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 چکیده
 جادیا قیاز طر رییمقاومت در برابر تغ وجود دارد. مقاومت یمقدار راتییهستند و همواره در مقابل تغ رییبه تغ ریبقا ناگز یبراها سازمان

 لیشغ فرسودگی ایواسطه نقش بررسی به مقاله این. به همین دلیل دیرا فراهم نما آنانمقدمه ترک شغل  تواندیدر کارکنان م یفرسودگ

از  یکینفر ازکارکنان  136بوده و نمونه،  یپژوهش از نوع همبستگ قصد ترک شغل می پردازد. و تغییر مقاومت در برابربین  رابطه در

نامه پرسش عبارت از استفاده شده  یفعال در صنعت فولاد در استان اصفهان بود که به صورت  در دسترس انتخاب شدند. ابزارها هایسازمان

 .بودند (32003اورگ مقاومت در برابر تغییرمقیاس و  (1994دریسکل و بیر) ا شغل مقیاس قصد ترک ،(1986سلش)ای مفرسودگی شغل

گیری از شاخص آلفای کرونباخ های اندازهو ضریب همبستگی، برای بررسی پایایی مقیاس  SPSS21ها از نرم افزار برای تجزیه و تحلیل داده

پژوهش  های فرضیه نتایج به دست آمده پس از تحلیل داده ها، بوت استرپ استفاده شد.و برای بررسی نقش میانجی فرسودگی شغلی از 

مت در برابر قاوو م مقاومت در برابر تغییر و فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معناداری با یکدیگر دارند مشاهده می شود که و را تایید می کند

رابطه مثبتی با یکدیگر دارند. همچنین ارتباط بین مقاومت در برابر تغییر و قصد ترک شغل با فرسودگی میانجی نیز تغییر و قصد ترک شغل 

دارد بررسی نتایج این مقاله می تواند برای سازمان ها بسیار مفید واقع  ارزش بالایی سازمان برای کارکنان حفظ که آنجااز  د.وشمیگری 

 شود.

 .ترک شغل قصد شغلی، یفرسودگ، رییرابر تغمقاومت در ب ها:کلیدواژه
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 مقدمه

می متبادر کارکنان و مدیران ذهن به 1تغییر مقابل در مقاومت عبارت ناخودآگاه آیدمی میان به سازمانی تغییر از صحبت هرگاه

 دارند مانند مقاومت خاصی گیریموضع سازمانی تغییر مقابل در افراد که اندرسیده نتیجه این به پژوهشگران از بسیاری .شود

 برای تهدید نوعی را تغییر کارکنان، زیرا است هاسازمان مسائل مهمترین از یکی تغییر برابر در افراد مقاومت(. 2011 ،2اورگ)

 از اینشانه تغییر برابر در مقاومت. است مدیران وظایف ترینمشکل از یکی آن، هدایت و مقاومت این بر غلبه و دانندمی خود

هزینه به توجه با شده انجام تحقیقات طبق .(2011 ،دیگران و اورگ)است دائمی سازمانی مشکل یک و تغییر، برای آمادگیعدم

 . هستند سازمان تغییر مدیریت درک نیازمند مدیران ،تغییر هایبرنامه شکست بالای های

 رییتغ ژه،یبه و. دینما جادیبه ترک شغل و رها کردن سازمان را ا لیمانند تما یمنف یامدهایپ تواندیم رییمقاومت در برابر تغ

 حیاتی موضوع یک بالا مهارت با و استعداد با کارکنان . ترک شغلشودیداوطلبانه کارکنان م ترک شغل شیاغلب منجر به افزا

و  3)چنورتول سازمانی باشدها به ویژه در هنگام تغییر و تحمی تواند یک دغدغه اصلی برای سازمان است و سازمان برای

 جدید وضعیت این. افتدمی اتفاق جدید مطلوب وضعیت به فعلی وضعیت از حرکت تغییر، فرآیند طول در (.2019همکاران، 

 یدجد مطلوب موقعیت در کاری اهداف به دستیابی برای بیشتری منابع و تلاش نیازمند که شودمی شغلی تقاضاهای به منجر

 کیتوان به عنوان  یرا م یسازمان ریی(، تغ2007 ،5ی)باکر و دمروت 4( R -JD)منابع - شغلی تقاضای مدلبا اقتباس از  .است

جربه ت دیجد طینوظهور منابع در مح یازهاین لیاز استرس را به دل یدر نظر گرفت که در آن افراد سطوح بالاتر یشغل یتقاضا

برابر تغییر به عنوان یک مانع در نظر گرفته شده است که امکان انطباق با شرایط جدید را . از آنجایی که مقاومت در کنند یم

 شغل در منابع جدید برای پاسخگویی به تقاضاها باز می دارد؛ می تواند منجر به قصد ترک دهد و فرد را از یافتنکاهش می

 کارکنان شود.

