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و نیت ترک سازمان با  بررسی رابطه تناسب ضعیف داوطلب با سازمان

 و خودشیفتگی کید بر نقش فرسودگی شغلی، معنویتتأ

 احمر استان قزوین( مطالعه: داوطلبان جمعیت هلال)مورد 

 

 2 راد، شهرام آذری2 ، المیرا شاکری*1دهقانانحامد 

 

 .ایران تهران، طباطبائی، علامه دانشگاه . گروه مدیریت بازرگانی،1
 .ایران . دانشجوی دکتری، گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران،2

 

 1چکیده

های بشردوستانه هستند. هدف سازمان دولت و غیرانتفاعی،های م سازمانهای مهدارایی امروزه داوطلبان یکی ازهدف: 
فرسودگی شغلی  کید بر نقش معنویت،أبا سازمان و نیت ترک سازمان با تبررسی رابطه تناسب ضعیف داوطلب  ،پژوهش حاضر

 سازمان است.ـ  تناسب فرد نظریهحفظ منابع و  نظریهو خودشیفتگی است. این مطالعه بر اساس 
 پیمایشیـ  توصیفی نوع از روش و ماهیت لحاظ از و کاربردی هدف، از لحاظ پژوهش سی/ رویکرد:شنا طراحی/ روش

ها نیز از تحلیل عاملی تأییدی، آزمون ضریب همبستگی و مدل معادلات ساختاری استفاده تحلیل دادهومنظور تجزیهبه .است
 شده است.  

سازمان با نیت ترک سازمان و  ـ تناسب ضعیف داوطلب که دهدشان میهای پژوهش نیافته :پژوهش هاییافته

ودگی شغلی و نیت سازمان، فرسـ  ابطه مثبت بین تناسب کم داوطلبر ،رابطه مثبت معناداری دارد و معنویت ،فرسودگی شغلی
 کند.ترک را تعدیل می

سازمان توسط داوطلبان ک های قوی ترکنندهبینیعنوان یکی از پیشنیت ترک سازمان بهپیامدها:  و هامحدودیت
 ها محدودیت دارد.یج آن برای داوطلبان سایر سازماناحمر رصد شد. این پژوهش به لحاظ تعمیم نتاجمعیت هلال

های غیرانتفاعی، ت حفظ و نگهداشت داوطلبان سازمانثر در جهؤتواند گامی مخروجی این پژوهش می :عملی پیامدهای

 دوستانه باشد.بشرهای انکار و سازمودولت، کسب

 نظریهسازمان و  ـ ن توسط داوطلب بر پایه تناسب فردداشتن نیت ترک سازمااین پژوهش با درنظر :مقاله ارزش یا ابتکار
COR افزاید. حوزه داوطلب و نیت ترک سازمان میهای مدیریتی در )حفظ منابع( به پژوهش 

 .سازمان؛ فرسودگی شغلی؛ معنویت؛ خودشیفتگی ـ نیت ترک؛ تناسب داوطلب :کلمات کلیدی

 .علمی مقالهمقاله:  نوع
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 مقدمه .1

ای خود داوطلب به همراه دارد و همچنین کاره برای جامعه و زیادیکار داوطلب مزایای 
د ندهها نشان میگزارش های اجتماعی و اقتصادی جامعه دارند.داوطلبانه سهم مهمی در سرمایه

دماتی است که توسط برابر خ دو تقریباً ،دهنداسترالیا ارائه می داوطلبان در خدمات رفاهی که
لبان به (. با توجه به کمک اقتصادی داوطBittman & Fisher, 2006) شوددولت انجام می

؛ اندریزی کردهود را بر پایه کمک داوطلبان پایهها رفع نیازهای خجامعه، تعدادی از سازمان
های برخوردار است و روش زیادیاهمیت نهایت بهبود تجربه داوطلبان از و در رو درک بهتر ایناز

ک خدمت داوطلبان ضروری رساندن فرسودگی شغلی و ترحداقلهای داوطلبان و بهبهبود تجربه
رسد. با توجه به افزایش سود اقتصادی و اجتماعی که بخش داوطلب به همراه دارد و به نظر می

طور ویژه بر رفاه درمانی، آموزش، ، جا دارد که بههستندداوطلبان محدود  نظرگرفتن اینکهبا در
دهد شخصیت ها نشان می(. یافتهRoss, et al, 1999) شودمدیریت و سلامت داوطلبان تمرکز 

درصد از  29 (.Elshaug & Metzer, 2001) تر و برونگراتر از کارگران استداوطلب، مطلوب
 ,Bittman & Fisher) کنندبیرون از سازمان خدمات رسانی می داوطلبان رسمی در استرالیا،

کار و وهای غیرانتفاعی، دولت، کسبهای مهم سازمانیی(. داوطلبان یکی از دارا2006
درصد از جمعیت ایالت متحده  5/26میلیون نفر یا  5/64دوستانه هستند. حدود های بشر سازمان

ساعت  50طور متوسط بار و بهحداقل یک 2012تا سپتامبر  2011های سپتامبر بین ماه ریکاآم
رغم این آمار (. علیBureau of Labor Statistics, 2013) اندکرده صورت داوطلبانه کاربه

یض و ترک سازمان تعو ،انتفاعی با آن مواجه هستندهای غیرای که شرکتتحسین، مسئلهقابل
 سازمانکنند و ست که داوطلبان سازمان را ترک میو این بدان معنا ااست طلبان توسط داو

 بر خود حرفه ترک دنبال به . کمبود نیروی داوطلباستآنان  کردن جانشین برایبه پیدا ناگزیر

  دارد. بسزایی تأثیر شدههئارا خدمات کیفیت
نیروی احمر، جذب  جمعیت هلالسالت سازمان داوطلبان ر پژوهش،یکی از ارکان اصلی      

های ی داوطلب یکی از ایفاکنندگان نقشثر است و این نیروی انسانؤانسانی داوطلب کارآمد و م
های ساله طی مناسبت د. این سازمان هرروشمار میاحمر به لی و بنیادین جمعیت هلالاص

 سازمانی اقدامسازمانی و برونهای دروننامههای متعدد و انعقاد تفاهممختلف و از طریق فراخوان
هر ساله شاهد افت تعداد داوطلبان عضو جمعیت و ولی  ؛کندبه جذب اعضا و داوطلبان جدید می

های زیادی سازمان در جذب اعضای جدید هزینه حال آنکه است؛ها با جمعیت قطع همکاری آن
اسب را از های منالیتین داوطلبان، امکان انجام فعنکردن اولی همراهی ؛شودرا متحمل می

رابطه تناسب ضعیف داوطلب با  ،، در این پژوهشبالاکند. با توجه به مسائل سازمان سلب می
ودشیفتگی در و خ کید بر نقش فرسودگی شغلی، معنویتأسازمان و نیت ترک سازمان با ت
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سوابق و از  زیادیچند شواهد هر .شودبررسی میاحمر استان قزوین  داوطلبان جمعیت هلال
باید  پژوهشگراند؛ کردن سازمان وجود داربینی نیات کارکنان برای ترکپیش سازوکارهای

 آغازهای ترک کارکنان را برای جمعیت داوطلب ادامه دهند. این مطالعه بررسی کاربرد مدل
 ، بر نیتِکارمندان برای ترک سازمان بر نیتِ موثر بررسی این موضوع است که آیا عوامل

و  این امکان وجود دارد که عوامل متفاوتی در ترک کارکنان ان برای ترک نیز کاربرد دارد؟طلبداو
کردن سازمان  یتی شغلی در کارمندان با نیت ترکنارضا ،مثال برایداوطلبان وجود داشته باشد. 

مرتبط است؛ اما در میان داوطلبان رابطه کمی بین نارضایتی کار و نیت به ترک کار نشان داده 
به بررسی نیت به ترک کار در میان داوطلبان  پژوهش(. در ادامه این ,Kulik 2006) شده است

بودن مطالعات بر روی نیت ردازد. با این حال با توجه به کمپتفاوت بین داوطلبان و کارکنان میو 
موجود در مورد کارمندان  مبانی نظریترک در میان داوطلبان، برای شروع لازم است که از 

نیت داوطلب برای ترک است، با  درباره پژوهش ،طور خاص هدف از این مطالعه. بهشودستفاده ا
ثر است و در این فرایند عامل ؤاسب بین داوطلب و سازمان در آن مبررسی اینکه تا چه حد تن

بررسی اثرات معنویت بر  ،هدف دوم از این مطالعه .شغلی نیز در نظر گرفته شده استفرسودگی 
فرسوگی شغلی و نیت  رابطه بین تناسب فرد با سازمان و فرسوگی شغلی و همچنین بر رابطه

سازمان و ـ  رچوب نظری آن بر پایه تناسب فرداو چ پژوهش. اساس این است ترک سازمان
 نظریهعنوان . نظریه حفظ منابع به(Hobfoll, 1989)قرار دارد  (1)حفظ منابع COR نظریه

