
 

 

 
 

Presenting a Model of Antecedents and Consequences of Job Burnout in 

Human Resources of Jahad Keshavarzi Organization of Qom province   

Abstract 

The present study seeks to understand the components and factors of 

designing a model of antecedents and consequences of human resource burnout 

in the Agricultural Jahad Qom province Organization, and is considered an 

applied research. In terms of the method of collecting field data, the present 

study is a mixed (qualitative-quantitative) exploratory sequential research. In 

the first stage of the research, which was conducted in a qualitative manner, 

research documents were studied and semi-structured interviews were 

conducted with professors and experts in the field of the research subject to 

identify the categories of designing a model of antecedents and consequences 

of human resource burnout in the Agricultural Jahad Organization. The results 

showed that the average of philosophy and goals was 4.30, the average of 

theoretical foundations was 3.93, the average of the model feedback system 

was 4.26, and the average of the model implementation mechanisms was 4.10. 

There is a significant difference between the observed averages and the average 

of the community, and as a result, the research model has high credibility in 

the opinion of experts and has been confirmed with a confidence of 0.95%. 
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سازمان جهاد  یدر منابع انسان یشغل یفرسودگ یامدهایو پ ندهایشایپ یارائه الگو

 استان قم یکشاورز
 

 چکیده

 یفرسودگ یها امدیها و پ ندیشایپ یالگو یها و عوامل طراحو درک مؤلفه ییک شناسارد یپژوهش حاضر در پ     

پژوهش  .شودیم سوبمح یپژوهش کاربرد کیمی باشد،  استان قم یدر سازمان جهاد کشاورز یمنابع انسان یشغل

 در .باشد یم یمتوال ی( از نوع اکتشافیکمّ-یفی)ک ختهیپژوهش آم و یدانیم ها داده یحاضر ازلحاظ نحوه گردآور

و  دیبا اسات ساختارمند مهیانجام گرفت، به مطالعه اسناد پژوهش و مصاحبه ن یفیک وهیمرحله اول پژوهش که به ش

 یفرسودگ یها امدیها و پ ندیشایپ یالگو یطراح یمقوله ها ییموضوع مورد پژوهش جهت شناسا نهیخبرگان در زم

، 30/4فلسفه و اهداف برابر با  نیانگیم نتایج نشان داد .پرداخته شد یزدر سازمان جهاد کشاور یمنابع انسان یشغل

 یهانیانگیم 10/4مدل ییاجرا یسازوکار ها نیانگیو م26/4 نظام بازخورد مدل نیانگیم93/3ینظر یمبان نیانگیم

اعتبار  یدارا نیپژوهش ازنظر متخصص مدل جه،یوجود دارد و درنت یجامعه  تفاوت معنادار نیانگیمشاهده شده و م

 .قرار گرفته است دیدرصد مورد تائ 95/0 نانیبالایی است و با اطم

  سازمان ، جهاد کشاورزیی،  منابع انسانی ، شغل یفرسودگ : کلمات کلیدی

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 مقدمه

در جهت حفظ و نگهداشت منابع انسانی 2به منابع انسانی1امروزه داشتن رویکرد استراتژیک

تنها افراد شاغل و متخصصان را تحت  یشغل یبود که فرسودگ نیبر ا یتصور عموم ت.ضروری اس

 یممکن است دچار فرسودگ زین انیدانشجو حتی مشخص شده است که راًیاما اخ دهد؛یقرار م ریتأث

با توجه به این نکته،  .(pp,2026,Rahman, M. R., Sharmen, S., & Alam, M.1-17) .شوند

شناسایی نقاط قوت، ضعف، فرصت ها و تهدیدهای سیستم ها و فرآیندهای مدیریت منابع انسانی 

چالش سازمان ها با در حال حاضر  .بگذارددر هر سازمانی می تواند بر موفقیت یا شکست آن تأثیر 

 که در اغلب موارد جبران ناپذیر استدرگیر هستند منابع انسانی عدم رضایت فرسودگی شغلی و 

نقش حمایت سازمانی به عنوان یک عامل محافظتی آشکار و کارکنانی که حمایت بیشتری از  و

د به این خاطر کارکنان کمتری تجربه می نماین شغلیفرسودگی سوی سازمان دریافت می کنند، 

فرسودگی  (.1-9،ص 1405همکاران،  اوین ی)اصلبرداشت نسبتا مثبت به حمایت محیط کار دارند. 

اجتماعی در جامعه امروزی تبدیل شده است که -شغلی یکی از مهمترین مخاطرات شغلی روانی

 ,.Sjöblom, A) د.هزینه های قابل توجهی را هم برای افراد و هم برای سازمان ها ایجاد می کن

)15-1, pp.2024Aro, K. and Parpala, A,-Inkinen, M., Salmela. سندرم فرسودگی شغلی یک 

مشکل جدی در رابطه با مواجه مزمن با استرس های شغلی است. )پیغمبری و همکاران، 

به عنوان مشکل مهم اجتماعی و فردی می باشد و در واقع ارتباط فرسودگی شغلی  ،(44ص،1402

افراد با کارشان و مشکلاتی که بدلیل آن باعث ایجاد نارضایتی می شود به عنوان یک پدیده مهم 

رابطه وجود  فرسودگی شغلی وبین تاب آوری، هیجان خواهی  ا شناخته شده است ودر این ساله

فرسودگی شغلی یکی از مهمترین پیامدهای (. 2-6،ص1405، صالحی مقدم و همکاران)دارد. 

کارکنانی که دچار این وضعیت می شوند ممکن روانشناختی فشارهای مداوم محیط کار است و 

)نظری سامانی و  اوت شده و ارتباطات کاری آنها کاهش یابد.است نسبت به وظایف خود بی تف

ولیت های خطیر و چند بعدی دارند می توان ئزمانی که افراد استمرار مس (.2ص،1405همکاران، 

                                                           
1 Strategic 

2 human resources 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/


 

 

 با مقابله برای منابعی عنوانبه عضو–تعهد عاطفی و تبادل رهبر .انتظار داشت که آسیب پذیر شوند

ترین نکات این است که یکی از مهم شدند. گرفته نظر در ضدتولیدی رفتارهای و شغلی فرسودگی

کنند، ممکن است وقتی منابع روانی فرد کاهش پیدا می ت.فرسودگی فقط یک پیامد روانی نیس

 .آور هستندفرد برای مقابله با این وضعیت به رفتارهایی روی بیاورد که برای دیگران یا سازمان زیان

(Wallace, E. and Coughlan, J,2023, pp.451-468.) فرسودگی شغلی در هر سازمانی تا حدود

