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Introduction  
Organizations strive for success, and achieving their goals requires attention to key 

factors like work-life quality, organizational cynicism, and job burnout. Work-life 
quality encompasses elements such as effective supervision, positive working 
conditions, competitive compensation and benefits, and a stimulating, collaborative, 
and motivating work environment (Asadi & Shakori, 2021, p. 22). It essentially 
reflects employees' perceptions of the desirability of their work environment, both 
physically and psychologically (Mahdizadeh Ashrafi & Ilka, 2010, p. 3) . 
Organizational cynicism is a form of negativity, characterized by a lack of trust in 
the organization's integrity (Moradi & Farrokhi, 2022, p. 2). This cynicism creates a 
psychological distance between employees and their employer, negatively impacting 
both organizational efficiency and employee satisfaction (Ghorbani & 
Amerimanesh, 2018, p. 114). Job burnout signifies a loss of interest and motivation 
in one’s work, leading to decreased performance (Barari & Jamshidi, 2016, p. 179). 
Key symptoms of burnout include feelings of helplessness, hopelessness, and a 
negative self-image, as well as a negative view of others (Attari & Fathizadeh, 2014, 
p. 1). This research aims to investigate the following questions: 

• Does organizational cynicism significantly impact job burnout ? 
• Does work-life quality moderate the relationship between organizational 

cynicism and job burnout? 
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Methods 
This research is applied in nature, with a descriptive-survey methodology. The 

study focuses on the airports of South Khorasan province, surveying a total of 74 
individuals. Data collection tools included three standard questionnaires: the 
Organizational Cynicism Questionnaire by Dean, Brandes and Dharwadkar (1998), 
the Job Burnout Questionnaire by Maslach (1981), and the Work Life Quality 
Questionnaire by Walton (1973). The content validity of the questionnaire was 
ensured by consulting with professors. Construct validity, convergent validity, and 
divergent validity were all confirmed. The reliability of the questionnaires was 
verified using Cronbach’s alpha. The obtained Cronbach’s alpha values for the Job 
Burnout, Organizational Pessimism, and Quality of Work Life questionnaires were 
0.812, 0.706, and 0.906 respectively, indicating that the research questionnaire has 
acceptable reliability . For data and information analysis, various tools of descriptive 
and inferential statistics were employed. Structural equations and Smart PLS 
software were used to verify and test the hypotheses. 
 

Results 
The main and sub-hypotheses of the research were evaluated using structural 

equations. The main hypotheses indicate that organizational pessimism has an 
impact on job burnout, as the t-value for this effect is 4.419, which is greater than 
1.96. Furthermore, the quality of work life plays a moderating role in the influence 
of organizational pessimism on job burnout, as the t-value for this effect is 2.207, 
also greater than 1.96. Upon examining the sub-hypotheses, it was found that the 
first three are confirmed, as their t-values are greater than 1.96 and the path 
coefficient values are positive. However, the seventh and eighth sub-hypotheses are 
rejected, as their t-values are less than 1.96. The fourth, fifth, sixth, ninth, tenth, and 
eleventh sub-hypotheses are confirmed, as their -values are greater than 1.96 and 
the path coefficient values are positive. Therefore, these hypotheses are confirmed; 
more precisely, organizational formalization and social dependency in work life do 
not moderate the impact of organizational cynicism on job burnout. Fair and 
adequate compensation, a safe and healthy work environment, opportunities for 
growth and continuous security, overall life space, human capability development, 
and social integration and cohesion moderate and influence the impact of 
organizational cynicism on job burnout. 
 

Conclusion 
In this study, we sought to determine the impact of organizational pessimism on 

job burnout and to ascertain if the quality of work life has a moderating effect on this 
relationship. The findings indicate that organizational pessimism significantly 
contributes to job burnout, while the quality of work life plays a moderating role, 
influencing the extent of this effect. 
Based on the outcomes of the research hypotheses, the following recommendations 
are proposed: 
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• A positive, cooperative, supportive, and amiable environment should be 
fostered to bolster the quality of work life. 

• Managers should exercise caution and deliberation in decision-making. 
• The employee evaluation process must be conducted with precision and 

scientific rigor. 
• Enhance information flow and decision-making transparency to dispel 

negative perceptions about the organization. 
• Any form of discrimination should be addressed by revising organizational 

policies and regulations. 
• Supervisors should engage with employees in a manner that is respectful, 

equitable, and fair, thereby reducing organizational pessimism. 
• It is imperative for managers to thoroughly investigate the root causes and 

factors contributing to organizational pessimism and devise strategies to 
mitigate them. 

By adopting these measures, we anticipate a decrease in pessimism, an improvement 
in the quality of work life, and a reduction in job burnout, ultimately leading to 
enhanced job satisfaction and organizational performance. 
Keywords: Organizational Pessimism, Job Burnout, Quality of Work Life. 
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 چكيده 

ترين نند و نيروي انساني، مهمكها اهداف متفاوتي، چون بقا و سودآوري را دنبال ميسازمان
خواهند اهدافشان به ها اگر ميشود. سازمانعامل براي دستيابي به اهداف سازماني، محسوب مي

ويژه  توجه  بايد  يابد،  مؤثري تحقق  متغيرهاي  نحو  و  باشند  داشته  انساني سازمان  نيروي  به  اي 
مهمي چون فرسودگي شغلي، بدبيني سازماني و كيفيت زندگي كاري را مورد توجه قرار دهند. 

نقش تعديل بررسي  پژوهش  اين  بر  گهدف  بدبيني سازماني  تأثير  زندگي كاري در  ري كيفيت 
  -فرسودگي شغلي است. روش پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از نظر ماهيت و روش،  توصيفي 

مي تمامپيمايشي  صورت  به  آماري  جامعه  ابزارهاي  باشد.  است.  شده  بررسي  نمونه  شماري 
هاي استاندارد استفاده شده است. روايي محتوايي با نظرخواهي از  نامهگردآوري اطلاعات، پرسش

ييد قرار گرفت. همچنين روايي سازه، بررسي و تأييد شد. مقدار آلفاي كرونباخ  أيد مورد تاسات
، ٠/ ٨١٢ترتيب براي متغيرهاي فرسودگي شغلي، بدبيني سازماني و كيفيت زندگي كاري مقادير  به
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ها  ها و آزمون فرضيهها دارد. براي تحليل دادهنامهبوده و نشان از پايايي پرسش ٩٠٦/٠و  ٧٠٦/٠
دهد كه مقدار قدر مطلق ها نشان مياستفاده شد. يافته  Smart PLSو     SPSSافزارهاياز نرم
و مقدار ضريب مسير برابر   ٤١٩/٤براي تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي برابر با    tآماره  

توان گفت، بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي تأثير مي  % ٩٥است؛ بنابراين با اطمينان    ٥٢٧/٠با  
گري كيفيت زندگي كاري در  براي نقش تعديل  tمثبت و معناداري دارد. مقدار قدر مطلق آماره  

توان گفت، مي %٩٥است؛ بنابراين با اطمينان  ٢٠٧/٢تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي، 
بدبيني   تأثير  كاري،  زندگي  ميكيفيت  تعديل  را  شغلي  فرسودگي  بر  ميسازماني  توان  كند. 

گيري كرد كه با كاهش بدبيني سازماني و بهبود كيفيت زندگي كاري، فرسودگي شغلي در  نتيجه
 يابد. سازمان كاهش مي

 بدبيني سازماني، فرسودگي شغلي، كيفيت زندگي كاري. هاي كليدي:واژه
 

 قدمه م

ميسازمان دنبال  را  متفاوتي  اهداف  مهمها  از  بقا  و  سودآوري  است  كنند.  اهدافي  كه ترين 
  ها به دنبال تحقق آن هستند. مديران سازمان در گام اول درصددند تا بقاي سازمان متبوعسازمان

ند. اخود را تضمين كنند و در گام بعد در جهت افزايش سودآوري و تحقق اهداف سازماني در تلاش
مؤلفه بايد  سازمان  در  اهداف  به  دستيابي  و  اثربخشي  زندگي  براي  كيفيت  مختلفي چون  هاي 

 كاري، بدبيني سازماني و فرسودگي شغلي مورد توجه قرار گيرد. 
و همكارانش    ١مطرح شد. اريك تريست   ميلادي   ٥٠كيفيت زندگي كاري ابتدا در اروپا و طي دهه  

تاويستاك  دانشكده  بُ  ٢در  زمينه  در  را  بُتحقيقاتي  و  فني  سازمانعد  انساني  دادند  عد  انجام  ها 
). برنامة كيفيت زندگي كاري، شامل هر گونه بهبود در فرهنگ  ٣:  ١٤٠١(صادقيان و همكاران،  

و همكاران،   باشد (حسيني  كاركنان در سازمان  تعالي  و  : ١٣٨٨سازماني است كه حامي رشد 
اهداف، سودآوري  ١٦٩ عملكرد، كسب  در  به پيامدهايي مطلوبي  زندگي كاري منجر  ). كيفيت 

كاركنان ميس در  اخلاقيات  و  برابري  ادراك  نيز  و  و شكوري،  ازمان  (اسدي  ).  ٢٢:  ١٣٩٩شود 

 
1  . Eric Trist 
2  . Tavistock 
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اي  كاري، به مجموعه  زندگيكيفيت زندگي كاري حداقل دو استفاده شايع دارد: اول اينكه كيفيت  
منصفانه پرداخت  نظير  كاركنان،  براي  نتايج  فرصت  از  روانشغلي،  مسائل  رشد،  شناختي،  هاي 

و   كارفرما  انساني  روابط  شغلي،  دوم،  امنيت  دارد؛  اشاره  حوادث  بودن  پايين  ميزان  و  كاركنان 
به مجموعه  زندگيكيفيت   نظير مديريت مشاركتي،  كاري  يا عملكردهاي سازماني  كارها  از  اي 

). ١١٩:  ١٣٨٨(عابديني و اسمعيل زاده،    كند ميسازي شغلي و شرايط كاري مطمئن اشاره  غني
از است  عبارت  زندگي  (ابراهيمي  :كيفيت  كار  محيط  در  فرد  فيزيكي  و  رواني  و بهداشت  نژاد 

ها و عواملي اشاره دارد كه  ). مفهوم كيفيت زندگي كاري به ابزارها، مؤلفه١٢٠:  ١٣٩٥ همكاران،
آن افزايش سطح عملكرد  و  كاركنان  براي  بهتر  زندگي شغلي  فراهم كردن  براي  و مديريت  ها 

كيفيت زندگي كاري    .(Alabduljader, 2022: 95)  گيرد عملكرد سازمان در كنار هم به كار مي
ها و نتايج اي از نيازهاي كاركنان در رابطه با منابع، فعاليت مجموعه   برآورده ساختنتوان با  را مي 

 . (Leitão, Pereira and Gonçalves, 2021: 3)  ها در محل كار بيان كرد مرتبط با مشاركت آن 
تعريف عيني از كيفيت زندگي كاري    -١كرد:   تعريف صورت دو به توانمي را كاري زندگي كيفيت

از مجموعه كار و محيط كار در يك سازمان، مانند ميزان  كه عبارت است  واقعي  از شرايط  اي 
هاي آموزشي،  گيري، دورهحقوق و مزايا، امكانات رفاهي، بهداشت و ايمني، مشاركت در تصميم

از    -٢؛  تفويض اختيار افراد  تلقي  از كيفيت زندگي كاري كه شامل تصور و طرز  تعريف ذهني 
). كيفيت زندگي كاري را  ٢٤:  ١٣٩٣شود (رجبي فرجاد و شجاعيان،  ميكيفيت زندگي كاري  

