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آنان بر  ليکارکنان بر تما یعاطف یخستگ ریتأث زانیسنجش م

 (انستانافغ  یعال  لاتی: وزارت تحصیمطالعه مورد) خدمتتر، 

 2منتظر  خالد؛1عادلی( ) یعلو   محمد دکتر
1402-05-12ریافت:د  

1402-06-19یرش:ذپ   

 چکيده
ست كه امروزه  ی اموضوعخدمت  ستگی عاطفی و تأثیر آن بر تمایل كاركنان به ترک  خ

رح  سازمانی كاركنان مط هاییتو فعالیک چالش مهم در برابر عملكرد  عنوان به ها سازماندر 

خدمت    جهت ینازا،  هست ترک  به  كاركنان  تمایل  بر  عاطفی  رفتار  این    مسئله بررسی 

است،    موردبحث داده  تشكیل  را  حاضر  موفق  كه ییازآنجاتحقیق  در  كاركنان    ت یعملكرد 

  گردد یمخستگی عاطفی منجر به اختلال عملكرد در كاركنان    یاتی داشته و قش حان نسازم

-نابراین تحقیق حاضر به روش توصیفیب؛  تهست برخوردار  پرداختن به این موضوع از اهمی 

باهدف   پیمایشی  نوع  از  بر  تحلیلی  كاركنان  عاطفی  خستگی  تأثیر  میزان  سنجش  بررسی 

ه  وزارت تحصیلات عالی افغانستان( صورت گرفتی؛  مورد  طالعهآنان بر ترک خدمت )متمایل  

اک نموده اشتراین نظرسنجی    نفر در  98مجموعاً  دهد كه  نشان می  ی تحقیقهایافته  است.

مختلف    یهارده. اشتراک كنندگان در  باشدیمزنان    %17.3مردان و    %75.5  آن جملهكه از  

داشته   قرار  كاری  سابقه  و  تحصیلی  درجه  نتتاسسنی،  تحقآزموایج  ،  فرضیات  نشان  ن  یق 

اول   فرضیه  كه  است  اندازهداده  احساس    د یتائ  Sig=0.001  با  بین  رابطه  و  گردیده 

نشان    داریمعناركنان و تمایل بر ترک خدمت در وزارت تحصیلات عالی  ك   یكیزیفستگی  خ

اندازه   با  دوم  فرضیه  است،  احساس خستگی   Sig=0.092داده  بین  رابطه  و  گردیده    رد 

و  ناكا خدمتمامی  ترک  بر  كه    داریمعنت  یل  سوم  فرضیه  است،  احساس    ی ها مؤلفهنبوده 

رنار خدمت  ترک  بر  تمایل  و  پوشش  ضایتی  اندازه    دهد یما    د یتائنیز    Sig=0.014با 

احساس فشار روانی و تمایل بر ترک خدمت با    یها مؤلفهگردیده و فرضیه چهارم تحقیق با  

 . ه استرد گردید Sig=0.077اندازه 

 . لیعوامل ترک خدمت، تما  ،یعاطف یسنجش، خستگ کلیدی: واژگان

 
 ی اسلامینوم انسامجتمع آموزش عالی عل دکتری تخصصی و استاد مدعو .1

Malavi14176@gmail.com 
 نویسنده مسئول( کابل )-ص() یالمصطف یالمللن یبدانشجوی ماستری مدیریت دولتی دانشگاه . 2
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 مقدمه

امروزه  ت خدمت  از    عنوانبه رک  مدیر  یهاچالش یكی  منابع  مهم    ی انسانیت 

در  ) انسانی(  ناشی    ادارات   و   هاسازمان نیروی  مختلف  عوامل  از  امر  این  كه  بوده 

شغلی،  شودی م رضایت  عدم  حق  هاییژگی و.  محیط،  و  فردی،  ،  مزایاوق 

خدمت كاركنان   عواملی است كه منجر به ترک ینترمهماز  یرهو غ یسازمانهنگ رف

بر ترک خدمت كه در حیطه    مؤثر ز عوامل ک یكی ابدون ش گردد.  می   هاسازمان در  

ویژگی فردی  عامل  با  استهای  عامل؛  این  است.  عاطفی  خستگی    ییهانشانه ، 

خواب،  ازجمله مشكلات  مزمن،  خستگی  متعد سمج  مئعلا؛  انسانی  در  نمایان   د 

افراد وقتی در مورد  می و  منظورشان    معمولاًگوید،  فرسودگی خود سخن می شود 

 .استطفی اتجربه خستگی عهمین 

افراد    یجتدربه خستگی عاطفی پدیده است كه در اثر تجمیع فشار محیط كار،  

به    هاآن كرده،    مستأصل را   وادار  می  ینینشعقب را  خروانی  اطفی  عستگی  كند. 

از كارشان فاصله بگیرند.  تا كارمندان به لحاظ هیجانی و شناختی    شودی مجب  مو

خص توان برقراری روابط عاطفی با  ش   كه  گردد ی م  خستگی عاطفی درواقع موجب

 . گرددی م دیگران را نداشته باشد و شخص دچار مسخ شخصیت )بدبینی( 

  عنوان به   یعاطف  یتگ خسكه  گفت    توان ی مبنابراین با توجه به توصیفات فوق؛  

از   كه    مسائلیكی  كارا   یاثربخش در    طرفیکازمهم  منابع    ییو    یانسانعملكرد 

  یخوببه طرح بوده و از طرف دیگر اگر به این مسئله  م ( در سازمان  نیروی انسانی)

  خدمت خواهد شد.  بر ترکباعث تمایل كاركنان    بلندمدتدر   یقیناًرسیدگی نشود  

و    مسئله  لذا پژو  ثردبح وماصلی  تأثیر    هشدر  میزان  بررسی    یخستگ حاضر، 

)  یلبر تما  یعاطف بوده و مبكارمندان  بر ترک خدمت  انسانی(  بر آن،  نیروی  تنی 

ین پرسش است كه خستگی عاطفی چه میزان تأثیر بر  قق در تكاپوی پاسخ به امح

 .استنیروی انسانی( بر ترک خدمت را دارا كارمندان )تمایل 

موضوع خستگی عاطفی و  گفت؛    یوانمروع  ت موضضرور   در خصوص اهمیت و 

  ها سازمان  تأثیر آن بر تمایل كاركنان به ترک خدمت موضوعی است كه امروزه در 

برابر عملكرد    عنوانبه  در  مهم  فعالیک چالش  مطرح    هاییت و  كاركنان  سازمانی 
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  برای   هاو سازمانها  حالی است كه در فضای رقابتی امروز شركت  امر در ، این  است