زمانی که افراد،  دهدنشان می رود. این نظریهکار میای روانی شغلی بهاساسی برای فهم فشاره
-دچار فرسودگی شغلی می ،اشته باشندمنابع کافی برای مواجهه با عوامل فشارزا را در اختیار ند

 عه بدهد:دار توسه طریق معنااین را دارد که ادبیات داوطلب را از س ظرفیت پژوهشاین  شوند.
ان موجب شود که تناسب کم داوطلب و سازمی که براساس آن معلوم میبینی جدیدپیش. 1

 ؛شودخروج داوطلب ازسازمان می

استفاده ن کارمندان موردطور سنتی در میاکه به CORدهد که نظریه این مطالعه نشان می. 2
 ؛داردای نیز کاربرد گستردهگیرد در میان جمعیت داوطلبان قرار می

عنوان یک عنوان یک ویژگی فردی و بهدهد که معنویت بهان میدر پایان این مطالعه نش. 3
زمان و فرسوگی شغلی و نیت خروج تواند بر رابطه بین تناسب کم داوطلب با سامنبع درونی می

 ثیر بگذارد.أت

 
 
 

                                                
1. Conservation of Resources (COR) 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

 ترک برای متفکرانه و هوشیارانه میل را سازمان نیت ترک پژوهشگران. نیت ترک سازمان

 خدمت ترک به نسبت فرد خدمت، ادراک (. نیت ترکGriffeth, 2000) اندکرده سازمان تعریف
 خدمت مترادف باشد. نیت ترک مانده خود شغلی موقعیت حاضر در در حال فرد اگرچه؛است

 است فرد توسط شغلی موقعیت ترک احتمال به معنی که بوده شدهبینیپیش خدمت ترک

(Volk & Lucas,1991اثر .) است مهم بسیار سازمان یک اثربخشی بر خدمت ترک 
(Shields & Ward, 2011.) استخدام، قالب در را سرمایه زیادی هاکه امروزه سازمانازآنجا 

 هایهزینه باید کنند، مدیرانمی خود صرف برای کارکنان نگهداری و پیشرفت و توسعه آموزش،

عوامل مهم  از یکی خدمت برسانند. نیت ترک حداقل به را کارکنان ترک خدمت احتمالی
(. & Jaros, 1997 ,Frame, 2004 Brough) است حقیقی خدمت ترک کنندهبینی پیش

 رابطه ،واقعی خدمت و ترک شدهبینیپیش خدمت ترک بین که اندنشان داده هاپژوهش

 کردنرفتاری برای ترک هاییک جلوه شناختی از تصمیم . نیت ترک،استبرقرار  مستقیمی
 (.Shader, et al., 2001) سازمان( است )خروج از

 

poسازمان )ـ  تناسب فرد. CORتناسب داوطلب با سازمان و چارچوب نظریه 
( به لحاظ 1

PE) محیط ـ فرد بین تعامل روانشناختی های نظریه در ریشهتاریخی 
از جمله نظریه . دارد (2

 رفتاربهتر است کند می بیانکه  (1938)3لوینکرت  نظریه میدانیویژه شناسی تعاملی و بهروان
عنوان یک تناسب فرد و محیط به .محیط و تجربه ذهنی فرد از آن درک شودبه عنوان محصول 

ـ  شغل، تناسب فردـ  محیط، تناسب فردـ  دهای تناسب فرشامل نظریهتواند میفرانظریه 
سازگاری »عنوان کلی به طور اما به ؛سرپرست باشدـ  تناسب فرد و گروهـ  تناسب فردسازمان، 

Kristof-) شودتعریف می ،«خوبی با هم سازگار باشدها بهبین فرد و محیط کار که ویژگی آن

Brown, et al, 2005, 281ارائهسازمان ـ  گیری تناسب فرد دازههای مختلفی برای ان(. روش 
 ؛: تناسب ذهنیه استقسیم کردها را به سه دسته تاین روش ،(2005شده است. کریستف )

 تناسب عینی. و شدهتناسب درک

 هاپژوهشاست.  بررسی شدهطور گسترده سازمان بهـ  ان تمام ابعاد تناسب، تناسب فرددر می     
واهد بود. تر خپیامدهای شغلی مثبت ،با سازمان بیشتر باشددهد که هرچه تناسب افراد نشان می

 هایهای شغلی بهتر، نرخشغل، تعهد سازمانی بالاتر، نگرش شدن با، عجینتنشسطوح کمتر 
 (.  Gholipour, et al, 2010) ها هستندتر از جمله این پیامدعملکرد بالاتر و ترک خدمت پایین

                                                
1. Person–organization (PO) fit 

2 . Person–environment (PE) interaction 
3. Kurt Lewin  
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ن و نگرش افراد را بررسی کردند. سازما ـ تناسب فرد(، رابطه 2003) ورکوور و همکاران     
، تعهد رضایت شغلی به میزان زیادیسازمان  ـ تناسب فرد که پژوهش آنان نشان داد نتایج

سازمان بر  ـ ثیر تناسب فردأت ،(2006) . هافمن و ووهرکندبینی میسازمانی و نیت ترک را پیش
سازمان  ـ تناسب فردعدم که ها نشان دادهای آن. بررسیرا بررسی کردندخروجی روابط کار 

 شود هروندی و کاهش عملکرد سازمانی میباعث افزایش ترک سازمان، کاهش رفتار ش
(Andrews, et al, 2011در پژوهش ون وینن و همکاران .) (2008) بر اساس نتایج ،
شباهت بین ) که تناسب شخصیت شدآمده از داوطلبان هندی در شش سازمان مشخص  دست هب

رابطه مثبت و  ،فی داوطلبان از شخصیت و ادراک شخصیت داوطلب در سازمان(توصیخود
 ؛دهدارد و نیت ترک سازمان را کاهش میمعناداری با رضایت داوطلب و تعهد عاطفی او د

زیر  صورتپژوهش به نخستدر این زمینه فرضیه گرفته های صورتبنابراین با توجه به پژوهش
 شود:پیشنهاد می

 تناسب ضعیف داوطلب و سازمان با نیت ترک سازمان رابطه مثبت معناداری دارد. :1فرضیه 

 
 توجهمورد همواره آن اجتماعی و فردی تبعات علتبه شغلی فرسودگی. رسودگی شغلیف

 است بوده اهمیتحائز آن کاهنده و تشدیدکننده عوامل و شناسایی گرفته قرار پژوهشگران
(Rastgar & Siahsarani, 2016). شغلی  فرسودگیکه معتقدند  ،(1986) مسلچ و جکسون

گرفتن در علت قرار زدایی و کاهش عملکرد شخصی بهسندرم خستگی هیجانی، شخصیت
بررسی دگی شغلی را در ابعاد مختلف نظران مختلف، فرسومزمن است. صاحب تنشمعرض 

احساس خستگی، مسخ  عدشده، فرسودگی شغلی در سه بُانجام هایپژوهشاغلب  در ، امااندکرده
 ,Schwarzkopf) شخصیت و کاهش احساس کفایت شخصی در کار نشان داده شده است

ثیر أعدی است که هم تحت تبُی عاملی دوتوان بیان کرد فرسودگی شغلطورکلی می(. به2016
 ,karankula) های شخصیتی افراد استر قرار دارد و هم مربوط به ویژگیهای محیط کاویژگی

مینه فرسودگی شغلی و یک نظریه اساسی در ز CORنظریه  ،(2011) هابفولبه عقیده (. 2011
ضعیف فرد و . تناسب است خصوص در زمینه شرایط کارشناسی بهدر زمینه نوظهوری از روان

 وکند غلی و نتایج منفی آن را تسهیل میزا است که فرسودگی شتنشسازمان یک عامل 
 زیادی(. شواهد علمی Edwards, 2008) استنباط کرد COR نظریهتوان این موضوع را از  می

بینی فرسودگی شغلی وجود دارد. در فرض اولیه، در پیش COR نظریهسودمندی  مبنی بر
ارزش و مثبت در نظر گرفته شده است که دارای پیامدهای عنوان منبع بسیار بابه  CORنظریه

کاهش منابع،  برایعنوان عاملی زا بهتنشمقابل عوامل . دراستثبت روانی، جسمی و رفتاری م
زا، تنشعوامل بنابراین هنگام مواجه فرد با  ؛فرسودگی شغلی و نتایج منفی استنباط شده است



 

 155 )دهقانان و همکاران(... داوطلب با سازمان و  فیرابطه تناسب ضع یبررس

 دنبررسی قرار گیرمورد بایدشوند ادن منابع و باعث خطر فرسودگی میددستعواملی که باعث از
(Hobfoll, 2010 .)ندان عواقب منفی تناسب ضعیف برای کارم در رابطه با بسیاری هایپژوهش

توان از جمله به فشار روحی، فرسودگی شغلی، پیامدهای که می انجام شده استو داوطلبان 
پیالتو  .(Edwards, 2008) آور سلامتی اشاره کردفی، تظاهرات رفتاری و عوامل زیانمنفی عاط