زیادی به عدم رضایت نیروی انسانی آن سازمان مربوط می شود در حقیقت فرسودگی شغلی یک 

نشانه روانشناختی، پاسخ ممتد به فشارهای مزمن و عاطفی، تهی شدن از ویژگیهای شخصیتی 

افتد زمانی اتفاق می (.60 ص،1400)اکبر زاده و همکاران،.توکاهش احساس موفقیت فردی اس

میان انتظارات آرمانی و واقعیت های سخت محیطی شکافی عمیق ایجاد شده و نظام مقابله ای 

و پدیده فرسودگی شغلی به  فرد در برابر فشارهای مستمر ساختاری و اجتماعی از هم می پاشد

 .ت به تعاملات مکرر و شدید به محیط فشار زا فشار روانی شغل بر می گردد و پاسخی اس

فرسودگی شغلی سندرمی است که در نتیجه قرار گرفتن مزمن در معرض  (.2-3،ص1405،ی)نجف

فرسودگی شغلی شامل  .دهدها را تحت تأثیر قرار میشود و افراد و سازماناسترس شغلی ایجاد می

توانند پیامدهای روانی این دو بُعد می ی.عاطف خستگی .2  رگیری از کاکناره .1 :دو بُعد مهم است

 ,.Dias, P.C., Oliveira, Í.M) و در سایر زمینه ها تاثیر منفی بگذارد. و جسمی ایجاد کنند

Rodrigues, A. and Peixoto, R, 2023, pp.17-34.)  بر مشارکت کارکنان در فرسودگی شغلی

 کاهش می دهد و رضایت شغلی را کاهش می دهدکار تاثیر می گذارد و اشتیاق آنها را برای کار 

فرسودگی  (.4،ص 1405و همکاران،  یدلوستالاسلام ک خی)ش و بر قصد ترک شغل تاثیر مثبت دارد.

ماسلاخ پیشنهاد شد و به عنوان سندرم  مفهوم سازی و 1974برای اولین بار توسط فرودنبرگر

ی از فشار یادگیری یا عدم خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و احساس کم موفقیت شخصی ناش

عنوان هسته اصلی فرسودگی شغلی خستگی عاطفی معمولاً به علاقه به یادگیری توصیف شد.

با توجه  .(Sommovigo, V., Bernuzzi, C. and Setti, I ,2022, pp.467-492 ) .شودشناخته می

ناپذیر میان بهزیستی کارکنانی که مراقبت به اهمیت روزافزون فرسودگی شغلی و ارتباط جدایی

کنند، مقابله با فرسودگی شغلی کارکنان باید کنند و بیمارانی که این مراقبت را دریافت میارائه می



 

 

دوران تغییرات  شود درهای رهبری که تصور مییکی از سبک .های رهبران باشدیکی از اولویت

 ,.Bosak, J آفرین است.سازمانی برای کاهش فرسودگی شغلی کارکنان مؤثر باشد، رهبری تحول

Kilroy, S., Chênevert, D. and C Flood, P. ,2021, pp.208-227)) گریاز مطالعات د یاریبس 

 یرا بررس یشغل یو فرسودگ تیمانند شخص داریپا یروانشناخت یها یژگیاز و یبرخ نیروابط ب زین

و تایید کرده اند که ویژگی شخصیت افرادی که  تکنیک های مقابله ای با استرس، سخت  کرده اند

موضوع فرسایش در حوزه  .رویی و تاب آوری دارند در کاهش فرسودگی شغلی موثر بوده است

کل منابع انسانی یکی از مسئله های مهم همه سازمان های کنونی است که در حال حاضر مش

مدیران در حوزه سازمانی می باشد. مطالعات صورت گرفته به بخش های روانشناختی دلزدگی و 

فرسودگی شغلی پرداخته بودند در صورتی که در پژوهش حاضر به بخش های سازمانی و علل 

سازمانی فرسودگی شغلی می پردازد که باعث تمایز این پژوهش از پژوهش های دیگر نیز شده 

آنها عبارتند از: ضعف حمایت  ، که برخی ازختلفی برای فرسودگی شغلی وجود دارددلایل ماست. 

های زیادی کار ساعت محتوای شغلی یکنواخت، توسعه فردی محدود و فشار اقتصادی، ،سازمانی

کننده، فضای کمی برای پیشرفت شغلی و بازده محتوای کاری دشوار و خسته فیزیکی تکراری،

عدم شفافیت و تعارض در احساسات و تعارض در فرهنگ د زمان صرف شده، اقتصادی پایین در واح

، سازمانی و همزمان عدم کنترل عدم اظهار نظر در مورد نحوه انجام کار، انتظارات به همراه استرس

محیط کاری تنش زا، پاداش ناکافی نسبت به  محیط کاری نا امن، غیر منطقی، ایجاد شرح وظایف

سرعت  درولیت ها، فقدان مدیریت زمان و  فشار مدیران ئگرایی در انجام مسآل ه ولیت، ایدئمس

. فرسودگی شغلی به تجربه عملکرد عواملی هستند که می توانند در فرسودگی شغلی مؤثر باشند

خستگی طولانی مدت و همچنین کاهش سطح انگیزه و علاقه در کار که منجر به کاهش بهره وری 

ی شود و زمانی رخ می دهد که تلاش و کوشش بیش از فرصت بازیابی  در شغل فرد شود، اطلاق م

 یامدهایپ یشغل یفرسودگ(.48،ص 1402،ی)تابانژاد،مصر .توان افراد در محیط کار باشد

موجب  تواندیم دهیپد نیا ،یکارکنان و سازمان به همراه دارد. در سطح فرد یبرا یاگسترده

افت  ،یشغل تیکاهش رضا ،یاختلال خواب، اضطراب، افسردگ زش،یمزمن، کاهش انگ یخستگ

 زین ینو سازما یشود. در سطح شغل یو اجتماع یو اختلال در روابط خانوادگ یتعهد سازمان



 

 

از کار،  بتیغ ،یو کارشناس یادار یخطاها شیعملکرد، افزا تیفیو ک یوربا کاهش بهره یفرسودگ

قصد ترک خدمت ارتباط  شیو افزا رانهیگکناره یرفتارهارجوع، نسبت به ارباب یتفاوتیب ر،یتأخ

و همچنین میان مسئولیت پذیری شغلی با فرسودگی تحصیلی و انگیزش تحصیلی رابطه وجود  دارد

 یفرسودگ یامدهایپ ،یدر سازمان جهاد کشاورز .(1-3ص،1405دارد.) پور اصغر و همکاران، 

 فیتضع ،یجیو ترو یاخدمات مشاوره تیفیرفته و به کاهش ک رممکن است از سطح کارکنان فرات

برداران منجر شود. بهره تیو کاهش رضا یاتوسعه یهاطرح یارتباط با کشاورزان، کندشدن اجرا

سازمان را در تحقق اهداف کلان توسعه  یاثربخش تواندیم یشغل یاستمرار فرسودگ جه،یدر نت