خستاز    یریپیشگ  به    ی گ بروز  نیازمند  رقابت  عرصه  در  موفقیت  برای  عاطفی 

قوی و روحیه بالا به    یزهنگ بااه  هستند ك   و نشاطی  پرشوركاركنان سالم، سرحال و  

 بپردازند.  رجوع ارباببه مشتریان و  یفیتباكارائه خدمات 

كاركنان   ضعف  یا  ناتوانی  از  ناشی  تنها  عاطفی  بلكیستنخستگی  راب،  طه  ه 

محیمستقی با  بین  م  هماهنگی  عدم  و  كار  ماهیت    هاییژگی وط  و  اشخاص  ذاتی 

دارد.    شانیفه وظ به    هراندازهبه    یگردعبارتبه هم  باشد  زیادتر  كه عدم هماهنگی 

افزایش میاید  و سبب پایین آمدن    همان میزان پدیده خستگی عاطفی كارمندان 

ا شدن با فشار  ین آشنبنابرا؛  شودی م، ضعیف شدن اراده و روحیه  هاارزش اهمیت  

روانی، شناخت، پیشگیری و غلبه بر خستگی عاطفی ضمن ارتقای بهداشت روانی؛  

ب اثربخشی  در  كیفیت عم  یوربهره و  هبود  ارتقای سطح  نیز  و  انسانی  لكرد  نیروی 

 تواند ی م اینكه خستگی عاطفی تا چه حدودی    اما  ؛آنان نقش بسزایی خواهد داشت

خد  ترک  كابالای  موضوع    ثرمؤ  ركنان مت  گردد  اهمیت    بحثقابلواقع  از  و  بوده 

 زیادی برخوردار است.

نقش    هاو سازمان   هاشركت   یتفقدر موكاركنان  لذا با توجه به اینكه عملكرد   

مدیریت   دارند؛  در  )  یانسانمنابع    مؤثر حیاتی  انسانی(؛  رفع    هایینه زمنیروی 

و   اهمیت    ینچنهم خستگی عاطفی  پیامدهای آن موجب  و  قرار  نتایج  پژوهش و 

 جهت ین ازا.  گرددی مگرفتن در دستور كار مدیران منابع انسانی و بازاریابی خدمات  

تح یم است  توان گفت  و علمی  كاربردی  اهمیت  دارای  زمینه،  این  در  قیق حاضر 

خوردار  دارای نقش حیاتی است و هم از اهمیت علمی بر  هاسازمان ر  زیرا هم در امو

. تا در آینده پژوهشگران نقش خستگی عاطفی را در رفتاری شناسی منابع  هست

رسیدن    ه دنبالباضر  تحقیق ح  بنابراین؛  قرار دهد   موردتوجه  هاسازمان انسانی در  

 ؛هستبه اهداف ذیل 

كاركنان بر تمایل آنان بر ترک خدمت  تأثیر خستگی عاطفی  بررسی میزان   -

 در وزارت تحصیلات عالی 

ترک  برر - بر  آنان  تمایل  بر  كاركنان  فیزیكی  خستگی  احساس  تأثیری  سی 

 خدمت در وزارت تحصیلات عالی
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مایل آنان بر ترک  كاركنان بر ت   ی و ناكارآمد بررسی تأثیری احساس ناكامی   -

 خدمت در وزارت تحصیلات عالی

نارضایتی كاركنان بر تمایل آنان بر ترک خدمت در    بررسی تأثیری احساس  -

 ت عالی وزارت تحصیلا

بررسی تأثیر احساس فشار كاری كاركنان بر تمایل آنان بر ترک خدمت در   -

 وزارت تحصیلات عالی 

 تحقيق پيشينه و ادبيات

 نظری دبیاتا

اقتصاد، مدیریت بهینه منابع سازمانی در كامیابی  ر عصر حاضد از    هاسازمانر 

كنترل هستبرخوردار    العادهفوق اهمیت   تحت  متفاوت  منابع  بین  از    هاسازمان  . 

. منابع بشری از  طلبد میمنابع بشری دارای اهمیت خاص بوده و توجهی ویژه را  

و تفاوت میان عملكرد سازمان گردیده  بسیار مهم   سبب  به    عوامل  توجه  با  است. 

  باارزشیكاركنان سازمان موضوع    ر محل شغل و كار، ترک خدمتاینكه امروزه د

به اهمیت  سازدمی   متأثراست كه مزیت رقابتی را   نگاه  منابع بشری،    استراتژیک. 

وضعیت رقابتی موجود و تطبیق پالیسی های كه منجر به حفظ منابع بشری كارا،  

)طالقانی، عبدالملكی و    هستیت بسیار زیاد برخوردار  از اهم  گردد می   ه توانا و نخب

(. از سوی دیگر در صنعت تولید و محل شغل و مشاغل  227، ص  1395غفاری،  

به   هست سازمشكل و  پرمصرفعمل بسیار  هاسازمانتبادل كارمندان برای امروزی 

كه   ترک    توسط شكلی  را  سازمان  كه  شخصی  معاش  ابر  5/1  كند می مصارف  بر 

و حسنی،    باشد می او    دریافتی  خفری  اینكه  121، ص  1393)زارع  به  توجه  با   .)

كه توانایی    رود ی مبه شمار    باارزش سرمایه    سازمان  هرمنابع بشری دارای تجربه در 

دارای میباشد.    را  خودرهنمون سازی سازمان در جهت حصول اهداف و مأموریت  

  العادهفوق سازمانی تأثیر جهت كاهش مصارف    بقا و تحفظ كاركنان توانا در سازمان

 (. 281، ص 2017و همكاران  1دارد )كیم 

 
1Kim  



     

 
97 

 

 
سن

 بر 
ان

کن
کار

ی 
طف

عا
ی 

تگ
خس

یر 
تأث

ن 
یزا

ش م
ج

 
خد

ك 
 تر

 بر
ان

 آن
یل

ما
ت

ت
م

 

ترک خدمت،   به  كاركنان  تمایل  ازدیاد  امور  هاآن با  در  كوشش  از  سازمان    را 

كاوشگرانی    بازداشته به  مبدل  را    نماید می و  و ذهنی  قوایی جسمی  در    تنهانه كه 

در جهت   بلكه  سازمانی،  اهداف  اجرای  رفتن  مسیر  بیرون  خرج  مسیر  سازمان  از 

بودن  نماید می  نادرست  گرفته،  صورت  تحقیقات  از  موجود  معلومات  بر  مبنی   .

براب  علاقگیبی وضعیت كارها، سبب   تبادل وظایف مختلف  اشخاص در  و  ر وظیفه 

یت تمایل كاركنان به  موجودیت همچو عوامل سبب افزایش و تقو  كه  گردیده است

به ترک خدمت در كارمندان    مندیه علاقتقاضا و    نینچهم .  گرددمی خدمت  ک  تر

در   مراتبی(  سلسله  رسمی  قوانین  )وجود  نامطلوب  وضعیت  از  عمده  شكل  به 

از دست رفتن  123، ص  1393و حسینی،    خفری   )زارع   گیردمی سازمان منشأ    .)

ابتكاری جهت    هاییحلراهاكثراً به تعقیب    هاسازمانكارمندان واقعه ویرانگر است.  