 خواهد شغل ترک قصد به منجر 6شغلی فرسودگی جدید، شغلی هایخواسته به دستیابی برای منابع غیاب در از سوی دیگر،

گی مفهوم فرسود .است شخصی کفایت کاهش و شخصیت مسخ, هیجانی خستگی بر مشتمل سندرمی شغلی فرسودگی. شد

 دنش سست فرسودگی، خستگی، است، کرده جلب خود به را صنعتی -سازمانی شناسانروان توجه اخیر هایسال در که شغلی

 توانایی کاهش شغلی فرسودگی مختلف، جستجوگران دیدگاه از(. 2001، 7ماسلش)است شغل متصدی سوی از شدنضعیف و

 فرسودگی(. 1981ماسلش و جکسون، ) است عاطفی و جسمی خستگی سندرم شیوع و زا استرس شرایط با انطباق برای فرد

 شود پایین یشغل عملکرد و پایین سازمانی تعهد شغلی، نارضایتی مانند منفی سازمانی پیامدهای به منجر است ممکن بالا شغلی

 رداختنپ رو، این از. داشت خواهند کار ترک به بیشتری تمایل دارند، بالایی شغلی فرسودگی که کارمندانی (.2201 ،8کائو و چن)

 اهمیت یجابجای قصد و تغییر برابر در مقاومت رابطه در شغلی فرسودگی گرمداخله نقش بررسی و پژوهشاین  در شکاف این به
                                                           
1. Resistance to change 
2. Oreg, S. 
3. Chênevert, D.  
4. job demand resource model 
5. Demerouti, E.  
6. burnout 
7..Maslach  
8. CF Chen, YL Kao 
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 مقاومت هرابط بین شغلی فرسودگی گرمداخله نقش بررسی با شکاف پرکردن این برای تلاشی مطالعه این اساس، این بر .دارد

 .است کارمند یک شغل ترک قصد و تغییر برابر در

 و ابزار روش

 هانهنمو. سازمان فعال در صنعت فولاد در استان اصفهان بودکلیه کارکنان یک  هدف جامعه. بود همبستگی نوع از پژوهش این

انجام شد.  نفر 136 بر روی مجموع پژوهش در گیری دردسترس و از بین کارکنان این سازمان انتخاب شدند کهنمونه به صورت

 برای اجرای این پژوهش، از  ابزارهای زیر استفاده شد:

. است شده استفاده( 2003) اورگ ای گویه 17 مقیاس از تغییر برابر در مقاومت گیری اندازه برای  مقاومت در برابر تغییر:-1

سوال که  15پرسشنامه فوق با هدف بررسی میزان مقاومت کارکنان در برابر تغییر طراحی شده است. این پرسشنامه متشکل از 

 ستا ممکن اینکه تغییر مورد در اغلب،» ه است.گزینه ای لیکرت از کاملا مخالف تا کاملا موافق نمره دهی شد 5بر اساس طیف 

 دهم، انجام را قدیمی چیزهای همان خواهممی من» و «کنممی ناراحتی احساس کمی بخشد، بهبود را من زندگی بالقوه طور به

 یاسمقآیتم های این  ازهایی  نمونه،  «بگردم جدید شغل دنبال به آینده ماه دوازده ظرف دارم قصد من»،  «متفاوت و طورکلیبه

 رونید هماهنگی محاسبه برای روش این. است گردیده استفاده کرونباخ آلفای روش از آزمون پایایی تعیین منظور به هستند.