ندی را بررسی سازمان و فرسودگی شغلی معلمان فنلا ـ رابطه تناسب فرد، (2011) و همکاران
سازمان و فرسودگی شغلی  ـ بین تناسب ضعیف فردکه ها نشان داد های آنکردند. نتایج پژوهش

ژوهشی به بررسی رابطه تناسب در پ ،(2015)  رابطه مثبت معناداری وجود دارد. تانگ و همکاران
های پژوهش نشان داد یدی چین پرداختند. یافتهکنان تولسازمان و فرسودگی شغلی کار ـ فرد

بنابراین فرضیه  ؛ردسازمان و فرسودگی وجود دا ـ و معناداری بین تناسب ضعیف فرد رابطه مثبت
 شود:صورت زیر پیشنهاد میدوم پژوهش به

 تناسب ضعیف داوطلب و سازمان با فرسودگی شغلی رابطه مثبت معناداری دارد. :2فرضیه 
 

پی دارد.  در و فردی اجتماعی زندگی سازمان و در زیادی شغلی پیامدهای فرسودگی     
 ادامه در انرژی کاهش بینی،واقع روزافزون فقدان دهد،می رخ شغلی فرسودگی که هنگامی

 اختلالات و همدردی احساس فقدان زندگی، نهایی فلسفه دادنازدست سودمند، هایفعالیت

رسودگی شغلی و نیت (. فHosseinzadeh, Rastegar, 2013) شوندمی پدیدار جسمی و روحی
مطالعه قرار گرفته است. نتایج ها موردکارکنان سازمان میانور گسترده در ط ترک سازمان به

رابطه مثبت و معناداری  ،(، نشان داد که فرسودگی شغلی2018) پژوهش کوبان اغلو و اویگونگیل
حیوانات،  بر روی داوطلبان حمایت از یدر پژوهش ،(2013)  با نیت ترک سازمان دارد. الن و مولر

ثبت و معناداری وجود رابطه م ،به این نتیجه رسیدند که بین فرسودگی شغلی و نیت ترک سازمان
ازمان مطابق با نظریه های این مطالعات در مورد فرسودگی شغلی و نیت ترک سدارد. یافته

COR  شود:صورت زیر پیشنهاد میاین فرضیه سوم پژوهش بهبنابر ؛در فرسودگی شغلی هستند 
 رابطه مثبت معناداری دارد. ،فرسودگی شغلی داوطلب با نیت ترک سازمان :3فرضیه 

 
 با شغلی و فرسودگی سازمان ـ فرد تناسب بین ارتباط مؤید خوبیبه موجود پژوهشی شواهد     

 طرف از شواهد این (؛ اما Boyd, et al, 2009 ؛Edwards, 2001) است خدمت ترک به تمایل

 ترک به تمایل با سازمان ـ فرد تناسبعدم بین رابطه در شغلی فرسودگی میانجی نقش از دیگر

 عوامل که اندداده نشان هاپژوهش از وسیعی اینکه گستره رغمکند. بهمی حمایت خدمت

 خدمت ترک به تمایل و شغلی اضطراب سطح باعث افزایش جدی طوربه سازمانی فشارآور

 ـ فرد تناسبعدم ،CORنظریه  با که مطابق توجه داشت نکته این به باید ولی شوند، می
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 به هیجانی و شغلی لحاظ از را هاآن ،سازد خدمت ترک به متمایل افراد را آنکه از پیش سازمان،

 رد انگیزشی حالات ایجاد آن، با با همراه احساسات و فرسودگی این .رساندمی فرسودگی مرحله
 هیجانی و روانی شرایط به بازگشت جبرانی برای هایواکنشدادن نشان به ا وادارر هاآن ،افراد

 است خدمت ترک به تمایل هاواکنش این از که یکی کندمی شغلی فرسودگی از قبل
(Golparvar & Hosseinzadeh, 2011نتایج پژوهش .)(، نشان 2009) همکاران و های بوید

 ـ تناسب فردسازمانی، عدم زایتنش شغلی یک عامل میانجی بین عوامل فرسودگیداد که 
 تناسبعدم ارتباط (، الگوی2011) زادهپرور و حسینترک سازمان است. گل به سازمان و تمایل

 در های پژوهش. یافتهرا تبیین کردندخدمت  ترک به تمایل و شغلی فرسودگی سازمان باد ـ فر

شغلی  فرسودگی گرمیانجی نقش از خدمت ترک به سازمان با تمایل ـ فرد تناسبعدم با رابطه
 شود:صورت زیر پیشنهاد میبنابراین فرضیه چهارم پژوهش به کرد؛ حمایت

رد با سازمان و نیت ترک داوطلب فرسودگی شغلی یک واسطه بین تناسب کم ف :4فرضیه 
 .است

 

میراند. می را زندگی هم معنا بدون کار ولی ؛شودمی معناکار بی بدون زندگی. معنویت
 و هاآلایده ارتباط با در که کرد کار تعریف هدف بودنارزشمند عنوانبه توانمی را بودنبامعنا

شده در میان کارکنان توسط مطالعات انجام(. Hashemi, et al, 2017) است هنجارهای افراد
کم در  تنش(، نشان داد که معنویت با 2003) ( و میلیمن و همکاران2012اسپرانگ و همکاران، )

ا داوطلبان داوطلبان معنوی ب ۀدر مقایس اند کهبیان کرده ،(2001) ارتباط است. کوییک و گوین
زا تنشهای بان معنوی در موقعیتع توسط داوطلعنوان یک منبمعنوی، معنویت بهغیر

 در معنویفرسودگی شغلی در پرستاران  که دریافت ،(2014) گیرد. گالیااستفاده قرار می مورد
کنندگی معنویت در کاهش اثرات نقش تعدیل درباره هایی نیزپژوهش شرایط دشوار کمتر است.

 بر انواع پیامدهای سلامت، نگرش عاطفی ارائه شده است. دیلمن و همکاران تنشمنفی 
از سلامت روانی و سلامت  هستند، یمعنویت بالاتر دارای نشان دادند بیمارانی که ،(2001)

که معنویت در  نشان داد( 2014) کومار و کومارنتایج پژوهش . ندجسمانی بالاتری برخوردار
منبع سودمند در  یک اثر ورو معنویت ایناز ؛کندت را تعدیل میبر سلام تنش محیط کار اثر

 زاتنش سازمان یک عامل ـ از طرفی تناسب ضعیف فرد ؛استزا تنشهای مواجه با موقعیت
(. Edwards, 2008) کندغلی و نتایج منفی آن را تسهیل میکه فرسودگی ش شودمحسوب می

(، نیز 2014) ( و پاتل و کنینگام2001) کوییک و گوین ،(2014) کلی بیکرتون و همکارانطوربه
عنوان دهی درک معنویت بهوان یک چارچوب نظری برای سازمانعنبه COR نظریهبا استفاده از 

تفسیر است. قابل COR نظریهآمده از معنویت با دستهکنند که منابع بمی یک منبع، بیان



 

 157 )دهقانان و همکاران(... داوطلب با سازمان و  فیرابطه تناسب ضع یبررس

اهش خطر ابتلا به اهمیت منابع شخصی در ک (، نیز بر2015) راپرت و همکاران هایپژوهش
ه رسیدند (، در پژوهش خود به این نتیج2016شرر و همکاران ) .اندکید کردهأفرسودگی شغلی ت

ارزش مبتنی بر فرد است که یک منبع با، معنویت COR نظریهشده در  با توجه به منابع ارائهکه 
داوطلبان کاهش دهد و با تناسب ضعیف فرد خطر ابتلا به فرسودگی شغلی را در میان است قادر 

اضافی هستند در  کند افرادی که دارای منابعکید میأت ،(2010مان مقابله کند. هابفول )و ساز
منابع  که او معتقد است. شوندمتر دچار تخلیه منابع )خستگی( میزا کتنشی هامواجه با موقعیت

 . شرر و همکارانبرعکسرفته شود و دستشده یا ازتواند جایگزین منابع تخلیهاضافی می
 ـ ت، رابطه مثبت بین تناسب کم فرد(، در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که معنوی2016)

صورت زیر پیشنهاد بنابراین فرضیه پنجم پژوهش به؛ کندشغلی را تعدیل میسازمان و فرسودگی 
 شود:می

زمان و فرسودگی شغلی را تعدیل سا ـ ت، رابطه مثبت بین تناسب کم فردمعنوی :5فرضیه 

 تر خواهد شد. ، این رابطه مثبت ضعیفیابدش کند؛ وقتی که معنویت افزای می
 

دهند. می قرار تأثیر تحت را شغلی پیامدهای که هستند مهمی عوامل از معنوی منابع     
 Hashemi, et) دارد و معنادار مثبت رابطه کارکنان ایوظیفه عملکرد با محیط کار در معنویت

al, 2017.)  و با بهزیستی در محل کار رابطه مثبت  دادهمنابع معنوی اشتیاق شغلی را افزایش
(. کسانی که Schaufeli & Bakker, 2004) دهنددارند و نیت ترک سازمان را کاهش می