خد ك ترک  ساختن  همراه    باشد می كارمندان    مت م  نسبی  كامیابی  با  اكثراً  كه 

 (. 2006همكاران،  و  1میباشد )تیلور 

است بلكه مصارف هنگفتی را نیز    ویرانگر  فقط نه موضوع ترک خدمت كارمندان  

نبود استمرار كارمندان در سازمان، مصارف بالایی را  .  (1998،  2)سانودر پی دارد  

ت  و  پایداری  و  در  كارمندان  پی    وری بهره   آمدن پایین  علیم    و  3سیونگ )  دارد در 

  وریبهره هر سازمانی در پی دسترسی به اهداف بلند  .  (232  ص ،  2006همكاران،  

 ها حمایتكه این اهداف با زحمات،    باشد می كیفیت خدمات   بردن  بالا و  و مفاد بالا

ترک رمنكا  كههنگامی.  باشد می   اجراقابلكارمندان    هایهمكاری و   پی  در    دان 

قرار   تأثیر  تحت  سازمان  اهداف  باشد،  سازمان  و    و   4ن )بالوگا  گیرد می خدمت 

مهم ترک خدمت، نقش  بنابراین اطلاع و آگاهی از علل    ؛ (84  ص ،  2012همكاران،  

به    كارگیریبه مهمی در جذب و   بود. در تحقیقات موجود  و ترک خدمت خواهد 

اشا خدمت  ترک  دلایل  جهت  فراوانی  اس علل  گرفته  صورت    و  )علیشاه  تره 

 .(171  ص،  2010همكاران، 
 

1Taylor  
2Sano  
3Syong  
4Balogan  
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 خستگی عاطفی 

عاطفی  خ پاسخ    عنوانبه ستگی  واكنش    یشناختروان یک  یک  ارائه  همراه  به 

خدمات و كاهش احساس شایستگی و موفقیت در    كنندگانافت یدره  ب   یرشخصیغ

أثیر  . اهمیت موضوع خستگی عاطفی به این دلیل است كه تشودی م كار شناخته  

بر   و    یهای خروجمستقیمی  داوطلبانه  خدمت  ترک  شغلی،  عملكرد  همچون  كار 

سازمانی   شهروندی  )رفتار  خستگی  1130،  2017همكاران،    و  1اوكپوسو دارد   .)

كه ابتدا از یک وضعیت روانی شروع    شودی مفرایندی شناخته    عاطفی تحت عنوان 

جسمانی   قوای  تضعیف  به  منجر  بعد  بعشودی مو  گام  در  به  .  منجر  كاهش  دی 

كاهش    گردد ی م كاری    یهاییتوانا را  كاری  هر  انجام  به  میل  نهایتاً  دهد ی م و 

و جكسون )250،  2009،  2وونگ ) دا1984(. ماسلاچ  اظهار  فرسودگی  (  كه  شتند 

اندیشمندان  این حوزه،  در  دارد.  روانی  و  به خستگی جسمی  شغلی حالتی شبیه 

رفتاری   مطرح    ییهاه ی نظرعلوم  بت  د انه نمودرا  شاید  نظریه  كه  كه  گفت  وان 

پردازش قرار    این مفهوم را مورد  تواند ی مفرسودگی ماسلاچ به بهترین شكل ممكن  

به  را  فرسودگی  ماسلاچ  نظریه  تقسیم    دهد.  بعد  او  كند یم سه  بعد  خستگی  ". 

به    "عاطفی كه  در    ازحد شیب  یهاخواسته است  فرد  به  نسبت  سازمان  عاطفی 

كه فرد قادر به مدیریت آن نیست و    دهد ی مت بین فردی رخ  هنگام رعایت تناسبا

عاطفی   خستگی  به  بعد  شودیم منجر  دوم  افراد    "گرایی فرد".  كه  جایی  است، 

یعنی، كاركنان یا هیچ توجهی به  ؛  دهند ی ممشتری از دست    احساسات را نسبت به 

یا   ندارند،  مشاهده    عنوانبه را    هاآنمشتریان  باعث    كنند ی ماشیاء  یا    یتفاوت یبو 

 .شوند ی مه عاطفی فاصل

است. در این وضعیت افراد مختلف    " كاهش موفقیت شخصی"بعد نهایی، بعد  

دست   از  خود  شغل  برای  را  خود  احساس    یتوجهقابل   طوربه ،  د دهنی مانگیزه 

 نند یبی نمرا كه قبلاً داشتند دیگر در خود    یاحرفه صلاحیت یا احساس پیشرفت  
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عاطفی بیشتر در مورد كاركنانی كه  (. خستگی  105:  8119،  1ماسلاچ و جكسون )

  یهاسازمانو یک تهدید مهم در    دهد ی متماس مستقیم با افراد دیگر دارند، روی  

محسوب   ) ی م خدماتی  همكاران،    2خوو شود  عاطفی  217،  2017و  خستگی   .)

به   افرادی    ی هاینگرانمربوط  با  كار    شود ی ممرتبط  خستگی  با  است  ممكن  كه 

)ك همكاران،    3ژنگ نند  عاطفی  739،  2015و  خستگی  مشاغل    تواند ی م(.  در 

است، نمود بیشتری یابد كه نهایتاً منجر به    یاگسترده خدماتی كه دارای مرزهای  

خاص كاركنان سطوح عملیاتی كه با    طوربه .  گرددی مزمان و انرژی بالاتری    اتلاف

مواجه    رجوعارباب دیگران  به  نسبت  باند بوده بیشتری  خستیشت،  معرض  در  گی  ر 

است.    اند قرارگرفته عاطفی   مشترک  مضامین  دارای  عاطفی  خستگی  علل  بیشتر 

زمینه را برای    تواند ی م عمومی وجود دارد،    كنترل ، شرایطی كه عدم  مثالعنوانبه 

مناسبی تعادل  كه  شرایطی  كند.  تشدید  عاطفی  بحران خستگی  بین سبک    بروز 

نیز ندارد  وجود  شغل  و  كاری  م   تواند ی م  زندگی  خستگی  عامل  ایجاد  در  همی 

 (. 199، 2014، 6و موون  5، پارک 4هور باشد )عاطفی 

ه دارد كه  خستگی عاطفی به احساس كمبود و تخلیه عاطفی ناشی از كار اشار

تجربی   شواهد  است.  فرسودگی  سندرم  اصلی  نشان    طوربه بعد  كه    اند داده مداوم 

شغلی فرسودگی  بالای  عاط  ازجمله )  میزان  خستگی  چنبعد  بر  بعد  فی(  دین 

سلامتی مانند افزایش علائم افسردگی و نارضایتی از زندگی و نگرش و رفتارهای  

 7هاكانگذارد )ی م   ری تأثكاركنان(    ی حاضر  ریغمانند افزایش  كار ) منفی مربوط به  