حاضر آن است که چه  پژوهش یمسئله اصل مواجه سازد. یبا چالش جد ییغذا تیو امن یکشاورز

سازمان جهاد  یمنابع انسان یشغل یفرسودگ یریگشکلپوردر  یو سازمان یشغل ،یعوامل فرد

تعهد  ،یشغل تیرضا ،یشناختبر سلامت روان یریچه تأث دهیپد نینقش دارند و ا یکشاورز

مسئله  نی. پاسخ به اگذاردیخدمات و قصد ترک خدمت آنان م تیفیعملکرد کارکنان، ک ،یسازمان

 تیحما تیعادلانه حجم کار، تقو عیمشاغل، توز یبازطراح رینظ یمداخلات یطراح نهیزم تواندیم

کارکنان و بهبود  یآورتاب یارتقا ران،یمد یستگیبهبود عدالت و نظام پاداش، توسعه شا ،یسازمان

 یامدهایو پ ندهایشایپ انیمند روابط ممطالعه نظام ن،یکند. بنابرا را فراهم یتوازن کار و زندگ

 یو ارتقا یوربهره شیافزا ،یحفظ سلامت منابع انسان یبرا یاساس یگام ،یشغل یفرسودگ

فقدان امکانات مناسب می تواند به  همچنین خواهد بود. یسازمان جهاد کشاورز یاثربخش

خستگی ناشی از فشارهای فرسودگی شغلی  (.6-28ص ،1401.)عزیزی، فرسودگی شغلی بیافزاید

موجود در محل کار و دلایل مختلفی داردکه بعضی از دلایل شخصی و بعضی سازمانی می باشد. 

با  یخواه جانیه نیبپژوهش (. در راستای تایید موارد بیان شده 216،ص1400)دوالی و علیپور، 

و  ینوبت کار انیم، (15،ص1405 همکاران،.)صالحی مقدم و رابطه وجود دارد یشغل یفرسودگ

نوبت  یشدت و طول دوره ها شیمعنا که افزا نیدارد؛ به اوجود  یارتباط مثبت و معنادار یشغل یفرسودگ

ها پس از  افتهی (،11،ص1405)اصلی نیا و همکاران،.همراه است یشغل یبا بالا رفتن سطح فرسودگ یکار

موانع موجود  نیکننده شبکه مضام نییکه تب دیگرد ییشناسا ریمضمون فراگ 5مصاحبه ها  یو کدگذار لیتحل

و  یموانع فرد» ،«یو حرفه ا یموانع آموزش» ،«کیو بوروکرات یموانع ساختار»شامل  نیمضام نیهستند. ا

-8،ص1405، )نجفی باشند یم «یشتیو مع یزشیموانع انگ»و  «یطیو مح یموانع فرهنگ» ،«یروانشناخت



 

 

 اقیمثبت دارد. اشت ریتاث یشغل یبر فرسودگ یمثبت دارد. فلات شغل ریبر قصد ترک شغل تاث یشغلفلات . (9

الاسلام  خی)ش.مثبت دارد ریبر قصد ترک شغل تاث یشغل یدارد. فرسودگ یمنف ریبر قصد ترک شغل تاث یشغل

، و همکاران یسامان ینظر) ،(6،ص1405،ی)نجفپژوهش های  .(7، ص1405و همکاران،  یتدلوسک

رابطه مثبت  فرسودگی شغلیبا  استرس شغلی( نشان دادند که 9،ص1402) بیانی و همکاران،  ،(8،ص1405

از سوی دیگر کاهش انگیزه و ناکارآمدی مقدمه فرسودگی شغلی است که در حال حاضر  و معناداری دارد

 .ودنگران کننده ای در همه سازمان ها از مولفه های مقدمه ساز فرسودگی شغلی گزارش می شوضعیت 

های مختلف تحت تأثیر قرار تواند افراد را در محیطفرسودگی یکی از مشکلات مهمی است که می

اگرچه مفهوم فرسودگی در ابتدا بیشتر در زمینه محیط کار و مشاغل مورد توجه قرار گرفت،  .دهد

های فعالیتتوانند نوعی فرسودگی مرتبط با بعدها پژوهشگران نشان دادند که دانشجویان نیز می

تکالیف، امتحانات، فشار  :دانشجویان به دلیل مواجهه مداوم با د.تحصیلی و یادگیری را تجربه کنن

برای کسب نمرات بالا، حجم زیاد مطالب درسی، رقابت، و انتظارات خانواده و دانشگاه ممکن است 

تواند به فرسودگی یاگر این فشار برای مدت طولانی ادامه پیدا کند، م .دچار فشار روانی شوند

ها نشان داد که یافته  .(Kumyoung, A., & Kumyoung, N,2025,pp.1-18) .یادگیری منجر شود

گری آمیز و رفتار شهروندی سازمانی را میانجیفرسودگی شغلی به طور کامل ارتباط بین نظارت توهین

کند و در مقایسه با کارکنان را تقویت میهای اجتماعی های محل کار، شبکهکند. علاوه بر این، دوستیمی

آمیز هایی هستند، منابع و حمایت بیشتری را در هنگام مواجهه با نظارت توهینافرادی که فاقد چنین دوستی

دهد. نتایج دارای پیامدهای نظری و عملی هستند که مورد بحث قرار در اختیار آنها قرار می

در این راستا پژوهش  .(Gümüştaş, C. and Karataş Gümüştaş, N , 2024,pp.70-93)گیرند.می

های اجرای دورکاری،  ساخت دهد که ساختار سازمانی دانشگاه و زیرنشان می هایی صورت گرفته،

مند دورکاری و قدرت نفوذ بالایی داشته و از طریق تدوین استراتژی دورکاری بر آموزش نظام

و این عوامل نیز به صورت معناداری موجب تعادل کار گذارند مشی اجرایی دورکاری تأثیر میخط

برنامه ریزان و ( 182،ص1403،پورشهابی وهمکاران).شوند گیری کرونا میو زندگی در دوران همه

سیاستگذاران سلامت با اتخاذ روش ها و تکنیک های مناسب نظیر افزایش تجهیزات حفاظت 

ایجاد  ،تامین نیروی انسانی جایگزین و چرخش دوره ای کارکنان درمانی خط مقدم ،فردی

ارایه حمایت اجتماعی کافی و اطمینان از تمایل کاری کارکنان  ،خودکارآمدی و انعطاف پذیری

https://www.sid.ir/search/paper/استرس%20شغلی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/استرس%20شغلی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/فرسودگی%20شغلی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/فرسودگی%20شغلی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all


 

 

بین  .(52، ص1402 ،و همکارانتابانژاد).گیری از این پدیده اقدام نماینددرمانی خط مقدم به پیش