 درخشان پژوهش در کرونباخ آلفای میزان. رودمی کار به کندمی گیری اندازه را مختلف های خصیصه که گیریاندازه ابزار

 هب توجه با که شد محاسبه پژوهش متغیرهای از یک هر برای آمده بدست کرونباخ آلفای میزان .است  بوده 93/0 برابر( 1396)

 سنجش برای متغیرها بین درونی همبستگی دهنده نشان موضوع این و بوده قبول قابل باشند،می %70 از بزرگتر همه اینکه

. روایی این است برخورد لازم پایایی یا و اعتماد قابلیت از حاضر پژوهش که گفت توانمی ترتیب بدین و است نظر مورد مفاهیم

 های قبلی تایید شده است.ها در پژوهشنامهپرسش

پرسشنامه فرسودگی . است شده استفاده( 1986) ماسلش شغلی فرسودگی پرسشنامه این متغیر از برای فرسودگی شغلی:-2

و جکسون ساخته شد. این پرسشنامه  ماسلشتوسط  6198سوالی است که در سال  22یک پرسشنامه  (MBI) 1ماسلششغلی 

ترین زدایی و نقصان تحقق شخصی. این پرسشنامه پراستفادهاز سه زیرمقیاس تشکیل شده است: فرسودگی هیجانی، شخصیت

 یناداشتن فرسودگی شغلی بیشتر است. پرسشنامه برای سنجش فرسودگی شغلی است و کسب نمره بالاتر در آن به معنای

 نمونه «کنممی ناامیدی احساس کارم از» و «هستم کارم پایان در کنممی احساس» مانند مواردی. است گویه 22 شامل مقیاس

درجه ای صورت میگیرد.گزینه  5نحوه نمره گذاری ماده های این پرسشنامه بر اساس مقیاس . هستند نظرسنجی هایآیتم از هایی

های این آزمون با کاملاً موافقم،موافقم، نظری ندارم، مخالفم و کاملاً مخالفم مشخص شده است که به هنگام مطالعه این مقیاس 

 پایایی( 1394)کوچی مطالعه در توسط آزمودنی،شخص احساس خود را با توجه به گزینه های تحت اختیار بیان می کند.

 ، شد محاسبه 91/0 با ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه پایایی نفری 30 نمونه روی بر مقدماتی مطالعه یک اساس بر پرسشنامه

  .شد محاسبه 79/0شخصی تحقق فقدان و 75/0زدایی شخصیت های پدیده ،81/0 هیجانی فرسودگی آن ابعاد بر

ستفاده ا ( 1994، 2بییر و )ادریسکل ترک شغلاز مقیاس سه ماده ای قصد  ترک شغلبرای اندازه گیری قصد : قصد ترک شغل-3

 برآوردهای  است.مقیاس این آیتم های یک نمونه از  «من قصد دارم ظرف دوازده ماه آینده به دنبال شغل جدید بگردم»شد. 

                                                           
1. Maslach Burnout Inventory  
2. O'Driscoll, M. P., & Beehr, T. A.  
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 به دست آمده است 90/0 و ضریب آلفای کرونباخ  قبلی خوب بوده استدر پژوهش های گزارش شده یا پایایی قابلیت اطمینان 

 (.2006، 1بییر) .شده با چندین جنبه از رضایت شغلی مرتبط استنشان داده که 

 ها یافته

های توصیفی متغیرهای شاخص 1ها آورده شده است. در جدول های حاصل از تجزیه و تحلیل دادهدر جداول زیر یافته

 پژوهش آورده شده است.

 

 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش. شاخص1جدول 

مقاومت در برابر  معیارانحراف  میانگین متغیر

 تغییر

 فرسودگی شغلی

  1 45/4 12/64 مقاومت در برابر تغییر

 1 36/0* 79/5 98/76 فرسودگی شغلی

 64/0** 38/0* 05/1 13/13 قصد ترک شغل

** p<0.01     , * p<0.05 
 مقاومت در برابر تغییر نیکه رابطه ب شودیشاهده م. مپژوهش آورده شده است یرهایمتغ نیب یبه همبستگ بیضرا 1در جدول 

 نیمچنه .دارد یشتریاحتمال ب  قصد ترک شغل ،بالا رییمقاومت در برابر تغ کیبا  یعنیاست  داریمثبت و معن قصد ترک شغلبا 