چائوفلی  حجم    ازجمله(.  418،  2012،  8و  عاطفی؛  خستگی  بروز  در  مؤثر  عوامل 

نام برد.    توانی مرا    یزگیانگ ی ب اهداف و    شكلات خانوادگی، شكست دركاری بالا، م
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استرس   ایجاد  موجب  ناخواسته  باشد  فرد  ظرفیت  از  بیش  مسئولیت  كه  زمانی 

نات احساس  و  سو.  شودیم وانی  كاذب  خانواده    ی از  محیط  در  كارمند  اگر  دیگر 

 . ردیگی مقرار آرامش كافی نداشته باشد مستقیماً زندگی كاری او نیز تحت تأثیر 

اهداف خو   در شرایطی  به  فرد در دستیابی  او  كه  از  اهدافی كه سازمان  یا  و  د 

ایجاد   موجب  ناامیدی  و  سرخوردگی  احساس  باشد،  ناموفق  دارد  خستگی  انتظار 

استرسی رایج    یهاواكنش . خستگی عاطفی از منظر بیرونی شبیه  شودی معاطفی  

مانند رند یگیم قرار    عهموردمطالاسترس شغلی    هاپژوهش است كه در   خستگی،    ، 

ش  شغل،  از  ناشی  در  افسردگی  كه  اضطراب  و  روانی  بسیار    یهاسال كایات  اخیر 

به   توجه  با  است.  قرارگرفته  مطالعه  و  كه  موردبررسی  است  منطقی  مشاهدات، 

زا در محیط كار  نوعی از فشار ناشی از عوامل استرس   عنوانبه خستگی عاطفی را  

دومفهوم  كرد.  شخصیت سازی  مدل،  مؤلفه  و  سامین  فردی  بین  فاصله  نوعی  زی، 

مشتری عدم   و  همكاران  با  كمال  ارتباط  از  حاصل  كمبود  سوم،  مؤلفه  هاست. 

خود   از  منفی  ارزیابی  به  )اشاره  شخصی،  اسكالویک،    1اسكالویکدارد  ،  2017و 

155 .) 

( اظهار داشت كه خستگی عاطفی بهترین معنای  1989مفهومی، شیروم ) ازنظر

. علاوه بر این، تأكید بر خستگی عاطفی  كند ی مجلب  فرسودگی شغلی را به خود  

مرتبط،   مفاهیم  از  را  فرسودگی شغلی  كه  است  داده  را  امكان  این  دانشمندان  به 

و  مان كارآمدی  خود  )تمیز    نفسعزت ند    یهامدلچنین    (.1989،  2شیروم دهند 

تمایل   عاطفی    اند داشته نظری  خستگی  پیامدهای  به  و  تا  انفرادی  كارگران  برای 

بر    شانیهاخانواده  عاطفی  خستگی  تأثیرات  به  كمتری  توجه  و  كنند  توجه 

باش  داشته  و...  شغلی  عملكرد  مانند  سازمان  به  مربوط  الگوی  معیارهای  یک  ند. 

  یهانگرش از رفتارها و    تركامل درک  فرسودگی سازمانی متمركز ممكن است برای  

ارتقا برای  همچنین  و  مؤثر  بالاتر،    یهاش باارزكاری    یهاسازمان ء  كار  انسانی 
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لیتر در مطالعه 9،  2017و همكاران،    1تویهوف باشد )مناسب   و  بیان  (. مسلش  ای 

عاطفی مثبت خستگی  وجه  كه  معنی  كردند  بدان  این  است.  انرژی  واژه  معادل   ،

وقتی كه  دریافت    است  عاطفی  خستگی  در  زیادی  نمره  كاهش    كند ی مكسی  با 

خستگی عاطفی هستند، حساسیت بیشتری  هه هست. افرادی كه دچار  انرژی مواج

  درمجموع (.  165،  2003و همكاران،    2كروپانزانودارند )در برابر فشارها و استرس  

نمو اشاره  پرداختن  باید  عاطفی    یتمامبه د  مفهوم خستگی  منافع    تواند ی م جوانب 

 .نماید  هاسازمانفراوانی را نصیب افراد و 

  وضعیت   یک   از   ابتدا  كه   شودی م  شناخته   فرآیندی   عنوان   حت ت  عاطفی  خستگی

  كاهش  به  منجر  سپس.  شودی م  جسمانی  قوای  تضعیف  به   منجر  بعد   و  شروع  روانی

كاهش    هر   انجام  به   میل   نهایتاً  و  گردد ی م   كاری  یهاییتوانا را  دهد ی م كاری 

یم  . خستگی عاطفی بیشتر در مورد كاركنانی كه تماس مستق(28:  2009وونگ،  )

دارند، دیگر  افراد  در    دهد یم روی    با  مهم  تهدید  یک  خدماتی    یهاسازمانو 

مرتبط    یهای نگرانخستگی عاطفی مربوط به  (.  46:  2017)خوو،    شودی م محسوب  

اف كار    شودی مرادی  با  خستگی  با  است  ممكن  )كه  .  (738:  2015ژنگ،  كنند 

است،    یاگسترده   در مشاغل خدماتی كه دارای مرزهای  تواند ی م خستگی عاطفی  

  طوربه .  گرددی مكه نهایتاً منجر به اتلاف زمان و انرژی بالاتری    شتری یابد نمود بی

ران مواجه  نسبت به دیگ بیشتری    رجوعارباب خاص كاركنان سطوح عملیاتی كه با  

. فرآیند  (208:  2014هور، اند )قرارگرفته ، بیشتر در معرض خستگی عاطفی اند بوده 

قرارداد   ت  یشناختروان نقض  قصد  افزایش  منجر  به  عاطفی  خستگی  و  شغل  رک 

شغل    درواقع .  شودی م ترک  بردن    عنوانبه   تواند ی منیت  بین  از  برای  قصد  یک 

نظر  زااسترس وضعیت   ) ه  گرفت  در  همكاران  (184:  2012،  3میرتز شود  و  اكرد   .

( در یک فضای كاری آزمایشگاهی در زمینه زنجیره تأمین نشان دادند كه  2013)

 تواند ی م(  یبند زمان )تحت سه شرایط ویژگی، شدت و    یشناختروان نقض قرارداد  
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منجر به رفتارهای كاری منفی گردد و ادراكات نگرشی را تحت تأثیر قرار دهد و  

وجود  مچنین  ه به  را  عاطفی  خستگی  نوعی  است  )ممكن  :  2013،  1ایكرد آورد 

128)( همكاران  و  لاپوینت  پیرام2013.  خود  پژوهش  در  افراد  (  به    وارد تازه ون 

را  س  عاطفی  و خستگی  تعهد  میان  روابط  این  قراردادند   یموردبررس ازمان،  نتایج   .

