                              
موضوع پایان نامه مدیریت

بررسی تاثیر مطالبات و منابع شغلی و فراشغلی بر تعهد سازمانی و
 فرسودگی کارکنان زن مراکز درمانی
:

ـ بیان مسئله: 
از جمله مهم ترین عوامل تاثیر گذار بر کارایی و نگرش افراد، شغل و ویژگی های آن است. طراحی مشاغل بر کارایی و بهره وری سازمان و ویژگی های آن بر انگیزش و رضایت شغلی کارکنان تاثیر گذار است. و با افزایش کارکنان زن، مسایل و شرایط موثر بر زنان در محیط کاری و نیز خانه، با اهمیت تر می شود. با توجه به اینکه بانوان شاغل علاوه بر وظایف و مسئولیت های شغلی عهده دار مسئولیت داخل منزل، تربیت فرزندان و شوهر داری هستند لذا بیشتر از سایرین در معرض تنش و فشارهای ناشی از شغل و به دنبال آن خستگی و فرسودگی شغلی می باشند. بنابراین باید عواملی را که بر نگرش و کارایی شغلی آنها تاثیر گذار است مورد توجه قرار گیرد. در واقع کاهش عملکرد افراد پیامدهای  نامطلوب در خانواده، زندگی اجتماعی، سازمانی و فردی می باشد.
اخیر ترین مدل های مفهومی در تبیین اثرات شغل و ویژگی های شغل بر نگرش کارکنان و رفتارهای آنان مدل مطالبات-منابع شغلی
 است. در الگوی مطالبات - منابع شغلی فرض اساسی اول این است که وقتی محیط های کاری افراد، مختلف باشد، ویژگی های محیط می تواند در دو طبقه تقسیم شود: تقاضاهای شغلی و منابع شغلی. فرض اساسی دوم دراین الگو رابطه بین تقاضاها و منابع شغلی با سلامتی و پیامدهای نگرشی است. در این الگو براساس فرض دوم چنین فرض شده است که تقاضا ها و منابع شغلی (گرانباری، ابهام نقش و تعارض نقش)، احتمالا واکنش های مختلف (فشار روانی، کاهش سلامت) را به دنبال دارد، در حالی که فقدان منابع (فقدان حمایت اجتماعی در محیط کار، فقدان کنترل شغلی) مانع دستیابی به اهداف می شود که احساس ناامیدی یا شکست را در پی دارد. چنین احساساتی خود باعث رفتار کناره گیری و نگرش های منفی به کار شبیه کاهش تعهد سازمانی، دلبستگی شغلی، انگیزش شغلی و افزایش تمایل به ترک خدمت می شوند (دمروتی
 و همکاران، 2001).
فرض بر این است که فرایند های انگیزشی و منابع شغلی، تعهدات شغلی را افزایش می دهد و به نوبه خود با نتایج مثبت مانند تعهد سازمانی مرتبط است (اسچیوفیلی و بیکر، 2004). تعهد سازمانی
 در حقیقت نوعی نگرش نسبت به کار است که به طور مشخص با مشارکت کارکنان و تمایل آن ها برای باقی ماندن در سازمان مرتبط بوده و در عملکرد شغلی کارکنان موثر است (سیلورتون
، 2004). تعهد سازمانی از سه جزء قابل تفکیک یعنی تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری تشکیل شده است (میر
 و آلن
، 1991). تعهد عاطفی عبارت است از دلبستگی هیجانی کارمند نسبت به سازمان. تعهد مستمر عبارت است از تعهد فرد براساس تشخیص فرد از هزینه های مرتبط با ترک سازمان. تعهد هنجاری عبارت است از احساس اجبار اخلاقی برای ماندن در سازمان (واستی
، 2005).
این فرایند آسیب به سلامتی تحت تاثیر متغیر تعدیل کننده فرسودگی شغلی
 قرار می گیرد (اسچیوفیلی و بیکر، 2004). فرسودگی  شغلی عبارت است از نشانگانی از خستگی هیجانی
، مسخ شخصیت
 و کاهش کفایت شخصی
. این نشانه ها در بین افرادی اتفاق می افتد که به نوعی کار مردم را انجام می دهند(کفیدر
 و همکاران، 2001). بنابراین، ماهیت فرسودگی را سه بعد اساسی تشکیل می دهد: 1) خستگی هیجانی که با فقدان انرژی و اشتیاق و تقلیل منابع هیجانی مشخص می شود؛ 2) مسخ شخصیت که می توان آن را به عنوان نگرشی منفی به مراجعه کنندگان و همکاران و سازمان توصیف کرد؛ و 3) کاهش کفایت شخصی که با گرایش فرد به خود ارزیابی منفی و نارضایتی از عملکرد در شغل آشکار می شود(مازلاچ
 و همکاران، b 2001).

