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 یده ـچک
 

 تیو هو یشغل یفرسودگ یانجینقش م نییبا تب یبر تعهد کار یکار یزندگ تیفیک ریتأث یپژوهش با هدف بررس نیا
کارکنان  هیپژوهش حاضر کل یجامعه آمار .دیبه انجام رس لانیکارکنان سازمان انتقال خون استان گ انیدر م یشغل

 نیکه به هم نیینفر تع 891 قیتحق ینمونه آمار گانباشد. بر اساس جدول مور یم لانیسازمان انتقال خون استان گ
با  AMOS24و  SPSS24افزار ها توسط نرمپرسشنامه لهیشده به وس ی. اطلاعات گردآوردیگرد لیتعداد پرسشنامه تکم

 نیشده در ا یآوراطلاعات جمع لیو تحل هیتجز .و تحلیل قرار گرفت هیمورد تجز یمعـادلات ساختار یسازروش مدل
و  یمنف ریتأث یکار یزندگ تیفیدارد. ک یبر تعهد کار یمثبت و معنادار ریتأث یکار یزندگ تیفینشان داد که ک هشپژو

 نیدر رابطه ب یشغل تیهودارد.  یشغل تیبر هو یمعنادار ریتأث یکار یزندگ تیفیدارد. ک یشغل یبر فرسودگ یمعنادار
دارد.  یبر تعهد کار یو معنادار یمنف ریتأث یشغل یفرسودگدارد.  یانجینقش م یو تعهد کار یکار یزندگ تیفیک

 یمثبت و معنادار ریتأث یشغل تیدارد. هو یانجینقش م یو تعهد کار یکار یزندگ تیفیک نیدر رابطه ب یشغل یفرسودگ
 دارد. یبر تعهد کار

 
 
 
 
 
 
 

 

 .یشغل تیهو ،یکار یزندگ تیفیک ،یشغل یفرسودگ ،یتعهد کار یدی:ـان کلـواژگ
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 و بیان مسئلهمقدمه  -1
 ی. وقتگذاردیم ریآنان تأث یو سلامت روان یورخدمات ارائه شده، بهره تیفیها بر ککارکنان سازمان یکار یزندگ تیفیارتقاء ک

 یکار یزندگ تیفیکه به آن ک کندیم دایارتباط پ یدر واقع به مفهوم شودیکار صحبت م طیمرتبط با مح طیاز عوامل و شرا
قادر هستند  زانیافراد تا چه م دهدیاست که نشان م یشغل یهای مهم زندگاز شاخص یکی یکار یزندگ تیفی. کندیگویم
کارکنان  نکهیکار و ا طیمح طیبه استقلال( خود را هنگام کار در سازمان، برآورده سازند. و به شرا ازیمهم )مثل ن یشخص ازهایین

 یکار بر ادارک، احساس و عواطف آنان مؤثر است؛ به نحو طیحدارد. تجربة کارکنان در م یرا تجربه کنند، بستگ طیشرا نیچگونه ا
و تجارب و عواطف  ،یکار یزندگ تیفیو ارتقاء ک یاز کار و زندگ تیکار باعث احساس رضا طیکه تجارب و عواطف مثبت از مح

 تیفیارتقاء ک یبرا نی. بنابراشودیم یکار یزندگ تیفیو کاهش ک یاز کار و زندگ یتیاحساس نارضاکار باعث  طیاز مح یمنف
 یابیمثل استقرار برنامة عادلانة ارز هاتیها و فعالبرنامه یو اصلاح بعض یزیربا طرح توانندیها هم مسازمان رانیمد ،یکار یزندگ

کارکنان خود کمك کنند و هم از  یکار یزندگ تیقیبه ارتقاء ک ،یاستیر تیریمد یبه جا یراهبر تیریمد تیحاکم ایعملکرد 
و  یراوندی)خبازاندوزندیکار ب طیها تجارب و خاطرات مثبت از محکارکنان، کمك کنند تا آن یو اصلاح باورها رییتغ قیطر

کارمند و  یطور دو طرفه برابهرا  یاست که منافع یها برای حل مشکلاتکاری شامل فرصت یزندگ تیفی(.  ک8099همکاران، 
کارکنان شد و از  یتعهد کار شیسبب افزا توانیکه با بهبود آن م باشد،یم تیریمد ربر همکاری د یکارفرما به همراه دارد و مبتن

ای از درونی کردن را درجه ی(. اگر تعهد کار8099 زاده،یی)قشقا بهره گرفت یرقابت تیکارکنان به عنوان مز حیصح تیریمد
و آن را بازتاب تنظیم و مطابقت نیازها و  ستهها و اهداف، و احساس یك حس وفاداری نسبت به محیط کار توسط فرد دانارزش
شان، که خود نتیجه وحدت و همبستگی قوی بین کارکنان است بدانیم بدین ترتیب های سازمانهای افراد با نیازها و ارزشارزش
 (.1411پذیری کارکنان است)سان و همکاران ، مهمترین عامل برای تمایل به کار بیشتر و مسئولیت یکارتعهد 

 تیهو ،یشغل یفرسودگ ،یهمچون تعهد کار یشغل یهااز نگرش ارییبس نکهیکاری علاوه بر ا یزندگ تیفیک گر،ید یسو از
 شتری. بدهدیقرار م ریافراد را تحت تأث یاجتماع ،یخانوادگ فردی، یزندگ دهند،یقرار م ریرا تحت تاث یشغل یو دلبستگ یشغل
و تعادل  یستگیشا شیافزا ،یشغل تیرضا ،یشغل تیامن ،یستیبهز ،یبر ارتقاء سلامت دیکاری تأک یزندگ تیفیارائه شده از ک فیتعار

مفهوم از طرف  نیا تیاهم اییزندگى کاری گو تیفیک نهیانجام شده در زم یهادارد. پژوهش یشغل ریو غ یشغل یزندگ نیب
گوناگون  ازهاییاست که ن یبرنامه جامع و کامل یکار یزندگ تیفیدر واقع، ک(. 1411)سان و همکاران، باشدیها مسازمان رانیمد

شغل سازی  یو غن یو استانداردهای کار، بهبود سازمان نیکردن قوان کنواختیمحتوای کار،  رییو محدود به تغ دهدیمد نظر قرار م
در کارکنان از  زهیو انگ هعلاق جادیکار به منظور ا طیکردن کار و مح یعوامل مذکور، به انسان هی. بلکه ضمن توجه به کلستین

آنان، جلب مشارکت، و  تیآنان، احترام به شخص هاییستگیو بهبود شا شرفتیپ هاینهیانسان، زم ازهاییبه ن ییگوپاسخ قیطر
 یسطح مشارکت کارکنان و کاهش فرسودگ شیکه سبب افزا پردازدیکار م طیمح یو روان یکیزیو توجه به عوامل ف یهمکار

 (. 1418و همکاران ،  می)کگرددیم یشغل
سطح مشارکت کارکنان و درگیر ساختن کارکنان در محیط کار و اموری از این قبیل، جملگی بدان دلیل است که  شیافزا