زا در    -یک عامل استرس    عنوانبه   تواند ی مپژوهش نشان داد كه نقض قراردادها  

و این ممكن    دهد ی منظر گرفته شود كه كیفیت رابطه كارمند و سازمان را كاهش  

شود  غل و تجربه خستگی عاطفی  درباره ترک ش   فكر كردن ه  است منجر به تمایل ب 

 (. 218:  2013، 2لاپوینت)

تا حد ز  اتیادب   ی و فرسودگ  یشغل  تی بر رضا  یادیمربوط به خستگی عاطفی 

  فیتوص  ین یخستگی عاطفی و بدب  عنوانبه   ی شغل  یمركز است. فرسودگ مت  یشغل

  ی ژگی، با ودهند می ام  انج  « یكه »كار مردم  دهد می رخ   ی كه اغلب در افراد  شودمی 

سون،  و جك  مسلاکاست )  یعاطف  یخستگ   شیافزا  یشغل   یتجربه فرسودگ  یلاص

زمان111:  1981 عاطفی  عاطف  دهد می رخ    ی (. خستگی  منابع    قدری ه بفرد    ی كه 

  گران یبه د  شناختیروان ارائه    ی برا  ی زیچ  گرید   كند میكه احساس    رودمی   لیتحل

حالت    کی  عنوانه بآن را    ن، ی. علاوه بر ا(113:  1981ندارند )مسلاک و جكسون،  

 شده توصیف ، شودمی  یكه از مشاغل سخت ناش  شدهتخلیه  یمزمن از منابع احساس 

 (. 184: 1998و كروپانزانو،  تیاست )را

 خدمت تر، به  تمايل
  و   سازمان  ترک  به  كارمند   یک  تصمیم  از  است  عبارت  خدمت  ترک   به  مایلت

  عبارت   خدمت  به ترک   آمده، تمایل  یگری د  تعریف  در.  جایگزین  شغل   جستجوی

  از   داوطلبانه  و  دائمی  یر یگكناره   برای   فرد  قصد   و  نیّت  نسبی  قدرت  از  است

 (.124:  1395مرادی و جلیلیان، سازمان )

  عضویت   محدوده  از  خروج  سمت  به   فرد   حركت   خدمت، میزان  ترک   به  یلتما

موبلی، گریفیث،  .  ستفرد ا  خود  آن  آغازگر  كه  شودیم   تعریف   اجتماعی  سامانه  هر
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  ترک خدمت   قصد   و   ی زیربرنامه كردن،    فكر   فرایند   عنوانبه   را   همكاران آن   و   هند 

  این  ذهنی   احتماله ب   كردن  فكر   صورتبه   ترک خدمت   به   تمایل.  اند كرده   تعریف

  خواهد   تغییر  را  خود  شغل  معینی  زمانی   دوره  طی  فردی  كه  شودی م  تعریف  مسئله

  خدمت  ترک   به   تمایل .  تاس   واقعی  ترک خدمت   اصلی  یازهاینش یپ  یكی از   و   داد 

و    مستقیم  سنگین  یهانه یهز  و   است  شغل   واقعی  ترک   از   قبل  گام   یک

  به  واقعی، تمایل  ترک خدمت  برخلاف.  دارد  دنبال  به  هاسازمان   برای  غیرمستقیمی

  خاص  رفتار  هر مورد عباراتی در تمایلات، اظهار  درواقع. نیست ترک خدمت، آشكار

  تمایز  كارمند   اجباری  ترک  و  اختیاری  ترک  نبی  سازمان  ازنظر.  است  قهموردعلا 

اجباری   ترک .  دارد  وجود   اساسی بازنشستگی،    قبیل   از   مواردی   به   اصولاً  خدمت 

  اختیار   در  آن   كنترل   كه   شودی م  اطلاق   تحصیل  ادامه   و   ازدواج   یلدل   به   انتقال

  آن   كنترل  هك   شودی م  گفته  مواردی  به  اختیاری  خدمت  ترک.  نیست  سازمان

سازمان ناشی    موجود   اوضاع  از  آن  علت  معمولاً  و  باشد   سازمان  اختیار  در  تواند ی م

 (. 83:  1395عرب و همكاران،  گردد )ی م

 پيشينه تحقيق

نشان    هایررسیب محقق  توسط  گرفته  خستگی    كه  دهد می صورت  مورد  در 

اما   است  فراوان  تألیفات  و  تحقیقات  ترک خدمت  و  در  مش  صورتبه عاطفی  خص 

سنجش میزان تأثیر خستگی  "ضر و با قلمرو فعلی آن  خصوص موضوع تحقیق حا

عاطفی كاركنان بر تمایل آنان بر ترک خدمت )مطالعه موردی: وزارت تحصیلات  

بناب  "عالی( است،  نرسیده  ثبت  به  پژوهشی  به  هیچ  ذیل  در    ترینمهم راین 

 ؛ گردد می مرتبط اشاره   هایپژوهش

ترک شغل: اثر    بینییش پ"( در تحقیقی با عنوان  2019دی شاپ و همكاران ) -

نگرش    كنندهتعدیل و  عاطفی  خستگی  بر  عملكرد  داشتند    "  شغلیجو  بیان 

د منفی  رابطه  شغلی  نگرش  با  عاطفی  جوهای  خستگی  توسط  آن  رابطه  و  ارد 

مشخص   همكاری،    شودمی كاركردی  از  بالای  سطح  با  و    هایفرصت كه  رشد 

بین فرسودگی عاطفی و    خاص، رابطه  طوربه .  شودمیپیشرفت و شفافیت تعدیل  

برای   شغلی  در    دهندگانارائه نگرش  فضای    كه  هاییبرنامه كار  یک  دارای 
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ضعیف    تركاربردی   شناختیروان  پایین  بودند،  شغلی  نگرش    طور بهبود. 

 .كند می   بینیپیش ترک شغلی بالاتری را  توجهیقابل

محرا - جواد  و  نصرتی  سراج  تحقیق  یک  )در  در  1395نی  بطه  را  ی موردبررس ( 

  ی فرسودگ بین فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت كاركنان دریافتند كه  

كاركنان بر ترک    یكارو كاهش   ینیبدب  ،یعاطف  یخستگ   یعن یو ابعاد آن    یشغل

 دارند.  یم یخدمت كاركنان اثر مستق

-  ( همكاران  و  وحدتی  و  1399حجت  شناسایی  عنوان  تحت  تحقیق  یک  در   )

خستگی  مؤثر عوامل    یبند سطح رویكرد    بر  با  كاركنان   ی سازمدل عاطفی 

كه   دریافتند  تفسیری  افكار    گانهچهارده عوامل  ساختاری  بالا،  كاری  حجم 

ناامیدی، بدبینی،  انگیزگیی ب، شخصیت مضطرب،  متعارض، شكست در اهداف  ،

ناكارآمدی   احسایاحرفه نارضایتی،  ایستا،  كار  محیط  خانوادگی،  مشكلات  س ، 

و  تمركز  نداشتن  عوامل    بیهودگی،  سطح  سه  در  را  كار  محیط  در  سرخوردگی 

 گردید.  یبند طبقه اثرگذار، عوامل پیوندی و عوامل اثرپذیر 

آرش   - و  قراخانی  عنوان  1398)  یچزعفران داود  تحت  تحقیق  یک  در    یر تأث( 

نان با در نظر گرفتن نقش میانجی  فرسودگی شغلی بر قصد ترک خدمت كارك

و  ف  یهاشاخصلی دریافتند كه  رضایت شغ بدبینی  ،  كفایتیی برسودگی شغلی، 

ولی    داری ی معنو  منفی    یر تأث بر    عاطفی   خستگی   یرتأث بر رضایت شغلی دارند، 