فرسودگی شغلی به عنوان یک پدیده مربوط به کار و محیط کاری، محصول عواملی است که وجود آنها احتمال آن را بالا می برد و عدم وجودشان به کاهش و یا عدم آن منجر می شود. علل و عوامل موثر بر فشار روانی و فرسودگی شغلی را می توان تحت عنوان عوامل فردی، خانوادگی، سازمانی یا اجتماعی طبقه بندی کرد. عواملی مثل سطح فشار روانی، نوع فشار روانی، شخصیت فرد، ماهیت شغل یا نقش فرد، نوع کیفیت زندگی فرد در خارج از محیط کار، سبک زندگی فرد، سبک هایی که فرد برای مقابله با فشار روانی به کار می گیرد و جو و اقلیم سازمانی را در فرسودگی شغل دخیل می داند (سینا و همکاران، 1393).
هم فرایند انگیزشی و هم آسیب به سلامتی از حمایت تجربی برخوردار است. مقداری از منابع شغلی مشخص شده است که با تعهدات شغلی مرتبط است (بیکر و همکاران، 2007؛ هاکنن
 و همکاران، 2005). بنابراین، مدل مطالبات شغلی نوعی مدل مفهومی است. ویژگی های مدل به گونه ای است که مورد استقبال بسیاری از محققان و پژوهشگران در پژوهش های شغلی و رفتار سازمانی واقع شده است. در پژوهش های اخیر برخی ابعاد مدل نیز توسعه یافته است. با این حال برخی ابعاد و جنبه های مدل همچنان مبهم بوده و نیازمند پژوهش بیشتر است.
همانطوری که گفته شد، مدل مطالبات منابع شغلی نوعی مدل جامع بوده و چارچوبی مفهومی است که می تواند جهت تبیین تاثیر تمام منابع و مطالبات شغلی بر نتایج کاری و سازمانی به کار آید. از جمله ابعاد و متغیرهایی که اخیرا به مدل مذکور اضافه شده تاثیر منابع و مطالبات خارج از کار بر متغیرهای رفتاری و سازمانی است. 