ترک که دچار فرسودگی شغلی هستند نیز کمتر نیت به  حتی زمانی ،معنویت بالاتری دارند
د باید ، داوطلبانی که دچار فرسودگی شغلی هستنCORکنند. طبق نظریه سازمان را تجربه می

دچار فرسودگی شغلی دنبال منابع اضافی بروند. داوطلبانی که برای جبران کاهش منابع به
رای نهایت با جذب این منابع تمایل داوطلبان بو درهستند دنبال جذب منابع معنوی  شوند به می
با (، 2017) هاشمی و همکاران (.Scherer, et al, 2016) یابدمیوج از سازمان کاهش پیدا خر

منابع معنوی از طریق کاهش  ند کهنشان داد «شرکت فولاد خوزستان»بر روی کارکنان  پژوهش
(، در پژوهش 2016) دهد. شرر و همکارانی، میران نیت ترک شغل را کاهش میفرسودگی شغل
لی و نیت ترک سازمان را جه رسیدند که معنویت، رابطه مثبت بین فرسودگی شغخود به این نتی

 شود:می تبیینصورت زیر بنابراین فرضیه ششم پژوهش به ؛ندکتعدیل می

کند؛ وقتی لی و نیت ترک سازمان را تعدیل میمعنویت رابطه مثبت بین فرسودگی شغ :6فرضیه 
 ترخواهد شد.این رابطه مثبت ضعیف یابد،یش که معنویت افزا
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امروزه توجه بسیاری از پژوهشگران  ،عنوان یک ویژگی شخصیتیخودشیفتگی به. خودشیفتگی
گونه فتگی دارای دو جزء طبیعی و بیمار(. خودشیYamani, 2012) را به خود جلب کرده است

است. خودشیفتگی طبیعی با نمایی همراه بزرگ و داشتنکه هر دو جزء با احساس تکبر، حق است
گونه با عزت نفس پایین و که خودشیفتگی بیماردرحالی ؛ط استطور مثبت در ارتباعزت نفس به

طورکلی افراد خودشیفته، (. بهMaxwell, et al, 2011) تنظیمی ناسازگار همراه استخود
 دانند فرد میبهربسیار قوی دارند و خود را منحص پنداره مثبت بسیار بالا و باور به خودخود

(Roberts, et al, 2018 نتایج .)نقش مهمی در  ،دهد که عزت نفسنشان می هاپژوهش
یجه رسیدند که به این نت (،2013) کند. ایزرد و همکارانرسودگی شغلی و خودشیفتگی بازی میف

ین که ا شودشود فرد برای انجام وظایف بیشتر و تسلط اجتنابی تحریک خودشیفتگی باعث می
فرسودگی شغلی را  ،(1998که شافولی و انزمن )طوریهب ؛موضوع با فرسودگی شغلی مرتبط است

(، نیز نشان داد 2008)  های پژوهش آلمینی و همکاراناختلال خودشیفتگی توصیف کردند. یافته
شود و مکرر دیده می ،لا به فرسودگی شغلیپزشکان مبتکه شخصیت خودشیفته در دندان

زف و های پژوهش شوراتیافته رابطه مثبت معناداری دارد. ،با فرسودگی شغلی شیفتگیخود
رابطه مثبت و معناداری با فرسودگی شغلی دارد و  ،خودشیفتگی داد که(، نشان 2016) همکاران

افراد با صفات شخصیتی خودشیفتگی ممکن است ریسک بالای فرسودگی شغلی در کارشان 
 شود:صورت زیر پیشنهاد میهفتم پژوهش بهبنابراین فرضیه ؛ داشته باشند

 شیفتگی با فرسودگی شغلی رابطه مثبت معناداری دارد.  خود :7فرضیه 
 

 طرح های فرضیه و قبلی مطالعات نتایج به باتوجه. های پژوهشچارچوب نظری و فرضیه

 :است شده ارائه 1 شکل در پژوهش یچارچوب نظر شده،
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 روش شناسی  .3

این  است.از نظر کنترل شرایط یک بررسی توصیفی  وکاربردی ، از نظر هدف پژوهش حاضر
های جزو پژوهش، کندبررسی میازآنجاکه رابطه بین متغیرها را  ،از نظر نحوه اجرا پژوهش

 .استصورت مقطعی ر زمانی یک بررسی در زمان حال بهاز نظ شود ومحسوب میهمبستگی 
احمر استان قزوین  ، کلیه داوطلبان جمعیت هلالپژوهشمطالعه در این جامعه آماری مورد

وجه به جامعه آماری و . حجم نمونه با تاستر نف 100000ن افراد بالغ بر که تعداد ای هستند
از  وعدد پرسشنامه توزیع  400نفر تخمین زده شد. تعداد  384گیری مورگان برابر با جدول نمونه
صورت تصادفی به در این پژوهش گیریشد. روش نمونهگردانده نامه بازپرسش 384این تعداد 

 های زیر استفاده شده است:از پرسشنامه هادادهآوری معبرای ج و است ساده
 (2011)1سکیگوچی و هوبر تناسب داوطلب و سازمان: پرسشنامه
  (1988)2پینز و آرونسون فرسودگی شغلی داوطلب: پرسشنامه

 )1991)4( و هوم و گریفث1997)3جاروس نیت ترک داوطلب: پرسشنامه
  (2002)5آندروود و تریسی معنویت داوطلب: پرسشنامه

 NPI-16خودشیفتگی داوطلب: پرسشنامه 

کارگیری در هبودن و ب. با توجه به استاندارداستهای مورداستفاده استاندارد پرسشنامه     
ید أیاده از نظر استاد راهنما تصورت صوری و با استفبه پژوهشهای مشابه، روایی ابزار پژوهش

و متخصصان امر در  پژوهشگرانید أیموردتکرات کاررفته در این پژوهش بهههای بامه. پرسشنشد
پرسشنامه از  ،884/0 معادل با داخل و خارج کشور قرار گرفته است. با توجه به آلفای کرونباخ

های آماری ها از روشای تحلیل مقدماتی نتایج پرسشنامهثبات و اعتبار درونی برخوردار است. بر
ها از روش رگرسیون استفاده رای آزمون فرضیهارد و بانحراف استاند و توصیفی از قبیل میانگین

 شد.
 
 هاها و یافتهتحلیل داده .4

دهندگان از  های عمومی پاسخ توصیف ویژگی برای. دهندگان های عمومی پاسخ ویژگی
سن و  جنسیت، اساس دهندگان بر های آمار توصیفی استفاده شده است. فراوانی پاسخ شاخص

 . ارائه شده است ،1در جدول  گرفت که بررسی قرار موردمیزان تحصیلات 

 

                                                
1   . Sekiguchi & Huber 

2   . Pines & Aronson 

3 . Jaros 

4 . Hom & Griffeth 

5  . Underwood & Terisi 
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 مطالعه شناختی در نمونه موردتوصیف متغیرهای جمعیت .1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سطوح متغیرها

 جنسیت
 7/74 287 مردان

 3/25 97 زنان

 سن

 9/59 230 سال 25تا  18

 9/9 38 سال 35تا  26

 1/15 58 سال 45تا  36

 1/15 58 سال 45 بیشتر از

 تحصیلات

 1/20 77 دیپلم

 1/20 77 کاردانی

 8/39 153 کارشناسی

 1/15 58 کارشناسی ارشد

 9/4 19 یدکتر

   

 ؛اند دسته تقسیم شده 5دهندگان در مطالعه حاضر از نظر تحصیلات به  پاسخ. آزمون تحصیلات
 (ANOVA)اساس تحصیلات از تحلیل واریانس  بنابراین برای مقایسه اختلاف دیدگاه افراد بر

تحصیلات افراد در تأثیر  که شود استفاده شده است. با استفاده از تحلیل واریانس مشخص می
 95. تحلیل واریانس نیز در سطح اطمینان استچگونه  پژوهشهای لفهؤها پیرامون مدیدگاه آن

 ست:صورت زیر اآماری این آزمون به بیان شد کهبررسی  درصد
H0 : µ1 = µ2 = µ3 = µ4 = µ5 

H1 : µi ≠ µj 

  
 هایشده، میانگین نمره نظرو مقدار معناداری محاسبه 2های مندرج در جدول  با توجه به یافته    

یک از ابعاد پژوهش  گروه مختلف در خصوص هیچ 5پاسخگویان بر اساس میزان تحصیلات در 
درصد دیدگاه  95بنابراین با اطمینان  ؛داری نیستادارای تفاوت معن درصد 5در سطح خطای 

 مشابه است. پژوهشدهندگان با میزان تحصیلات مختلف درباره متغیرهای  پاسخ
 

های توصیفی تلاش طورکه توضیح داده شد، در روشهمانپژوهش. آمار توصیفی متغیرهای 
های مرکزی و نظیر شاخص ،ابزارهای آمار توصیفیبر آن است تا با ارائه جدول و استفاده از 

 .پرداخته شود تا این امر به شفافیت موضوع کمک کند پژوهشهای پراکندگی به توصیف داده
های ترین شاخص مهم نخست،. در بخش است پژوهششامل آمار توصیفی متغیرهای  3جدول 