عنوان ايجاد محيطي تعريف كرد كه در آن كارگران احساس امنيت و شادي كنند، در  توان بهمي
اي برآورده شود به گونه  -چه شغلي و چه شخصي-ها  آن استرس را تجربه نكنند و نيازهاي آن

مي انجام  با كاري كه  تمام جنبهكه  در  كننددهند  احساس رضايت  زندگي شخصي خود   هاي 
(Simão, 2021: 6).  دانند كه از طريق آن،  وينتر و همكارانش كيفيت زندگي كاري را عاملي مي

آموزند كه چگونه با يكديگر بهتر كار كرده، ميها و كاركنان  سهامداران و مديريت سازمان، اتحاديه
عمليات را براي خود تشريح كنند و بهبودهاي لازم را اعمال كنند تا اهداف كيفيت زندگي و  

هم (سبك كاري  يابد  تحقق  كاشاني،  زمان  و  وفايي  كيفيت ١٨٨:  ١٣٨٩رو،  گسترده  شرايط   .(
اي مربوط  زندگي كاري، معمولاً به ساعت و دستمزد، پاداش و حقوق، محيط كار و توسعة حرفه

وري و هاي مديريتي در مورد بهرهشود كه با رضايت و انگيزه، اخلاق كار، شرايط كار و نگرانيمي
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(نارهان، است  ارتباط  در  نيز  نورفضل  سود  و  كلي  ٢٤  :٢٠١٤،  ١االله هيرونيسا  تعريف  يك  در   .(
كاركنان  مي برداشت  يا  درك  ذهني،  تصوير  از:  است  عبارت  كاري  زندگي  كيفيت  گفت  توان 

). ترويج  ٣:  ١٣٨٩زاده اشرفي و ايلكا،  بودن فيزيكي و رواني محيط كار (مهديها از مطلوبسازمان
ارتقاتفعالي زندگي  زندگي  هاي سبك  بهبود سلامت و كيفيت  باعث  نهايت،  دهندة سلامت در 
). كيفيت ١٧:  ١٣٩٢يفيت زندگي محصول سبك زندگي سالم است (نقيبي و همكاران،  . كشودمي

دهندة نوعي فرهنگ سازماني و شيوة مديريت است كه كاركنان براساس آن  زندگي كاري، نشان
مي نفس  عزت  و  مسئوليت  خودگرايي،  مالكيت،  ملجج،  احساس  غفاري  و  كبريا  (شيرزاد  كنند 

به مفهوم داشتن نظارت صحيح، شرايط كاري خوب، پرداخت   ). كيفيت زندگي كاري٦٤:  ١٣٩٤
كار چالشو مزاياي مطلوب و مهم ايجاد فضاي  از همه،  اقناعتر  و  كننده است گرانه، مشاركتي 

شود كه ). كيفيت زندگي كاري به عنوان ايجاد محيطي تلقي مي٢٢:  ١٣٩٩(اسدي و شكوري،  
كند و در نتيجه عوامل اخلاقي و مادي را براي افزايش احساس امنيت شغلي كاركنان فراهم مي

  .(Alabduljader, 2022: 95)بهترين خدمات را براي سازمان در پي دارد 
محركرايج عبارتترين  كاري  زندگي  كيفيت  شغلي، اهاي  پيشرفت  مزايا،  پاداش،  از:   ند 

كاركنان انگيزة  و  شغلي  رضايت  زندگي،  و  كار  انسجام  مشاركت،  امنيت،  ايمني،   ارتباطات، 
(Leitão, Pereira and Gonçalves, 2021: 3)  مفهوم بدبيني در قرن چهارم قبل از ميلاد .

واژ دارد.  ريشه  يونان  كه  ة در  است  آتن  نزديكي  در  شهري  نام  از  برگرفته  بدبيني،    انگليسي 
دهه    ٢نوسارج يس از  ميشد.  مانند  م  ١٩٩٠ناميده  مختلف،  رشتههاي  در  بدبيني  موضوع  به 

(زارع، حقنشناسي روا است  توجه شده  بسيار  مديريت،  و  جامعهشناسي  كريمي،  و    اصل، گويان 
). بدبيني سازماني مفهومي جديد در رفتار سازماني و روانشناسي سازماني است كه  ١٦١  :١٣٩٢

: ١٤٠٠پردازان سازماني را به خود معطوف كرده است (عليرضايي، مالمير و عباسي،  توجه نظريه 
 بلكه آورند؛مي سازمان درون به منفي  افراد كه نيست احساساتي صرفاً سازماني، ). بدبيني١٨٠

: ١٤٠١يرد (مرادي و فرخي،  گمي شكل سازمان در كاري تجربة طريق از كه نگرش است نوعي
توان آن را فقط مختص پذير است و نمي. بدبيني سازماني نسبت به عوامل محيطي، انعطاف)٢

 
1  . Narehan, Hairunnisa, Norfadzillah and Freziamella 
2. Cynosarges 
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وجود    دانست؛ بلكه بدبيني سازماني به مرور زمان و با تجربه كردن افراد بهاحساسات افراد منفي  
). محققان، در تعريف بدبيني سازماني، رويكردهاي  ١٠٤:  ١٤٠١آيد (طاووسي، رفيعي و نجاري،  مي

شناسي، بدبيني را از ويژگيهاي شخصيتي پايدار در  مختلفي دارند. بسياري از رويكردهاي روان
گيرد؛ در مقابل، بسياري از رويكردها با اثرگذاري بر ديگران كمتر سروكار دارد و بيشتر با نظر مي

 ). بدبيني١٦٢:  ١٣٩٢اعتقاداتي كه فرد نسبت به ديگران دارد، مرتبط است (زارع و همكاران،  

 سازمان صداقت ندارد. بدبيني كه است اين  به باور و سازمان به نسبت منفي  نگرش نوعي سازماني 

: ١٤٠١شخصيت است (مرادي و فرخي،   بر مبتني تمايل جايبه  شدهآموخته واكنش يك  سازماني
كند كه منافع فردي را عامل اصلي انگيزش رفتارهاي  هاي افرادي را توصيف مي). بدبيني، ديدگاه٢

انساني و نوعانساني مي انساني،  عنوان انگيزانندهدوستي بهدانند و به خلوص نيت، فضيلت  هاي 
). بـدبيني سازماني نگرشي است ١٥٧:  ١٤٠٠صفري،   و اعتقادي ندارند (شكرريز، نصر اصفهاني

و سازمانشان مي بين كاركنان  فاصلة رواني  ايجاد  باعث  بر كارايي  كه  زيانبـاري  اثرهاي  و  شود 
عامري و  (قرباني  دارد  كاركنان  شغلي  رضايت  و  ديدگاه  ١١٤:  ١٣٩٧منش،  سازمان  از  اگر   .(

عتمادي نسبت به اشناختي به بدبيني نگريسته شود، مفهوم بدبيني بيشتر اشاره دارد به بيروان
مردم و اعتقاد به اينكه ديگران خودخواه هستند و ارزش اعتماد و تكيه كردن ندارند. باور اصلي  
مرتبط با بدبيني، اين است كه اصول درستكاري، عدالت و صداقت، قرباني منفعت شخصي شده 

از پيامدهاي  نگرش منفي در بسياري از سازماناست. اين   ها نفوذ كرده و دليل اصلي بسياري 
ساز در محل كار است (مرادي و جليليان،  نامطلوب و منفي سازماني و يكي از موضوعات مشكل

بدبيني    -٣بدبيني احساسي؛    -٢بدبيني شناختي؛    -١). بدبيني انواع مختلفي دارد:  ١٢٥:  ١٣٩٥
همكاران،   و  (طاووسي  پديده١٠٤:  ١٤٠١رفتاري  بدبيني  تك ).  باور،  باي  شامل  و  نيست  عدي 

و واكنش مي ادراك  انتظار، احساس،  (بهمني، مهدويتجربه،  بلوچي،  شود  و  ).  ١٦٤:  ١٣٩٥راد 
تأثير قرار دهند و آن را   اند، ممكن است، كل سازمان را تحتكاركنـاني كـه دچـار بـدبيني شده

بيني  ). عوامل بالقوه در پيش٣٦:  ١٣٩٦(بودلائي، كاركن و قشلاقي،   زدارنداز رسيدن به اهدافش با
هاي شغل/ نقش (طاووسي  ويژگي  - ٣عوامل سازماني؛    - ٢عوامل محيطي؛    -١ند از:  ابدبيني عبارت
براي سازمان١٠٤:  ١٤٠١و همكاران،   بدبيني  تحقيقات  ها سلسله). در مبحث پيامدهاي  از  اي 

است كه رابطة منفي بين بدبيني سازماني با تعهد سازماني، رفتار شهروندي، رضايت   نشان داده
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). بدبيني، تغيير سازماني  ٦:  ١٣٩٨(نجاتي حاتميان و همكاران،   شغلي و عملكرد شغلي وجود دارد
ناشي از نارضايتي شغلي و بيگانگي كاركنان است و تعهد سازماني كاركنان را تحت تأثير قرار  

واقع، هم رضايت شغلي و هم تعهد را كاهش ميمي اجتماعي در  دهد (ميرزايي،  دهد. بدبيني 
 ).٣٩: ١٤٠١بهرامي و اكبري نوقابي، 

ميلادي توسط هربرت فرويدنبرگر بيان   ٧٠بار در دهة  مفهوم فرسودگي شغلي براي نخستين
دلبري و  اسدي  (اميري،  تا سال  ٤١:  ١٣٩٠راغب،  شد  در  م  ١٩٨٠).  منحصراً  فرسودگي شغلي 

زبان مثل خصوص كشورهاي انگليسيكم توجه كشورهاي ديگر بهشد؛ ولي كمآمريكا مطالعه مي
هاي ديگر ترجمه و ها به زبانكانادا و انگليس نيز به اين پديده جلب شد. سپس مقالات و كتاب

سال   دوم  نيمه  بهم  ١٩٨٠در  پژوهش  پرسشابزارهاي  مسلچ ويژه  زبان  ١نامه  فرانسوي،  به  هاي 
و مطالعات بين اسپانيايي و عربي ترجمه  ايتاليايي، سوئدي،  آغاز شد    آلماني، هندي،  فرهنگي 

توان تحليل قواي رواني  فرسودگي شغلي يا كارزدگي را از لحاظ لغوي مي).  ٧٨:  ١٣٩٩(كوهي،  
افكاري،(تعريف كرد   فرسودگي  ٢١٠  :١٣٨٠پور  واژة  از  اولين كسي كه  عنوان  به  فرويدنبرگر   (

شغلي با مضمون امروزي آن استفاده كرده، آن را حالت خستگي مفرط كه از كار سخت و بدون  
). فرسودگي شغلي  ٢٥:  ١٣٩١شود، تعريف كرده است (نوبخت و اوليايي،  انگيزه و علاقه ناشي مي

هاي عمده  . نشانه(Simão, 2021: 4)عد خستگي، مسخ شخصيت و ناكارآمدي است  شامل سه بُ
عبارت شغلي  منفي  افرسودگي  ديدگاه  رشد  و  نااميدي، سرخوردگي  درماندگي،  احساس  از:  ند 

ترين تعريف ). فرسودگي شغلي در ساده١:  ١٣٩٤زاده،  نسبت به خود و ديگران (عطاري و فتحي
شود كه از كار خسته شده است؛ بيشتر اوقات دچار استرس خود، به احساس كارمندي اطلاق مي