رگون شده است و کارکنان سازمان از تعریف کهنه و نارسای دوره پس از انقلاب صنعتی ها نسبت به نیروی کار دگنگرش سازمان
شوند. اینك منابع انسانی مهمترین نقش را در پیشبرد مقاصد سازمان پیدا می شناختهی منابع پر ارزش رها شده و با تعریف تازه

از جمله  خطرات  یشغل ی(. فرسودگ8091و همکاران،  یعیاند)شفاند و سرانجام مقیاس توانمندی و سرزندگی سازمان شدهکرده
 یانسان در برابر فشارها یهاپاسخ فیتوص یرااصطلاح، ب نیمورد توجه قرار گرفته است و ا ریاخ یهااست که در سال یشغل
و  یسازمان ،یاجتماع یدر خانواده، زندگ ینامطلوب یامدهایپ ،یشغل ی. فرسودگشودیکار استفاده م طیتجربه شده در مح یروان
 تیفیو کاهش ک یمتوال یرهایاز کار، ترک خدمت، تاخ بتیبه غ توانیآن م یسازمان یامدهایپ نیترانسان دارند که از مهم یفرد

امروزه هویت شغلی در جوامع پیشرفته بسیار مورد توجه قرار گرفته  ن،ی(. افزون بر ا1414عملکرد اشاره کرد)تلس و همکاران ، 
کارکنان،  یتواند به موفقیت شغلی، تعهد کاررسـد ایجاد هویتی قوی، خود خواسته، مثبت و منعطف میبه نظر مـیاست و 

تواند روانی منجر شود. شغل یکی از مهمتـرین و تـاثیرگـذار تـرین وجـوه زندگی افراد است که می سلامتسازگاری اجتمـاعی و 
مهم سازمان  یهااز دغدغه یکی(. امروزه، 1411فراد جامعه داشته باشد)سان و همکاران، ای بر رفتارها و اخلاق انقش تعیین کننده

بر عملکرد  رگذاری. اطلاع از عوامل تاثدهدیقرار م ریاست که آنها را تحت تأث یعواملکارکنان و درک  یها بهبود عملکرد و بهره ور
است. بنابراین باید  تیمناسب در آغاز حائز اهم یبرداشتن قدم ها یمسئله برا نیا رایمهم بوده است، ز اریبس رانیمد یسازمان برا

در مورد بهبود کیفی نیروی انسانی سعی فراوان نمود چون هم به نفع سازمان وهم به نفع افراد شاغل است. برای این امر بهترین 
آن بتوان تعهد کاری  یهاو مؤلفه یکار یزندگ تیفینگرش این است که چگونه توسط عوامل مختلف از جمله استفاده از ک

 تیفیک ایاست که آ رسشپ نیبه ا ییپژوهش حاضر، پاسخگو یبه مطالب مطرح شده، مسئله اصل تیکارکنان را افزایش داد. با عنا
 دارد؟ یشغل تیو هو یشغل یفرسودگ یانجیکارکنان با توجه به نقش م یبر تعهد کار یمعنادار ریتأث یکار یزندگ
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 و ضرورت پژوهش تیاهم -2
وری و عملکرد بالای سازمان است؛ برای تحقق این اهداف نیز نیروی انسانی آن از مهمترین اهداف هر سازمانی، افزایش بهره

کنند. اکنون باید در مورد بهبود کیفی نیروی انسانی سعی فراوان نمود چرا که این اقدام هم به نفع سازمان نقش مهمی را ایفا می
ها و گردد، بلکه بهبود نگرشهای تخصصی شامل این اقدام نمیهم به نفع افراد شاغل در سازمان است اما تنها آموزش سازمان و

ها تعهد کاری است و اینکه چگونه توسط عوامل مختلف شود. از جمله مهمترین این نگرشهای افراد را نیز شامل میتعدیل ارزش
(. کیفیت زندگی کاری 8091کارکنان  و پرسنل را افزایش داد)شفیعی و همکاران،  از کیفیت زندگی کاری بتوان تعهد کاری

کند، که باعث ای در طول زمان تغییر میکارکنان به مسائلی حیاتی تبدیل شده است؛ زیرا شرایط کار و اقتصاد به طور غیرمنتظره
ها ممکن آسیب پذیر شوند. به عنوان مثال، کارکنان سازمانشود کارکنان نه تنها از نظر فیزیکی و مالی بلکه از نظر عاطفی نیز می

های غیراخلاقی منابع انسانی تحت زا ناشی از یك محیط کاری ناپایدار و چالش برانگیز و شیوهاست به دلیل عوامل استرس
گیری ان و نحوه شکل(. بنابراین، درک کیفیت زندگی کاری کارکن1418، 8استرس و اضطراب شدید قرار بگیرند)وانگ و همکاران

آن برای مدیریت کارکنان و عملکرد آنها بسیار مهم است، زیرا کیفیت زندگی کاری کارکنان به بهبود رضایت شغلی )کیم و 
کند)سان و همکاران، ( کمك می1480، 1(، مشارکت کاری، تعهد کاری و کاهش فرسودگی شغلی )کارا و همکاران1481همکاران، 

های مهم گذارد زیرا کار یك فرد یکی از حوزهطور قابل توجهی بر رفاه و رضایت از زندگی کارکنان تأثیر می (. در نهایت، به1411
های شغلی، شرایط کاری، و تعامل اجتماعی در محل کار زندگی است. درواقع، کیفیت زندگی کاری کارکنان شامل اهمیت ویژگی

گیرد)کیم و وفقیت و به رسمیت شناختن از طریق کار را در بر میشود و همچنین تمایل کارکنان برای رشد شخصی، ممی
 (.1418همکاران، 

ها در دنیای صنعتی و پرهیاهوی قرن حاضر با مسائل و مشکلات عنوان ارزشمندترین سرمایه سازماندر واقع، نیروی انسانی به
بسزایی در میزان کارایی فرد دارد. فرسودگی  ای روبروست. یکی از این مشکلات، مسئله فرسودگی شغلی است که تاثیرعدیده

شود. ها و حوادث کاری ناشی از عدم رضایت شغلی میوری و میزان کیفیت کاری را کاهش داده و باعث بروز گرفتاریشغلی، بهره
نقصان  یابد و اینتبع آن، کارایی و اثربخشی وی کاهش میزدگی کند که بهگاه ممکن است فرد نسبت به شغلش احساس دل

(. یکی از ابزارهای مهم در افزایش 1414، 0شود)گلاناکیس و همکارانزدگی بیشتر را سبب میکارایی به نوبه خود خستگی و دل
باشد. افزایش سطح مشارکت کارکنان منجر به سطح کیفیت زندگی کاری افراد جلب مشارکت افراد در سطوح مختلف سازمان می

ی، تغییر فرهنگ سازمانی، یادگیری و توسعه شغلی، بهبود کیفیت کار و زندگی، کاهش های شغلی، تعهد کارکاهش غیبت
(. با توجه به اینکه در ادبیات پژوهش ارتباط بین 1411شود)سان و همکاران، فرسودگی شغلی و نهایتاً ارتقای سلامت کارکنان می