های مرکزی، میانگین و  شاخص میانشده است. از   ارائه پژوهشی امرکزی و پراکندگی متغیره
شده است. ارقام این جدول به کمک   استفاده های پراکندگی، انحراف معیارمیانه و از شاخص

 اند. شده  محاسبه SPSSافزار نرم
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 پژوهشتحلیل واریانس متغیرهای . 2جدول 

 

جمع 

 مربعات

درجه 

زادیآ  

Mean 

Square 
F 

مقدار 

 معناداری

تناسب فرد و 
 سازمان

 474/1 4 894/5 ها گروهمیان 

 772/0 379 540/292 ها درون گروه 108/0 909/1

 383 435/298 کل
 

فرسودگی 
 شغلی

 741/1 4 963/6 ها میان گروه

 609/0 379 870/230 ها درون گروه /.235 858/2

 383 833/237 کل
 

 نیت ترک

 250/2 4 000/9 ها میان گروه

 687/0 379 414/260 ها گروهدرون  172/0 275/3

 383 414/269 کل
 

 معنویت

 648/0 4 594/2 ها میان گروه

 570/0 379 029/216 ها درون گروه 338/0 138/1

 383 622/218 کل
 

 خودشیفتگی

 554/0 4 217/2 ها میان گروه

 /.439 379 510/166 ها درون گروه 285/0 261/1

 383 727/168 کل
 

 
 پژوهشآمار توصیفی متغیرهای  .3جدول 

 کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیار میانگین متغیر 

 -301/0 -426/0 779/0 883/0 404/3 تناسب ضعیف داوطلب

 155/0 -784/0 621/0 788/0 479/3 فرسودگی شغلی

 -187/0 -664/0 703/0 839/0 461/3 نیت ترک

 293/0 -453/0 571/0 756/0 440/3 معنویت

 553/0 -626/0 441/0 664/0 617/3 خودشیفتگی

 

مدل ساختاری مبتنی بر فرض  مبتنی بر هایپژوهشچون . ها بودن دادهآزمون نرمال
یدی و تأی. در تحلیل عاملی انجام شدبودن نخست آزمون نرمال ،هستندها  بودن داده نرمال
ها  بلکه باید عامل ؛ها نیست تمامی دادهبودن یازی به نرمالیابی معادلات ساختاری ن  مدل

با تکنیک  درصد 5معناداری  ها در سطح بودن دادهبنابراین فرض نرمال ؛نرمال باشندها(  )سازه
صورت زیر های آماری به اسمیرنف آزمون شده است. برای آزمون نرمالیته فرضـ  کولموگروف

 شود: تنظیم می
H0 :متغیرها نرمال است های مربوط به هر یک از توزیع داده. 

H1 :های مربوط به هر یک از متغیرها نرمال نیست توزیع داده.       
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در تمامی  ،با توجه به این جدولارائه شده است.  ،4ر جدول ها د بودن دادهنتایج آزمون نرمال     
برای رد فرض صفر  بنابراین دلیلی ؛دست آمده استهب 05/0تر از موارد مقدار معناداری بزرگ

توان  نرمال است و می پژوهشهای  دیگر دادهعبارتبه ؛ها وجود ندارد بودن دادهمبتنی بر نرمال
 های پارامتریک را اجرا کرد. آزمون

   

هادادهبودن آزمون نرمال .4جدول   

 ویلکـ  شاپیرو اسمیرنوفـ  کولموگروف متغیر

 آزادیدرجه  معناداری درجه آزادی معناداری

 384 867/0 384 271/0 تناسب ضعیف داوطلب

 384 801/0 384 332/0 فرسودگی شغلی

 384 819/0 384 323/0 نیت ترک

 384 839/0 384 273/0 معنویت

 384 783/0 384 346/0 خودشیفتگی

 

 ؛دست آمده استهب 05/0تر از در تمامی موارد مقدار معناداری بزرگ، 1با توجه به جدول      
دیگر توزیع عبارتها وجود ندارد. بهبودن دادهبنابراین دلیلی برای رد فرض صفر مبتنی بر نرمال

 های پارامتریک را اجرا کرد.توان آزمونو می استنرمال  پژوهشهای داده
و با توجه به اینکه مقـدار   محاسبه شد 884/0پایایی پرسشنامه نیز با استفاده از آلفای کرونباخ      

 است، پرسشنامه از پایایی بالایی برخوردا است.   7/0تر از شده بزرگفای کرونباخ محاسبهآل
 

 پژوهش هایهدر این مطالعه برای بررسی فرضی. استفادهمقیاس مورد 1یدیأیتحلیل عامل ت
گویه )متغیر قابل مشاهده( استفاده شده است.  20عامل )متغیر پنهان( و  5از مقیاسی مرکب از 
استفاده باید صحت مقیاس مورد مبتنی بر این مقیاس نخست پژوهشهای  برای بررسی فرضیه

های  یدی برای سنجش روابط متغیرهای پنهان با گویهأیبنابراین از تحلیل عاملی ت ؛شودید أیت
ه( را با پرسشنام هایالؤها )س یدی ارتباط گویهأیاستفاده شده است. تحلیل عاملی تها آنسنجش 

هان را پرسشنامه، متغیرهای پن هایالؤواقع تا ثابت نشود سدهد. در می بررسی قرارها مورد سازه
 های پرسشنامه را مبتنی بر داده پژوهشهای  توان فرضیه اند، نمیخوبی اندازه گیری کرده به

اند از تحلیل عاملی دهگیری شها درست اندازهاثبات اینکه داده برایبنابراین  ؛استفاده قرار داد مورد
وسیله بار همشاهده بشود. قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل یدی استفاده میأیت

 3/0املی کمتر از شود. بار عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار ع عاملی نشان داده می

                                                
1. Confirmatory factor analysis  



 

 163 )دهقانان و همکاران(... داوطلب با سازمان و  فیرابطه تناسب ضع یبررس

 6/0تا  3/0عاملی بین  شود. بار نظر می گرفته شده و از آن صرف نظر رابطه ضعیف در ،باشد
 خیلی مطلوب است.  ،باشد 6/0تر از قبول است و اگر بزرگ قابل

ارائه شده است. بار عاملی در تمامی  ،2استفاده در شکل مورد  نتایج تحلیل عاملی مقیاس     
دهد همبستگی بین متغیرهای پنهان )ابعاد هر  دارد که نشان می 3/0تر از موارد مقداری بزرگ

همبستگی پس از اینکه قبول است. مشاهده قابلی( با متغیرهای قابلهای اصل یک از سازه
بودن رابطه بین بررسی معنادار برایری صورت گیرد. باید آزمون معنادا شد،ی یمتغیرها شناسا

بررسی  05/0شود. چون معناداری در سطح خطای  استفاده می T-Valueمتغیرها از آماره 
تر محاسبه کوچک 96/1از  T-Valueشده با آزمون اگر میزان بارهای عاملی مشاهده ،شود می

اساس  واهد شد. برافزار لیزرل با رنگ قرمز نمایش داده خشود، رابطه معنادار نیست و در نرم
استفاده در سطح های مورد ای سنجش هر یک از مقیاسه شاخص ،3 نتایج مندرج در شکل

های  دهد همبستگی که نشان می است 96/1تر از بزرگ T-Valueمقدار آماره  درصد 5اطمینان 
 شده معنادار است.مشاهده

 
 یدی پرسشنامهتأیبار عاملی استاندارد تحلیل عاملی  .2شکل 
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 ( تحلیل عاملی پرسشنامهT-Valueآماره معناداری ) .3شکل 

 

آمده دستههای بلیزرل، هر یک از شاخص افزارنرمبا کلی در کار طوربه. نیکویی برازش مدل
ها را باید بلکه این شاخص ؛ازندگی آن نیستندبرتنهایی دلیل برازندگی مدل یا عدمبرای مدل به

کرد. برای ارزیابی مدل ساختاری چندین مشخصه برازندگی وجود  در کنار یکدیگر و با هم تفسیر
های گیری و مدل ساختاری( از شاخصا )مدل اندازههبرای ارزیابی مدل پژوهش. در این دارد
X) 1دو تقسیم بر درجه آزادی خی

2
/df)، شاخص ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب 

(RMSEA)، 2شاخص نیکویی برازش (GFI) ، نیکویی برازش تعدیلشاخص( شدهAGFI) ،
شاخص نیکویی  ( وNNFI) 4نشده برازندگیشاخص نرم، (NFI) 3شده برازندگیشاخص نرم

آوردن حسابهای عمومی برای به از شاخص یکی( استفاده شده است. IFI) 5برازش فزاینده
تقسیم ساده دو بهنجار است که از های برازش، شاخص خی پارامترهای آزاد در محاسبه شاخص

 مطلوب است. ،باشد 3تا  1شود. چنانچه این مقدار بین  دو بر درجه آزادی مدل محاسبه میخی
   

 
 
 

 