یکی از محدودیت های بالقوه مدل مطالبات – منابع شغلی این است که آن صرفا بر محیط روانی اجتماعی شغلی  وارتباط آن با سلامت و انگیزش تاکید دارد  و عوامل مرتبط دیگر را رد می کند. بررسی ها نشان داده است که هم عوامل شغل و هم عوامل مرتبط با خانه در سلامت کارمندان موثر است (میچیور و همکاران، 2007). باکر و همکاران (2005) در پژوهش خود نشان دادند که ویژگی های خانه با عوامل مربوط به کار مانند (فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی) مرتبط است.
هاکنن و همکارانش (2008) نشان داده اند چگونه مطالبات شغلی و مطالبات خانه ای بر فرسودگی شغلی و نهایتا فشار روانی افراد و نیز چگونه منابع شغلی و منابع خانه ای بر احساس تعلق خاطر کاری و نهایتا تعهد سازمانی افراد تاثیر گذار است. با این حال پژوهش ها حول مدل مطالبات و منابع و نیز مدل های توسعه یافته این چارچوب نیازمند آزمون بیشتر است. از جمله انجام پژوهش های بیشتر حول مدل اخیر هاکنن و همکاران (2008) که نوع دیگری از منابع و مطالبات را معرفی می کند می تواند در توسعه شناخت از نحوه تاثیر گذاری انواع منابع و مطالبات بر نتایج شغلی و سازمانی باشد.
یکی از گروههای کارکنان که بویژه منابع و مطالبات شغلی می تواند در نگرش های کاری آن و نیز رفتارهای سازمانی در آنان تاثیر گذار باشد، زنان می باشند. وجود نگرش های مختلف نسبت به زنان در محیط های کاری ممکن است در جریان منابع سازمانی به سمت زنان تاثیر گذار باشد. همچنین مطالبات متعدد نسبت به زنان به ویژه در خارج از محیط کار، بر نوع شرایط کاری آنان تاثیر گذار خواهد بود. بنابراین زنان نسبت به مردان در محیط کار سطوح متفاوتی از منابع و مطالبات شغلی و خارج شغلی را تجربه می کنند که می تواند سطح متفاوتی از تعلق و تعهد کاری و نیز استرس های روحی روانی را در کار را برای ایشان همراه داشته باشد.
هرگونه ویژگی های مشاغل این افراد بر نگرش های شغلی ایشان از جمله رضایت شغلی و تعهد سازمانی و نیز بر حالات روحی و روانی از جمله استرس و فرسودگی شغلی این افراد و نهایتا عملکرد شغلی و سازمانی تاثیر گذار خواهد بود.
 بنابراین مساله تحقیق شناخت نحوه تاثیر گذاری منابع و مطالبات شغلی (در سازمان) و خارج شغلی (خارج از سازمان) بر تعهد و فرسودگی شغلی کارکنان زن مراکز درمانی است.
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5ـ7ـ ضرورت و اهمیت تحقیق:
مخاطرات شغلی یکی از مهم ترین مسائلی است که در حیطه سلامتی خانم های شاغل باید به آن توجه جدی شود و در زمره ی این مخاطرات، فرسودگی شغلی است که امروزه به یکی از مسائل مهم در سازمان ها تبدیل شده است و خانم های شاغل به دلیل وضعیت خاص روحی و روانی خود بیشتر در معرض ابتلا به آن قرار دارند.

همچنین امروزه یکی از مشکلات سازمان های کشور عدم تعهد سازمانی مدیران و کارکنان به شغل و سازمانشان می باشد با توجه به اهمیت تعهد و تاثیر آن در عملکرد سازمان و افراد لازم است که بیشتر مورد مطالعه قرار گیرد و رابطه آن با دیگر متغیرها بررسی گردد. همچنین انسان های سازمانی در عصر حاضر دائم با عوامل درون و برون سازمانی استرس زا روبرو هستند که می تواند روح و جسم آنان آسیب برساند.
علاوه بر آن در اهمیت پژوهش حاضر می توان گفت که فرسودگی شغلی منجر به افت کیفیت ارایه خدمات می شود. فرسودگی شغلی در دراز مدت منجر به دست کشیدن از کار، غیبت، روحیه پایین، تحریک پذیری، درماندگی، عزت نفس پایین، افزایش اضطراب می شود. اگر به علایم فرسودگی شغلی توجه نشود و درمانی بر آن صورت نگیرد هم فرد و هم سازمانی که فرد در آن کار می کند تحت تاثیر قرار می گیرد (مازلاچ و همکاران، a2001).
غیبت از کار، تمایل برای ترک کار و جابه جایی از جمله نتایج فرسودگی شغلی است. برخی از کارکنان هم که در محیط باقی می مانند، باعث بروز مشکلات دیگری از قبیل کاهش بهره وری و اثربخشی، عدم رضایت شغلی و کاهش تعهد نسبت به کار و سازمان می شود. همچنین افراد مبتلا به فرسودگی شغلی ممکن است ایجاد تعارض نموده و یا وظایف مربوط به خود را به درستی انجام ندهند (مازلاچ و همکاران، b2001).
از آنجایی که بررسی مشکلات و مسائل کارکنان در سازمان به صورت یک اصل مهم و اساسی تلقی می شود. تحقیقات در این زمینه باید مورد توجه کارشناسان، متخصصان و صاحبنظران مربوطه قرار گیرد. به دلیل اندک  و ناکافی بودن تحقیقات در مورد نقش عوامل فردی و شغلی در فرسودگی شغلی و تعهدات سازمانی نیاز است در این زمینه مطالعاتی انجام شود تا علاوه بر تعیین میزان فرسودگی شغلی، عوامل موثر بر ایجاد آن و پیامدهای آن، زمینه لازم برای حذف و کاهش فرسودگی شغلی کارکنان فراهم گردد.
امید است که یافته های این پژوهش بتواند رهنمودهای کاربردی به کارکنان، مدیران و کارشناسان و برنامه ریزان سازمان ها ارایه دهد تا آنها بادرک تفاوتهای فراوان از بعد مسئولیت و و ظایف زنان در محیط خانه با همکاران مشابه مرد در محل کارشان , بتوانند از این یافته ها برای طراحی بهتر مشاغل و قراردادن منابع و مطالبات مناسبتر با شرایط زنان ,در جهت افزایش تعهد سازمانی و دستیابی به رسالت و هدف های تعیین شده سازمان بهره گیرند و محیطی پویا جهت تلاش و کوشش افراد و متعهد سازمان را فراهم سازد.
5 ـ 8  ـ اهداف تحقیق:

5ـ8ـ1ـ هدف کلی:
·  بررسی تاثیر مطالبات و منابع شغلی و فراشغلی بر تعهد سازمانی و فرسودگی کارکنان زن مراکز درمانی
5ـ8ـ2ـ اهداف ویژه:

1. تعیین میزان رابطه مطالبات شغلی و فرسودگی شغلی در زنان شاغل ؛
2. تعیین میزان رابطه مطالبات در خانه و فرسودگی شغلی در زنان شاغل؛ 
3. تعیین میزان رابطه منابع شغلی و تعهد سازمانی در زنان شاغل؛
4. تعیین میزان رابطه منابع از خانه و تعهد سازمانی در زنان شاغل؛
5. تعیین میزان رابطه فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی در زنان شاغل؛
6. تعیین نقش میانجی فرسودگی شغلی در رابطه میان مطالبات شغلی و مطالبات از خانه و تعهد سازمانی 
5ـ9ـ سوالات تحقیق:
1. آیا مطالبات شغلی میزان فرسودگی شغلی را در زنان شاغل افزایش خواهد داد ؟
2. آیا مطالبات در خانه میزان فرسودگی شغلی را در زنان افزایش خواهد داد ؟
3. آیا منابع شغلی میزان تعهد سازمانی را در زنان شاغل افزایش خواهد داد ؟
4. آیا منابع از خانه میزان تعهد سازمانی را در زنان شاغل افزایش خواهد داد ؟
5. آیا فرسودگی شغلی میزان تعهد سازمانی در زنان شاغل را کاهش خواهد داد. ؟
6. آیا فرسودگی شغلی در رابطه میان مطالبات شغلی و مطالبات از خانه و تعهد سازمانی میانجی است ؟
5ـ10ـ فرضیه های تحقیق:
1. مطالبات شغلی میزان فرسودگی شغلی را در زنان شاغل افزایش خواهد داد. 
2. مطالبات در خانه میزان فرسودگی شغلی را در زنان افزایش خواهد داد.
3. منابع شغلی میزان تعهد سازمانی را در زنان شاغل افزایش خواهد داد.
4. منابع از خانه میزان تعهد سازمانی را در زنان شاغل افزایش خواهد داد.
5. فرسودگی شغلی میزان تعهد سازمانی در زنان شاغل را کاهش خواهد داد.
6. فرسودگی شغلی در رابطه میان مطالبات شغلی و مطالبات از خانه و تعهد سازمانی میانجی است.
5ـ11ـ پیشینه تحقیق:

ادبیات پژوهش
مدل مطالبات – منابع شغلی
  مدل مطالبات و منابع شغلی  براین فرض است که انواع شغل و ویژگی های روانی شغلی در درو گروه طبقه بندی می شود: منابع شغلی و مطالبات شغلی. منابع شغلی اشاره دارد به جنبه های فیزیکی، اجتماعی، روانی و سازمانی کار که 1) ممکن است تقاضاهای شغلی و هزینه های روانی و فیزیکی را کاهش دهد.2 ) کارایی در دستیابی به اهداف؛ 3) رشد شخصی یادگیری و توسعه را تحریک می کند (وان دبروک
 و همکاران، 2008). منابع شغلی به دلیل پرورش فرصت های رشد، یادگیری و توسعه کارکنان نقش انگیزشی را بازی می کنند و به دلیل نقش ابزاری در دست یابی به اهداف کاری، نقش انگیزش بیرونی را نیز بازی می کنند (باکر و دمروتی، 2007).
منابع شغلی ممکن است در سطوح مختلفی چون سازمان (مانند حقوق، فرصت های شغلی، امنیت شغلی)؛ روابط اجتماعی و میان فردی (حمایت سرپرستان و همکاران، جو تیم)؛ سازمان کار (شفافیت نقش، مشارکت در تصمیم گیری) و سطح وظیفه (بازخورد عملکرد، تنوع مهارت، استقلال و آزادی عمل) قرار گیرد (باکر و لیتر، 2010).
مطالبات شغلی اشاره دارد به جنبه هایی از شغل که نیازمند تقویت تلاش های فیزیکی و روانی است بنابراین با هزینه های روانی و فیزیکی خاص مرتبط هستند (هاکنن و همکاران، 2008). مانند بار کاری، ابهام نقش، عدم اطمینان شغلی (مانو
 و همکاران، 2007). فشار زمانی کار، بار عاطفی، مسائل مربوط به محیط فیزیکی کار( هاکنن و همکاران، 2008) که ممکن است منجر به تنیدگی (مانو و همکاران، 2007) پیدایش مسائل بهداشتی و هدر رفتن انرژی کارکنان و در نهایت، اتلاف منابع شود (هاکنن و همکاران، 2008).
فرسودگی شغلی

در سال های اخیر، در متون مربوط به سلامت مفهوم فرسودگی به طور چشمگیری مورد توجه قرار گرفته است (پترسون
 و همکاران، 2008). این واژه اولین بار توسط باردلی در سال 1969 مورد استفاده قرار گرفت (پترسون و همکاران، 2008؛ شیبی
 و همکاران، 2008). و فردنبرگر در سال 1974 در مقاله ای تحت عنوان فرسودگی کارکنان آن را معرفی کرد. تعریفی از فرسودگی مورد توافق همه صاحبنظران وجود ندارد. عمده تعریف های این مفهوم را می توان متاثر از تعریف مازلاچ و جکسون دانست (مازلاچ و همکاران، a2001).که طبق آن فرسودگی عبارت است از نشانگانی از خستگی هیجانی
، مسخ شخصیت
 و کاهش کفایت شخصی
. این نشانه ها در بین افرادی اتفاق می افتد که به نوعی کار مردم را انجام می دهند(کفیدر و همکاران، 2001). بنابراین کارکنان مراکز درمانی که به طور مداوم با بیماران و همراهان آنها در ارتباط هستند ، در این طیف قرار می گیرند.
مازلاچ‌ و همکارانش (2001) فرسودگی را دارای سه‌ مؤلفه‌ اصـلی می‌دانند: 