تحقیقاتی در مورد اثرات فرسودگی شغلی و هویت شغلی  کیفیت زندگی کاری و تعهد کاری مورد بررسی قرار گرفته است اما شکاف
وجود دارد. در این پژوهش با در نظر گرفتن نفش میانجی متغیرهای فرسودگی شغلی و هویت شغلی سعی شده است این شکاف 

نجام پژوهشی با تحقیقاتی پر شود. لذا با توجه به اهمیت موضوع و شکاف تحقیقاتی موجود و به منظور رفع این شکاف تحقیقاتی، ا
نظر عنوان بررسی تأثیر کیفیت زندگی کاری بر تعهد کاری با تبیین نقش میانجی فرسودگی شغلی و هویت شغلی ضروری به

توانند با استفاده از نتایج پژوهش حاضر از عوامل موثر بر تعهد کاری کارکنان انتقال خون می مدیران سازمانهمچنین  رسد.می
استای افزایش کیفیت زندگی کاری و هویت کاری و کاهش فرسودگی شغلی گام بردارند تا بدین وسیله تعهد آگاهی یابند و در ر

 کاری کارکنان را افزایش دهند.
 

 تحقیق نظری مبانی -3
کاری و   هایطیها، محسازمان تیاساس موفق گمان،ی. بباشندیم یهر سازمان كیمنابع استراتژ نیاز مهمتر یمنابع انسان

و جامع از  عیوس یمنبع، شناخت نیهای مرتبط با استفاده مؤثر از ابا چالش ییارویباشد. برای رو یم یاستفاده مؤثر از منابع انسان
ها و مشاغل گوناگون به نقش ایسازمان خلاق و پو كیو ابزارهای خاص آن لازم است.  یمنابع انسان ههای مربوط بو سازه میمفاه

ها به شکل از پست یداده شـده بـه بعضـ یو معنـو یمـاد ـازاتیدارند و اگر قرار باشد با امت اجیبـالا احت یریپـذ ـتیمبا درجه اه
کس آن  چیه گریشوند د یارزش تلق یو ب تیاهم یها، بپست ریسـا جـهیو در نت جادیکاذب ا یهاآنها، ارزش یعادلانه، برا ریغ

 نیکار را در ب زهیو کـاهش انگ یاز خمـودگ یو به مرور زمـان نـوع کندینم تینسبت به شغل خود احساس مسئول دیطور که با
 نـدیبا تمام وجود به سازمان خود خـدمت نما توانندیم ی(. کارکنان وقت8091و همکاران،  زادهی)علگرددیکارکنان سازمان موجب م

 ریمس كیهر دو در  دیبا یو نفـع جمع ینفع فرد گریارضاء شود. به عبارت د یطور نسبآنان به  یو خانوادگ یشخص یازهـایکـه ن

                                                           
1. Wong & et al. 
2. Kara & et al. 
3. Galanakis   & et al. 
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به  یفـرد اگرمسأله عموما بر عکس است.  نیجهان سـوم و در حال توسعه، متاسفانه ا یجهت باشند. اما در کشورها كیو در 
خود باشد در واقع  یو اگـر بخواهـد تنهـا بـه فکـر منـافع شخص ماندیعقب م یشخص یباشد، در زندگ یفـکر نفـع جمعـ

 یهـایـزیتا سازمان ها ضـمن برنامـه ر کندیم جابیرو ضرورت امر ا ـنی. از اـدیصادقانه به سازمان خود خدمت نما تواندینم
 .دیرا ارائه نما یمناسب یارهاراه ک یو منطق یولاص

 

 یکار یزندگ تیفیک -3-1
 یزندگ تیفیگفت که ک توانیم نی. بنابراکنندیرا در محل کار سپری م شانیسوم زندگ كیاز  شیجامعه مدرن، افراد ب در

بر عوامل مختلف کار  دیبار با تأک نیاول باشدیهر سازمان م تیموفق دیمفهوم که کل نیکاری از موضوعات مهم هر سازمان است. ا
و  هاتیمنابع، فعال قیمختلف از طر یازهایکارکنان از ن تیرضا»کارکنان به  یکار یزندگ تیفیوری سازمان مطرح شد. کدر بهره

کاری عبارت است از بهداشت  یزندگ تیفیک ی(. به عبارت1418و همکاران،  میاشاره دارد)ک« از مشارکت در محل کار یناش جینتا
در ارتباط است که  یسازمان اتیو عمل طیاز اهداف، شرا ایعهمفهوم با مجمو نیا یکار. به طور کل طیخود در مح یو روان یکیزیف

های بهتری برای رشد و توسعه خود به باشند و فرصت یداشته باشند، راض یمنیا یعملًا زندگ دهندیبه کارکنان سازمان امکان م
 نیکاری از مهمتر یزندگ تیفیک داست که بهبو تیاهم زینکته حا نیاوصاف ذکر ا نیهای جداگانه داشته باشند. با اعنوان انسان

که در روند اجرای آن، کارکنان و اعضای  داندیم ندییکاری را فرآ یزندگ تیفیک نزیاهداف سازمان و کارکنان در آمده است. راب
کاری آنان است، مشارکت  یاز زندگ یدهنده بخش لیمشاغل که تشک یمربوط به طراح هایرییگ میدر تصم توانندیسازمان م

را در  راتییتغ بخشد،یها را ارتقا ماست که شأن و کرامت انسان یتیریفلسفه مد كیکاری  یزندگ تیفیداشته باشند. ک لفعا
های لازم را برای رشد فراهم و فرصت بخشدیکارکنان را بهبود م یو جسم یرفاه عاطف دهد،یم جیترو یفرهنگ سازمان

گوناگون مدنظر قرار  یازهایاست که ن یبرنامه جامع یزندگ تیفیک ،ییدای(. به زعم پ8091و همکاران،  نژادیمی)ابراهآوردیم
. بلکه ستیشغل ن یسازیو غن یکار، بهبود سازمان یو استانداردها نیکردن قوان کنواختیکار،  یمحتوا رییو محدود به تغ دهدیم

 قیدر کارکنان از طر زهیعلاقه و انگ جادیکار به منظور ا طیر و محکردن کا یعوامل مذکور، به انسان هیضمن توجه به کل
و  یآنان، جلب مشارکت و همکار تیآنان، احترام به شخص یهایستگیو بهبود شا شرفتیپ یهانهیآنان، زم یازهایبه ن ییپاسخگو

 (.1480،  ییدای)پپردازدیم زیکار ن طیمح یو روان یکیزیتوجه به عوامل ف
تناسب  ،یقیهای تشوطرح ،یو خدمات درمان یاقدامات رفاه رینظ یمیکاری ساختاری چند بعدی حاوی مفاه یزندگ تیفیک