هاي روزانه قرار دارد  است و در معرض فشار كاري و خستگي زياد و ناتواني در انجام مسئوليت
(Alabduljader, 2022: 95).  ارتباط  فردي و عوامل درونعوامل سازماني، عوامل بين فردي، 

تواند  ). فرسودگي شغلي مي٢٠٢:  ١٣٨٩تنگاتنگي با فرسودگي شغلي دارند (آتشي و همكاران،  
نظران،  ). بعضي از صاحب١٧٨:  ١٣٩٤صورت واگير بين همكاران عمل كند (براري و جمشيدي،  به

هاي شغلي  و آن را يكي از انواع استرس  هاي استرس قرار دادهفرسودگي را در چارچوب پژوهش

 
1  . Maslach 
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فرسودگي دو سازة متفاوتتلقي مي استرس و  باورند كه  اين  بر  بعضي  و  اكنند؛ ولي  (بياني  ند 
 ). ٣١٤: ١٣٩٣سميعي، 

ند از: خستگي جسمي و رواني، از دست دادن علاقه به  ابارزترين علائم فرسودگي شغلي عبارت
تمايل   ، ها، انزوا و عدم تعامل با همكاران، تغيير قابل توجه در عادات خوابها و فعاليتسرگرمي

خوابي، از دست دادن اشتها يا خوردن زياد، فراموشي مكرر در امور عادي روزانه، كاهش  به بي
سطح عملكرد، عدم احساس خلاقيت يا نوآوري و تمايل به افسردگي و فكر كردن به چيزهاي  

شده، تمركز خود را به سه عامل مرتبط با  تحقيقات انجام.  (Alabduljader, 2022: 95)منفي  
فردي  فردي و عوامل دروناند؛ يعني عوامل سازماني، عوامل بينفرسودگي شغلي، معطوف كرده

هر سه   و همكاران،  كه  (آتشي  دارند  فرسودگي شغلي  پديدة  با  تنگاتنگي  ارتباط  : ١٣٨٩عامل 
انگيزه٢٠٢ و  فردي كه دچار فرسودگي شغلي است، علاقه  از دست ا).  به شغلش  ش را نسبت 
شود (براري و يابد و براي مقابله با محيط و تغيير آن ناتوان ميدهد؛ عملكردش كاهش ميمي

جسمي،  ١٧٩:  ١٣٩٤جمشيدي،   پيامدهاي  كه  دارد  زيانباري  جدي  تأثيرات  فرسودگي   .(
است؛ روان گرفته  قرار  پژوهشگران  از  بسياري  توجه  مورد  آن  سازماني  و  اجتماعي  شناختي، 

پيامدهايي چون: سردرد، خستگي، آلرژي، افسردگي، فشار خون، اضطراب، تضادهاي خانوادگي  
). اولين آسيب فرسودگي شغلي،  ٣١٥:  ١٣٩٣(بياني و سميعي،  غيبت و حاضر نشدن در محل كار  

خوابي و تغييراتي در عادات غذايي است. رنج بردن از فرسودگي بدني، همچون سردرد، تهوع، كم
فرسودگي عاطفي همچون افسردگي، احساس درماندگي، احساس عدم كارايي در شغل خود و  

طور كلي نسبت به زندگي از  هاي منفي نسبت به خود، شغل، سازمان و بههمچنين ايجاد نگرش
 ).٦: ١٤٠٠، ختياري رنانيو ب مالكپور لپريپيامدهاي بعدي كارزدگي است (
فرودگاه مهم  نقش  به  توجه  ميبا  مسافران،  به  ارائة خدمات  و  به عوامل ها  توجه  توان گفت، 

توان  تأثيرگذار بر عملكرد كاركنان فرودگاه از اهميت زيادي برخوردار است؛ از جمله اين عوامل مي
بينانه يا بدبينانة كاركنان، كيفيت زندگي كاري و فرسودگي شغلي اشاره كرد كه به نگرش خوش 

ضرورت   ه دهد. درباروري نيروي انساني را تحت تأثير قرار  تواند تعهد، مشاركت، كارايي و بهرهمي
اشاره متغيرهاي  بررسي  اهميت  و  ميپژوهش  آن  كيفيت شدة  به  توجه  ضرورت  گفت  توان 

  ها در محيطعمر مفيد انسان  %٦٥كاري و بهبود آن، يك منطق دارد و آن هم اين است كه  زندگي
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شود. در مورد ضرورت فرسودگي شغلي اينكه نه تنها با بهداشت رواني شخص بلكه كار سپري مي
هاي مقابلة مؤثر با فشارهاي رواني  رو آشنا شدن با روشوري او نيز رابطه دارد؛ از اينبا ميزان بهره

وري نيروي  تواند به ارتقاي بهداشت رواني و افزايش اثربخشي و بهرهو غلبه بر فرسودگي شغلي مي
ها هزينة اضافي در پي دارد، بدبيني  انساني كمك كند. همچنين يكي از مسائلي كه براي سازمان

از سازمان بسياري  واقع،  در  است.  نگرشسازماني  با  كاركناني  و  ها شامل  بدبينانه هستند  هاي 
م جهت كاهش  هاي كاركنان به بدبيني سازماني به منظور درك اهميت آن و اقداآگاهي از واكنش

و ضروري است (حقيقي كفاش،   تأثيرات سازماني و شغلي آن، لازم  بدبيني سازماني و كاهش 
). با توجه به مطالبي كه در سطور قبل به آن اشاره شد،  ١٢١  :١٣٩٠مظلومي و ميرزامحمدي،  

توان گفت، بدبيني نسبت به سازمان، مديران و همكاران و پيروان، تأثيرات منفي زيادي بر مي
ذارد؛ در مقابل، بهبود كيفيت زندگي كاري باعث افزايش مشاركت،  گعملكرد شغلي كاركنان مي

وري كاركنان خواهد شد. فرسودگي شغلي نيز باعث خستگي جسمي، روحي، ذهني  تعهد و بهره
شود. در ادامة اين پژوهش براي پاسخ به اين سوالات به بحث و  انگيزگي افراد در سازمان ميو بي

 پردازيم كه:مي تحليل
 آيا بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي تأثير معناداري دارد؟  -
 كند؟ آيا كيفيت زندگي، تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل مي -
 

 پيشينه پژوهش 

هاي گذشته بررسي شده است كه مستقيم و غير مستقيم در پژوهشطور  موضوع مورد بحث به
) در  ١٤٠١زاده و نقش جواهري (مندعلي  كنيم.تعدادي از آن را در قالب پيشينة پژوهش ارائه مي

سازماني  پژوهشي به بررسي ارتباط بدبيني سازماني و فرسودگي شغلي با نقش ميانجي سكوت  
پرداختند. نتايج تحقيق نشان داد بدبيني سازماني از طريق سكوت سازماني بر فرسودگي شغلي  

ملك  بود.  واخلاق،  اثرگذار  بر ١٤٠٠(  شنبدي دوستار  ماكياولي  رهبري  تأثير  پژوهشي،  در   (
را با در نظرگرفتن نقش ميانجي بدبيني سازماني، بررسي كردند. نتايج پژوهش    فرسودگي شغلي

نشان داد كه رهبري ماكياولي بر فرسودگي شغلي، تأثير مثبت دارد و اجراي رهبري ماكياولي از  
و  داري بر فرسودگي شغلي دارد. رفيعي طريق متغير ميانجي بدبيني سازماني، تأثير مثبت و معنا
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اي فرسودگي شغلي در رابطه ميان كيفيت زندگي  ) در پژوهشي، نقش واسطه١٣٩٧(همكاران  
آمده نشان داد كه كيفيت زندگي كاري  دستكاري و عملكرد شغلي را بررسي كردند. نتايج به

عامل   ارتباط،    % ٢١پرستاران  اين  سويي  از  و  است  بوده  شغلي  عملكرد  متغير  در  تغييرات  از 
)  ١٣٩٠اي متغير فرسودگي شغلي نيز قرار داشته است. حقيقي و همكاران (تأثير نقش واسطهتحت

 آمدهدستبه ها و پيامدهاي بدبيني سازماني پرداختند و نتايجزمينهدر پژوهشي به بررسي پيش

 حمايت سازماني و سازماني عدالت شناختي،روان قرارداد از انحراف كه داد نشان اين پژوهش از

همچنين،مي تأثير كاركنان  سازماني بدبيني بر شدهدرك سازماني  گذارد؛   تعهد بر بدبيني 

پور،  حسن  .است تأثيرگذار مخرب كاركنان كاري رفتار  و سازماني  شهروندي رفتارهاي سازماني، 
) در پژوهشي بدبيني سازماني و پيامدهاي آن را بررسي كردند و به اين ١٣٨٨نوري و كيايي (

تواند به وسيلة ذاتي نيست، مي  اي سازماني، ويژگيكه بدبيني دروننتيجه رسيدند كه ازآنجايي
بدبيني  هاي شغلي و هم ويژگيخود سازمان مديريت شود و هم ويژگي بر روي  هاي سازماني 

تأثيرگذارند. جعفريدرون (  سازماني  بر ١٣٩٣پورمقدم  بدبيني سازماني  ابعاد  تأثير  بررسي  به   (
آمده نشان داد كه بدبيني سازماني بر عملكرد در  دستروي عملكرد سازماني پرداخت و نتايج به

بُ زيادي ميچهار  بسيار  تأثير  و مشتري)  يادگيري  فرآيندهاي داخلي، رشد و  گذارد. عد (مالي، 
) در پژوهشي به بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري و عملكرد  ١٣٨٩زاده اشرفي و ايلكا (مهدي

آمده نشان داد كه كيفيت زندگي كاري  دستكاركنان بر اساس مدل والتون پرداختند و نتايج به
) در پژوهشي به بررسي رابطه  ١٣٩٣و عملكرد كاري با هم رابطه دارند. صلواتي، زندي و اماني (

ها نشان داد كه رابطة معكوس بين بدبيني  نش پرداختند. يافتهبين بدبيني سازماني و تسهيم دا
) در پژوهشي به بررسي  ١٣٩٤سازماني و ابعاد آن با تسهيم دانش وجود دارد. بازوند و باتماني (

يافته پرداختند.  شغلي  فرسودگي  و  بدبيني سازماني  رابطة  رابطة  از وجود  پژوهش، حاكي  هاي 
مثبت و معناداري بين متغير بدبيني سازماني و فرسودگي شغلي است. ساعدي، خلعتبري و موري  

(نجف با  ١٣٨٩آبادي  سازماني  و سلامت  كاري  زندگي  كيفيت  رابطة  بررسي  به  پژوهشي  در   (
ها نشان داد كه بين كيفيت زندگي كاري و سلامت سازماني  خوشنودي شغلي پرداختند و يافته

)  ١٣٩٥نتايج پژوهش بهمني و همكاران (با خوشنودي شغلي، همبستگي معناداري وجود دارد.  
شده به مشتريان تأثير منفي دارد؛ همچنين نشان داد كه بدبيني سازماني بر كيفيت خدمات ارائه
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شده به مشتريان  گري تعهد سازماني در تأثير بدبيني سازماني بر كيفيت خدمات ارائهنقش ميانجي
) نشان داد كه بين توانمندسازي  ١٣٩٤تأييد شد. نتايج پژوهش حسنوند، حسنوند و حسنوندي (

كاركنان و كيفيت زندگي كاري با فرسودگي شغلي، رابطة منفي و معناداري وجود دارد؛ همچنين 
فرسودگي ابعاد مختلف  با  توانمندسازي  ابعاد مختلف  و  زندگي كاري  مختلف  ابعاد  شغلي    بين 

بيني  ) در پژوهشي به ارائة مدل ساختاري پيش١٣٩٣رابطة منفي وجود دارد. سينا و همكاران (
ابعاد فرسودگي شغلي براساس كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني و مديريت دانش پرداختند. 