ارتقاء و پرداختی( با میزان  ،همکار ،سرپرست ،و ابعاد مختلف آن )رضایت از کار رضایت شغلی

 .رابطه و معنادار وجود دارد کارکنان اداره بنادر و دریانوردی غرب هرمزگان فرسودگی شغلی

می توان نتیجه گرفت فرسودگی شغلی با توجه به پژوهش های انجام شده  (26،ص1401 ،عزیزی)

غیبت و یا  ،عاملی برای دست کشیدن از یک شغل .خدمات گردد ئهمی تواند باعث افت کیفیت ارا

روی آوردن به الکل و مواد  ،بی خوابی ،روحیه پایین باشد و با اختلال هایی هم چون خستگی بدنی

 تیتقو .(66ص، 1400،اکبر زاده و همکاران ) .و مشکلات خانوادگی و زناشویی ارتباط داشته باشد

 ,.Rahman, M. R ).فرسودگی شغلی موثر استی در کاهش اجتماع تیحما یها ستمیس

17-1pp.,2026,Sharmen, S., & Alam, M). در پژوهش خود دریافتند فرسودگی شغلی باعث

شغل می شود و  و ترک بتیپرخطر مانند غ یاضطراب و رفتارها ،یمانند افسردگ یمنف یامدهایپ

دهد نتایج نشان می .( , pp.2025Kumyoung, A., & Kumyoung, N,1-18) رابطه معنا داری دارد.

زمان، یادگیری غیرتأملی آنان یابد و همکه تجربه کلی دانشجویان از فرسودگی تحصیلی افزایش می

شود شدت وپنجه نرم کردن با پایگاه دانشی گسسته و پراکنده مشخص مینیز که با چالشِ دست

  )pp.2024Parpala, A, Aro, K. and-Sjöblom, A., Inkinen, M., Salmela ,1-15( گیرد.می

 .تایید کرد که ناامنی شغلی به طور قابل توجهی فرسودگی شغلی کارکنان را تشدید می کند

امنی شغلی و فرسودگی شغلی را تعدیل  حمایت سرپرست و حمایت همکاران ارتباط بین نا

تغییرات در نقش ایفا  (Chong, C.A., Ng, L.P. and Chen, I.-C. ,2024,pp.160-181) .کنندمی

شده توسط سن، مسئولیت های خانوادگی، مقابله فعالانه و رضایت از استاندارد زندگی در مورد 

ر، با در نظر گرفتن عوامل مرتبط با کا .فرسودگی شغلی در میان آتش نشانان داوطلب یافت شد

 ,.Dias, P.C).کار در شیفت های چرخشی یک عامل خطر برای فرسودگی شغلی آتش نشانان است

Oliveira, Í.M., Rodrigues, A. and Peixoto, R, 2023, pp.17-34.) نتایج نشان داد، تعهد

عاطفی و رفتارهای کاری غیرمولد بر فرسودگی شغلی کارمندان سازمان تاثیر مستقیم 

تعارض کار با خانواده   نتایج نشان داد، (.Wallace, E. and Coughlan, J,2023, pp.451-468).دارد

 ,Sommovigo, V., Bernuzzi, C. and Setti, I, 2022 علائم فرسودگی شغلی را تشدید کرد

https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=تابانژاد%20زینب
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=تابانژاد%20زینب
https://www.sid.ir/search/paper/رضایت%20شغلی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/فرسودگی%20شغلی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/کارکنان%20اداره%20بنادر%20و%20دریانوردی%20غرب%20هرمزگان/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/کارکنان%20اداره%20بنادر%20و%20دریانوردی%20غرب%20هرمزگان/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.emerald.com/insight/search?q=Chin%20Ann%20Chong
https://www.emerald.com/insight/search?q=Chin%20Ann%20Chong
https://www.emerald.com/insight/search?q=Lee%20Peng%20Ng
https://www.emerald.com/insight/search?q=I-Chi%20Chen


 

 

pp.467-492). برای پرداختن به این موضوع، مطالعه حاضر به بررسی نقش رهبری تحول آفرین بر

درک چگونگی  .کارکنان از طریق مکانیسم افزایش ظرفیت ماموریت پرداخت فرسودگی شغلی

مراقبت بهداشتی بسیار مهم است، زیرا فرسودگی  کاهش فرسودگی شغلی به ویژه در سازمان ها

شغلی نه تنها بر رفاه کارکنان تأثیر منفی می گذارد، بلکه بر رفاه و کیفیت مراقبت های ارائه شده 

 ,Bosak, J., Kilroy, S., Chênevert, D. and C Flood, P ,2021 .یر می گذاردبه بیماران نیز تأث

pp.208-227)) .تیخود هستند، فعال یشغل فیانجام وظا یبرا یکاف یکه فاقد منابع اجتماع یافراد 

 ,Turek). .کنند یمحدود م یرفتار یکار در چارچوب استراتژ طیخود را در مح یشهروند

D,2021, pp.59-79)  . استقلال شناختی در ارتقای رفاه کارکنان، شرایط روان نشان داد کهنتایج

 ,.Teo, S.T.T., Nguyen, D ) .ی فرسودگی شغلی را کاهش می دهدشغل یو تقاضاها یشغل

Shafaei, A. and Bentley, T.,2021, pp. 1342-1361). 

سازمان  کارمندمحقق قابل توجه است که خود  یلحاظ برا نیپژوهش از ا نیموضوع ا 

با چالش ها و  کیکارکنان را لمس کرده و از نزد یشغل یفرسودگ کیاست و از نزد جهادکشاورزی

چه خسارت  نکهیبر ا یشده مبن جادیا یآشناست و دغدغه ذهن یشغل یفرسودگ  یها یدگیچیپ

در  یپژوهش یخلاء ها گرید یاز سو و تواند داشته باشد یم یو فرهنگ یجتماعا ،یاقتصاد یها

با آن  کیکه محقق از نزد یاز چالش ها .انجام پژوهش حاضر بودند یبرا یمحکم لیراستا دلا نیا

( اتلاف ینیو کار آفر ییاشتغال زا یمانند)انواع ابزار ها یکیزیروبه رو بوده است، اتلاف منابع ف

ع به عنوان موضوع پژوهش وموض نیباعث شده است که ا یفکر یها هیو سرما یمنابع اقتصاد

 لیبه تحل یسازمان جهاد کشاورز یمنابع انسان یشغل یفرسودگ یشناس بیآس یالگو .انتخاب شود

 .سازمان اشاره دارد نیدر ا یمنابع انسان یشغل یپنهان فرسودگ یعوامل و مولفه ها یشناس بیآس

 امدیپ ها ندیشایمناسب پ یالگو یشاخص ها شود ؟ یم یشغل یباعث فرسودگ  یکه چه عوامل

 کدامند؟ یدر سازمان جهاد کشاورز یشغل یفرسودگ یها

 