                                                
1. Chi square divided to degree of freedom 

2. Goodness of fit index2 

3. Normed Fit Index 

4. Non-Normed Fit Index 

5. Incremental fit index 
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 پرسشنامه های نیکویی برازش شاخص .5جدول 

های شاخص

 برازندگی

ریشه خطای 

میانگین 

مجذورات 

تقریب 

(RMSEA) 

شاخص 

نیکویی 

برازش 

(GFI) 

شاخص 

نیکویی 

برازش 

 شدهتعدیل

(AGFI) 

شاخص 

شده نرم

 برازندگی

(NFI) 

شاخص 

نشده نرم

 برازندگی

(NNFI) 

شاخص 

نیکویی 

برازش 

 فزاینده

(IFI) 

 1 – 0 <9/0 <9/0 <9/0 <9/0 >1/0 قبولمقادیر قابل

مقادیر محاسبه 
 شده

039/0 93/0 96/0 95/0 92/0 95/0 

 

شده با  های گردآوریدادهاز  مقیاس مورداستفاده تأییدس از پ. های پژوهشبررسی فرضیه
 هایپژوهش در .شدپژوهش استفاده  هایهز آزمون رگرسیون برای اثبات فرضیاستفاده ا

 متغیر مستقل چند یا یک اساس بر )ملاک( وابسته متغیر چند یا یک بینیپیش هدف رگرسیون

 تغییرات که است بینیپیش متغیرهای پیداکردن هدف چندگانه رگرسیون است. در بین()پیش

 رگرسیون در مستقل متغیرهای ورود کند. بینیپیش مشترکاً چه و ییتنهابه چه را متغیر وابسته

 سه مراتبی سلسله روش و گامبهگام روش زمان،هم گیرد. روشمی صورت های متعددیروش به

 .تکنیک است این در اساسی روش

 
 هارگرسیون چندگانه بین سازه .6جدول 

 همبستگی

بتای ضریب 

استاندارد 

 نشده

خطای 

 استاندارد

ضریب 

استاندارد 

 بتا

t 

مقدار 

معناداری 

 نرمال

نیت ـ  تناسب کم فرد و سازمان
 ترک داوطلب

142/0 044/0 311/0 213/3 000/0 

 ـ تناسب ضعیف فرد و سازمان
 فرسودگی شغلی

259/0 042/0 618/0 175/6 000/0 

 نیت ـ فرسودگی شغلی داوطلب
 ترک

311/0 049/0 631/0 345/6 000/0 

 000/0 453/8 848/0 041/0 347/0 معنویت ـ تناسب کم فرد و سازمان

 000/0 523/8 852/0 046/0 392/0 فرسودگی شغلی ـ معنویت

 000/0 523/8 852/0 046/0 392/0 معنویت ـ فرسودگی شغلی

 000/0 501/8 844/0 051/0 434/0 معنویت و نیت ترک سازمان

 000/0 881/4 486/0 053/0 258/0 فرسودگی شغلیـ  خودشیفتگی
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رابطه مثبت معناداری  ،فرضیه اول: تناسب ضعیف فرد و سازمان با نیت ترک سازمان

بین دو متغیر  SPSSدر خروجی نرم افزار  شدهمشاهده همبستگی مقداردر فرضیه اول  دارد.

که  دست آمدبه 311/0برابر  ،6اساس جدول تناسب کم فرد و سازمان و نیت ترک داوطلب بر 
قبول است. این آزمون در سطح دهد همبستگی بین این دو متغیر مطلوب و قابل نشان می
دیگر سطح خطا عبارتبه ؛است 05/0بنابراین سطح خطا ؛ صورت گرفت درصد 95اطمینان 

=%5 α استاندارد  استانداردنشده بر خطای بتای نیز با تقسیم ضریب آزمون آماره همچنین ؛است
 ؛است 96/1بحرانی  مقدار از تربزرگ آید کهدست میبه 213/3محاسبه است که عدد قابل

 خطا سطح از ترکوچک نرمال نیز معناداری است. مقدار دارامعن شدهمشاهده ضریب بتای بنابراین

توان گفت بین تناسب کم درصد می 95بنابراین با اطمینان  ؛کندمی یدأیرا ت بالا یافته که است
 داری وجود دارد.امعن رابطه ،داوطلبفرد و سازمان و نیت ترک 

 

در  رابطه مثبتی دارد. ،فرضیه دوم: تناسب ضعیف فرد و سازمان با فرسودگی شغلی
بین دو متغیر تناسب  SPSSافزار در خروجی نرم شدهمشاهده همبستگی فرضیه دوم مقدار

دهد است که نشان می 618/0برابر  ،6ضعیف فرد و سازمان و فرسودگی شغلی بر اساس جدول 
 درصد 95قبول است. این آزمون در سطح اطمینان همبستگی بین این دو متغیر مطلوب و قابل

 همچنین .است α 5%=دیگر سطح خطا عبارتبه ؛است 05/0بنابراین سطح خطا  گرفت؛صورت 

محاسبه است که استاندارد قابل استانداردنشده بر خطای بتای نیز با تقسیم ضریب آزمون آماره
 ضریب بتای بنابراین ؛است 96/1بحرانی  مقدار از تربزرگ آید کهدست میبه 175/6عدد 

را  بالا یافته که است خطا سطح از ترکوچک نرمال نیز معناداری است. مقدار دارامعن شدهمشاهده
توان گفت بین تناسب ضعیف فرد و سازمان و درصد می 95بنابراین با اطمینان  ؛کند می یدأیت

  .شودمییید أداری وجود دارد و این فرضیه تامعن رابطه ،فرسودگی شغلی

 

در فرضیه سوم  رابطه مثبتی دارد. ،ترک نیتفرضیه سوم: فرسودگی شغلی داوطلب با 
بین دو متغیر فرسودگی شغلی داوطلب  SPSSافزار در خروجی نرم شدهمشاهده همبستگی مقدار

دهد همبستگی بین این دو متغیر است که نشان می 631/0برابر  ،6ترک بر اساس جدول نیتو 
بنابراین سطح  گرفت؛صورت  درصد 95قبول است. این آزمون در سطح اطمینان مطلوب و قابل

نیز با تقسیم  آزمون آماره همچنین .است α 5%=دیگر سطح خطا عبارتبه ؛است 05/0خطا 
آید دست میبه 345/6محاسبه است که عدد استاندارد قابل استانداردنشده بر خطای بتای ضریب

 است. مقدار دارامعن شدهمشاهده ضریب بتای بنابراین ؛است 96/1بحرانی  مقدار از تربزرگ که

بنابراین با  ؛کندمی یدأیرا ت بالا یافته که است خطا سطح از ترکوچک نرمال نیز معناداری
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داری امعن رابطه ،ترکنیت توان گفت بین فرسودگی شغلی داوطلب و درصد می 95اطمینان 
  .شودمییید أوجود دارد و این فرضیه ت

 

رد و سازمان با نیت ترک فرضیه چهارم: فرسودگی شغلی یک واسطه بین تناسب کم ف

بر تناسب کم فرد و سازمان با نیت ترک داوطلب در فرضیه اول رابطه بین  .استداوطلب 

بطه و را 618/0، رابطه بین تناسب ضعیف و فرسودگی شغلی برابر 311/0برابر  ،6اساس جدول 
 میانجی اثر بررسی منظوربه. است 631/0بین فرسودگی شغلی و نیت ترک شغلی برابر 

 حالت در مستقیم اثر غیر با سازه را دو مستقیم اثر باید بحثمورد در فرضیه فرسودگی شغلی

 را اثر میانجی بتوان اثر افزایش صورت در تا داد قرار موردبررسی میانجی متغیر ساختندخیل

 متغیر وجود صورت در غیرمستقیم اثر .است 311/0 برابر اثر حاضر فرضیه دانست. در قبولقابل

 صورت زیر است:به میانجی

0/618 × 0/631 =0/390 

 را ثیرأت میانجی متغیر وجود، مستقیم مسیر از مستقیمغیر مسیر اثر بودنبه بیشتر توجه با     

  .شودمی ییدأت حاضر فرضیه در میانجی نقش دهد وافزایش می
 

فرضیه پنجم: معنویت، رابطه مثبت بین تناسب کم فرد و سازمان و فرسودگی شغلی را 

رابطه بین تناسب کم فرد و سازمان و فرسودگی شغلی برابر  ،فرضیه دومدر  کند.تعدیل می
 بین SPSSافزار در خروجی نرم شدهمشاهده همبستگی مقدار 6. در جدول محاسبه شد 618/0

دهد همبستگی بین است که نشان می 848/0دو متغیر تناسب کم فرد و سازمان و معنویت برابر 
 گرفت؛صورت  درصد 95قبول است. این آزمون در سطح اطمینان این دو متغیر مطلوب و قابل

 استانداردنشده بر خطای بتای نیز با تقسیم ضریب آزمون آماره ؛است 05/0بنابراین سطح خطا 

 96/1بحرانی  مقدار از تربزرگ آید کهدست میبه 453/8محاسبه است که عدد استاندارد قابل
 از ترکوچک نرمال نیز معناداری است. مقدار دارامعن شدهمشاهده ضریب بتای بنابراین؛ است