مشارکت در  شرفت،یرشد و پ نهیفرد و سازمان، فراهم نمودن زم گاهیبه نقش و جا تیشغل، اهم یشغل، طراح تیشغل، امن
کاری  یزندگ تیفیکه سازمان به ک یپاداش است. هنگام هایستمیو س یآموزش ،یکاهش تعارضات و ابهام شغل ها،رییگمیتصم

 نیا رییگامر باعث شکل نیدر جهت جذب و حفظ کارکنان خود انجام داده است. ا یعال کردیرو كی کند،یکارکنان خود توجه م
. آوردیرای آنان به وجود مب یشغل تیو رضا باشدیکاری مناسب به کارکنان خود م طیکه سازمان قادر به ارائه مح شودیم دهیا

. از شودیکارکنان م یاست که باعث رشد و تعال یکاری شامل هرگونه بهبود در فرهنگ سازمان یزندگ تیفیبرنامه ک نیهمچن
راهبردی مورد  تیریدر معادله مد ریمتغ نیروی افراد را به عنوان مهمتر گذاریهیکاری، سرما یزندگ تیفیک ینظام ارزش رونیا

دانست که کارکنان  تیریمد وهیو ش یفرهنگ سازمان ینوع انگریب توانیکاری را م یزندگ تیفیک ی. به عبارتدهدیقرار م توجه
 (.8091و همکاران،  نژادیمی)ابراهکنندیو عزت نفس م یبراساس آن احساس خودگردان

 

 یتعهد کار -3-2
 یم گرانیمثبت در جهت احترام به حقوق د یعاطف لیو علاقه نسبت به انجام کار با تما تیاحساس مسئول انگریب یتعهد کار

آن  تیکه در عضو کندیو آرزو م داندیاست که فرد، سازمان را معرف خود م یحالت ی(. تعهد سازمان1411باشد)سان و همکاران، 
رفتار  ایکننده سه عرصه مهم از احساس  نیکرده، مع فیتعر  تیهمان طور که وا یسازمان هدبماند. اصطلاح تع یسازمان باق

 رشیسه عرصه مهم رفتاری عبارت است از: اعتقاد به سازمان و پذ نیمربوط به فردی است که در سازمان مشغول به کار است. ا
ش با سازمان درج برای سازمان ورای آنچه در قرارداد شو تلا یبه سع لیدر سازمان و تما تیبه عضو لیتما ش،یهااهداف و ارزش

دارد که  یشتریکه کارمند کمتر متعهد، احتمال ب یدر حال ندیبیسازمان م یمتعهد، خود را عضو واقع اریشده است. کارمند بس
 نیداشته باشد که ا سازمانو تعهد به  تیرضا دیبا ادیبه سازمان وابسته است به احتمال ز شتریکه ب ی. فردندیبب بهیخودش را غر

فرد نسبت به  یو ذهن یالعمل عاطفعکس ،ی(. از آنجاکه تعهد کار1481،  ی)پرومسرشودیمنجر م یشغل یوربهره شیامر به افزا
 یتیعامل نارضا نیو در صورت فقدان ا رودیعملکرد افراد بالا م تیو قابل دیمقدار تول ،یکار است، در صورت بالا بودن تعهد سازمان

افراد را به دنبال دارد.  یمکرر در سازمان و اختلال در سلامت روان یهابتیو غ یکُندکار ،ین کارآمدن وجدا نییپا ،یشغل
 بت،یغ ریکارکنان، نظ انهیکناره جو یرفتارها ،یشغل یو دلبستگ یشغل تیبهتر از رضا یها نشان داده است که تعهد سازمانپژوهش
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 یاست. شخص ممکن است از شغل خود به طورکل یترینگرش قو ثیح نیو از ا کندیم ینیبشیرا پ رهیاستعفا، ترک کار و غ
،  وسفیباشد کار خود را ترک نکند) افتهین میبه کل سازمان تعم یتینارضا نیکه ا یباشد؛ اما آن را تحمل کند و تا زمان یناراض

1481.) 
 

 یشغل یفرسودگ -3-3
 فیکار تعر طیدر مح یفرد نیو ب یجانیمزمن ه زیواکنش ناکارآمد، به عوامل اضطراب برانگ كیبه عنوان  یشغل یفرسودگ

و عبارت است از کاهش قدرت  دیآیم دیپد یدر اثـر فشار مداوم روان یشـغل ی(. در واقع فرسـودگ1411)سان و همکاران، شودیم
در فـرد،  یخودپنـداره منفـ جادینشانگان منجر به ا نی. ایانجیو ه یجسم یخستگ نشانگانسازگاری فرد بر اثر عوامـل فشـارزا و 

و  یرازیش زادهبی)حبگرددیمراجعان( م ـای)مشـتری، اربـاب رجـوع  گرانینسبت به شغل و فقدان احساس ارتباط با د ینگرش منف
 لیتحل ای یو شامل سه جزء خستگ دیآیوجود ممزمن به یاناست که در پاسخ به فشار رو یسندرم ،یشغل ی(. فرسودگ8044علامه، 

است. ابعاد  یرونیو ب یدو بعد درون یدارا یشغل یاست. فرسودگ یفرد تیو فقدان موفق تیمسخ شخص ای یگانگیاز خود ب ،یعاطف
 ینگرش منف شامل یرونیدر کار است. ابعاد ب تیو احساس عدم موفق ینیباحساس خودکم ،یعاطف یخستگ رندهیدربرگ یدرون

 (.8099)هنرور و همکاران، شودیاز کار م انهیجوکناره یو رفتارها یشغل، زندگنسبت به 
 

  یشغل تیهو -3-4
دهند. در واقع،  وندیپ یشغل یهارا به نقش شانیهایستگیرغبت و شا زه،یانگ دهدیاست که به افراد اجازه م یشناخت یاسازه

و همکاران،  یاست)زارع مهرجرد یو اهداف کار هاییها، تواناو منسجم از رغبت داریدرک و شناخت روشن، پا ،یشغل تیهو
هـای دانـد و بـا دیگـر گـروه(. در واقع بحث هویت در پی کشف این نکته است که چرا فرد خود را متعلق به یك گروه می8090

داند. هویت در اصـطلاح به معنای تلاش ها میاجتمـاعی احساس قرابتی ندارد و گاهی خود را کاملا متمایز و حتی مخالف آن
و نحوه شناسایی و معرفی خود در برابر دیگری  تیآگاهانه، مستمر و دایمی کنشگران برای پاسخگویی به پرسش چیستی و کیس

فـرد گیـری هویـت شـغلی در های شغلی را نشانگر محکمـی از شـکل(. مارسیا علائق و توانایی8091 ،یدریو ح یاست)شاورد
جامعه برتر قرار  اتوانـد رابطه متقابل بدانسته و هویت شغلی را انعکاسی از ساختار کلی هویت فرد در نظر گرفتـه اسـت کـه مـی

اش داشته باشد و به رضایت روانی در محیط کار دست یابد. از نظر نموده و احساس پیوستگی و یکپارچگی در مورد خود و حرفه
ل دو بعد مرکزیت شغلی و تمایل به تحرک شـغلی اسـت. شاغلان با مرکزیت شغلی بالا و قوی بیشتر از لاندن  هویت شغلی شام