خستگی، بدبینی    یهاشاخصردید. همچنین مشخص شد  نگ   ید تائرضایت شغلی 

دارند،    یر تأث  كفایتیی بو   كاركنان  خدمت  ترک  قصد  بر  معناداری  و  مثبت 

منفی و معناداری بر قصد ترک خدمت كاركنان    یرتأثشغلی  رضایت    كهی رحالد

و   مثبت  نقش  شغلی    داری معندارد.  فرسودگی    عنوانبه رضایت  بین  میانجی 

ترک   و قصد  معنادار    ید تائخدمت كاركنان  شغلی  نقش مثبت و  شد. همچنین 

بر    فایتیكی بو نیز    بدبینی بر قصد ترک خدمت كاركنان  یرتأثر  رضایت شغلی د

كار خدمت  ترک  مورد  قصد  گرفت    ید تائكنان  میانجی    كه یدرحالقرار  نقش 

 نشد. ید تائخستگی عاطفی بر قصد ترک خدمت كاركنان  یرتأثرضایت شغلی در 

( در یک تحقیق تحت عنوان بررسی  1398)   یناداحمدی و محمدعلی شهرزاد   -

عاطفی،   تعهد  شغلی،  زدگی  فلات  شغلی،  پیشرفت  و    یبستگ دل تأثیر  شغلی 
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ادراک كاركنان از عدالت سازمانی و تمایل به ترک خدمت  فرسودگی شغلی بر  

كه در این تحقیق بین متغیرهای پیشرفت كاركنان، تعهد عاطفی،    انجام دادند 

خستگی عاطفی و فلات زدگی شغلی    ازجمله شغلی  شغلی، فرسودگی   یبستگ ل د

 با تمایل به ترک خدمت رابطه معناداری وجود نداشت.

مرضیه   - و  روستا  الگوی  1398)   ییدرحمرضیه  بررسی  عنوان  تحت  تحقیق   )

خودكار آمدی، رضایت    گرییانجی مساختاری انزوای شغلی با قصد ترک كار با  

ش  فرسودگی  و  شهشغلی  مدارس  زن  مدیران  كه  غلی  دادند  انجام  آباده  رستان 

لی و  كارآمدی، رضایت شغ  ای خودنتایج پژوهش نشانگر نقش واسطه   درمجموع 

ی بین انزوای شغلی با قصد ترک كار در مدیران زن  ه فرسودگی شغلی در رابط

است.   اساس بوده  خستگی    هاییافته   بر  بعد  با  شغلی  فرسودگی  تحقیق،  این 

 ر مدیران زن دارا بوده است. در قصد ترک كا ترمهم ش عاطفی نق

- ( همكاران  و  زارع  و 1396امین  سازمانی  مسموم  جو  عنوان  تحت  تحقیق   )  

نقش میانجی گر استرس شغلی و فرسودگی شغلی  تمایل به ترک شغل: تبیین  

پژوهش این  نتایج  دادند،    گونه   به   سازمانی   مسموم  جو   كه   دادند   نشان  انجام 

  در   ولی  ندارد،   تأثیری  شغلی   فرسودگی   و  شغل  ترک  به  تمایل  ادایج  در  مستقیم

ب  معنادار  و   مثبت   تأثیری   شغلی   استرس   ایجاد همچنین،    نتایج  اساس   ر دارد. 

خستگی    یژهوبه شغلی )  فرسودگی  ایجاد  در  شغلی  استرس   د ش   مشخص   پژوهش

معنادار  مثبت  تأثیری   عاطفی(   تأثیری   شغل  ترک  به  تمایل  در  ولی  داشته،   و 

  با   و   غیرمستقیم   صورتبه   مسموم سازمانی  جو   دادند   نشان   پژوهش  د. نتایجندار

  ترک   به   باعث تمایل  غلیش   فرسودگی   و   استرس   یانجیگریم  نقش  گرفتن  نظر   در

 .شودی م شغل

گردعلی   - )و    دشت  فرسودگی  1396همكاران  كه  دریافتند  تحقیق  یک  در   )

و در بعد عدم  شغلی در بعد تحلیل عاطفی كم، در بعد مسخ شخصیت متوسط  

موفقیت فردی در سطح زیاد می باشد. همچنین میزان تمایل به ترک حرفه در  

همبستگی و  داشت؛  قرار  پایین  مختلف  سطح  ابعاد  بین  فرسودگی    معناداری 

 شغلی و نمره تمایل به ترک حرفه وجود دارد. 

 مدل مفهومی تحقیق 
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 روش تحقيق

توصیفی ب به روش  تحقیق حاضر  و كیفی صورت  تحلیلی  -نابراین  نوع كمی  از 

روش   دو  به  لازم  اطلاعات  است،  میدانی    یاكتابخانه گرفته  گردیده    ی آورجمع و 

تح اطلا  كه  یطوراست،   نظری  به بخش  مربوط  از  عات  استفاده  با  و    هاكتاب قیق 

توزیع    ی آورجمع تحقیقات موجود   از  با استفاده  گردیده و اطلاعات بخش میدانی 

افراد   بین  در  كمک  پرسشنامه  به  مطالعه    ل یوتحله ی تجز  SPSS  گرام  پرو تحت 

 گردیده است.

 جامعه آماری

 . هستوزارت تحصیلات عالی  امعه تحت مطالعه تحقیق حاضر تمام كارمندان ج

 نمونه آماری

حاضر  نمونه  معیت  ج تحقیق  عالی  در  تحصیلات  وزارت  كارمندان  تشكیل  را 

كوكران به روش    فرمول فاده از  كه از بین مجموع افراد تحت مطالعه با است  دهد ی م

 است. قرارگرفته موردمطالعه و  یری گنمونه تصادفی ساده 
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 ها و اطلاعاتروش گردآوری داده

تحقد ش   قیر  م  یاكتابخانه اطلاعات    یگردآور  وهیحاضر  در باشد ی م  یدانیو   .