 ،دارندفرسودگی بیشتری ر شغل خود دکه  یکارکنان .وجود دارد داریابطه مثبت و معنری شغل یفرسودگو  قصد ترک شغل نیب

 . تمایل بیشتری به ترک شغل دارند

 بوت روش و نرمال عیتوز آزمون از ،(1)شکل ی شغل یرسودگفو نقش میانجی  میرمستقیغ اثری معناداری بررسی برا

 یمعنادار نییتعی برا استراپ بوت روش و نرمال عیتوز آزمون جینتا. شد استفاده( 2004) زیوها چریپر ماکرو برنامه در استراپ

 .است شده داده نشان 2 جدول در م،یرمستقیغ اثر

 

 

 

 

 

 
 

 

                                                           
1. Beehr, T. A. 

 رسودگی شغلیف

 قصد ترک شغل رییمقاومت در برابر تغ

مقاومت در الگوی پیشنهادی پژوهش در مورد اثر غیر مستقیم  -1شکل 

 قصد ترک شغلبر  برابر تغییر
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  استراپ بوت روش و نرمال عیتوز آزمون جینتا -2 جدول

  آماره نرمال عیتوز (5000)استراپ بوت

معنادار 95/0 نانیاطم فاصله

 ی

 

Z 
ی خطا 95/0 نانیاطم فاصله

 استاندارد

 ارزش

 حد بالا حد نییپا حد

 نییپا

 حد

 بالا

 فرسودگی شغلی←مقاومت در برابر تغییر 29/0 07/0 51/0 23/0 83/5 001/0 50/0 28/0

 قصد ترک شغل←

یمورد نظر رد م یدر الگو میرمستقیبر صفر بودن اثر غ یفرض صفر مبن کهدهدیشان من 2نرمال در جدول  عیآزمون توز جینتا

 نیصفر ب 95/0 نانیدر فاصله اطم کهدهدی، نشان م5000مجدد  یریگروش بوت استراپ با تعداد نمونه جینتا نی. همچنشود

 ج،ینتا نی. مطابق با اباشدیدر الگو معنادار م میمستقریغ ریمس نیبنابرا رد،یگیارائه شده قرار نم یالگو یحد بالا و  نییحد پا

 دارد. یانجینقش م قصد ترک شغلو  رییتغ مقاومت در برابردر رابطه  فرسودگی شغلی ریمتغ

 بحث و نتیجه گیری

 یفرسودگ یانقش واسطه یبررس نیو قصد ترک شغل و همچن رییمقاومت در برابر تغ نیرابطه ب یهدف پژوهش حاضر بررس

پژوهش تایید  ی اول حلیل داده ها، فرضیهتبه نتایج  با توجه و قصد ترک شغل بود رییمقاومت در برابر تغ نیدر رابطه ب یشغل

مقاومت در  شیکه با افزا یمعن نیبه ا .دارند یکدیگر با مثبتی رابطه شغل ترک قصد و تغییر برابر در می شود، یعنی مقاومت

 (2020)1اسریواستاوا و آگراوال هم راستا با پژوهش افتهی نیا .ابدییم شیکارکنان به رها کردن شغلشان افزا لیتما رییبرابر تغ

 ی،آشکارساز مدل دیداد. تاک حیتوض یریگمیکارکنان را از جنبه تصم ترک شغل( 1999، 3و همکاران ی)ل2یمدل آشکارساز. است

ول مسئ ،شوک ای دادیرو نیشود. ا یم ادی «شوک»عنوان  هشود و از آن ب یواحد است که باعث ترک شغل م دادیرو کیبر نقش 

 ،5تیدری؛ پ2008 ،4نگری)کوتر و شلز رییتغ یشکست در اجرا لیدلا نیاز مهم تر یکیترک داوطلبانه سازمان است.  یقصد فرد برا

بقا  شود و شانس یبالا مربوط م یها نهیبه هز رییتغ ندیشکست در فرآ نیشود. ا یمربوط م ریی( به مقاومت در برابر تغ2000

 دارد و ممکن ینرسیاحالت به حرکت از  ازین دیجد نامطمئن تیدهد. وضع یرا کاهش م رییتغ ندیپس از فرآ دیجد طیدر شرا

 د بود.خواه شغل قصد ترک ر،ییمقاومت در برابر تغ جیاز نتا یکی ن،یسازمان شود. بنابرا یبرا یاست منجر به احساسات منف