 پژوهش روش



 

 

 امدیها و پ ندیشایپ یالگو یها و عوامل طراحو درک مؤلفه ییدرک شناسا یپژوهش حاضر در پ

 یپژوهش کاربرد کیباشد،  یم یدر سازمان جهاد کشاورز یمنابع انسان یشغل یفرسودگ یها

، پژوهش گرفته استانجام  یدانیم ،داده ها یپژوهش حاضر ازلحاظ نحوه گردآور .شودیمحسوب م

 یپژوهش نسبت به بخش کم یفیکقسمت  .باشد یم یمتوال ی( از نوع اکتشافیکمّ -یفی)ک ختهیآم

در مرحله  .باشدیحوزه م نیدانش ناب در ا کی دیکه هدف تول رایاست ز یشتریب تیاهم یدارا

ساختارمند  مهیانجام گرفت، به مطالعه اسناد پژوهش و مصاحبه ن یفیک وهیاول پژوهش که به ش

 یالگو یطراح یمقوله ها ییموضوع مورد پژوهش جهت شناسا نهیو خبرگان در زم دیبا اسات

 .پرداخته شد یدر سازمان جهاد کشاورز یمنابع انسان یشغل یفرسودگ یها امدیها و پ ندیشایپ

  .شد یدست آمده اعتبارسنج یها امدیها و پ ندیشایپ یالگو

 سوال پژوهش

در سازمان جهاد  یمنابع انسان یشغل یفرسودگ یها امدیها و پ ندیشایپ یچه اندازه الگو    

 از تناسب مطلوب برخوردار است؟ یکشاورز

 ییشد و روا یها طراح افتهیو  جیبراساس نتا یسوال پرسشنامه جداگانه ا نیپاسخ به ا یبرا    

ی علم اتیه ینفر از اعضا 30 یسپس برا .قرار گرفت دییتا یپژوهش تهیپرسشنامه در کم نیا

 تهران )فارابی قم( و دانشگاه آزاد اسلامی قمدانشگاه یت منابع انسانی و مدیریت دولتی رشته مدیر

 .ارسال شد
 پیشنهادی جهت ارائه مدل نهایی درونی مدلتناسب  درجهتعیین برای  ایتك نمونه t نتایج آزمون :1شماره جدول 

 مولفه ها ابعاد

 

 میانگین
درجه 

 آزادی
 آماره

t 
 سطح معناداری

 فلسفه و اهداف

 مدل

(30/4) 

ها  ندیشایارائه مدلی منسجم و کاربردی جهت تدوین مدلی برای پ

در سازمان جهاد  یمنابع انسان یشغل یفرسودگ  یها امدیو پ

 یکشاورز

3/9000 29 
8/02

4 
0.000  

 29 4/4000 فرسودگی شغلیفراهم کردن زمینه نظری برای معرفی مفهوم 
9/83

9 
0.000  

سازمانی اهمیت به منابع انسانی در سازمان  نهادینه کردن فرهنگ

 کشاورزی
4/1000 29 

7/45

4 
0.000  



 

 

مکانیسم های و تکنیک های مقابله ای بر هدف های  معرفی 

 کاهش فرسودگی شغلی
4/3000 29 

4/89

1 
0.000  

 29 4/5000 کاهش فرسودگی شغلیانتقال و گسترش فرهنگ یادگیری رویکرد 
9/79

6 
0.000  

 29 4/4667 محیط سازمانی جهت کاهش فرسودگی شغلی ارتقاء کیفیت 
7/04

0 
0.000  

 29 4/0667 منابع انسانی افزایش ارزش آفرینی 
6/41

5 
0.000  

 

 

 

 
مبانی نظری 

 (93/3مدل)

 هینظر ( :1989 ،و همکاران  یدس)کارکنان  یروان یازهاین هینظر

 دیانسان که با یاساس یازهایکارکنان بر درک ن یروان یازهاین

 تیدر محل کار تقو نهیرفاه و عملکرد به زه،یبرآورده شوند تا انگ

 .شود، تمرکز دارد

3/6667 29 
5/41

2 
0.000  

)انصاف در  یعیعدالت توز  (1965آدامز) :یعدالت سازمان هینظر

)انصاف در  یاهیمانند پرداخت و پاداش(، عدالت رو جینتا عیتوز

 یفرد نی(، عدالت بیریگمیتصم یمورد استفاده برا یندهایفرآ

برخورد محترمانه و محترمانه سرپرستان( و عدالت  زانی)م

 .(ماتیو صداقت در مورد تصم تی)کفا یاطلاعات

4/0667 29 
5/71

5 
0.000  

 ی(: ناکارآمد2001،ماسلاچ و همکاران ) یشغل یفرسودگ هینظر

بر  یو فرسودگ ینیاست و بدب یو فرسودگ ینیبدب ریتأث شیعامل پ

 .گذارندیم ریتأث گریکدی

4/0333 29 
7/28

3 
0.000  

سندرم  ک: ی(1974 ،و همکاران فرودنبرگر) یشغل یفرسودگ هینظر

قدرت و منابع  ،یاز حد از انرژ شیب یاز تقاضاها یناش یروانشناخت

 یبالا، معرف یعاطف یازهایبا ن یکار یهاطیدر مح ژهیفرد، به و

 .کندیم

4/3667 29 
5/86

8 
0.000  

عدم درک انصاف  لیبه دل یشغل ی: فرسودگ یمبادله اجتماع هینظر

 دهدیتلاش و پاداش در محل کار رخ م نیعمل متقابل ب ای
4/0333 29 

8/94

2 
0.000  

 یکارمندان: (2001، تریو ل یماسلاخ، شائوفل) یشغل قیتطب هینظر

فرد و شش حوزه )حجم کار،  نیب یکه درجه عدم تطابق کمتر

ها( دارند، انصاف و ارزش ،یاجتماع یهاتیکنترل، حقوق، فعال

 .شوندیم یشغل یتر مستعد فرسودگراحت

4/4667 29 
9/04

0 
0.000  

 29 4/1000 .را توسعه دادند یمنابع شغل-یشغل یهاآرنولد باکر : خواسته هینظر
9/25

1 
0.000  

نظام بازخورد 

 در مدل

 000.0 944/4 29 9333/3 پیشایند ها عوامل فردی

 000.0 040/9 29 4667/4 عوامل شغلی و سازمانیپیشایند ها 

 000.0 115/5 29 5667/4 فردی و اجتماعیپیشایند ها بین



 

 

 000.0 524/9 29 0333/4 پیشایند ها عوامل محیطی و ساختاری (26/4)