عد فرسودگي شغلي، رابطة منفي و معناداري  ن داد كه بين كيفيت زندگي كاري با دو بُها نشايافته
 وجود دارد.  

شده بين فرسودگي شغلي و بدبيني  رابطة تعديلدر پژوهشي  )  2014(  ١سيمها، الوي و هوانگ 
سازماني را بررسي كردند. اين مطالعه، نشان داد كه فرسودگي شغلي با بدبيني سازماني، رابطه  

تعديل متغير  چندين  و دارد؛ همچنين  فرسودگي شغلي  بين  رابطه  بر  كه  كرد  را كشف  كننده 
هاي در پژوهشي به بررسي اثر برنامه)  2014و همكاران (  ٢نارهان   گذارد. تأثير مي  بدبيني سازماني 

) كاري  زندگي  (QWLكيفيت  زندگي  كيفيت  بر   (QOLشركت كارمندان  ميان  در  هاي  ) 
تأثير هاي كيفيت زندگي كاري تحتها نشان داد كه برنامهچندمليتي در مالزي پرداختند. يافته

رابطة بدبيني و تعهد سازماني را بررسي )  2013(  ٣نافعي كيفيت زندگي كارمندان در سازمان است.  
دارد. وجود  تنگاتنگي  و  مستقيم  ارتباط  دو،  اين  بين  كه  دريافت  و  و   كرد   پولتكن 

رابطه)  2013(  ٤تيترك بررسي  به  پژوهشي  و   در  مدرسه  مديران  مديريتي  رفتارهاي  بين 
رابطة منفي و سطح متوسط  ها نشان داد كه  ها پرداختند. يافتهسازماني آن  هاي بدبينانةديدگاه

در پژوهشي به اين نتيجه )  2010(   ٥نير و كمالانابان   بين بدبيني و رفتارهاي مديريتي وجود دارد.
درون بدبيني  كه  ميرسيدند  افراد  در  غيراخلاقي  اهداف  ايجاد  باعث  آنان  سازماني  و  شود 

دهند كه نتايج منفي براي سازمان در پي خواهد داشت. از خود نشان مي  اي هاي منفيواكنش

 
1  . Simha, Elloy and Huang 
2  . Narehan, Hairunnisa, Norfadzillah and Freziamella 
3  . Nafei 
4  . Poltcan and Titrek 
5  . Nair and Kamalanabhan 



    ١٤٣  | احمد عربشاهي كريزي /  ...  بررسي تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي

 

) در مطالعة خود بر روي كاركنان بخش عمومي در پاكستان دريافت كه بدبيني 2011(  ١بشير
هاي آن را  زيانباري براي سازمان و كاركنان آن به همراه دارد و بسياري جنبه  تأثيرات   سازماني، 

كه اتخاذ سبك مديريت   فتند در پژوهشي، نتيجه گر)  2008(  ٢براون و كرگان   سازي كرد.مدل
اشتراك (به  تصميممشاركتي  در  مشاركت  و  اطلاعات  بهگذاري  محيطگيري)  در  هاي  خصوص 

 ٣مته   دهد.كنند، بدبيني را كاهش ميها براي مشاركت استقبال ميكه كاركنان از فرصت  ايكاري
ارتباط    در پژوهشي در دانشگاه نشان داد كه بين سبك رهبري اخلاقي و بدبيني سازماني)  2013(

 منفي وجود دارد.  
 مدل مفهومي پژوهش 

 
 (منبع: نگارندگان)  . مدل مفهومي پژوهش ١شكل 

 
1  . Bashir 
2  . Brown and Cregan 
3  . Mete 



 ) ١٤٠٢  پاييز  ،  اول ، شماره  هجدهم سال  ( اجتماعي خراسان    - فصلنامه علمي مطالعات فرهنگي  | ١٤٤

 

 هاي پژوهش فرضيه

 هاي اصلي  فرضيه

 : بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي تأثير معناداري دارد. ١فرضيه اصلي 
اصلي   بر  ٢فرضيه  سازماني  بدبيني  تأثير  كاري  زندگي  كيفيت  تعديل :  را  شغلي  فرسودگي 

 كند.مي
 هاي فرعي فرضيه

 : احساس بدبينانه بر فرسودگي شغلي كاركنان تأثير معناداري دارد. ١فرضيه فرعي 
 : باور بدبينانه بر فرسودگي شغلي كاركنان تأثير معناداري دارد.٢فرضيه فرعي 
 : رفتار بدبينانه بر فرسودگي شغلي كاركنان تأثير معناداري دارد. ٣فرضيه فرعي 
: پرداخت منصفانه و كافي، تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل ٤فرضيه فرعي  

 كند.مي
فرعي   بر فرسودگي شغلي را ٥فرضيه  بدبيني سازماني  تأثير  بهداشتي  ايمن و  : محيط كاري 

 كند.تعديل مي
: فرصت رشد و امنيت مداوم تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل ٦فرضيه فرعي  

 كند.مي
قانون٧فرضيه فرعي   بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل  :  گرايي در سازمان تأثير 

 كند.مي
كاري تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را    : وابستگي اجتماعي زندگي٨فرضيه فرعي  

 كند.تعديل مي
 كند. بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل ميتأثير    : فضاي كلي زندگي ٩فرضيه فرعي  
هاي انساني تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل : توسعة قابليت١٠فرضيه فرعي  

 كند.مي
: يكپارچگي و انسجام اجتماعي تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را  ١١فرضيه فرعي  

 كند.تعديل مي
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 روش تحقيق 

توصيفي ماهيت،  نظر  از  و  كاربردي  هدف،  نظر  از  پژوهش  مي  -روش  جامعه  پيمايشي  باشد. 
نفر مورد بررسي قرار   ٧٤هاي استان خراسان جنوبي است و تعداد  آماري مورد مطالعه فرودگاه

 تحليل شده است. سطحهاي استاندارد استفادهنامهند. ابزارهاي گردآوري اطلاعات پرسشاگرفته

اين مشاهده واحد و (پاسخگويان) تحليل  واحد و  خرد سطح در  پژوهش اين  براي تحقيق  در 

پرسش  در   .است شده  گرفته نظر در  فرد  اطلاعات، آوريجمع سه  از  اطلاعات  نامة گردآوري 
پرسش شامل  سازماني استاندارد  بدبيني  داروادكار   ن، يد  نامة  و  پرسش1998(  ١برندس  نامة )، 
) استفاده  1973(  ٣نامة كيفيت زندگي كاري والتون پرسش) و  1981(  ٢فرسودگي شغلي مسلش 

هاي استادان، استفاده و روايي محتوايي تأييد  نامه از ديدگاهشده است. براي بررسي روايي پرسش
شده است   مطالعه شده،  شد. همچنين روايي سازه براي بررسي دقت و اهميت نشانگرهاي انتخاب

 بحثهاي مورد  گيري سازهدهد نشانگرها ساختارهاي عاملي مناسبي را جهت اندازهكه نشان مي
متغيرهاي پنهان  از  شده  اند. نتايج بررسي مقادير واريانس استخراجدر مدل تحقيق فراهم آورده

به خود اختصاص دادند و روايي همگراي    ٥/٠پژوهش نشان داد كه همه متغيرها مقاديري بيش از  
اندازه از شاخص ميانگين واريانس استخراجابزارهاي  با استفاده  شده تأييد شد. همچنين گيري 

استخراج ميانگين  متغيجذر  هر  با شده  پنهان  متغير  آن  همبستگي  حداكثر  از  بيشتر  پنهان  ر 
براين است؛  ديگر  پنهان  اندازهمتغيرهاي  مدل  واگراي  روايي  آزمون  اساس  از  استفاده  با  گيري 

بررسي    -فورنل براي  شد.  تأييد  پرسشلاركر  و  نامهپايايي  سازماني  بدبيني  استاندارد  هاي 
نامة كيفيت زندگي كاري و فرسودگي شغلي از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده است. پرسش

كارمند جامعه مورد بررسي و با استفاده از    ٣٥براساس اين روش با يك مطالعه مقدماتي روي  
هاي فرسودگي شغلي، بدبيني  نامهآمده براي پرسشدستآلفاي كرونباخ به  SPSSافزار آماري  نرم

ها است كه مقدار اين آماره  ٩٠٦/٠و    ٧٠٦/٠،  ٨١٢/٠ترتيب  سازماني و كيفيت زندگي كاري به
مي پرسشنشان  تحقيق،دهد،  داده  نامة  تحليل  و  تجزيه  براي  است.  برخوردار  پايايي  و از  ها 

توصيف  آمار  ابزارهاي مختلف  از  تناسب  به  استفاده مياطلاعات،  استنباطي  آمار  براي  ي و  شود. 
 

1  . Dean, Brandes and Dharwadkar 
2  . Maslach 
3  . Walton 
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آزمون كولموگروف از  متغيرها  بودن  نرمال  مقادير سطح    -   بررسي  كه  استفاده شد  اسميرنوف 
بود و فرض نرمال بودن متغيرها تأييد شد؛    ٠٥/٠معناداري تمام متغيرهاي پژوهش، بيشتر از  

شود. براي بررسي و  هاي پارامتريك استفاده ميبنابراين با توجه به نرمال بودن متغيرها از آزمون
 Smartافزار  ها از معادلات ساختاري و با توجه به كم بودن حجم جامعه آماري از نرمآزمون فرضيه

PLS  كنيم. استفاده مي 
 

 هاي پژوهش هتحليل داد

دهندگان مانند جنسيت،  هاي مربوط به خصوصيات عمومي پاسخدر اين قسمت به توصيف داده
 پردازيم.سابقه خدمت و سطح تحصيلات مي

 
 دهندگان : توصيف آماري پاسخ١جدول 

 درصدفراواني  فراواني جنسيت 
سطح 

 تحصيلات 
 فراواني

درصد  
 فراواني

سابقه  
 اشتغال

 فراواني
درصد  
 فراواني

 ٨/ ١ ٦ زير ديپلم  ٩١/ ٩ ٦٨ مرد
 ٥زير 

 سال
٢٣ ١٧ 

 ١٤/ ٩ ١١ ديپلم  ٨/ ١ ٦ زن
  ١٠تا  ٥

 سال
٣٧/ ٨ ٢٨ 

 ٦/ ٨ ٥ فوق ديپلم ١٠٠ ٧٤ مجموع
١٥ -١١  

 سال
١٢/ ٢ ٩ 

 ٥٨/ ١ ٤٣ كارشناسي    
بالاتر از 

 سال  ١٥
٢٧ ٢٠ 

   
كارشناسي  
 ارشد و بالاتر

 ١٠٠ ٧٤ مجموع ١٢/ ٢ ٩

   ١٠٠ ٧٤ مجموع   
 
 

 

% از آنان را  ١/٨دهندگان را مردان و  % از پاسخ٩/٩١شود  همانطور كه در جدول مشاهده مي
 ١٠% ٢/١٢سال،  ١٠تا  ٥% ٨/٣٧سال،   ٥دهندگان كمتر از % از پاسخ٢٣دهند. تشكيل ميزنان 

و    ١٥تا   از  ٢٧سال  بالاتر  مي  ١٥%  خدماتشان  و  سنوات  سابقه  از  از    %٩/١٤گذرد.  سال 
هستند؛  پاسخ ديپلم  تحصيلات  سطح  داراي  كارداني،    %٨/٦دهندگان  سطح    % ١/٥٨داراي 