توان گفت بین درصد می 95بنابراین با اطمینان  ؛کندمی یدأیرا ت بالا یافته که است خطا سطح
  .داری وجود داردامعن رابطه ،ناسب کم فرد و سازمان و معنویتت

بین دو متغیر معنویت و  SPSSافزار در خروجی نرم شده مشاهده همبستگی مقدار در ادامه،
دهد همبستگی بین این دو متغیر مطلوب و است که نشان می 852/0فرسودگی شغلی برابر 

 05/0بنابراین سطح خطا  ؛صورت گرفت درصد 95قبول است. این آزمون در سطح اطمینان قابل
-استاندارد قابل استانداردنشده بر خطای بتای نیز با تقسیم ضریب آزمون آماره علاوههب ؛است

 بنابراین ؛است 96/1بحرانی  مقدار از تربزرگ آید کهدست میبه 523/8محاسبه است که عدد 
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 است خطا سطح از ترکوچک نرمال نیز معناداری است. مقدار دارامعن شدهمشاهده ضریب بتای

توان گفت بین معنویت و درصد می 95بنابراین با اطمینان  ؛کندمی یدأیرا ت بالا یافته که
 داری وجود دارد.امعن رابطهفرسودگی شغلی 

اثر  با سازه را دو مستقیم اثر باید بحث، مورد در فرضیه معنویت میانجی اثر بررسی منظوربه     
 اثر افزایش صورت در تا داد قرار بررسی مورد میانجی متغیر ساختندخیل حالت در مستقیم غیر

 در مستقیمغیر اثر .است 618/0 برابر اثر حاضر فرضیه دانست. در قبولقابل را اثر میانجی بتوان

 صورت زیر است:به میانجی متغیر وجود صورت

0/848 × 0/852 =0/722 

 را ثیرأت میانجی متغیر وجود، مستقیم مسیر از مستقیمغیر مسیر اثر بودنبه بیشتر توجه با     

 .شودمی ییدأت حاضر فرضیه در میانجی نقش دهد وافزایش می
 

فرضیه ششم: معنویت، رابطه مثبت بین فرسودگی شغلی و نیت خروج را تعدیل 

 همبستگی شود. مقدارمی بررسیفرسودگی شغلی و معنویت رابطه بین  ،در فرضیه سوم کند. می

 852/0بین دو متغیر فرسودگی شغلی و معنویت برابر  SPSSافزار در خروجی نرم شدهمشاهده
قبول است. این آزمون در دهد همبستگی بین این دو متغیر مطلوب و قابلاست که نشان می

نیز با  آزمون آماره است. 05/0بنابراین سطح خطا  ؛صورت گرفته است درصد 95سطح اطمینان 
دست به 523/8محاسبه است که عدد استاندارد قابل استانداردنشده بر خطای بتای تقسیم ضریب

است.  دارامعن شدهمشاهده ضریب بتای بنابراین ؛است 96/1بحرانی  مقدار از تربزرگ آید کهمی
بنابراین با  ؛کندید میأیرا ت بالا یافته که است خطا سطح از ترکوچک نرمال نیز معناداری مقدار

در  .داری وجود داردامعن رابطهگفت بین معنویت و فرسودگی شغلی توان درصد می 95اطمینان 
در  شدهمشاهده همبستگی شود. مقدارمی ادامه رابطه بین معنویت و نیت ترک سازمان بررسی

است که نشان  844/0برابر  معنویت و نیت ترک سازمانبین دو متغیر  SPSSافزار خروجی نرم
 95قبول است. این آزمون در سطح اطمینان دهد همبستگی بین این دو متغیر مطلوب و قابلمی

 است. α 5%=دیگر سطح خطا عبارتبه ؛است 05/0بنابراین سطح خطا ؛ صورت گرفت درصد

محاسبه است که استاندارد قابل استانداردنشده بر خطای بتای نیز با تقسیم ضریب آزمون آماره
 ضریب بتای بنابراین ؛است 96/1بحرانی  مقدار از تربزرگ آید که دست میبه 501/8عدد 

را  بالا یافته که است خطا سطح از ترکوچک نرمال نیز معناداری راست. مقدا دارامعن شدهمشاهده
 ن،معنویت و نیت ترک سازماتوان گفت بین درصد می 95بنابراین با اطمینان  ؛کندمی یدأیت

  داری وجود دارد.امعن رابطه



 

 169 )دهقانان و همکاران(... داوطلب با سازمان و  فیرابطه تناسب ضع یبررس

اثر  با سازه را دو مستقیم اثر باید بحث مورد در فرضیه معنویت میانجی اثر بررسی منظوربه     
اثر  بتوان اثر افزایش صورت در تا بررسی کرد میانجی متغیر ساختندخیل حالت در غیرمستقیم

 صورت در مستقیمغیر اثر .است 631/0 برابر اثر ،حاضر فرضیه دانست. در قبولقابل را میانجی
 صورت زیر است:به میانجی تغیرم وجود

0/852 × 0/844 =0/719 

 را ثیرأت میانجی متغیر وجود، مستقیم مسیر از مستقیمغیر مسیر اثر بودنبه بیشتر توجه با     

 .شودمیتأیید  حاضر فرضیه در میانجی نقش دهد وافزایش می
 

 مقدار ،در فرضیه هفتم ا فرسودگی شغلی رابطه مثبت دارد.فرضیه هفتم: خودشیفتگی ب

بین دو متغیر خودشیفتگی و فرسودگی شغلی  SPSSافزار در خروجی نرم شدهمشاهده همبستگی
قبول است. این دهد همبستگی بین این دو متغیر مطلوب و قابلاست که نشان می 486/0برابر 

 ؛است 05/0بنابراین سطح خطا  ؛صورت گرفته است درصد 95آزمون در سطح اطمینان 
 بتای تقسیم ضریبنیز با  آزمون آماره همچنین ؛است α 5%=دیگر سطح خطا  عبارت به

 تربزرگ آید کهدست میبه 881/4استاندارد قابل محاسبه است که عدد  استانداردنشده بر خطای

 معناداری است. مقدار دارامعن شدهمشاهده ضریب بتای بنابراین ؛است 96/1بحرانی  مقدار از

 95بنابراین با اطمینان  ؛کندمی یدأیرا ت بالا یافته که است خطا سطح از تر کوچک نرمال نیز
داری وجود دارد و این فرضیه امعن رابطه ،بین خودشیفتگی و فرسودگی شغلی توان گفتدرصد می

 .شودمیید أیت
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 پیشنهادها و گیری نتیجه. 5

ها ها در بیشتر سازمانها هستند و نگهداشت آنسازمانهای مهم ییدارا امروزه داوطلبان یکی از
با توجه قرار گرفته است. بر همین اساس در این پژوهش رابطه تناسب ضعیف داوطلب بسیار مورد

و خودشیفتگی در  کید بر نقش فرسودگی شغلی، معنویتأسازمان و نیت ترک سازمان با ت
. در ارتباط با فرضیه نخست، تناسب بررسی شداحمر استان قزوین  داوطلبان جمعیت هلال

رابطه مثبت معناداری دارد. وقتی که در سازمان،  ،ضعیف داوطلب و سازمان با نیت ترک سازمان
خوانی  کم همهای محیط کاری با هم انطباق داشته یا دستخصوصیات فردی شاغل و ویژگی

ها به دنبال آن هستند زمانسا یابد. معمولاًاحتمال ترک خدمت کاهش می ،بالایی داشته باشند
ها و تغییرات شغلی که افرادی را بیابند که بهتر بتوانند تقاضاهای شغلی را برآورده سازند، با آموزه

که  هایی هستند دنبال سازمان ها متعهد و وفادار بمانند. افراد نیز بهسازگارتر باشند و به سازمان
فراد د. هرچه تناسب انو نیازهای خاص آنان را برآورده ساز گیرندکار های ویژه آنان را بهتوانایی

شدن با ، عجینتنشتر خواهد بود. سطوح کمتر های شغلی مثبتپیامد ،با سازمان بیشتر باشد
-های عملکرد بالاتر و ترک خدمت پایینهای شغلی بهتر، نرخشغل، تعهد سازمانی بالاتر، نگرش

(، ون 2011ی اندرس و همکاران )هاج این پژوهش با یافتههستند. نتایها تر از جمله این پیامد
(، مطابقت دارد. در ارتباط با فرضیه دوم، 2007)  کیم و همکاران و (2008) وینن و همکاران

تناسب ضعیف داوطلب و سازمان با فرسودگی شغلی رابطه  که دهدهای پژوهش نشان مییافته
زا است که فرسودگی شغلی و تنشمان یک عامل مثبت معناداری دارد. تناسب ضعیف فرد و ساز

-ترین پیامدهای اجتنابدرواقع فرسودگی شغلی یکی از عمده .کندنتایج منفی آن را تسهیل می
شود و این تناسب فرد با سازمان سبب ایجاد فشار روحی در فرد میشغلی است. عدم تنشناپذیر 