خستگی عاطفی: عامل اصلی فرسودگی‌ است‌ و آشکارترین درجه نشانه‌های فـرسودگی اسـت. ایـن بعد از فرسودگی شغلی دلالت‌ بر‌ پاسخ اساسی به استرس است. در حقیقت‌ خستگی عاطفی یک بـعد‌ مـورد‌ نـیاز برای تعریف فرسودگی شغلی‌ است‌ و بدون آن مفهوم فرسودگی ناقص است. به بـیان دقـیق، خستگی عاطفی موجب می‌شود‌ تا‌ کارگران به لحاظ هیجانی و شناختی‌ از‌ کارشان فاصله بگیرند‌ و احتمالا این راهی بـرای‌ مـقابله‌ با فشارهای کاری است. خستگی عاطفی در واقع وجود احساساتی است که در آن شخص‌ نـیروهای‌ هـیجانی خود را از دست داده‌ است‌ و قادر‌ به‌ بـرقراری‌ روابـط عـاطفی با دیگران‌ نیست (مازلاچ و جـکسون،1981).
مسخ شخصیت: مارو
 (2002) در بـازنگری تـعدادی‌ از‌ مطالعات مربوط به فرسودگی معتقد است‌ که‌ مسخ‌ شخصیت‌ معمولا‌ بعد از خستگی‌ عـاطفی‌ روی مـی‌دهد و در واقع نوعی پاسخ مستقیم بـه اسـترس شغلی اسـت. به عـبارت دیـگر مسخ شخصیت‌ به‌ پاسخهای‌ غیر احـساسی، نامربوط و خـشن نسبت به مراجعین (خدمات‌ گیرندگان) و‌ همکاران‌ و... با‌ سندرم‌ فرسودگی‌ احساسات منفی و نگرش‌های مـنفی هـمراه با سرزنش دیگران اطلاق می‌شود (مازلاچ و جـکسون،1981).
عدم کارایی فردی(عدم مـوفقیت فـردی): رابطه بین عدم کارایی فردی بـا دو بـعد دیگر‌ فرسودگی تا حدودی پیچیده‌تر است. در بعضی از تحقیقات، به نظر می‌رسد که بعد عـدم کـارایی فردی، نتیجه دو بعد دیگر فرسودگی اسـت ولی در مـوارد دیـگر، این فرضیه مورد تـایید قـرار نگرفته و تاکید‌ می‌کند کـه ایـن مؤلفه‌ها به جای اینکه به صورت زنجیروار قرار داشته باشند، به طور موازی و به هـمراه هـمدیگر رشد می‌کنند (مازلاچ، 2001). به عبارت دیگر موفقیت فـردی بـه احساس کـفایت و پیـشرفت‌ مـوفقیت‌آمیز در کار با افراد اطـلاق می‌شود (مازلاچ و جـکسون،1981).
تعهد سازمانی
تعهد سازمانی‌ نوعی وابستگی عاطفی به سازمان است به گونه‌ای که کارکنان به شدت متعهد، هویت خود را از سازمان می‌گیرند، در سازمان مـشارکت دارند و ازعضویت در سازمان لذت می‌برند. پورتر
 و همکارانش(1974) تعهد سازمانی را پذیرش‌ ارزش‌های‌ سازمان و درگیر شدن در سازمان تعریف کرده‌اند، به اعتقاد آنها معیارهای اندازه‌گیری تعهد سازمانی شامل انگیزۀ بالا، قبول سازمان و پذیرش اهداف آن، آمادگی برای تلاش فراوان وعـلاقه‌مندی بـرای حفظ عضویت در سازمان است. اورایلی
 و‌ چاتمن
 (1986) تعهد‌ سازمانی را به معنی حمایت و پیوستگی عاطفی با اهداف و ارزش‌های یک سازمان، به خاطر خودسازمان و دوری از ارزش‌های ابزاری آن(وسیله برای دستیابی به اهداف دیگر) تعریف کرده‌اند.
انواع تعهد سازمانی