دهد از لحاظ  تحصيلات ارشد و بالاتر هستند. آمارهاي توصيفي نشان مي  % ٢/١٢كارشناسي و  
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دهندگان)؛ از لحاظ سابقه كاري بيشتر افراد % از پاسخ  ٩/٩١جنسيت، بيشتر افراد مرد هستند (
) مدرك %١/٥٨%) و از لحاظ تحصيلات بيشتر افراد (٨/٣٧سال سابقه كار دارند (  ١٠تا    ٥بين  

 تحصيلي كارشناسي دارند.
هاي اصلي و فرعي  در ادامه با توجه به معادلات ساختاري، مدل پژوهش ارائه و سپس فرضيه

 شود.پژوهش آزمايش و بررسي مي
 

 
 ) t-value. مدل تحقيق فرضيات در حالت معناداري ضرايب فرضيات اصلي (٢شكل 

 
معناداري    tدهد. مقدار آماره  نشان مي  tشكل بالا مدل و فرضيات اصلي را در حالت مقادير آماره  

ها است. اگر اين مقدار  معيار تأييد يا رد فرضيه  tدر حقيقت مقدار آماره    .دهدتأثير را نشان مي
%،  ٩٠گيريم كه آن فرضيه در سطوح  بيشتر باشد، نتيجه مي  ٥٨/٢و    ٩٦/١،  ٦٤/١آمار به ترتيب از  

معنادار بودن اثر متغيرها را بر هم نشان     tتر مقدار  شود؛ به عبارت دقيق% تأييد مي٩٩% و    ٩٥
باشد، يعني اثر مثبت وجود دارد و معنادار    ٩٦/١بيشتر از     ،tعنوان مثال اگر مقدار  دهد؛ بهمي

باشد،    -٩٦/١ر از  تباشد، اثر معناداري وجود ندارد و اگر كوچك   - ٩٦/١+ و  ٩٦/١است. اگر بين  
باشد، بدين معني    ٦/٠يعني اثر منفي دارد؛ ولي معنادار است. همچنين ضرايب مسير اگر بالاي  

باشد، ارتباط متوسط و اگر    ٦/٠و  ٣/٠است كه ارتباط قوي ميان دو متغير وجود دارد. اگر بين  
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و بالاتر از    ٠٥/٠در سطح    ٩٦/١باشد، ارتباط ضعيفي وجود دارد. همچنين اعداد بالاتر از    ٣/٠زير  
معنادار هستند. همچنين بايد گفت كه اگر مقدار ضريب مسير بين متغير    ٠١/٠در سطح    ٥٨/٢

گيريم كه با افزايش متغير مستقل،  مكنون مستقل و متغير مكنون وابسته مثبت باشد، نتيجه مي
شاهد افزايش در متغير وابسته خواهيم بود و بالعكس. اگر مقدار ضريب مسير بين متغير مكنون  

گيريم كه با افزايش متغير مستقل شاهد  مستقل و متغير مكنون وابسته منفي باشد، نتيجه مي
 كاهش در متغير وابسته خواهيم بود.  

 اصلي پژوهش  هاي. نتيجه آزمون فرضيه ٢جدول 
 نتيجه  سطح معناداري  tآماره  ضريب مسير  

 شود فرضيه تأييد مي ٠٠٠/٠ ٤١٩/٤ ٥٢٧/٠ ١فرضيه اصلي 

 شود فرضيه تأييد مي ٠٠٠/٠ ٢٠٧/٢ ٣١٨/٠ ٢فرضيه اصلي 
  

هاي  براي تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي در كاركنان فرودگاه  tمقدار قدر مطلق آماره  
توان  مي%    ٩٥بيشتر است؛ بنابراين با اطمينان    ٩٦/١و از    ٤١٩/٤استان خراسان جنوبي برابر با  

دارد. از طرفي چون مقدار ضريب مسير برابر با   گفت، بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي تأثير
هاي استان خراسان  است، بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي در كاركنان فرودگاهو مثبت    ٥٢٧/٠

به عبارت ديگر تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي در سطح    جنوبي، تأثير مستقيم دارد؛
درصد، قابل تأييد و تغييرات مربوط به فرسودگي شغلي، توسط بدبيني سازماني، قابل تبيين ٩٥

با   و  يافت  افزايش خواهد  افزايش بدبيني سازماني، فرسودگي شغلي،  با  و از لحاظ نظري  است 
  tمقدار قدر مطلق آماره  لي نيز كاهش پيدا خواهد كرد.  كاهش بدبيني سازماني، فرسودگي شغ

گري كيفيت زندگي كاري در تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي  براي تأثير نقش تعديل
بيشتر است؛ بنابراين با  ٩٦/١و از   ٢٠٧/٢ان خراسان جنوبي برابر با هاي استدر كاركنان فرودگاه

توان گفت، كيفيت زندگي كاري، تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را  مي%   ٩٥اطمينان  
دهد كه كيفيت زندگي كاري، تأثير بدبيني سازماني  كند؛ به عبارت ديگر نتايج نشان ميتعديل مي

تأثير قرار مي اينبر فرسودگي شغلي را تحت  و  افزايش يا كاهش كيفيت دهد  گونه نيست كه 
 ميان بدبيني سازماني و فرسودگي شغلي نداشته باشد.  زندگي كاري، تأثيري بر رابطه
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 )t-value. مدل تحقيق فرضيات در حالت معناداري ضرايب فرضيات فرعي يك تا سه (٣شكل 

 

 
 )t-valueحالت معناداري ضرايب فرضيات فرعي چهار تا يازده (. مدل تحقيق فرضيات در  ٤شكل 
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بالا مدل و فرضيات فرعي را در حالت مقادير آماره  شكل  tدهد. مقدار آماره  نشان مي  tهاي 
ها است. اگر معيار تأييد يا رد فرضيه  tدر حقيقت مقدار آماره    .دهد معناداري تأثير را نشان مي

گيريم كه آن فرضيه در  بيشتر باشد، نتيجه مي  ٥٨/٢و    ٩٦/١،  ١/ ٦٤ترتيب از  اين مقدار آمار به  
دار بودن اثر متغيرها را  معنا  tتر مقدار  شود؛ به عبارت دقيق% تأييد مي٩٩% و  ٩٥%،  ٩٠سطوح  

باشد، يعني اثر مثبت وجود دارد    ٩٦/١، بيشتر از  tدهد؛ به عنوان مثال اگر مقدار  بر هم نشان مي
  -١/ ٩٦ر از  تباشد، اثر معناداري وجود ندارد و اگر كوچك   -٩٦/١+ و  ٩٦/١و معنادار است. اگر بين  

باشد، بدين   ٦/٠باشد، يعني اثر منفي دارد، ولي معنادار است. همچنين ضرايب مسير اگر بالاي  
باشد ارتباط متوسط و    ٦/٠و  ٣/٠معني است كه ارتباط قوي ميان دو متغير وجود دارد. اگر بين  

و بالاتر   ٠٥/٠در سطح    ٩٦/١باشد ارتباط ضعيفي وجود دارد. همچنين اعداد بالاتر از    ٣/٠زير  اگر  
معنادار هستند. همچنين بايد گفت كه اگر مقدار ضريب مسير بين متغير   ٠١/٠در سطح    ٥٨/٢از  

گيريم كه با افزايش متغير مستقل،  مكنون مستقل و متغير مكنون وابسته مثبت باشد، نتيجه مي
شاهد افزايش در متغير وابسته خواهيم بود و بالعكس. اگر مقدار ضريب مسير بين متغير مكنون  

گيريم كه با افزايش متغير مستقل، شاهد  مستقل و متغير مكنون وابسته منفي باشد، نتيجه مي
 كاهش در متغير وابسته خواهيم بود.

 هاي فرعي پژوهش . نتيجه آزمون فرضيه ٣جدول 
 نتيجه سطح معناداري  tآماره  ضريب مسير  فرضيه

 شودفرضيه تأييد مي ٠/ ٠٠٠ ٢/ ٩٢٩ ٠/ ٣٧٢ ١فرضيه فرعي 

 شودفرضيه تأييد مي ٠/ ٠٠٠ ٢/ ٤٢٤ ٠/ ٣٠٤ ٢فرضيه فرعي 

 شودفرضيه تأييد مي ٠/ ٠٠٠ ٣/ ٣٤١ ٠/ ٣٢٧ ٣فرضيه فرعي 

 شودفرضيه تأييد مي ٠/ ٠٠٠ ٢/ ٠١٨ ٠/ ٢٤٥ ٤فرضيه فرعي 

 شودفرضيه تأييد مي ٠/ ٠٠٠ ٣/ ٢٩٣ ٠/ ٣٢٨ ٥فرضيه فرعي 

 شودفرضيه تأييد مي ٠/ ٠٠٠ ٢/ ١٧٢ ٠/ ٢٥٤ ٦فرضيه فرعي 

 شودفرضيه رد مي ٠/ ١٢٣ ١/ ٠٦٣ ٠/ ٠٤٧ ٧فرضيه فرعي 

 شودفرضيه رد مي ٠/ ١٤٢ ٠/ ٧٣٢ ٠/ ١٠٢ ٨فرضيه فرعي 

 شودفرضيه تأييد مي ٠/ ٠٠٠ ٣/ ٣٥٨ ٠/ ٢٨١ ٩فرضيه فرعي 

 شودفرضيه تأييد مي ٠/ ٠٠٠ ٣/ ٥٥٢ ٠/ ٣١٢ ١٠فرضيه فرعي 

 شودفرضيه تأييد مي ٠/ ٠٠٠ ٦/ ٥٠٨ ٠/ ٣٦٧ ١١فرضيه فرعي 
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هاي فرعي يك  در فرضيه  tشود، مقدار قدر مطلق آماره  گونه كه در جدول بالا مشاهده ميهمان
شوند. بيشتر و مقدار ضريب مسير، مثبت است؛ بنابراين هر سه فرضيه تأييد مي  ٩٦/١تا سه از  

 احساس بدبينانه، باور بدبينانه و رفتار بدبينانه بر فرسودگي شغلي كاركنان، تأثير معناداري دارد.
فرسودگي شغلي نيز افزايش  احساس بدبينانه، باور بدبينانه و رفتار بدبينانه،  با افزايش يا كاهش  

 ١/ ٩٦هاي فرعي هفت و هشت از  در فرضيه  tمقدار قدر مطلق آماره  يا كاهش پيدا خواهد كرد.  
فرضيه اين  بنابراين  است؛  آماره  ها رد ميكمتر  مطلق  قدر  مقدار  فرضيه  tشوند.  فرعي  در  هاي 

بيشتر و مقدار ضريب مسير مثبت است؛ بنابراين اين   ٩٦/١چهار، پنج، شش، نه، ده و يازده از  
ميها  فرضيه دقيقتأييد  عبارت  به  قانونتشوند؛  وابسر،  و  سازمان  در  اجتماعي  گرايي  تگي 
كند. پرداخت منصفانه و كاري، تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل نميزندگي

زندگي، توسعة  و امنيت مداوم، فضاي كلي  بهداشتي، فرصت رشد  ايمن و  كافي، محيط كاري 
هاي انساني و يكپارچگي و انسجام اجتماعي، تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را  قابليت

گيري  بخش ساختاري و اندازه  ١دهد. شاخص نيكويي برازشكند و تحت تأثير قرار ميتعديل مي
و  R2 كند. اين شاخص با استفاده از ميانگين هندسي شاخصرا به صورت همزمان بررسي مي