دن سلامت روحی فرد را در پی خواهد افتاخطربه درنهایتامر خستگی و فرسودگی شغلی و 
 و (2009) (، شانافلت و همکاران2011) های پیالتو و همکارانداشت. نتایج این پژوهش با یافته

های خود به این نتیجه رسیدند که نیز در پژوهش هاآن( مطابقت دارد. 2015)  تانگ و همکاران
شود. در رابطه با فرضیه سوم  تناسب ضعیف داوطلب و سازمان به فرسودگی شغلی منجر می
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فرسودگی شغلی داوطلب با نیت ترک سازمان رابطه  که دهدپژوهش نتایج پژوهش نشان می
 و وریبهره کاهش شغلی، رضایتبه عدم مدتدر طولانی شغلی مثبت معناداری دارد. فرسودگی

 و کار از به غیبت درنهایتنیز  موارد این شود کهمی منتهی سازمان و کار به تعهد نسبت کاهش
 ( و چن و یو2013) (، الن و مولر2004) های شافلی و باکرشود. یافتهمنجر می شغل ترک

 که دهدکنند. در رابطه با معنویت نتایج پژوهش نشان مییید میأنتایج این پژوهش را ت ،(2012)
چنین رابطه مسازمان با فرسودگی شغلی و ه ـ رابطه مثبت بین تناسب کم داوطلبمعنویت، 

، این رابطه معنویت با افزایشکه طوریهب ؛کندفرسودگی شغلی با نیت ترک سازمان را تعدیل می
و این امر  شودمی تنشتر خواهد شد. معنویت باعث کاهش فشارهای روحی و مثبت ضعیف

شود و همین بهزیستی در محل کار میدهد و باعث فرسودگی شغلی را در داوطلبان کاهش می
های شرر و دهند. نتایج پژوهش با یافته نیت ترک سازمان را در داوطلبان کاهش می درنهایتامر 

( مطابقت دارد. در رابطه با 2004) ( و شافلی و باکر2017) (، هاشمی و همکاران2016) همکاران
 بتخودشیفتگی با فرسودگی شغلی رابطه مث که دهدفرضیه هفتم نتایج پژوهش نشان می

تنظیمی ناسازگار همراه است. معناداری دارد. خودشیفتگی بیمارگونه با عزت نفس پایین و خود
که این امر با فشار شود بیشتر تحریک  ،شود فرد برای انجام وظایفخودشیفتگی باعث می

منظور  به مطالعهطورکلی در این رسودگی شغلی داوطلب مرتبط است. بهروحی، خستگی بیشتر و ف
دهد که تناسب ها نشان مینتایج بررسی، هفت فرضیه مطرح شد. پژوهشهدف  ی بهدستیاب

همچنین نتایج  ؛اردمثبت و معناداری دزمان با نیت ترک سازمان رابطه ضعیف داوطلب و سا
سازمان و نیت ترک سازمان با فرسودگی  ـ ف داوطلبدهد بین تناسب ضعیپژوهش نشان می

شد معنویت این رابطه را تعدیل علاوه مشخص هب ؛داردد وجوشغلی رابطه مثبت معناداری 
 کند.  می

شود از تناسب ضعیف داوطلب با سازمان های پژوهش حاضر پیشنهاد میبا توجه به یافته     
 ،های سازمانی متناسب هستندا نقشغربالگری اولیه به شناسایی داوطلبانی که ب .اجتناب شود
تناسب داوطلب و سازمان و جلوگیری از کردن دنبال حداکثرکند. این رویکرد به کمک می

ای مناسب سازمان وسیله ارزیابی درست داوطلبان و گماردن داوطلبان در جاههفرسودگی شغلی ب
صورت رسمی و غیررسمی از داوطلبان خود بازخورد احمر به جمعیت هلال شوداست. پیشنهاد می

ها شرکت دهند بردن نابرابریبینرکنان برای ازبا کاسات جلو گاهی اوقات آنان را در  کنددریافت 
 تا با این کارها فرسودگی شغلی و نیت ترک توسط داوطلبان از سازمان کاسته شود.

ال دستاوردهای ابراز قدردانی کردن و ارس ،طور منظمشناختن دستاوردهای داوطلبان به رسمیت به
. یابدکه تناسب اهداف داوطلب و سازمان افزایش  شودمیهای اجتماعی باعث داوطلبان به رسانه

شود  جلوگیری از فرسودگی شغلی در افراد خودشیفته پیشنهاد می برایبا توجه به نتایج پژوهش 
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تر و اهمیتها باعمل بیشتری دارند و در کارهایی که از لحاظ آنافراد در مشاغلی که آزادی این
 مطرح را صریحی و کاربردی روشن پیشنهاد پژوهش، هایگمارده شوند. یافتهاست، بامعناتر 

 آن کنار در حتی و آن به دنبال و شغلی فرسودگی احساس کاهش برای کها معن بدین .کنندیم

 است لازم ها انسانی سازمان منابع مدیریت به مربوط هایبخش خدمت، ترک به تمایل

 و علایق ها، منابع،مهارت ها،توانایی بین کلی هایتناسب سنجش برای را هایی برنامه

 کاربردی این پیشنهاد کنند. اجرا و طراحی هاآن شغلی شرایط و تقاضاها با داوطلب های گرایش

 ناشی به فرسودگی ممکن واکنش چندین از یکی تنها خدمت ترک که حقیقت این به توجه در

تناسب ضعیف داوطلب را تواند دو رویکرد می .شود می ترپررنگ ،است شغلـ  فرد تناسبعدم از
ها اصلاح روش استخدام داوطلبان برای اطمینان بهتر از سازگاری اهداف، ارزش .1 کاهش دهد:

آمدن هماهنگی دستهتغییر محیط سازمان برای اطمینان از ب .2 ؛و شخصیت داوطلبان با سازمان
ه انتخاب و استخدام شود در کارهای داوطلبانه نیز در مرحلپیشنهاد می .داوطلبان با سازمان

عنوان یک قاعده از داوطلبان یک استثنا است و به . غربالگریصورت گیردداوطلبان دقت کافی 
دهد تا به  تخدام و غربالگری این فرصت را میاین امر صورت پذیرد. اس بایدولی  شود؛نمیمطرح 

 .بررسی قرار گیردو شخصیت داوطلبان مورد شود خواسته داوطلبان گوش داده
پذیری نتایج آن است. این نمونه به داوطلبان های پژوهش حاضر تعمیماز جمله محدودیت     

ها احمر محدود بود و ممکن است نتایج آن برای داوطلبان سایر سازمان سازمان جمعیت هلال
مشابهی ها نیز تحقیقات شود برای داوطلبان سایر سازمانپیشنهاد می ؛ بنابراینتعمیم نباشدقابل

سازمان و فرسودگی شغلی  ـ قط به بررسی رابطه تناسب داوطلبصورت گیرد. در این پژوهش ف
 پیشنهاد رو؛ ازاینثیرگذار در نظر گرفته نشدأازمان پرداخته شد و سایر عوامل تبا نیت ترک س

شغلی، فرهنگ  تنش ازجمله دیگری متغیرهای میانجیگری نقش آتی هایپژوهش شود در می
محدودیت . گیرد قرار موردتوجه شغل ترک به در تمایل غیره و های شخصیتیی، ویژگیسازمان
 و روایی شواهد رغمبه که است شده گیریاندازه سؤال 2با  خدمت ترک این است که نیت دیگر

ندهد. پیشنهاد  پوشش را خدمت ترک مفهومی نیت حوزه تمام است ممکن قبول،قابل پایایی
تر دقیق و بیشتر هایسؤال با سنجش هایمقیاس آینده از هایپژوهششود پژوهشگران در می

 استفاده کنند.
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Abstract1
1
 

Purpose: Today, volunteers are one of the major assets of nonprofit organizations, 

governments and humanitarian organizations. The purpose of this research is to 

survey the relationship between Poor volunteers’ fit with their organization and 
intentions to quit with emphasis on the role of burnout, spirituality and narcissism. 

This study is based on both Conservation of Resources theory and person–
organization(PO)fit theory.  

Design/ Methodology/ Approach: This research is applied in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of nature and method. In order to analyze the data from 

the confirmatory factor analysis, correlation coefficient and Structural equation 
modeling was used. 

Research Findings: The result of the study showed that Poor volunteers’ fit with 
their organization and burnout have a positive effect on intentions to quit and 

Burnout mediate the relationship between poor volunteer fit and intentions to quit. 

Limitations & Consequences: The intentions to quit the organization was observed 

as a strong predictor of leaving the organization by Red Crescent volunteers. This 

research is limited in terms of generalizing its results to volunteers from other 

organizations. 

Practical Consequences: The output of this research can be an effective step in 

maintaining the volunteers of non-profit organizations, the government, business 

and humanitarian organizations. 
Innovation or Value of the Article: This study, considering the intentions to quit 

the organization by the volunteer based on the volunteer – organization fit and COR 

theory, adds to the managerial research in the field of volunteer and the intentions to 

quit the organization 
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