شناسانند. مرکزیت شغلی، ارزش شغل را در شغلی ضـعیف و پـایینی هستند خود را با شغل خود می مرکزیتکسانی که دارای 
کند. دابین  نیز مرکزیت وان بخش مهمی از زندگی فرد تبـدیل مـیبرد و شغل را به عنزنـدگی شـاغلان بـه میزان زیادی بالا می

شود شاغلان در افـراد تعریف کرده است. این علاقه باعث می زنـدگیشغلی را تبدیل شغل به علاقه محـوری و مرکـزی در 
غلی به عنوان حداقل الـزام های شغلی خود باشند. بنابراین مرکزیت شهای شغلی خود به دنبـال بهبـود و ارتقاء تخصصفعالیت

ها را انجام دهند که این فعالیت هاییشود. شاغلان با مرکزیت شغلی بالا تمایل دارند فعالیتشـاغلان بـه شغلشان را شامل می
 (.8091 ،یدریو ح ی)شاورد بردتعهد آنها را بالا می

 

 قیتحق نهیشیپ -4
 تیو هو یشغل یفرسودگ یانجی: نقش میو تعهد کار یکار یزندگ تیفیبا عنوان ک ی( در پژوهش1411سان و همکاران )

 جیپرداختند. نتا یشغل یو فرسودگ یشغل تیهو یابر تعهد کارکنان و نقش واسطه یکار یزندگ تیفیک ریتأث یبه بررس ،یشغل
با  یو معنادار یرابطه منف یکار یزندگ تیفیوجود دارد. ک یرابطه مثبت و معنادار یو تعهد کار یکار یزندگ تیفیک نینشان داد ب

 تیفیک انیدر رابطه م یشغل یو فرسودگ یشغل تیعلاوه هودارد. به یشغل تیبا هو یو رابطه مثبت و معنادار یشغل یفرسودگ
 دارد. یانجینقش م یو تعهد کار یکار یزندگ

کارکنان رستوران  یکار یزندگ تیفیبر ک رییو تعهد به تغ نیتحول آفر یرهبر ریبا عنوان تأث ی( پژوهش1418و همکاران ) میک
را به  رییکه تعهد کارکنان به تغ کندیم شنهادیرا پ یحفظ منابع، مطالعه آنان مدل یبحران انجام دادند. بر اساس تئور كیدر طول 

 تیفیو ک رییه تغکه به تعهد ب یاجتماع یعنوان منبعرا به نیآفرتحول یدر طول بحران و رهبر یشخص یامنبع مقابله كیعنوان 
متحده  الاتیکارکنان رستوران با خدمات کامل در ا نیدر ب نیآنلا ینظرسنج كی .کندیم یمعرف کند،یکمك م یکار یزندگ

تعهد  ن،ی. علاوه بر ادهدیم شیرا افزا یکار یزندگ تیفیو ک رییتغتعهد به  نیتحول آفر ینشان داد که رهبر جیانجام شد. نتا
را  ییهامطالعه راه یهاافتهی. کندیکارکنان را واسطه م یکار یزندگ تیفیو ک نیتحول آفر یرهبر نیرابطه ب ر،ییکارکنان به تغ

 کنند. تیدر طول بحران حما ارکنانک یکار یزندگ تیفیاز ک توانندیرستوران م رانیآن مد قیکه از طر کنندیم شنهادیپ
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مشارکت  راتیدر مورد تأث یمطالعه تجرب كیتعهد کارکنان مهم است؟  ایبا عنوان آ یقی( تحق1414و همکاران ) ایبتکسبریوری
عملکرد مشارکت، رفاه کارکنان و عملکرد شرکت در  ریسه متغ نیرابطه ب ق،یتحق نیانجام دادند. در ا ،یبر رفاه و عملکرد سازمان

پاسخ کارکنان در  8140به دست آمد و  یعملکرد سازمان یریگاندازه یبرا ینیع یهاگرفت. داده رقرا یشرکت مورد بررس 101
 شیمطالعه مورد آزما نیو خدمات در ا دیشد. پس از کنترل اندازه شرکت و بخش )تول یآورمشارکت و رفاه جمع یهاوهیمورد ش

 نیرابطه ب یراب یرابطه معنادار و منف نیکارکنان نشان داد. همچن رفاههر نوع مشارکت و  نیب یداریرابطه معن جیقرار گرفتند(، نتا
و عملکرد  یعملکرد مشارکت مال نیب یرابطه آمار چیبه دست آمد. ه زیکار ن یروین یورکارکنان و بهره یریگمیمشارکت تصم

 نشد. افتی یسازمان
 ی)مورد مطالعه: کارکنان امور فن یبر تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیک ریتأث یبه بررس ی( در پژوهش8048)یو نبو یلشکر

ساده  یمتناسب با حجم و تصادف یطبقه ا یریگنمونه یوهیخود از ش قیجنوب( پرداختند. آنان در تحق زیشرکت مناطق نفت خ
فرصت  من،یا یکار طیمح ،یبجز )پرداخت حقوق کاف یکار یزندگ تیفیک یهامولفه مهه نینشان داد که ب جیاستفاده کردند. نتا

 یمعنادار یرابطه  یو تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیک نیب نیوجود دارد. همچن یرابطه معنادار یرشد در سازمان( با تعهد سازمان
رابطه معنا  یو تعهد سازمان یو پست سازمان لاتیتحص زانیشامل سن، م یشناخت تیجمع یرهایمتغ نیب نیوجود دارد. علاوه بر ا

 وجود ندارد. یرابطه معنادار یهد سازمانجنس و سابقه خدمت با تع یها ریمتغ نیوجود دارد. اما ب یدار
 یانجام دادند. و یعلم أتیه یاعضا یکار یزندگ تیفیمدل ارتقاء ک نیو تدو یبا عنوان طراح ی( پژوهش8099)زادهییقشقا

فرمول  قیبهبهان به عنوان نمونه از طر ایو دانشگاه خاتم النب یدانشگاه آزاد اسلام یعلم اتینفر عضو ه 819در مطالعه خود 
 زهیانگ ،یعوامل فرد نیاز آن است که از ب یها حاکداده لیساده انتخاب کرد. تحل یدفتصا یریگکوکران و براساس روش نمونه

بهداشت  ،یعوامل شغل نیتعامل سازنده و منصفانه؛ و از ب ،یتیریعوامل مد نیاز ب ؛یعدالت سازمان ،یعوامل سازمان نیاز ب ؛یشغل
 قرار داشتند. یعلم أتیه یضااع یکار یزندگ تیفیتبه اول عوامل موثر بر ککار در ر طیمح یروان

مرکز  یپرسنل پرستار یبا سلامت عموم یکار یزندگ تیفیرابطه ک یبه بررس ی( در پژوهش8091و همکاران) یمیابراه پور
 8091تهران در سال  یراز یپرستاران شاغل در مرکز روانپزشک هیتهران پرداختند. آنان جامعه پژوهش را کل یراز یروانپزشک