 000.0 024/8 29 9000/3 پیامد ها عوامل فردی

 000.0 782/4 29 4000/4 پیامد ها شغلی و سازمانی

 000.0 415/5 29 0667/4 فردی و اجتماعیبین  پیامد ها

 000.0 214/5 29 2627/4 پیامد ها  محیطی و ساختاری

سازوکار های 

 اجرایی

(10/4 ) 

ارتباطی بین فردی و محیطی   های های مهارتبرگزاری دوره

 اجتماعی
3/8333 29 134/6  0.000  

نقشه های شغلی مبتنی بر تعادل کیفیت کار و زندگی  تعیین 

 کارکنان سازمان کشاورزی
4/2667 29 708/9  0.000  

142/6 29 4/4333 فراهم کردن منابع محیطی و ساختاری  0.000  

944/4 29 3/9333 یو سازمان یپذیر شغلفراهم کردن محیط انعطاف  0.000  

و اشتراک گذاری تجربه  های همکاری و تبادل دانشایجاد فرصت

 های شغلی جهت تسهیل انجام وظایف
3/7667 29 

5/63

2 
0.000  

 29 4/2000 و توسعه ورزش در سازمان تشویق به خلاقیت و نوآوری
5/44

6 
0.000  

 29 3/9000 و مکانیسم های کاهش فرسودگی شغلی هاتوسعه مهارت
9/20

6 
0.000  

 29 3/7667 سازمانپشتیبانی و راهنمایی مستمر
7/96

2 
0.000  

 29 4/1333 و سلامت اجتماعی مرتبط ساختن یادگیری با پیشرفت شغلی
7/64

5 
0.000  

ن مبتنی بر اولویت سلامت ای کارکناهای حرفهشایستگی توجه 

 جسمانی و روانی و بین فردی کارکنان
4/2667 29 

4/45

8 
0.000  

 29 3/8000 در جهت عدالت سازمانی پاداش های معنوی و مادی
7/62

4 
0.000  

 29 3/7333 ها به کارکارگماری افراد میزان علاقه آندر انتخاب و به
7/24

5 
0.000  

 ها به گریدبندی کارکنانها، وصل کردن یادگیرینامهتصویب آیین

 به سلامت روانی و سلامت جسمانی و تلاش سازمان در این راستا
4/0667 29 

4/22

2 
0.000  

که  های ارزیابی عملکرد یا به نحوی دیگرسیستمکارگیری به

 مبتنی بر فشار کاری و فرسودگی شغلی نباشد
3/7667 29 

9/11

2 
0.000  

بیان انتظارات اجتماعی تطبیق و فرهنگ سازی و گسترش فرهنگ 

 از کارکنان
3/5000 29 

9/67

1 
0.000  

 29 3/9333 کاهش فرسودگی شغلیهای متنوع با هدف برگزاری کلاس
9/45

8 
0.000  



 

 

 29 4/0333 سازوکارهای شناسایی شده را مورد ارزیابی قرار دهد
9/45

2 
0.000  

همانطور که در جدول بالا مشاهده می شود میانگین های بدست آمده  براساس نظر نهایی خبرگان 

اسب  تن( است که می توان تایید کردند که ابعاد اندازه گیری شده در مدل 3بالاتر از میانگین نظری)

 یابیاعتبار  جینتادر ادامه  .درصد اطمینان بیان شد 0/95این تایید با ، به درستی انتخاب شده اند

 .یی ارائه می شودمدل نها

 

 
 نتایج اعتبار یابی مدل نهایی   2شماره  جدول

نفری 30میانگین جامعه  تناسب مدل گروه   

 مؤلفه
 میانگین

اختلاف 

 میانگین

انحراف 

 استاندارد
T Df Sig 

مدل فلسفه و اهداف  
 

4/3000 /70000 1/20773 3/175 29 000.0  

000.0 29 4/209 1/38796 1/06667 3/9333 مبانی نظری  

000.0 29 2/894 1/41595 73333/ 4/2667 نظام بازخورد  

000.0 29 3/728 1/32222 90000/ 4/1000 سازوکار های اجرایی  

نظام  نیانگیم93/3 ینظر یمبان نیانگی، م30/4فلسفه و اهداف برابر با  نیانگینشان داد م جینتا

 نیانگیمشاهده شده و م یهانیانگیم10/4مدل ییاجرا یسازوکار ها نیانگیو م26/4بازخورد مدل

 یاعتبار بالای یدارا نیپژوهش ازنظر متخصص مدل جه،یدرنت وجود دارد و یجامعه  تفاوت معنادار

 .قرار گرفته است دیدرصد مورد تائ0/ 95 نانیاست و با اطم



 

 

 

 

 

 بحث و نتیجه گیری

در منابع  یشغل یفرسودگ یامدهایو پ ندهایشایپ یپژوهش حاضر که با هدف ارائه الگو جینتا

 یادهیپد یشغل یکه فرسودگ دهدیانجام شد، نشان م استان قم یسازمان جهاد کشاورز یانسان

شکل  یو سازمان یشغل ،یفردنیب ،یاز عوامل فرد یامجموعه ریاست که تحت تأث یبعد چند

مواجه هستند که  یمتعدد یو پرتقاضا با فشارها دهیچیپ یکار یهاطیحکارکنان در م .ردیگیم

از  .منجر شود یو افت عملکرد شغل زشیکاهش انگ ،یعاطف یبه خستگ تواندیدر صورت تداوم م

 طیمهم در جهت بهبود شرا یگام تواندیم یشغل یرو، شناخت عوامل مؤثر بر بروز فرسودگ نیا

 یهاافتهی ،یفردنیبعد عوامل ب در .ها باشددر سازمان یانسانمنابع  یکارآمد شیو افزا یکار



 

 

در تجربه  یاکنندهنیینقش تع رانیکارکنان و مد انیروابط م تیفیکه ک دهدیپژوهش نشان م

 یشغل یفشارها تواندیم یاجتماع تیبر اعتماد، احترام و حما یروابط مبتن .دارد یشغل یفرسودگ

ضعف در  ،یفرد انیتعارضات م ابل،در مق .کند تیرا تقو یرا کاهش داده و احساس تعلق سازمان

 یتیسطح استرس و نارضا تواندیهمکاران م ای رانیمد یاز سو تیو نبود حما یارتباطات سازمان

، صالحی مقدم و همکاران).را فراهم کند یشغل یبروز فرسودگ نهیداده و زم شیرا افزا یشغل

 Teo, S.T.T., Nguyen, D., Shafaei, A. and )و   (Turek, D,2021, pp.59-79) (،16،ص1405

Bentley, T.,2021, pp.1342-1361) .کار  طیدر مح یاجتماع تینشان داد که حما جینتا نیهمچن 