 برابر رد مقاومت بین است و ارتباط ارتباط در شغل ترک قصد با مثبت طور به شغلی فرسودگی ها نشان داد کهیافتههمچنین 

 و امادغ سازی،کوچک طول در تغییر فرآیند فعلی، هایزمان در .شد خواهد گری میانجی فرسودگی با شغل ترک قصد و تغییر

 منجر لباغ سازمانی تغییر .شودمی شغلی فرسودگی به منجر اغلب که شودمی مشاهده سازمانی بازسازی سپاری، برون اکتساب،

 مدیریت که . هنگامی(2019چنورت و همکاران،) دارد تاکید ترکم حقوق با بیشتر کار انجام بر که شود،می حد از بیش کار به

 غلیش فرسودگی به منجر که شود،نمی پذیرفته افراد توسط و نشده درک خوبی به اغلب، کند،می اجرا و آغاز سازمان در را تغییر

  که هنگامی ،(JD - R) منابع - شغلی تقاضای مدل به توجه . با(2003اورگ،)شودمی تحمیلی تغییر برای اینتیجه عنوان به

                                                           
1. Srivastava  & Agrawal 
2. Unfolding 
3. Lee, T.W  
4. Kotter, J. P. and Schlesinger, L. A.  
5. Piderit, S. K.  
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 در رکتح از پس جدید محیط دلیل به بیشتر تلاش به نیاز که شودمی شغل از هاییجنبهتغییر  به منجر شود،می اجرا تغییر

 شغلی منابع همچنین،(. 2001دمروتی و همکاران،)دارد شغلی فرسودگی مانند روانی هایهزینه نتیجه در دارد، موجود وضعیت

 سطتو تغییر برابر در مقاومت رو این از. شودمی شغل از شدن دور و تعامل قطع به منجر که شود،می توزیع تغییر فرآیند در

 حثب. شد خواهد منجر شغلی فرسودگی به زیاد احتمال به تغییر حال در محیط در تناسب عدم به هاآن باور دلیل به کارمندان

 شغلی ودگیفرس. دارند یکدیگر با مثبتی رابطه شغلی فرسودگی و تغییر برابر در مقاومت: که شودمی فرضیه این به منجر بالا

 سبتن منفی نگرش و بیشتر غیبت به منجر و شده بودن مفید عدم احساس و نفسعزت کاهش اضطراب، منفی احساس به منجر

 منفی احساسات این که همانطور ،JD منابع نظریه از حمایت با (.2014و همکاران، 1)اوگانگ بامیلا شودمی شغل و سازمان به

(. 2001همکاران، و دمروتی) داد خواهند پاسخ انحرافی رفتار با منابع حفظ به کارمندان داد، خواهد کاهش را شخصی منابع

 (. 2014است )اوگانگ بامیلا و همکاران، شغل ترک به تمایل فرسودگی، از ناشی منفی احساسات چنین تاثیر ترینجدی

از ترک شغل و  یریشگیپ یبرا شودیم هیتوص یو تحول سازمان رییپژوهش حاضر به دست اندرکاران تغ یهاافتهیبر اساس 

با  نیهمچن .تلاش کنند رییکاهش مقاومت در برابر تغ یمختلف برا یهاز راها رییکاهش قصد ترک شغل کارکنان در هنگام تغ

کند و در  لیبر آنها تحم یدیجد یبرده و تقاضاها لیافراد را تحل یو عاطف یمنابع روان تواندیم یسازمان رییتغ نکهیتوجه به ا

 . از کارکنان بکوشند شتریهرچه ب تیحما یکه در راستا شودیم هیها توصسازمان ؛ بهآنان شود یشغل یدگباعث فرسو جهینت

 یرو تواندیدر دسترس است که م یریگاول نمونه تیحدودم .مواجه بود ییهاتیپژوهش با محدود نیا ،مهم یهاافتهیرغم  یعل

 نیازمندرا  گرید یهاآن به جوامع و نمونه یهاافتهی میدوم نمونه خاص پژوهش است که تعم تیمحدود .بگذارد ریها تاثافتهی

 .سازدیم احتیاط بیشتر

 

 

 

 

 
 

                                                           
1. Ogungbamila.   
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