که  افتندیدر هاافتهی لیو تحل هیورود به مطالعه انتخاب کردند. در تجز اریبه مع وجهپرستار با ت 009انتخاب کردند. آنان تعداد 
 ریآن تاث یهاو شاخص یمومبر سلامت ع گاریورزش کردن و مصرف س ،یکار فتیتاهل، ش تینوع استخدام، سن، وضع ت،یجنس

 نیاز وجود رابطه مثبت ب یحاک جینتا نی. همچنداردفرد  یبا سلامت جسمان یندارد و تنها اشتغال در شغل دوم رابطه منف یمعنادار
 بود. یکار یزندگ تیفیو ک یسلامت عموم

 

 قیتحق یمدل مفهوم -5
 یو مبان نهیشیپ یبا توجه به بررس

مطالعه  نیا یمدل مفهوم ،ینظر
سان و همکاران  قاتیبرگرفته از تحق

مدل  نیباشد که در ا ی( م1418)
وابسته و  ریبه عنوان متغ یتعهد کار

 ریبه عنوان متغ یکار یزندگ تیفیک
 تیو هو یشغل یمستقل و فرسودگ

 را دارند. یانجیم رینقش متغ یشغل
 

 
 (2222مدل مفهومی پژوهش )سان و همکاران،  -1شکل 

 کیفیت زندگی کاری تأثیر معناداری بر تعهد کاری دارد. (8فرضیه
 کیفیت زندگی کاری تأثیر معناداری بر فرسودگی شغلی دارد. ( 1فرضیه
 کیفیت زندگی کاری تأثیر معناداری بر هویت شغلی دارد. (0فرضیه
 هویت شغلی در رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد کاری نقش میانجی دارد. (0فرضیه
 فرسودگی شغلی تأثیر معناداری بر تعهد کاری دارد. (1فرضیه
 فرسودگی شغلی در رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد کاری نقش میانجی دارد. (1فرضیه
 هویت شغلی تأثیر معناداری بر تعهد کاری دارد. (0فرضیه
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 روش تحقیق -6
از نظر همچنین  ها توصیفی از نوع پیمایشی است.گردآوری دادهی باشد؛ و از نظر نحوهاین پژوهش از نظر هدف کاربردی می 

جامعه مورد مطالعه کارکنان سازمان انتقال خون استان گیلان هستند که حاضر  تحقیق نوع، و تحلیل در شاخه همبستگی است. در
گیری که با استفاده روش نمونهبه دست آمد  891نفر برآورد شده است. بر اساس جدول مورگان، حجم نمونه  044تعداد آنان حدود 

برای جمع آوری داده  غیر احتمالی در دسترس در بین کارکنان سازمان انتقال خون استان گیلان، پرسشنامه توزیع و گردآوری شد.
آمده از ها و اطلاعات مورد نیاز، از روش میدانی بهره گرفته  شده  است. در پاره ای از موارد برای تحلیل بهتر اطلاعات به دست 

روش مطالعات کتابخانه ای شامل کتب و نشریات داخلی و خارجی و جستجو در پایگاه های اطلاعاتی )اینترنت( با هدف دستیابی 
از و آزمون فرضیات برای سنجش متغیرها همچنین  به مبانی نظری و استفاده از تجارب محققین دیگرصورت پذیرفته است.

 ه است.(  استفاده شد1411)سان و همکاران  تحقیق نامهپرسش
 

. متغیرهای مربوط به پرسشنامه1جدول  

شغلی هویت کل پرسش نامه  متغیرها کیفیت زندگی کاری تعهد کاری فرسودگی شغلی 

 تعداد گویه ها 0 9 1 1 10
 

تایید روایی پرسشنامه چند نمونه در اختیار اساتید  ایبر بهره گرفته شده است. 8اعتبار محتوابرای بررسی روایی پرسش نامه از 
از روش آلفای کرونباخ  برای محاسبه پایایی، و صاحبنظران این رشته قرار گرفت که نظر آنها مبتنی بر تایید پرسشنامه تحقیق بود.

 برای مجموعه سؤالات مربوط به هر متغیر محاسبه گردیده است. SPSSافزار شده که به وسیله نرماستفاده
 

ضریب الفای کرونباخ . 2جدول  

 متغیر تعداد سوالات ضریب الفای کرونباخ

 تعهد کاری 9 47100

 کیفیت زندگی کاری 0 47111

 فرسودگی شغلی 1 47149

 هویت شغلی 1 47099

 کل پرسشنامه 10 47111

 

که ضرایب آلفای  گرددباشد، ملاحظه میمی04/4های پژوهشیبا توجه به این که حداقل ضریب پایایی برای پرسشنامه
تحقیق  توان ادعا نمود که پایایی و اعتبار پرسشنامهکرونباخ به دست آمده برای تمامی متغیرها از این مقدار بالاتر است. بنابراین می

یابی معادلات ساختاری به ها از روش مدلها، آزمون فرضیهجهت تجزیه و تحلیل دادههمچنین در این تحقیق مطلوب بوده است. 
 .استفاده شده است  Amosافزار وسیله نرم

 

 . یافته های پژوهش7
 تحقیق، معتبر نمونه 891 به توجه با. است گرفته قرار بررسی مورد استنباطی و توصیفی بخش دو در ها یافته تحقیق این در

 .دهد می نشان را دهندگان پاسخ توصیفی آمار 0 جدول

 آماری جامعه شناختی جمعیت وضعیت .3جدول 

  زن مرد جنسیت

 0/80 0/11 درصد فراوانی

 دکتری کارشناسی ارشد کارشناسی کاردانی  سطح تحصیلات

 درصد 170 درصد 0871 درصد 0170 درصد8970 فراوانی درصد

 سال 11بالاتر از  سال 11تا  01 سال 01تا   01 سال 01تا  11 سن

 درصد 171 درصد 0079 درصد 0179 درصد 8470 درصد فراوانی

                                                           
1. Content Validity   

 



 

8 

 

ره 
ما

 ش
م،

شت
 ه

ال
س

2 
ی: 

یاپ
)پ

44
د 

ردا
 خ

،)
14

42
 

 درصد 80 حدود و مردان را نمونه آماری درصد 11 از بیش که است آن از حاکی آماری جامعه شناختی جمعیت وضعیت

درصد و کمترین را  08سطح تحصیلات را کارشناسی ارشد با حدود بیشترین  همچنین می دهند. تشکیل زنان را پاسخگویان
 سال سن می باشند.  11تا  01درصد بین  00درصد تشکیل می دهند. و بیشترین امار سنی با  170دکتری حدود 

 داده نشان اول ذیلجد در بررسی مورد های مؤلفه توصیفی آمار تحقیق، پرسشنامه از شده آوری جمع های داده به توجه با
  .اند شده

 توصیف متغیر های تحقیق. 4جدول

 تعداد بیشترین مقدار کمترین مقدار انحراف معیار میانگین متغیر

 891 1 1 47101 07400 کیفیت زندگی کاری

 891 1 8 47800 07111 فرسودگی شغلی

 891 1 1 47001 07480 هویت شغلی

 891 1 1 47400 07191 تعهد کاری

 
( 07480( مربوط به متغیر فرسودگی شغلی و کمترین میانگین )07111شود که بیشترین میانگین)مشاهده می مطابق جدول فوق

( 47001)( مربوط به تعهد کاری و بیشترین انحراف معیار 47400کمترین انحراف معیار )باشد. مربوط به متغیر هویت شغلی می
 مربوط به هویت شغلی است.