 .شودیمحسوب م یشغل یاز عوامل مهم در کاهش فرسودگ و اهمیت نقش و رابطه تاب آوری

برخوردار هستند،  رانیهمکاران و مد تیکار از حما طیکه کارکنان احساس کنند در مح یهنگام

در  یو مشارکت یلتعام یوجود فضا .خواهند داشت یکار یمقابله با فشارها یبرا یشتریب ییتوانا

از  تیکمک کرده و در نها یشغل تیرضا شیو افزا یوانر تیاحساس امن جادیبه ا تواندیسازمان م

 ،یکار، فشار زمان یمانند حجم بالا یعوامل ،یبعد عوامل شغل در .بکاهد یشغل یشدت فرسودگ

که  یهنگام .شدند ییشناسا یشغل یفرسودگ یندهایشایپ نیترابهام نقش و تعارض نقش از مهم

طور شفاف مشخص نشود، احتمال به یانتظارات شغل ایاز توان کارکنان باشد  شیب یشغل فیوظا

مناسب مشاغل،  یطراح نیبنابرا .ابدییم شیکارکنان افزا رد زشیو کاهش انگ یعاطف یبروز خستگ

و  یکار یدر کاهش فشارها تواندیم یشغل یهاتیو مشخص بودن مسئول فیمتعادل وظا عیتوز

و با فراهم آوردن زمینه های مناسب برای بالا بردن سطح  مؤثر باشد یشغل یاز فرسودگ یریشگیپ

و همکاران،  یالاسلام کتدلوس خی)ش.می توان فرسودگی شغلی را کاهش داد آوری تاب

فلات شغلی منجر به  (Wallace, E. and Coughlan, J,2023, pp.451-468) ،(18،ص1405

ترک شغل می شود از طرفی احساس افسردگی و شکست در مسیر پیشرفت شغلی می شود و باعث 

رشد و  یهافرصت ،و همچنین فلات شغلی از طریق اشتیاق شغلی مانع ترک شغل خواهد شد

که کارکنان احساس کنند  یزمان .دارند ینقش مهم یشغل یدر کاهش فرسودگ زین یشغل شرفتیپ

 زهیها فراهم است، انگآن یبرا یاحرفه شرفتیو پ دیجد یهامهارت یریادگی ،یشغل یامکان ارتقا

 ،(یتعارض سازمان شی)افزایو سازمان یعوامل شغل .خود خواهند داشت فیانجام وظا یبرا یشتریب



 

 

در  ی)ناتوانیشغل یتوانمندهدررفت  ،یتعارض شغل شیافزا ،یو سازمان یتعارض در اهداف فرد

)عدم کنترل و  یشغل یماندگ (، دریانجام مشاغل شغل ندیدر فرآ یناتوان ،یکار یمقابله با فشارها

 یشغل یتی(، نارضاهایریگ میدخالت کم در تصم ،یتیریزمدیر ،ی، کاهش عملکرد شغلدر کار اریاخت

با  ریدر رفتار مد یعدالت ی)احساس بیسازمان یعدالت ی(، ادراک بیدیو ناام یارزشی)احساس ب

 و عملکرد حرفه یزمانمنابع(، کاهش عملکرد مطلوب سا عیدر توز یعدالت یهمکاران، احساس ب

 همسو بود، (8،ص1405، و همکاران یسامان ی) نظر(،10،ص1405 ،ی)نجفهای  با یافته. بود یا

 تیمانند حما یکه منابع یزمان ،یتقاضاها ـ منابع شغل یالگو دهدیپژوهش نشان م یهاافتهی

و روابط همکارانه  یشغل تی، امنیااستقلال عمل، بازخورد سازنده، فرصت رشد حرفه ،یتیریمد

نسبت به کار،  ینیبدب ،یجانیه یرفته و خستگ لیتحل جیتدرکارکنان به یروان ینباشد، انرژ یکاف

 یندهایشایشناخت جامع پ ن،ی. بنابراشودیظاهر م زشیو افت انگ یکاهش احساس اثربخش

در  رانهیشگیمداخلات پ و یمنابع انسان یهااستیس یطراح یبرا یضرور ییمبنا ،یشغل یفرسودگ

و همکاران نقش  رانیروابط کارکنان با مد تیفیک ،یفردنیدر بعد ب .دیآیشمار مها بهسازمان

بر اعتماد، احترام متقابل،  یدارد. روابط مبتن یشغل یفشارها تیریو مد ریدر تفس یاکنندهنییتع

عمل  یو اجتماع یشناختمنبع روان کیعنوان به ،یاجتماع تیو حما یهمدل ،یانصاف ارتباط

 افتیها، دردغدغه انیکه امکان ب ی. کارکنانسازدیم لیرا تعد یشغل یهاتقاضا یو آثار منف کندیم

 یهمکاران را دارند، فشارها ای ریبازخورد سازنده، مشارکت در حل مسائل و درخواست کمک از مد

نقش  تواندیکار م طیدر مح یاجتماع تی. در واقع، حماکنندیم یابیارز رتریپذرا کنترل یشغل

 شیافزا یروان یانرژ یابیها و بازمقابله با چالش یکارکنان را برا تیداشته باشد و ظرف یحفاظت

 ران،یمد یتیرحمایغ یناکارآمد، رفتارها ایارتباطات مبهم  ،یفردانیم یهادر مقابل، تعارض دهد.

 نهیو زم کندیم فیکارکنان را تضع یمنابع روان شدن،گرفتهدهینبود بازخورد و احساس ناد

 بلکهاند، مواجه یافهیوظ یتنها با فشارهاکارکنان نه ،ییفضا نی. در چندهدیم شیرا افزا یفرسودگ

 زین گرانیاز واکنش د یها و نگرانسوءتفاهم ،یارتباط یهاتنش تیریمد یخود را برا یانرژ دیبا

 ،یسکوت سازمان یریگاسترس، کاهش اعتماد، شکل شیبه افزا تواندیم ندیفرا نیصرف کنند. ا

شامل عوامل  یشغل یفرسودگ یها امدیپ.منجر شود یتعهد سازمان فیو تضع یمیت یافت همکار



 

 

 یامدهایپ ،یشغل تیو رضا زشی،کاهش انگیا، کاهش عملکرد حرفهیو معنو یتیهو یفرد

موجب احساس رکود  تواندیم یشغل شرفتیپ یروشن برا اندازدر مقابل، نبود چشم .بود یجسمان

 ،یبعد عوامل سازمان در .نجامدیب یشغل یفرسودگ شیدر کارکنان شود و به افزا زهیو کاهش انگ

عملکرد از  یابیو نظام پاداش و ارز رانیمد یسبک رهبر ،ینشان داد که عدالت سازمان هاافتهی

 ماتیکه کارکنان احساس کنند تصم یزمان .کارکنان هستند یشغل یعوامل مؤثر بر فرسودگ

استفاده  یارکتو مش یتیحما یاز سبک رهبر رانیو مد شودیصورت عادلانه اتخاذ مبه یسازمان

