،است که اگر کارکنان نسبت به شغل خود رضایت نداشته باشند

 جهاین نتی گیری و انزوای از کار می گردد.ها باعث افزایش کنارهخواهد گردید و در نهایت این تنش

سو ( هم Thibodeau,   Dussault &1997  ؛   Mirzai, 2018؛Bauer & Silver  ,2018های )یافته با

 باشد.می

سوم که بین انزوای شغلی و فرسودگی شغلی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد،  السؤنتایج 

باشد. مقدار می 111/6غلی برابر با نشان داد ضریب مسیر مستقیم انزوای شغلی و فرسودگی ش

 باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق درمی 70/1است که بیشتر از  702/31 برابر با t یآماره

ی بر روی انزوای شغل ،توان استنباط نمودباشند. لذا میدرصد معنادار می 71 سطح اطمینان

 رسودگیگیرد فش مورد تأیید قرار میال سوم پژوهفرسودگی شغلی کارکنان مؤثر است. بنابراین سؤ
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 شکلی به کاری فشار به پاسخ در ایحرفه هایو نگرش رفتارها آن در که گرددبرمی فرآیندی به شغلی

 فشار استرس،(است نیازها و منابع بین تعادل عدم شامل آن یمرحله کنند. اولینتغییر می منفی

خستگی(. (است فرسودگی و خستگی مدت، روانی کوتاه فشارهای شامل مرحله دومین روانی(.

 و علاقه بی شکلی مشتریان به با این که مانند است رفتار و نگرش در تغییراتی شامل مرحله سومین

-می پیدا خود نیازهای شدن ارضا به نسبت ایبدبینانه تصور این که یا کنندمی برخورد ماشینی
 حالت دفاعی((کنند

) Baqersalimi et al, 2010). کم خود در کار ،برندمی رنج شغلی فرسودگی از که کارکنانی 

 و شده زودرنج و خستگی پذیر افسرده، تفاوت،بی روانی نظر از هاشوند. آنمی فعالیت کم و انگیزه

 ,Federici and Skaalvik))1اسکالویک و یابد. فدریچیمی کاهش هاآن کار )کمیت نه لزوماً و (کیفیت

رضایت و عملکرد شغلی کارکنان  کردند فرسودگی شغلی منجر به کاهش اثربخشی، گزارش  2012

 که برند،می رنج فرسودگی از احتمالا نیز دارند انزوای کمتری سطح که مدیرانی چنینگردد.هممی

 2018 ,های). این نتیجه با یافته .شودمی کار در هاآن شکست احتمال افزایش باعث خودی نوبه به

Bauer and Silver ؛Mirzai, 20182012 ,؛ Baqersalimi ؛Azizi, 20082012؛ Federici, & 

Skaalvik,) باشد.سو میهم 

استفاده از قصد ترک کار با  انزوای شغلی با یرابطهدی در کارآمدر بررسی اثر میانجی خود

باشد. می 70/1است که بیشتر از  111/1ا برابر ب t ییابیم که مقدار آمارهآزمون سوبل نیز در می

توان باشند. لذا میدرصد معنادار می 71سطح اطمینان  بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در

 قصد ترک خدمت کارکنان باانزوای شغلی  یجی بین رابطهخودکارآمدی نقش میان ،استنباط نمود

رک قصد ت  انزوای شغلی با یایت شغلی در رابطهچنین در بررسی اثر میانجی رضهم .کندایفا می

است که بیشتر از  731/1ا برابر ب t ییابیم که مقدار آمارهکار  با استفاده از آزمون سوبل نیز در می

باشند. درصد معنادار می 71سطح اطمینان  ضریب مسیر مستقیم فوق در باشد. بنابراینمی 70/1

 کاررک قصد ت انزوای شغلی با یش میانجی بین رابطهرضایت شغلی نق ،توان استنباط نمودلذا می

رک کار قصد ت انزوای شغلی با یفرسودگی در رابطهاین در بررسی اثر میانجی  علاوه بر. کندمیایفا 

است که بیشتر از  961/1با برابر  t ییابیم که مقدار آمارهآزمون سوبل نیز در میاستفاده از با 

 باشند.درصد معنادار می 71سطح اطمینان  فوق درباشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم می70/1

صد ترک ق باشغلی  انزوای یفرسودگی شغلی نقش میانجی بین رابطه ،توان استنباط نمودلذا می
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 ) ,Bauer, & Silver, 2018., Mirzaiهایابراین نتایج این پژوهش با پژوهشبنکند. میکار ایفا 

 باشد.سو میهم  (2018

 پیشنهادها
ت موجود پیشنهادات ذیل دست آمده از این پژوهش و در راستای رفع مشکلاهبا توجه به نتایج ب

 گردد:ارائه می

د جازیرا این کار باعث ای مدیریت بیشتر علاقه داشته باشند؛ افرادی انتخاب گردند که به کار -

 ،ددهنران نسبت به فعالیتی که انجام میگردد. وقتی مدیها میخودکارآمدی و نوآوری در فعالیت

و  استرس، تنیدگی کنند، و این شادابی منجر به کاهشیت داشته باشند، احساس شادابی میرضا

 گردد.انزوای شغلی می

آورند و مشکلات و کارها را به روش گروهی و مدیران زن را به صورت یک تیم در کنندسعی  -

  با تفویض اختیار بیشتر حل کنند و به آنان اعتماد داشته باشند.

افزایش تناسب بین توانمندی مدیر و وظایف محوله: هرچه مدیر با شغل و حرفه خود انطباق  -

-ازمانشود. بنابراین سماندگاری وی در سازمان بیشتر می احتمال ترک کمتر و ،بیشتری داشته باشد
های اجتماعی یادگیری، تجربه اندوزی و برنامه هایوانند از طریق آموزش، ایجاد فرصتتها می

  انطباق فرد با شغل و یا سازمان را افزایش دهند.
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