 

 شده استاندارد ضرایب با عاملی تحلیل مدل .2شکل

 

 
 مدل ساختاری پژوهش .3شکل
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 های برازش مدل شاخص .5 جدول

 CIMIN/df GFI IFI TLI CFI NFI RMSEA الگو های برازندگیشاخص
 47408 47910 47998 47914 47990 47910 07111 الگوی اصلی

 4741تر از کوچك 479بیشتر از  479بیشتر از  479بیشتر از  479بیشتر از  479بیشتر از  1تا  8 قبولسطح قابل 

 
 به برازش در ساختاری تحلیل مدل مناسبت بنابراین دارند. قرار مطلوب یمحدوده در هاشاخص تمامی فوق جدول طبق

 شود.می تأیید شده گردآوری هایداده
 

 ها فرضیه آزمون نتایج  .6 جدول

 مسیر فرضیه
ضریب 

 استاندارد شده
انحراف 

 معیار
 نتیجه t p-valueآماره 

 تایید 47444 17819 47010 87018 تعهد کاری ←کیفیت زندگی کاری  اول

-847901 47881 -87400 فرسودگی شغلی ←کیفیت زندگی کاری  دوم  تایید 47444 

 تایید 47444 07191 47490 47100 هویت شغلی ←کیفیت زندگی کاری  سوم

 چهارم

 تائید 47444 07191 47490 47100 هویت شغلی ←کیفیت زندگی کاری 

71014 تعهد کاری  ←هویت شغلی   تائید 47444 17109 47419 

    ←هویت شغلی   ←کیفیت زندگی کاری 
 تعهد کاری

 تائید 47444 17118 47498 

-87000 تعهد کاری ←فرسودگی شغلی  پنجم  47110 17111-  تائید 474444 

 
 
 ششم

-87400 فرسودگی شغلی ←کیفیت زندگی کاری   47881 847901-  تائید 47444 

-87000 تعهد کاری ←فرسودگی شغلی   47110 17111-  تائید 474444 

  ←فرسودگی شغلی   ←کیفیت زندگی کاری 
 تعهد کاری

 تائید 47444 -07011 47801 

 تائید 47444 17109 47419 47101 تعهد کاری   ←هویت شغلی  هفتم

 
کیفیت زندگی کاری تأثیر مثبت و  های تحقیق نشان دادتجزیه و تحلیل اطلاعات جمع آوری شده از پرسشنامهطبق جدول 

کیفیت زندگی کاری تأثیر  کیفیت زندگی کاری تأثیر منفی و معناداری بر فرسودگی شغلی دارد. .معناداری بر تعهد کاری دارد
فرسودگی شغلی   .هویت شغلی در رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد کاری نقش میانجی دارد  .معناداری بر هویت شغلی دارد

 .فرسودگی شغلی در رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد کاری نقش میانجی دارد .تأثیر منفی و معناداری بر تعهد کاری دارد
 .بر تعهد کاری دارد هویت شغلی تأثیر مثبت و معناداری

 

 و پیشنهادات گیرینتیجه -8
که میزان آماره تی بین دو متغیر کیفیت زندگی  با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می شود

درصد فرضیه اول  91توان عنوان کرد در سطح اطمینان می( قرار داشته لذا -8791تا  8791کاری و تعهد کاری خارج از بازده )
گردد. این نتیجه مطابق با نتایج تحقیق پژوهش مبنی بر اینکه کیفیت زندگی کاری تأثیر معناداری بر تعهد کاری دارد، پذیرفته می

، یك رویکرد عالی در جهت کندهنگامی که سازمان به کیفیت زندگی کاری کارکنان خود توجه می ( است.1411سان و همکاران )
شود که سازمان قادر به ارائه محیط کاری گیری این ایده میجذب و حفظ کارکنان خود انجام داده است. این امر باعث شکل

 .آوردباشد و رضایت شغلی برای آنان به وجود میمناسب به کارکنان خود می
ی بر فرسودگی شغلی منفی و سطح معناداری به دست آمده کمتر نتیجه تحلیل فرضیات نشان داد که تأثیر کیفیت زندگی کار 

درصد فرضیه دوم پژوهش مبنی بر اینکه کیفیت زندگی کاری  91توان عنوان کرد در سطح اطمینان بنابراین می. از پنج صدم است
( است. به زعم 1411و همکاران ) گردد. این نتیجه مطابق با نتایج تحقیق سانتأثیر معناداری بر فرسودگی شغلی دارد، پذیرفته می

دهد و محدود به تغییر محتوای کار، یکنواخت کردن کیفیت زندگی برنامه جامعی است که نیازهای گوناگون مدنظر قرار می ،پیدایی
ن کار و سازی شغل نیست. بلکه ضمن توجه به کلیه عوامل مذکور، به انسانی کردقوانین و استانداردهای کار، بهبود سازمانی و غنی
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های پیشرفت و بهبود محیط کار به منظور ایجاد علاقه و انگیزه در کارکنان از طریق پاسخگویی به نیازهای آنان، زمینه
 .پردازدهای آنان، احترام به شخصیت آنان، جلب مشارکت و همکاری و توجه به عوامل فیزیکی و روانی محیط کار نیز میشایستگی

درصد فرضیه سوم پژوهش مبنی بر اینکه کیفیت زندگی کاری تأثیر معناداری بر  91اطمینان در سطح همچنین طبق نتایج 
 .( است1411گردد. این نتیجه مطابق با نتایج تحقیق سان و همکاران )هویت شغلی دارد، پذیرفته می

نج صدم است بر این اساس تأثیر کیفیت زندگی کاری بر هویت شغلی مثبت و سطح معناداری به دست آمده کمتر از پاز طرفی 
کیفیت زندگی کاری بر هویت شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین میزان تأثیر هویت شغلی بر تعهد کاری مثبت و سطح 

صدم بوده بر این اساس هویت شغلی تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد کاری دارد. لذا می توان آمده کمتر از پنجدستمعناداری به
 tغیر مستقیم از طریق آزمون سوبل مقدار  tگرفت فرضیه میانجی مورد پذیرش است.  همچنین در خصوص سنجش مقدار  نتیجه

درصد  91بزرگتر است، می توان نتیجه گرفت رابطه میانجی مورد تایید است. بنابراین در سطح اطمینان  8791غیر مستقیم  از 
در رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد کاری نقش میانجی دارد، پذیرفته فرضیه چهارم پژوهش مبنی بر اینکه هویت شغلی 

مدیریت یك سازمان قادر خواهد بود با ایجاد تصمیم  ( است.1411گردد. این نتیجه مطابق با نتایج تحقیق سان و همکاران )می
عدیل شده بین کارکنان و ایجاد زمینه های گیری های مشارکتی در راستای ایجاد هویت شغلی برتر برای کارکنان و ایجاد روابط ت

رفاهی برای افزایش کیفیت زندگی کاری موجبات افزایش تعهد کاری و ایجاد انگیزه کار بیشتر از قرارداد معمول و در راستای آن 
 دستیابی به اهداف بیشتر سازمانی را موجب شود.