منابع  عیر مقابل، نبود عدالت در توزد .ابدییم شیها افزاآن یو تعهد سازمان تیسطح رضا کنند،یم

با  منجر شود یشغل یو خستگ یزگیانگیبه احساس ب تواندیم یتیرحمایغ تیریمد ایها و فرصت

Kumyoung, A ,.) ،.(.pp.2026 , Rahman, M. R., Sharmen, S., & Alam, M,1-17)یافته های

18-1,pp.2025Kumyoung, N. , & ) می توان اینگونه بیان کرد ؛در بحث و تفسیر یافته ها 

 دیو تشد یریگدر شکل ینقش مهم یو معنو یتیهو ،یپژوهش نشان داد که عوامل فرد یهاافتهی

و  یدرون یهاارزش نیا انیکه م ی. هنگامدارند یکارکنان سازمان جهاد کشاورز یشغل یفرسودگ

به  یتوجهیب ندها،یفرا یناکارآمدکمبود امکانات، ،یمانند بوروکراس ،یروزمره سازمان یهاتیواقع

شود، احساس  جادیها، فاصله املموس تلاش جینکردن نتا مشاهده ای یکارشناس یشنهادهایپ

 یو جسمان یجانیه یفرسودگ ،یطیشرا نی. در چنردیگیشکل م یشغل یگانگیو ب ییمعنایب

و ارائه خدمات  لاعاتها، ثبت اططرح یابیارز ،تمرکز و دقت کارکنان را کاهش داده تواندیم

 یلازم برا یآن است که کارکنان فرسوده انرژ انگریب زین تیدهد. کاهش خلاق شیرا افزا یکارشناس

 یبه انجام حداقل شترینوآورانه را ندارند و ب یهاحلو ارائه راه دیجد یهاتجربه روش ،یریادگی

تنها نه یشغل یفرسودگ جه،ینت. در کنندیم دایپ شیگرا یتکرار یهااستفاده از روش ای فیوظا

 زیرا ن یو حل مسائل بخش کشاورز یسازگار ،ینوآور یسازمان برا تیبلکه ظرف ،یعملکرد فرد

 یامدهایخود و پ یهاتلاش انیکه کارکنان م یزمان ،یدر سازمان جهاد کشاورز .دهدیکاهش م

آنان کاهش  یو خودکارآمد یمشاهده نکنند، احساس اثربخش یارتباط روشن هاتیفعال یواقع

وآمد به مناطق رفت ،یدانیم یهاتیمأمور ژهیوسازمان، به نیا یهاتیاز فعال یبخش تیماه .ابدییم

و  یادار فیزمان وظاو انجام هم یطولان یساعات کار ،ینامساعد جو طیمختلف، مواجهه با شرا



 

 

بدن در  ط،یشرا نیکند. در صورت تداوم ا دیکارکنان را تشد یجسمان یخستگ تواندیم ،ییاجرا

 زی. اختلال خواب نابدییکاهش م یجسم یابیو فرصت باز ردیگیاسترس مزمن قرار م تیوضع

 ،یموجب کاهش انرژ تیفیکیب ای یخواب ناکاف رایز کند؛یم تیرا تقو یچرخه فرسودگ

 نیهمچن هاافتهی .شودیبعد م یدر روز کار یریگمیضعف تمرکز و کاهش توان تصم ،یریپذکیتحر

 ،یاز جمله عدالت سازمان ،یو عوامل سازمان یشغل شرفتیپ یانداز روشن برانشان داد که نبود چشم

 یاساس تیاهم یشغل یفرسودگ نییعملکرد، در تب یابیو نظام پاداش و ارز رانیمد یسبک رهبر

 دارند. 

 پیشنهادات

کارکنان،  یشغل یکاهش فرسودگ یبرا یسازمان جهاد کشاورز شودیم شنهادیها پ افتهیبر اساس 

و اجرا  یکارکنان را طراح یشغل تیو رضا یجانیه یسلامت روان، خستگ یادوره شینظام پا. 1

با . 3 د؛ینما عیبازتوز یانسان یروین تیرا متناسب با ظرف یدانیو م یادار فیحجم وظا. 2کند؛ 

احساس  ،یارشد حرفه یهاو فرصت یتخصص یهاآموزش ،یشغل یشفاف ارتقا یرهایمس جادیا

 ،یتیحما یبه رهبر یدستور تیریرا از مد رانیمد یسبک رهبر. 4را کاهش دهد؛  یرکود شغل

 ،یآموزش یهامنابع، فرصت عیرا در توز یعدالت سازمان. 5دهد؛  رییو اعتمادمحور تغ یمشارکت

شفاف، عادلانه و  یعملکرد یابینظام ارز. 6کند؛  تیتقو یشغل یو ارتقا هاداشپا ها،تیمسئول

را بر اساس  یرمادیو غ ینظام پاداش ماد. 7 د؛ینما یعملکرد طراح یواقع یهابر شاخص یمبتن

 تیتقو یمؤثر برا یسازوکارها. 8کار بهبود بخشد؛  یواقع جیو نتا یتلاش، نوآور ،یستگیشا

کند؛  جادیا یفردنیب یهابازخورد و حل تعارض افتیدر ها،دگاهید انیب ،یانسازمارتباطات درون

و تعادل کار و  جانیه میاسترس، تنظ تیریمد ،یآورتاب یارتقا یهابرنامه ،یاخدمات مشاوره. 9

 ،یکاف یو منابع مال یانسان یروین زات،یتجه نیبا تأم. 10کارکنان قرار دهد؛ و  اریرا در اخت یزندگ

 ها،یریگمیدادن کارکنان در تصمو مشارکت نینو یهایاستفاده از فناور ،یکاهش بروکراس

سازمان  یرسانخدمات تیفیک ،یمعنا و تعلق شغل زش،یانگ شیفراهم سازد که ضمن افزا یطیشرا

شفاف و مؤثر  یارتباط یهاکانال جادیسازنده و ا تیحما .ابدیارتقا  زیبرداران نبه کشاورزان و بهره

سازنده  یشنهادهایها و  مشکلات و پو کارکنان، گوش شنوا به دغدغه یتیریسطوح مد انیم



 

 

به  ازین و حال حاضر یرقابت یمستمر کارکنان با توجه به فضا یکارکنان، و آموزش و توانمندساز

 یاارائه خدمات مشاوره از قبیل به سلامت روان کارکنان ژهیتوجه و وکارکنان  شتریدانش بهتر و ب
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، ی شخص یو زندگ یالزامات شغل انیم داریتعادل سالم و پا جادیو کمک به ا ،یرفاه یهاتیو فعال
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