تعهد عاطفی
می‌یر و آلن تعهد‌ عاطفی‌ را‌ بیانگر پیوستگی عاطفی کارمند و تعیین هویت وی‌ با‌ ارزش‌ها‌ و اهداف‌ سازمان و‌ میزان درگیری وی با سازمان داشـته‌اند. آنها مـعتقد بـودندکارکنانی که دارای تعهد عاطفی قوی هستند در سازمان می‌مانند برای ایـنکه مـی‌خواهند بمانند. آنها عضویت خود را در سازمان حفظ نموده و به فعالیت در آن ادامه می‌دهند (لالیان پور و همکاران، 1390).
تعهد مستمر
از نـظر صاحب‌نظران دیگر، وابستگی عاطفی و روانی در‌ مفهوم‌ تعهد نقش کمی دارد، در‌ عوض‌ تعهد به عـنوان تمایل بـه انـجام فعالیت‌های مستمر براساس تشخیص یک فرد از هزینه‌های مربوط به ترک سازمان تعریف می‌شود. می‌یر و آلن معتقدند کـارکنانی کـه ارتـباط اولیۀ آنها باسازمان برمبنای تعهد مستمر‌ است، در‌ سازمان می‌مانند؛ زیرا نیاز دارند بمانند و باقی مـاندن بـرای آنها یک ضرورت است(لالیان پور و همکاران، 1390).
تعهد هنجاری
تعهد هنجاری عبارت است از‌ احـساس مـسئولیت، دین و احـساس تعهد اخلاقی در برابر سازمان، در این بعد ازتعهد، افراد خدمت و فعالیت در سازمان را‌ وظیفۀ‌ خـود می‌دانند تـا دین خود را نسبت به سازمان ادا کنند. به عبارت دیگر این نوع تعهد به عنوان یک وظیفۀ درک شده بـرای حـمایت از سازمان و فعالیت‌های آن تعریف می‌شود و بیان‌دیگر احساس‌ دین و الزام به باقی ماندن در سازمان است؛ که در آن کـارکنان فـکرمی‌کنند در ادامۀ فعالیت و حمایت از سازمان، دینی برگردن آنهاست(لالیان پور و همکاران، 1390).
پیشینه پژوهش
برو چیلی
 و همکاران (2013) در پژوهش خود به بررسی رفع ابهام ثبات و تغییر در منابع شغلی، تقاضای شغلی و بهزیستی کارکنان براساس مدل مطالبات و منابع شغلی پرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که نسبت به جنبه های منفی از محیط کار (به عنوان مثال تقاضا های شغلی و فرسودگی شغلی)، جنبه های مثبت (به عنوان مثال ، منابع کار و تعامل کار) با ثبات است. همچنین بین اجزای تغییر از منابع کار و تقاضاهای شغلی از یک طرف و تعامل کار و فرسودگی شغلی از سوی دیگر ارتباط وجود دارد.
ین یر
 و کوسکون
 (2013) پژوهشی تحت عنوان«استفاده از منابع شغلی و تقاضاهای شغلی در پیش بینی فرسودگی شغلی»  انجام دادند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که بین فرسودگی شغلی و تقاضاهی شغلی رابطه مثبت معنادار وجود دارد و بین منابع شغلی و فرسودگی شغلی رابطه منفی معنادار وجود دارد.
بیکر و همکاران (2011) در پژوهشی با عنوان «کاربرد مدل منابع-تقاضای شغلی در تداخل کار-خانه: یک مطالعه ای در میان رزیدنت های پزشکی و همسران آنها» نشان دادند که ترکیب تقاضاهای شغلی بالا (از قبیل، گرانباری کاری، تقاضاهای شناختی و هیجانی) و منابع شغلی پایین (از قبیل، مشارکت در تصمیم گیری، مربیگری نظارتی، بازخورد و فرصت برای پیشرفت) با درجه بندی همسران از تداخل کار- خانه رابطه مثبت دارد. وقتی که منابع شغلی بالا بودند، تقاضاهای شغلی بیشتر با با تداخل کار-خانه رابطه نداشت.
هیو
 و همکاران (2011) در پژوهش خود با عنوان« مدل منابع-تقاضاهای شغلی: تحلیل اثرات افزایشی و ترکیبی تقاضاها و منابع» نشان دادند فرایند استرس که ناشی از تقاضاهای شغلی است، به وسیله فرسودگی شغلی، به پیامدهای منفی سازمانی (قصد ترک شغل و تعهد سازمانی پایین) منجر می شود. همچنین، فرایند انگیزشی که ناشی از منابع شغلی است از طریق درگیری کاری، به پیامدهای سازمانی مثبت منجر می شود.
هاکنن و همکاران (2008) پژوهشی تحت عنوان «مدل مطالبات-منابع شغلی:یک پیگیری سه ساله از فرسودگی شغلی، افسردگی، تعهد » انجام دادند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که منابع شغلی بر تعدات کاری در اینده تاثیر می گذارد، و تعهد شغلی را پیش بینی می کند، در حالی که تقاضا های شغلی، فرسودگی شغلی را در طول زمان پیش بینی می کنند؛ علاوه بر ان منابع شغلی تاثیر منفی بر فرسودگی شغلی داشتند؛ مطالبات خانه و منابع خانه تاثیری بر انگیزش و سلامتی نداشتند و نتایج نقش مرکزی ویژگی های شغلی را برای سلامتی و بهزیستی حمایت می کند.
لوینگ
 و همکاران (2007) پژوهشی تحت عنوان «فرسودگی شغلی و ارتباط میان داوطلبان استرلیا: آزمون مدل تقاضا ها و منابع شغلی» انجام دادند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که فرسودگی شغلی واسطه بین تقاضا های شغلی و مشکلات سلامتی است.
مارتیانوس
 و همکاران (2007) پژوهشی تحت عنوان «تقاضاهای شغلی، منابع شغلی و فرسودگی شغلی در بین افسران پلیس» پرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که فرسودگی شغلی هم نتایج فردی، مانند  رضایت از زندگی و همچنین نتایج کار، مانند رضایت شغلی، ترک شغل و تعهد سازمانی را پیش بینی می کند.
نتایج پژوهش مقصودی و محمدی (1389) نشان داد که بین فرسودگی شغلی و دلزدگی زناشویی در زنان متخصص جراحی زنان و زایمان رابطه معنادار وجود دارد و فرسودگی شغلی دلزدگی زناشویی را پیش بینی می نماید.
راهپیما و همکاران (1391) پژوهشی با هدف بررسی رابطه بین سلامت عمومی و رضایت زناشویی با فرسودگی شغلی زنان شاغل انجام دادند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که بین سلامت عمومی و رضایت زناشویی و فرسودگی شغلی زنان رابطه معنادار وجود دارد. و سلامت عمومی و رضایت شغلی قادر است فرسودگی شغلی را پیش بینی نمایند.
نتایج پژوهش محمودی راد و نعیم حسنی (1392) نشان داد که بین فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی در کل و در ابعاد عاطفی و هنجاری رابطه معکوس و معنادار و بین فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی در بعد مستمر رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد.