ح معناداری به دست آمده کمتر از پنج صدم است بر این میزان تأثیر فرسودگی شغلی بر تعهد کاری مثبت و سططبق نتایج 
درصد فرضیه  91توان عنوان کرد در سطح اطمینان اساس فرسودگی شغلی بر تعهد کاری تاثیر منفی و معناداری دارد. بنابراین می

ن نتیجه مطابق با نتایج گردد. ایپنجم پژوهش مبنی بر اینکه فرسودگی شغلی تأثیر معناداری بر تعهد کاری دارد، پذیرفته می
 ( است.1411تحقیق سان و همکاران )

نتیجه تحلیل فرضیات تحقیق نشان داد که میزان تأثیر کیفیت زندگی کاری بر فرسودگی شغلی منفی و سطح معناداری به 
دارد. همچنین دست آمده کمتر از پنج صدم است بر این اساس کیفیت زندگی کاری بر فرسودگی شغلی تاثیر منفی و معناداری 

میزان تأثیر فرسودگی شغلی بر تعهد کاری منفی و سطح معناداری به دست آمده کمتر از پنج صدم است بر این اساس فرسودگی 
شغلی بر تعهد کاری تاثیر منفی و معناداری دارد. لذا می توان نتیجه گرفت فرضیه میانجی مورد پذیرش است.  همچنین در 

بزرگتر است، می توان نتیجه گرفت رابطه میانجی مورد تایید  8791تقیم از طریق آزمون سوبل از غیر مس tخصوص سنجش مقدار 
درصد فرضیه ششم پژوهش مبنی بر اینکه فرسودگی شغلی در رابطه بین کیفیت زندگی کاری  91است. بنابراین در سطح اطمینان 

سازمانها با  ( است.1411بق با نتایج تحقیق سان و همکاران )و تعهد کاری نقش میانجی دارد، پذیرفته می گردد. این نتیجه مطا
 درک اهمیت این  فرضیه و با بکارگیری نتایج حاصل از این تحقیق تجربی ، میتوانند با تغییرات  عوامل موثر بر زندگی کاری ،

به  خدماتی یهاارائه برنامه ،هیروحیه کار گروارتقای   های کارکنان، ایجاد درآمد یا کاهش هزینه ،های انجام کاربهبود روش
کارکنان و... مانع از بروز فرسودگی های شغلی شده و با توجه به رابطه معکوس بین فرسودگی و تعهد کاری به تعهد کاری بالاتری 

ری میزان تأثیر هویت شغلی بر تعهد کاری مثبت و سطح معنادادست یافته و موجب بهبود عملکرد کارکنان خواهد بود. همچنین 
با  همراستااین نتیجه که صدم بوده بر این اساس هویت شغلی تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد کاری دارد. آمده کمتر از پنجدستبه

می باشد. سازمانها با درک رابطه مثبت بین هویت کاری و تعهد کاری و تغییر در عوامل ( 1411نتایج تحقیق سان و همکاران )
آموزش های تعامل هماهنگ با محیط و فرهنگ سازمانی مناسب و.. به وابستگی شخص به گروه شغلی کمك تاثیر گذار، با ایجاد 

با توجه به یافته های این پژوهش،  نموده و با حلقه های عاطفی موثر به سازمان  سبب ایجاد تعهد کاری بیشتر کارکنان  میگردد.
 :برخی از پیشنهادهای کاربردی به شرح زیر ارائه می شود

و پرداختهای عادلانه و  گردد با ایجاد امنیت شغلی و ثبات درآمدی به مدیران سازمان انتقال خون استان گیلان پیشنهاد می
سازمان شوند و با توجه به اطلاعات حاصل از  QWLمنصفانه ، مبتنی بر ارزیابی و عملکردهای صحیح و دقیق، موجب افزایش 

گردند ، که  به کارکنان حت کنترل قرار دادن فرسودگی شغلی ، باعث افزایش  تعهد عاطفی در تبررسی داده هاو در راستای آن با 
 .منجر میگرددکارایی  ارتقای

،با ایجاد  هماهنگی بیشتر  بین زندگی کاری و زندگی شخصی گرددبه مدیران سازمان انتقال خون استان گیلان پیشنهاد می
کمك نموده ، در راستای آن با تاثیر گذاری این افزایش کیفیت، به ارتقای هویت شغلی و علقه  QWL   کارکنان  به افزایش

 .را فراهم آورندافزایش عملکرد سازمانی سازمانی و کاهش دلزدگی از محیط و فرسودگی های شغلی بها داده و  موجبات 

یت در آوردن کارکنان در کمیته ها و کمسیونهای به عضوگردد با به مدیران سازمان انتقال خون استان گیلان پیشنهاد می
اداری و مشارکت آنان در تصمیم گیری ها در حیطه های مختلف عمومی و اختصاصی سازمان هویت شغلی محکمتری را برای 

ایش انگیزه آنان پایه ریزی نمایند و  یا با تخصیص قسمتی از عواید اختصاصی سازمان به آنان به شکل کارانه ها و پرکیسها به افز
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های مالی پرداخته و موجب افزایش امنیت شغلی و به تبع آن کاهش فرسودگی شغلی باشند ،که اثرات مستقیم آن در تعهد کاری و 
 ارتقای بهره وری دیده خواهد شد. 

ب رجوع در گردد با کاهش استرس ناشی از مدیریت و روابط با اربابه مدیران سازمان انتقال خون استان گیلان پیشنهاد می

بین فردی و فرد با  افزایش پاسخ به مسائل جاری و،فرهنگ سازی در اینخصوصو  میان کارکنان با آموزش ضمن خدمت مناسب

تعهد کاری درنتیجه افزایش را  کارکنان عملکرد مطلوبکمك نموده ، عملیات کاری سازمانانجام  برای کارکنان به سازمان،
   کارکنان ارتقا دهند.

با تعریف حجم مناسب از وظایف شغلی برای کارکنان و با در گردد مدیران سازمان انتقال خون استان گیلان پیشنهاد میبه 
ن ارائه چارچوبی برای ایجاد شایستگی از طریق همکاری نزدیك با کارکنااختیار گذاشتن زمان مناسب برای انجام مطلوب آن  و 

 .تعهد کاری آنان را افزایش دهند
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