   .شودهاي اشتراكي قابل و طبق رابطه زير محاسبه ميميانگين شاخص

 
 

به ترتيب به عنوان   ٣٦/٠و    ٢٥/٠،  ٠١/٠حدود اين شاخص بين صفر و يك بوده و سه مقدار  
به  GOFدست آمده براي معرفي شده است. مقدار به GOFمقادير ضعيف، متوسط و قوي براي 

 شود.است كه مقداري مطلوب است و برازش مدل تأييد مي ٤/٠ميزان 
 

  

 
1  . Goodness of Fit (GOF) 
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 گيري نتيجه 

پاسخ به اين سوالات بوديم كه آيا بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي،  در اين پژوهش در صدد  
تعديل  را  شغلي  فرسودگي  بر  بدبيني سازماني  تأثير  زندگي  آيا كيفيت  و  دارد  معناداري  تأثير 

دهد. در اين جهت دو فرضيه اصلي و يازده فرضيه فرعي تدوين شد.  كند و تحت تأثير قرار ميمي
طريق  از  و  استنباطي  آمار  و  توصيفي  آمار  ابزارهاي  از  استفاده  با  تا  شد  سعي  ادامه  در 

هاي لازم صورت گيرد. توصيف آماري نمونه تجزيه و تحليل  Smart PLSو     SPSSافزارهاينرم
  %   ٢٣دهند.  ها را زنان تشكيل مياز آن  %  ١/٨دهندگان را مردان و  از پاسخ  % ٩/٩١دهد  نشان مي
بالاتر از    %  ٢٧  سال و   ١٥تا    ١٠%    ٢/١٢سال،    ١٠تا    ٥%    ٨/٣٧سال،    ٥دهندگان كمتر از  از پاسخ

دهندگان داراي سطح تحصيلات  % از پاسخ ٩/١٤گذرد.  سال از سابقه سنوات و خدماتشان مي  ١٥
% تحصيلات ارشد و بالاتر  ٢/١٢% كارشناسي و    ١/٥٨% داراي سطح كارداني،   ٨/٦ديپلم هستند؛  

هاي فرعي به جز هاي اصلي اول و دوم و تمامي فرضيههستند. در بخش آمار استنباطي، فرضيه
هاي بدبيني سازماني، احساس بدبينانه هاي فرعي هفتم و هشتم تأييد شد. از بين مؤلفهفرضيه

هاي  ) بيشترين تأثير را بر فرسودگي سازماني داشته است. از بين مؤلفه٣٧٢/٠(با ضريب مسير  
گري را در تأثير  كيفيت زندگي كاري نيز يكپارچگي و انسجام اجتماعي، بيشترين نقش تعديل

تر به بررسي نتايج آزمون در ادامه با نگاهي دقيقبدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي داشته است.  
ميفرضيه پژوهش  آنهاي  و  پژوهشپردازيم  با  را  ميها  مقايسه  سايرين  و كنيم.  هاي  تجزيه 
براي    tدهد كه قدر مطلق آماره  هاي اصلي نشان ميرفته جهت آزمون فرضيهگهاي صورتتحليل

  ٩٦/١هاي استان خراسان جنوبي از  تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي در كاركنان فرودگاه
بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي  %،   ٩٥بيشتر و ضريب مسير مثبت است؛ بنابراين با اطمينان  

براي تأثير نقش    tتأثيردارد. در مورد فرضيه اصلي دوم با توجه به اينكه مقدار قدر مطلق آماره  
كاركنان  تعديل در  شغلي  فرسودگي  بر  سازماني  بدبيني  تأثير  در  كاري  زندگي  كيفيت  گري 

از  فرودگاه استان خراسان جنوبي  تأثير    ٩٦/١هاي  زندگي كاري،  بنابراين كيفيت  است،  بيشتر 
وان گفت تر ميتكند. با بررسي و نگاهي دقيقبدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل مي

هد كه احساس بدبينانه بر دو مثبت بودن ضريب مسير نشان مي ٩٢٩/٢  كه برابر است با   tمقدار  
هاي استان خراسان جنوبي تأثير مستقيم دارد (تأييد فرضيه  فرسودگي شغلي در كاركنان فرودگاه
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دهد، باور بدبينانه  و مثبت بودن ضريب مسير نشان مي  ٤٢٤/٢  كه برابر است با   tفرعي اول). مقدار  
(تأييد  بر فرسودگي شغلي در كاركنان فرودگاه استان خراسان جنوبي تأثير مستقيم دارد  هاي 

دهد،  مثبت بودن ضريب مسير نشان ميو    ٣٤١/٣  كه برابر است با   tفرضيه فرعي دوم). مقدار  
هاي استان خراسان جنوبي تأثير مستقيم  رفتار بدبينانه بر فرسودگي شغلي در كاركنان فرودگاه

دارد (تأييد فرضيه فرعي سوم). نتايج فرضيه اصلي اول و فرضيه فرعي اول، دوم و سوم با پژوهش  
باتماني ( و  بين متغير فرسودگي شغلي و بدبيني  ) همسو است كه نشان مي١٣٩٤بازوند  دهد 

 ١سيمها و همكاران   % رابطه مثبت معنادار وجود دارد؛ با تحقيق ٩٥اني در سطح معناداري  سازم
)، اسدي و شكوري  ١٣٩٠همكاران (مطابقت دارد؛ همچنين با تحقيقات حقيقي كفاش و  )  2014(
كه    tهمسو است. مقدار  )  2010(  ٤نير و كمالانابان و  )  2013(  ٣نافعي )،  2011(  ٢)، بشير ١٣٩٠(

دهد، پرداخت منصفانه و كافي تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي  نشان مي  ٠١٨/٢  برابر است با
دهد  نشان مي  ٢٩٣/٣  كه برابر است با  tكند (تأييد فرضيه فرعي چهارم). مقدار  شغلي را تعديل مي

كند (تأييد  محيط كاري ايمن و بهداشتي، تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل مي
دهد فرصت رشد و امنيت مداوم،  نشان مي  ١٧٢/٢  كه برابر است با   tفرضيه فرعي پنجم). مقدار  

را تعديل مي فرسودگي شغلي  بدبيني سازماني و  فرعي ششم).  رابطة ميان  فرضيه  (تأييد  كند 
گرايي در سازمان، تأثير بدبيني سازماني بر دهد، قانوننشان مي  ٠٦٣/١  كه برابر است با   tمقدار  

تعديل نميفرسودگي   را  مقدار  شغلي  با  tكند (رد فرضيه هفتم).  برابر است  نشان    ٧٣٢/٠  كه 
زندگيمي اجتماعي  وابستگي  تعديل دهد  را  شغلي  فرسودگي  بر  سازماني  بدبيني  تأثير  كاري 

با   tكند (رد فرضيه فرعي هشتم). مقدار  نمي برابر است  دهد فضاي كلي  نشان مي  ٣٥٨/٣  كه 
را تعديل مي فرسودگي شغلي  بر  بدبيني سازماني  تأثير  نهم).  زندگي  فرعي  فرضيه  (تأييد  كند 

دهد تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل نشان مي  ٥٥٢/٣  كه برابر است با  tمقدار  
دهد يكپارچگي و نشان مي  ٥٠٨/٦  كه برابر است با  tكند (تأييد فرضيه فرعي دهم). مقدار  مي

كند (تأييد فرضيه فرعي  انسجام اجتماعي تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي را تعديل مي
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هاي فرعي چهارم، پنجم، ششم، هفتم، هشتم، نهم،  يازدهم). نتايج فرضيه اصلي دوم و فرضيه
دهد،  ) همسو است كه نشان مي١٣٨٨(  آرزومنديو  پرداختچي، احمدي    دهم و يازدهم با پژوهش

معناداري   و  معكوس  رابطه  مديران  و  معلمان  شغلي  فرسودگي  و  كاري  زندگي  كيفيت  بين 
)٣٥٢/٠r= -ترتيب متغيرهاي پرداخت هاي كيفيت زندگي كاري به) وجود دارد. از ميان مؤلفه

فردي بيشترين تأثير را بر  منصفانه، تناسب اجتماعي، فضاي كلي زندگي و توسعة قابليت هاي 
راستا  ) هم١٣٩٣فرسودگي شغلي دارند؛ همچنين با تحقيق شاه منصوري، سليماني و يوسفوند (

هاي ابعاد  يت زندگي كاري و فرسودگي شغلي معلمان و بين مؤلفهدهد بين كيف است كه نشان مي
كيفيت زندگي كاري و فرسودگي شغلي معلمان رابطه معكوس و معناداري وجود دارد؛ همچنين 

زندگي كاري و كنترل شغلي و استرس ١٣٩١با تحقيق فلاحي ( بين كيفيت  با عنوان رابطه   (
هاي جسمي در كاركنان مطابقت دارد؛ همچنين با پژوهش  شغلي با تعداد، شدت و فراواني بيماري

بيني ابعاد فرسودگي شغلي براساس ) با عنوان ارائه مدل ساختاري پيش١٣٩٣سينا و همكاران (
كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني و مديريت دانش مديران زن دانشگاه آزاد اسلامي منطقه يك  

مهديزادگان (و پژوهش مهداد، زري با عنوان كاركردهاي كيفيت زندگي كاري  ١٣٩٣بافان و   (
) با عنوان رابطة فرسودگي شغلي  ١٣٩٤وري كاركنان و پژوهش حسنوند و همكاران (براي بهره 

پولتكن    هايخواني دارد؛ همچنين با پژوهشبا توانمندسازي و كيفيت زندگي كاري در پليس هم
تيترك  همكاران 2013(  ١و  و  نارهان  مته 2014(  ٢)،  كرگان و  )  2013(  ٣)،  و  )  2008(  ٤براون 

 .  استراستا هم
كاهش   منظوربهبا توجه به تأييد فرضيه اصلي اول، تأثير بدبيني سازماني بر فرسودگي شغلي،  

فرودگاه مديران  به  كاركنان  شغلي  فرسودگي  و  پيشنهاد  بدبيني سازماني  هاي خراسان جنوبي 
هاي سازمان  دوستي مبادرت ورزند؛ انتصابكنيم كه به ايجاد جوي خوب، حمايتي و مبني بر  مي

ها بر مبناي منطق باشد. با توجه به تأييد فرضيه فرعي اول به براساس لياقت و شايستگي و عزل
شود از تصميمات عجولانه و شتابزده جلوگيري كنند؛ از مديريت مشاركتي  مديران پيشنهاد مي

 
1. Poltcan and Titrek 
2. Narehan, Hairunnisa, Norfadzillah and Freziamella 
3. Mete 
4. Brown and Cregan 
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استفاده نموده تا كاركنان احساس خوبي نسبت به سازمان داشته باشند؛ طراحي نظام ارزشيابي  
ترين عامـل انتقـال  كاركنان به طور دقيق و علمي انجام شود و مـديران و سرپرستان كه اصـلي

و ايجـاد احسـاس عـدالت تعـاملي در كاركنـان هســتند، تحــت آمـوزشهــاي تخصصــي در  
حـوزة ارتباطــات و نحــوة برقراري صحيح آن قرار گيرند تـا بتواننـد واكـنشهـاي شـناختي،  

أييد فرضيه فرعي  احساسـي و رفتاري مناسب با كاركنان و زيردستان داشته باشند. با توجه به ت
سازي تصميمات،  شود كه از طريق افزايش جريان اطلاعات و شفافدوم به مديران پيشنهاد مي