م پرس   ق یتحق  ی دانیبخش  پ  شنامهاز  بخش  مبان  نه یشیو  از    قیتحق   ینظر   ی و 

 صورت گرفته است. ی لات و منابع معتبر اطلاعات، مقاخانهكتاب

 روايی و پايايی پرسشنامه

ام محتوای  كه  است  این  )اعتبار(  روایی  از  یا  نظور  اطلاعات  گردآوری  بزار 

ابزار  س  در  مندرج  موضوع    ییرهاتغؤالات  این    موردمطالعه و  در  بسنجد.  دقیقاً  را 

 آید.می  به دستو روایی   ترتیب شده  موردمطالعهتحقیق پرسشنامه با توجه جامعه  

است كه    یریگاندازههای فنی ابزار  پایایی یا قابلیت اعتماد یكی دیگر از ویژگی 

و صفتی خاص    برای  یریگاندازه ابزارهای    دهندهنشان متغیر    شدهساخته سنجش 

دانسته    هست دست  تا  به  مشابه  شرایط  در  را  یكسانی  نتایج  اندازه  چه  كه  شود 

خاصیت    گریدعبارتبه دهد.  می  از  كه  است  ابزاری  پایایی  و    یری تكرارپذ ابزار 

است  با  این پرسشنامه  پایایی  باشد.  برخوردار  نتایج یكسان  از  سنجش   افزار نرم فاده 

SPSS  گیرد. الفای كرانباخ صورت می و 

 هاداده وتحليلتجزیهروش 
گردیده    ی آورجمع ا توجه به اینكه اطلاعات میدانی تحقیق توسط پرسشنامه  ب

تجزیه   و  تحلیل  برای  از    SPSS  افزارنرم از    هاداده است  فرضیات  آزمون  و جهت 

 است. شدهاستفاده آزمون همبستگی پیرسون 
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 قيقتح هایداده وتحليلتجزیه
بخش یک تحقیق علمی    ترین یدی كلو    ترینیاساس تحقیق،    هاییافته تایج و  ن

به تمام  گرددی ممحسوب   به    ق پاسخ گفته و تحقی  سؤالات، محقق در این بخش 

میابد، دست  تحقیق  نتایج    اهداف  به  فصل  این    كه یی ازآنجاو    شدهپرداخته در 

میدانی   نوع  از  در    هست تحقیق  پرسشنامه  توزیع  با  تحقیق  كار  تحت  افراد  بین 

صورت مورد    Spss  پرو گراملازم در    یهاآزمون ورت گرفته و نتایج آن با انجام  ص

 است. قرارگرفته  وتحلیلیه تجز

 سنی  تحلیل

 
كه    دهد ی مگراف فوق نتایج توزیع سنی اشتراک كنندگان را در تحقیق نشان  

اساس  كنندگ  بر  اشتراک  اكثریت  از  آن؛  است،  قرا  40ان در سنین كمتر  داشته  ر 

  % 17.3سال( و    40-31در سنین )  % 45.9سال(،    30-18در سنین )  % 34.7  رایز

 سال بوده است.  40در سنین بالاتر از  

 تحصیلیرجه د تحلیل
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 بر اساس كه    دهد ی مجدول و گراف درجه تحصیلی اشتراک كنندگان را نشان  

تع با  اشتراک كنندگان  اكثریت  )لیسانس( و    دارای درجه تحصیلی   %55.1داد  آن 

 بوده است.  سانسیلفوق از لیسانس و  ترنیی پابقیه در سطوح تحصیلی 

 کاری  سابقه تحلیل

 
ا كاری  سابقه  فوق  گراف  و  نشان  جدول  را  كنندگان  بر  كه    دهد یمشتراک 

  % 28.6؛  ازجملهآن؛ اشتراک كنندگان دارای سابقه كاری مختلف بوده است،    اساس 
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)   % 27.6سال(،    5-1)  ی كاررای سابقه  دا   % 23.5سال(،    10-6دارای سابقه كاری 

از    %14.3سال( و    15-11دارای سابقه كاری )  بالاتر  سال    15دارای سابقه كاری 

 بوده است.

 تحلیل جنسیت 

 
اساس   )  بر  مردان  اكثریت  با  كنندگان  اشتراک  فوق  گراف  و  (  %75.5جدول 

 ركت نموده است. ش  ینظرسنج( در این %17.3)  وزنان
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 باطیاستن تحليل

 اول فرضیه  تحلیل

میب نظر  در  ه  خدمت  ترک  بر  آنان  تمایل  بر  كاركنان  خستگی  احساس  رسد 

 .هست تأثیرگذاروزارت تحصیلات عالی  

Correlations 

 
خستگی  احساس 

كاركنان   یكیزیف  

ترک   بر  تمایل 

 خدمت

احساس  

خستگی 

ی كیزیف  

Pearson Correlation 1 .330** 

Sig. (2-tailed)  .001 

N 93 90 

بر   تمایل 

 ترک خدمت

Pearson Correlation .330** 1 

Sig. (2-tailed) .001  

N 90 93 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

، دهد می جدول فوق نتایج آزمون پیرسون را در مورد فرضیه اول تحقیق نشان  

كه    آن  اساس   بر تحقیق  اول  خستگی    ندهدهنشان فرضیه  احساس  بین  رابطه 

عالی    فیزیكی  تحصیلات  وزارت  در  خدمت  ترک  بر  تمایل  و  با   باشد می كاركنان 

تأیید   Sig=0.001اندازه   رابطه    قرارگرفته  مورد  دو    داریمعن و  این    یر متغبین 

مقدار   است.  داده  میزان    دهنده نشان كه    Pearson Correlationنشان 

خسهم احساس  بین  همبستگی  و  تمایل    یزیكیف  تگیسویی  ترکو  خدمت    بر 

)  هست مقدار  نسبی=0.330Rبا  این    آمدهدستبه   (  تحلیل  در  بنابراین  است، 

احسا  توانمی فرضیه   خستگی  گفت؛  از    فیزیكیس  یكی  كه    ترینمهم كاركنان 

مت  و مثبت با تمایل بر ترک خد   دارمعنی رابطه    هستخستگی عاطفی    هایمؤلفه 

 عالی دارد.   كاركنان در وزارت تحصیلات
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 تحلیل فرضیه دوم

میب نظر  در  ه  خدمت  ترک  بر  آنان  تمایل  بر  كاركنان  ناكامی  احساس  رسد 

 . باشد می  رتأثیرگذاوزارت تحصیلات عالی  

Correlations 

 
ناكامی  احساس 

 كاركنان 

ترک   بر  تمایل 

 خدمت

احساس  

ناكامی  

 كاركنان 

Pearson Correlation 1 .453** 

Sig. (2-tailed)  .092 

N 97 95 

بر   تمایل 

 ترک خدمت

Pearson Correlation .453** 1 

Sig. (2-tailed) .092  

N 95 96 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

جدول فوق نتایج آزمون همبستگی پیرسون را در مورد فرضیه دوم تحقیق كه  

ناكامی    ینبم احساس  بین  كاركنان  رابطه  خدمت  ترک  بر  تمایل  و  كاركنان 

فرضیه دوم تحقیق با اندازه    آمدهدستبهنتایج    بر اساس ،  دهد یمنشان  را    باشد ی م

Sig=0.092   داده  ننشان    ی موردبررس   یهامؤلفه بین    داری معن و رابطه   رد گردیده