در زمينه از بين بردن نگرشهاي بد در مورد سازمان خود ايجاد كنند؛ فرايندهايي كه    گامي مهم
موجب   مي  هاآنبه  داده  پاداش  افراد  اصلاح به  طريق  از  تبعيض  هرگونه  شود.  مشخص  شود، 

شود حمايت سازماني از  گيـريهـاي سازمان رفع شود. پيشنهاد ميها، مقررات و جهتنامهآيين
شده بر بدبيني سازماني كاركنان تأثير منفي دارد؛ هر كاركنان بيشتر شود. حمايت سازماني درك

شان به سازمان كمتر خواهد شد؛ به چه كاركنان رفتار سازمان را حمايتيتر درك كنند، بدبيني
شكل به  سازمان  كنند،  درك  كاركنان  وقتي  دليلكه  حمايت اين  كاركنانش  از  گوناگون  هاي 

باور  مي اين  به  فرصتميكند،  رفتار  احتمال  كه  و سوءرسند  ديد  طلبانه  و  كاركنان  از  استفاده 
تر ميشوند. با توجه به بينابزاري به آنان از سوي سازمان كم است و در نتيجه به سازمان، خوش

 ها نسبت آنتأييد فرضيه فرعي سوم، ادراك كاركنان از عدالت سازماني به طور منفي بر بدبيني  
گذارد؛ هر چه كاركنان رفتار سازمان را در توزيع پاداش و پيامدها عادلانه و  به سازمان تأثير مي

به سازمان و رفتارهاي آتي سازمان كاهش خواهد يافت. همچنين   هاآنمنصفانه ببينند، بدبيني  
هاي تعيين پاداش نيز عادلانه باشد و در مورد همة كاركنان يكسان و مداوم  ها و سيستماگر رويه
گرفته شود، موجب كاهش بدبيني سازماني كاركنان خواهد شد. همچنين هر چه كاركنان  به كار  

ر ببينند، نسبت به سازمان كمتر بدبين ترفتار سرپرستشان را با خود محترمانه، عادلانه و منصفانه
كنيم به رعايت عدالت هاي خراسان جنوبي پيشنهاد ميخواهند شد؛ بنابراين به مديران فرودگاه

 اي و فرايندي اهتمام بيشتري ورزند.  سازماني در همه ابعاد تعاملي، رويه
گري كيفيت زندگي كاري در تاثير بدبيني سازماني با توجه به تأييد فرضيه اصلي دوم و تعديل
عد پرداخت منصفانه و كافي يكي از ابعاد كيفيت بر فرسودگي شغلي و فرضيه فرعي چهارم، بُ

هاي جبراني كه پرداختزندگي كاري است. اگر كاركنان استنباط كنند كه حقوق و مزايا و ساير  
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كنند براي حفظ استانداردهاي زندگيشان قابل قبول بوده و نيز در مقايسه  از سازمان دريافت مي
كنند و در  ها حقوق مساوي دريافت ميبا ساير كارهاي مشابه در سازمان خود و در ديگر سازمان

سازماني از آن ادراك كنند و منصفانه بودن آن را بپذيرند، به  سازماني و برونواقع تساوي درون
ورتر و كارآمدتر شوند و بهرهعنوان سازماني منصف دلبسته مياحتمال بيشتر به سازمان خود به

موقع و عادلانه شود كه با پرداخت بهريزان پيشنهاد ميخواهند شد؛ بنابراين به مديران و برنامه 
برابري و حقوق، موجـب افزايش سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان شوند و با توجه به نظرية  

هاي  اي كه افراد از حقوق و دستمزد خود با دريافتي افراد ديگر در سازمان خود و سازمانهمقايس
انگيزش كاركنـان را فـراهم آورند. با توجه به تأييد فرضيه اصلي دوم و   هايزمينهمشابه دارند،  

گونهاي عمل كنند تا  شود كه در طراحي شغل بهها پيشنهاد ميفرعي پنجم به مديران فرودگاه
ايمــن و بهداشتي   كار هر فرد عادلانه و مناســب وي طراحــي گــردد؛ شــرايط محيطــي 
اين  تحقق  به  پاك  و  بهداشتي  محيطي  ايجـاد  بـا  و  گـردد  فـراهم  كاركنـان  بـراي  كامـل 

تأييد فرضيه اصلي دوم  به  با توجه  افزايش عملكرد كاري گردد.  تا موجب  و    متغيركمك كنند 
فرعي ششم و تأييد تأثير فرصت رشد و امنيت بر رابطه ميان بدبيني سازماني و فرسودگي شغلي  

شود به منظور افزايش سطح كيفيـت زنـدگي كـاري و افــزايش  كاركنان به مديران پيشنهاد مي
توانايي و  زمينة رشد ظرفيت  ايجــاد  توانمندي كاركنان  بــا  و  آورنــد  فــراهم  بـالقوه را  هاي 

مهارت كردن  آشــكار  بــراي  و  فرصــت  پايـدار  شـغلي  امنيـت  تضمين  و  شده  آموخته  هاي 
خاطر از دريافت درآمد به اين مهم تحقق بخشند. با توجه به تأييد فرضيه اصلي دوم و    اطمينان

فرعي نهم و تأييد تأثير فضاي كلي بر رابطه ميان بدبيني سازماني و فرسودگي شغلي كاركنان  
و مـسئوليتهاي  مي  توصيه انجام وظايف  از  مـانع  كارمند طوري طراحي شود كـه  شود شغل 

زمان با كار براي  ادامه تحصيل هـم  ههاي اجتماعي وي نشود؛ همچنين زمينخـانوادگي و نقـش
هاي  كارمند فراهم شود. با توجه به تأييد فرضيه اصلي دوم و فرعي دهم و تأييد تأثير توسعة قابليت

ها مشاغل در فرودگاه  ،شودميان بدبيني سازماني و فرسودگي شغلي توصيه مي  هانساني بر رابط
هاي گوناگون را فراهم آورد  وسيعي از مهارت هكارگيري دامناي طراحي شود كه امكان بهبه گونه 

تصميم امكان  كارمند  حوزو  در  استقلال  و  به    ه گيري  دسترسي  باشد؛  داشته  را  خود  عملياتي 
هاي لازم به منظور ارتقا در جهت تأمين متناسب با كار براي كارمند آسان باشد؛ فرصت  اطلاعات
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نيازهاي فرد وجود داشته باشد. با توجه به تأييد فرضيه اصلي دوم و فرعي يازدهم و تأييد تأثير  
شود  ميان بدبيني سازماني و فرسودگي شغلي توصيه مي  هيكپارچگي و انسجام اجتماعي بر رابط

اي طراحي گردد كه افراد  فرودگاه به گونه  ها فضاي كاري به شكل تيمي باشد و جوّدر فرودگاه
ها و احساساتشان آزادي داشته باشند؛ همچنين زمينة مشاركت فكري و عملي فراهم  در بيان ايده

باعث  كاري  زندگي  كيفيت  بهبود  يابد.  افزايش  بالطبع، عملكرد  و  زندگي كاري  كيفيت  تا  آيد 
هاي منصفانه،  وري كاركنان خواهد شد؛ به عبارت ديگر پرداختافزايش مشاركت، تعهد و بهره

سازي شغلي و شرايط  هاي رشد، امنيت شغلي، پايين بودن حوادث، مديريت مشاركتي، غنيفرصت
مطمئن مي در سازم كاري  بسيار مفيدي  آثار  كاري  تواند  زندگي  بهبود كيفيت  آورد.  بار  به  ان 

تواند گامي زيربنايي در جهت حل مشكلات كاركنان و سازمان و در نهايت بالندگي آنان باشد؛  مي
اي براي تلاش و فعاليت در جهت رشد  چرا كه تا زماني كه كاركنان احساس رضايت نكنند، انگيزه

و توسعه سازمان نخواهند داشت. بدبيني نسبت به سازمان، مديران و همكاران و پيروان تأثير  
تواند  گذارد. شناخت عوامل مؤثر در بدبيني سازماني ميبسيار منفي بر عملكرد شغلي كاركنان مي

مي پيشنهاد  باشد.  كارگشا  كاركنان  بدبيني  از  پيشگيري  با در جهت  سازمان  مديران  كه  شود 
دهندة بدبيني سازماني پرداخته و  مل شكلاي عوابرگزاري انواع جلسات به بررسي عميق و ريشه

اي كنند. طبيعتاً اجراي  ريزي ويژهها برنامهبندي آن عوامل براي رفع هر دسته از آنضمن دسته
پيشنهادهاي فوق با كاهش بدبيني سازماني و افزايش كيفيت زندگي كاري به كاهش فرسودگي  
شغلي منجر خواهد شد و بهبود عملكرد شغلي و سازماني را در پي خواهد داشت. توجه به پرسنل 

و  فرودگاه بادانش  نيروهاي  يابد؛  ارتقا  آنان  كاري  زندگي  كيفيت  و  باشد  پيش  از  بيش  بايد  ها 
مورد توجه باشد و توانمندسازي    واره شوند و مقولة يادگيري و آموزش هم  رفته كارگبااستعداد به

خواسته بايد  شود.  دنبال  با جديت  انساني  و  نيروي  فرودگاهها  نيروهاي  در سطوح انتظارات  ها 
مختلف شناسايي و عادلانه پاسخ داده شود تا از بدبيني سازماني و فرسودگي سازماني پيشگيري  

 شود و عملكرد فردي و سازماني ارتقا يابد. 
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). بررسي رابطه فرسودگي شغلي با ١٣٩٤حسنوند، عباس، حسنوند، باقر، و حسنوندي، صبا. (  -

انساني و پشتيبانيتوانمندسازي و كيفيت زندگي كاري در پليس.    ١٠،  توسعه مديريت منابع 
)١٠٨-٩١)، ٣٨. 

). بررسي ارتباط بين اضطراب، استرس  ١٣٩٣نيكويي، حميد، و پوراطمينان، آرزو. (زاده  حسين  -
بيست و  و افسردگي با فرسودگي شغلي (مطالعه موردي در شركت توزيع نيروي برق استاد قم).  

 . تهران: شركت توانير و پژوهشگاه نيرو.المللي برقنهمين كنفرانس بين
). رابطه بين  ١٣٨٨حسيني، محمدسلطان، نادريان، مسعود، همايي، رضا، و موسوي، زهره. (  -

اصفهان.   استان  بدني  تربيت  كل  اداره  كاركنان  سازماني  تعهد  و  كاري  زندگي  نشريه كيفيت 
 . ١٨١- ١٦٧)، ٢(  ١، مديريت ورزشي

 -  ) فرزانه.  ميرزامحمدي،  و  نادر،  مظلومي،  مهدي،  كفاش،  و ١٣٩٠حقيقي  پيشزمينهها   .(
 . ١٣٩-١١٧)، ٦٤( ٢١، مطالعات مديريت بهبود و تحولپيامدهاي بدبيني سازماني. 
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). بررسي رابطه بين ادراك  ١٣٨٨مقدم، اكرم، و احمدي، ايمان. (  زادهمهر، حميد، هاديرامين  -
از عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني( مورد مطالعه: شركت ملي پخش فراوردههاي نفتي  

 .٨٩-٦٥)، ٢(  ١، پژوهشنامه مديريت تحولستاد تهران). 
-  ) و شجاعيان، مهدي.  فرجاد، حاجيه،  و  ١٣٩٣رجبي  رابطه كيفيت زندگي كاري  بررسي   .(

 .٣٨-٢١)، ٣٣(  ٩، توسعه مديريت منابع انساني و پشتيبانيرضايت شغلي. 
فريبرز، و حسنرحيم  - فرزانه (نيا،  فرهنگ ١٣٩١زاده، ژاله  ابعاد  بر  تأثير فرسودگي شغلي   .(

 .١٤٣-١٢٩)، ٣٣( ١١، مديريت فرداسازماني دنيسون. 
). ١٣٩٧رفيعي، سيما، كيائي، محمدزكريا، صادقي، پژمان، مختومي، وحيد، و اصغري، دنيا. (  -

زندگي كاري و عملكرد شغلي  بررسي نقش واسطه اي فرسودگي شغلي در رابطه ميان كيفيت 
 ١٧،  بيمارستان پرستاران شاغل در مراكز آموزشي درماني وابسته به دانشگاه علوم پزشكي قزوين.  