زیرا   اساس است،  همبستگ   بر  آزمون  در  موجود  قیمت  قواعد  هرگاه  پیرسون  ی 

  تربزرگ و هرگاه    داریمعند رابطه  ش ( با0.05از مقدار )  تركوچک   Sig  آمدهدستبه 

بین   رابطه  باشد  عدد  این  علاوه،  شد بایم   داری معنغیر    هامؤلفه از  سطح    بر 

یا    ، داریی معن همبستگی  ضریب    Pearson Correlation=-0.453قیمت 

كه   همسویی  دهندهنشانبوده  بنابراین  ؛  د میباش   یموردبررس   یرهای متغین  ب  عدم 

بدین شرح تفسیر نمود كه؛ احساس   توانی محاصله در این خصوص را    هاییافته 

در وزارت تحصیلات    باشد ی مطفی  خستگی عا  یرهامتغناكامی كاركنان كه یكی از  

 یگردعبارتبه نداشته است،    داری معن خدمت رابطه    بر ترکعالی با تمایل كاركنان  
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در  كار ناكامی  احساس  و    كارشانكنان  ترک خدمت    جهت ین ازانداشته  به  تمایل 

 ندارد.
 

 

 

 

 تحلیل فرضیه سوم

میب نظر  ترکه  بر  آنان  تمایل  بر  كاركنان  نارضایتی  احساس  در    رسد  خدمت 

 .هست تأثیرگذاروزارت تحصیلات عالی  

Correlations 

 
نارضایتی  احساس 

 كاركنان 

ترک   بر  تمایل 

 خدمت

احساس  

ارضایتی ن

 كاركنان 

Pearson Correlation 1 .253* 

Sig. (2-tailed)  .014 

N 96 94 

بر   تمایل 

 ترک خدمت

Pearson Correlation .253* 1 

Sig. (2-tailed) .014  

N 94 96 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

رسون  استفاده از آزمون همبستگی پیجدول فوق تحلیل فرضیه سوم تحقیق با  

رابطه بین احساس    دهندهنشان آن؛ فرضیه سوم تحقیق كه    بر اساس كه    باشد ی م

بر ترک خدمت   آنان  اندازه    د باش ی م نارضایتی كاركنان و تمایل    Sig=0.014با 

كه احساس نارضایتی كاركنان    گرددمی و بدین شرح تفسیر    قرارگرفته مورد تأیید  

تحصی وزارت  تدر  بر  آنان  تمایل  با  عالی  و  لات  مثبت  رابطه    دارمعنی رک خدمت 

منابع    مندیرضایت بنابراین    ؛ دارد رفتار  حصه  در  وسیع  بحث  یک  كه  كاركنان 

اهمیت    باشد میانسانی   و  از  ادارات  در  باید  و  بوده  برخوردار   ها زمان سافراوان 
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پیشرفت    رنتیجهدقرار گیرد، زیرا نارضایتی سبب ترک خدمت گردیده و   موردتوجه 

 .سازدمیچالش مواجه سازمان را به 

 تحلیل فرضیه چهارم

احساس فشار روانی كاركنان بر تمایل آنان بر ترک خدمت در    رسد می ه نظر  ب

 . باشد می لی تأثیر گزار وزارت تحصیلات عا

 (. تحلیل فرضیه چهارم 9-4جدول )

Correlations 

 
فشار  احساس 

 روانی كاركنان 

ترک  بر    تمایل 

 خدمت

احساس  

روانی   فشار 

كنان كار  

Pearson Correlation 1 .077 

Sig. (2-tailed)  .466 

N 97 92 

بر   تمایل 

 ترک خدمت

Pearson Correlation .077 1 

Sig. (2-tailed) .466  

N 92 93 

 

جدول فوق نتایج آزمون همبستگی پیرسون را در مورد فرضیه چهارم تحقیق  

فرضیه   آخرین  نشان    باشد ی مكه  ا،  دهد یمرا  كه    ساس بر  فرضیه  این    ین مبآن 

با اندازه   باشد یمرابطه بین احساس فشار روانی كاركنان و تمایل بر ترک خدمت  

Sig=0.077  ز است،  گردیده  قیمت  رد  مقدار    تربزرگ   Sig  آمدهدستبه یرا  از 

فرضیه    بنا،  باشد ی م(  0.05) كارك  توانی م این  روانی  فشار  احساس  در  گفت  نان 

ب عالی  تحصیلات  رابطه  وزارت  خدمت  ترک  بر  آنان  تمایل  مثبت    داری معنا  و 

 نداشته است.
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 یريگ جهينت

 ؛شودی م  گیرییجه نتباحث صورت گرفته در تحقیق حاضر قرار ذیل م

است  98مجموعی    صورتبه  نموده  اشتراک  نظرسنجی  این  در  از    نفر  آن  كه 

  ی نكورهاكباشد، اشتراک كنندگان در  ی م )زنان(    %17.3)مردان( و    % 75.5  جمله

چنانچه   است،  داشته  قرار  كاری  سابقه  و  تحصیلی  درجه  سنی،    ظازلحامختلف 

  % 17.3( سال و  40-31در سنین )  %45.9( سال،  30-18در سنین )  %34.7سنی  

از   بالاتر  سنین  است،    40در  داشته  قرار  با    ازلحاظسال  اكثریت  تحصیلی  درجه 

در  %55.1تعداد   ب دارای  و  بوده  )لیسانس(  تحصیلی  لیسانس  جه  سطوح  در  قیه 

  % 28.6سابقه كاری نیز    ظازلحا قرار داشته است،    یسانسلفوق از لیسانس و    تریینپا

( )   %27.6( سال،  5-1دارای سابقه كاری    % 23.5( سال،  10-6دارای سابقه كاری 

از    % 14.3( سال و  15-11دارای سابقه كاری )  بالاتر  سال    15دارای سابقه كاری 

 بوده است.

اطی و آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از آزمون پیرسون مورد  تحلیل استنب

قیق  حاصله نشان داد كه فرضیه اول تح  هاییافته ه صورت گرفت،  ارزیابی و محاسب

اندازه   تأیید    Sig=0.001با  خستگی    قرارگرفتهمورد  احساس  بین  رابطه  و 

یق كه  . فرضیه دوم تحقهست  داری معن كاركنان و تمایل بر ترک خدمت    یزیكیف

پوشش    یهامؤلفه  را  خدمت  ترک  بر  تمایل  و  ناكامی  اندازه    دهد ی ماحساس  با 

Sig=0.092    شان نداده است، فرضیه  ن  هامؤلفه بین    داری معن رد گردیده و رابطه

اندازه   با  تحقیق  احساس    Sig=0.014سوم  بین  رابطه  و  گردیده  تأیید  نیز 

و  كاركنان  ترک خدمت    نارضایتی  بر  مثبت    داری معنتمایل  است،    آمدهدستبه و 

با   بر ترک    یهامؤلفه فرضیه چهارم تحقیق  احساس فشار روانی كاركنان و تمایل 

 نداشته است.  داری معنردیده و رابطه  رد گ Sig=0.077خدمت با اندازه 
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