)٥٥-٤٧، )٤ . 

). شناسايي عوامل مؤثر بر بدبيني ١٣٩٢اصل، زهرا. (گويان، زلفا، و كريميزارع، حميد، حق  -
  -١٥٩)،  ٤(  ١١،  مديريت فرهنگ سازمانيهاي دولتي استان قم.  سازماني و سنجش آن در دانشگاه

١٨٠ . 
). رابطه كيفيت زندگي كاري  ١٣٨٩آبادي، ندا (ساعدي، سارا، خلعتبري، جواد، و موري نجف -

 .٦٤-٥٥)، ٤(  ١، هاي روانشناسي صنعتي/سازمانيتازهو سلامت سازماني با خشنودي شغلي. 
هاي وري كاركنان شركتبهره).  ١٣٨٩رو، مهدي، وفايي يگانه، محمد، و كاشاني، صالح (سبك   -

 .١٧٩-٢٠٢، )١(  ٢٥، صنعت بيمه ه فصلنامبيمه در پرتو هوش عاطفي و كيفيت زندگي كار.  
). ارائه مدل ساختاري  ١٣٩٣(  زاده، صمد، ناظم، فتاح، و احمدي، عباداالله.سينا، حميد، كريم  -

يني ابعاد فرسودگي شغلي بر اساس كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني و مديريت دانش  بپيش
 . ٧٣-٥٥)،  ٢( ٥، زن و جامعهمديران دانشگاه آزاد اسلامي منطقه يك.  

عزت  - منصوري،  ليلا.االلهشاه  يوسفوند،  و  مجيد،  سليماني،  كيفيت ١٣٩٢(  ،  رابطه  بررسي   .(

  ٥،  پژوهش هاي علوم انساني .  زندگي كاري و فرسودگي شغلي معلمان مدارس شهرستان الشتر

)٥٨-٤٣)، ٣١. 
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(شجاع  - سحر.  زنگيشه،  و  قاسم،  شهرآشوب،  ناصر،  پورصادق،  جواد،  رابطه ١٣٩٣فرد،   .(
  ٦،  و نجات  امداد   هاي پزشكي شهر تهران.آوري در پرسنل فوريتفرسودگي شغلي و رابطه تاب

)٤٢-٢٦)، ٢. 
). بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري  ١٣٩٤ملجج، محمد. (شيرزادكبريا، بهارك، و غفاري  -

ونقل صنعت حملو تعهد سازماني كاركنان سازمان بنادر و دريانوردي جمهوري اسلامي ايران.  
 .٧٢-٦٣)، ٣(  ١،دريايي

علي،  - نصراصفهاني،  جواد،  ( و شكرريز،  علي.  در  ١٤٠٠صفري،  سازماني  بدبيني  الگوي   .(
 .١٨٧-١٥٥)، ٤٧( ١٢، مطالعات مديريت راهبرديها. دانشگاه

صادقيان، محمدحسين، بخشنده، محمدكاظم، صافي، سيد محمدحسن، حاج منوچهري، رضا،    - 
گرا در سازمان بر كيفيت زندگي كاري اسلامي  ). تأثير مديريت تحول١٤٠١و ابوالفتحي، نفيسه. (

 .١١-١ )، ٢( ٧، قرآن و طبكاركنان بيمارستان شريعتي تهران. 
-  ) اماني، سحر  و  رزان،  زندي،  و  ١٣٩٣صلواتي، عادل،  بدبيني سازماني  بين  بررسي رابطه   .(

 ٩نامه مديريت دانش)، مديريت صنعتي (ويژهتسهيم دانش (مورد مطالعه: دانشگاه آزاد اسلامي).  
)١١٩-١٠٧)، ٢٨. 

بندي عومل مؤثر  ). شناسايي و رتبه١٤٠١طاووسي، مرتضي، رفيعي، مجتبي، و نجاري، رضا. (  -
فني آموزش  كل  اداره  در  سازماني  بدبيني  اصفهان.  حرفهوبر  استان  در  پژوهشاي  نوين  هاي 

 .١١٥-١٠٢)، ١( ٣، كارومديريت كارآفريني و توسعه كسب

). بررسي رابطه تعهد سازماني با كيفيت زندگي ١٣٨٨زاده، علي. (عابديني، صمد، و اسمعيل  -
 .١٣٣-١١٧)، ٢(  ١، شناسيجامعهكاري كاركنان بيمارستان شهيد مدني تبريز. 

عليرضا. (عطاري، مسعود، و فتحي  - فرسودگي شغلي كاركنان.  ١٣٩٤زاده،  بر  مؤثر  ). عوامل 
. تهران: شركت مديران ايده  هاي نوين در مديريت و مهندسي صنايعالمللي پژوهشكنفرانس بين

 پردازان پايتخت ايليا.
). تحليل تأثير بدبيني سازماني  ١٤٠٠عليرضايي، مصطفي، مالمير، آمنه، و عباسي، حميده. (  -

ميانجي نقش  با  ارائه خدمات  تعديلبر كيفيت  نقش  و  شغلي  رضايت  سازماني. گري  هويت  گر 
 .١٩٢-١٧٩)، ٣( ٤، توانمندسازي سرمايه انساني
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رابطه بين كنترل شغلي و استرس شغلي با تعداد، شدت، فراواني    ).١٣٩١فلاحي، معصومه. (  -
 ٣، هاي روانشناسي صنعتي/سازمانيتازه. هاي جسمي در كاركنان صنايع شيميايي فارسبيماري

)٩٩-٩١)، ١١. 
بين بدبيني سازماني با عملكرد    ه). بررسي رابط ١٣٩٧منش، زهرا. (عامري قرباني، محمود، و  -

مشهد.   عروق جوادالائمهواي در بيمارستان تخصصي قلبگر اخلاق حرفهكاركنان با نقش تعديل
 . ١٣٨-١١١)، ١٣( ٧، اسلام و مديريت

علي  - ساري،  محمدصالح،  احمديكوشكي،  و  محمد،  عرب،  (اكبر،  كامبيز.  ). ١٣٩١انگالي، 
هاي علوم پزشكي دانشگاه شهيد  وري پرستاران بيمارستانكيفيت زندگي كاري و رابطه آن با بهره

 . ٩٠-٨١)، ٤( ١٠،  مجله دانشكده بهداشت و انستيتو تحقيقات بهداشتيبهشتي. 
شناختي، جو سازماني و روان  هاجتماعي، سرماي  ه). تبيين تأثير سرماي١٣٩٩(  .كمال  ،وهيك  -

جامعه شناسي    .علمي دانشگاه تبريزشغلي بر فرسودگي شغلي مورد مطالعه: اعضاي هيئت  هسابق 
 .٩٤-٧٧)، ٢(  ٣١ي. كاربرد

بيني فرسودگي شغلي معلمان  ). پيش١٤٠٠اعظم. (  ،بختياري رناني و    ، كامران  ، پورلپريمالك   -
 .١٥-١)، ١( ٦، توسعه حرفه اي معلم.ورزيبر اساس تحمل ابهام و خودشفقت

 سازماني: بازشناسي اعتماد عليه سازماني ). بدبيني١٤٠١و فرخي، فاطمه. ( مرادي، امين،  -

 .٢١١-٢٠٣)، ٢٢(  ٦، حسابداريودر مديريتنوينپژوهشيرويكردهايمفاهيم. 
تغييرات ١٣٩٥(  .حميدرضا  جليليان،و    ،مرتضي  ،مرادي  - به  نسبت  بدبيني  بر  ). عوامل مؤثر 

 .١٢٣-١٥٠)، ٨١( ٢٥، مطالعات مديريت بهبود و تحول  .سازماني و نتايج آن
 بر ماكياولي رهبري ). تأثير١٤٠٠شنبدي، فاطمه. ( اخلاق، اسماعيل، دوستار، محمد، وملك  -

- ٧٢)،  ٢(  ٣،  فرهنگيرهبريمطالعاتبدبيني سازماني.   ميانجي نقش با كاركنان شغلي فرسودگي
٨٣ . 
نقشمندعلي  - و  زينب،  (زاده،  صدف.  و ١٤٠١جواهري،  سازماني  بدبيني  ارتباط  بررسي   .(

فرسودگي شغلي با نقش ميانجي سكوت سازماني در بين ناجيان غريق استخرهاي شهرداري شهر 
 .٥٤-٦٥، )١( ٦، بهداشت كار و ارتقاء سلامتتهران. 
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). كاردكردهاي كيفيت زندگي ١٣٩٤مهداد، علي، زري بافان، معصومه، و مهديزادگان، ايران. (  - 
بهره براي  عاطفي).  كاري  فرسودگي  و  شغلي  بيگانگي  موردي  (مطالعه  كاركنان  مديريت وري 

 .١٤٦-١٢٤)، ١(  ٩، وريبهره 

  ). بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري١٣٨٩لي. (عاشرفي، علي، و ايلكا، حسينزادهمهدي -
)QWL .فصلنامه ) و عملكرد كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد فيروزكوه بر اساس مدل والتون

 . ٨-١)، ٢٠( ٧ ،مديريت
). بررسي تأثير بدبيني  ١٤٠١ميرزايي، وحيد، بهرامي، مهدي، و اكبري نوقابي، محمدصادق. ( -

بجنورد.   شهرستان  متوسطه  مقطع  دبيران  در  سازماني  تعهد  بر  شغلي  رضايت  و  سازماني 
 . ٥٤- ٣٨)، ٢٥( ٧، هاي كاربردي در مديريت و حسابداريپژوهش

).  ١٣٩٨(  رضا، و آراسته، حميدرضا.آبادي، حسنحسين، زين  ،عباسيان ،  حاتميان، ليلانجاتي  -
 . ١٩- ١)، ٤( ٨، مديريت مدرسه واكاوي پديده بدبيني سازماني معلمان يك پژوهش روش كيفي. 

حبيب  - اسماعيلي،  ناهيد،  گلمكاني،  فوزيه،  (نقيبي،  فاطمه.  محرري،  و  بررسي  ١٣٩٢االله،   .(
دبيرستان نوجوان  دختران  در  سلامت  با  مرتبط  زندگي  كيفيت  با  زندگي  سبك  هاي  ارتباط 

 . ١٩-٩)، ٦١( ١٦، مجله زنان، مامايي و نازايي. ٩١-٩٢شهرستان مشهد در سال تحصيلي 
بررسي فرسودگي شغلي در پزشكان و روانشناسان  .)١٣٩١( .و اوليايي، آزاده ، نوبخت، فرانك  -

ستاد مبارزه با تهران:    .تهراندر استان    هااعتياد و مقايسه با پزشكان و روانشناسان سايركلينيك 
 .مواد مخدر، دفتر تحقيقات و آموزش

-  ) حيدرعلي.  نرممدل).  ١٣٨٧هومن،  كاربرد  با  ساختاري  معادلات  ليزرليابي  تهران:  افزار   .
 سازمان مطالعه و تدوين كتب علوم انساني. 
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