اشرفی سلطان احمدی و همکاران، (1389) در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که بین تعد سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه معنادار وجود دارد و همچنین فرسودگی شغلی با متغیر های تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهر هنجاری همبستگی معکوس و معناداری دارد.
5ـ12ـ روش انجام تحقیق (جامعه و نمونه آماری، ابزار جمع آوری داده ها و روش آماری):

روش
روش پژوهش حاضر، توصیفی از نوع همبستگی است. 

جامعه، نمونه و روش نمونه گیری
جامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان مراکز درمانی وحجم نمونه براساس فرمول نمونه گیری از جامعه محدود  و براساس تصادفی ساده انتخاب خواهد شد.
ابزار
پرسشنامه مطالبات-منابع شغلی و فراشغلی: به منظور سنجش مطالبات شغلی و منابع شغلی؛ مطالبات در خانه و منابع در خانه پرسشنامه ای تدوین می شود و بعد از سنجش روایی و پایایی آن مورد استفاده قرار می گیرد.
روش تجزیه و تحلیل اطلاعات
جهت تجزیه و تحلیل داده های بدست آمده توسط ابزار های فوق، از شاخص های و روش های آمارتوصیفی برای بدست آوردن فراوانی، درصد، میانگین، انحراف استاندارد، و خطای استاندارد داده ها استفاده خواهد شد؛ و سپس از آمار استنباطی برای  بدست آوردن ضریب همبستگی، تحلیل رگرسیون،روش معادلات ساختاری و تحلیل مسیر به کمک نرم افزار  spssو Amous استفاده خواهد شد.
5ـ13ـ چه کاربرد هایی از انجام این تحقیق متصور است؟ 

اجرای کار گاههای آموزشی جهت آگاهی و آموزش کارکنان از منابع شغلی و فراشغلی موثر در فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی ونیز توجه دادن مدیران و سرپرستانی که با زنان ، در محیط های کاری طوری برخورد و تصمیم گیری کنند که کاملا بر تفاوتها جسمی و روحی و و ظایف و استرس های خارج از محیط کار آنها اشراف دارند.
5ـ14ـ جنبه جدید بودن و نوآوری طرح در چیست؟
با عنایت به جدید بودن نسبی موضوع و عدم پژوهش در جامعه مورد نظر نتایج این تحقیق می تواند مورد استفاده مسئولین امر قرار گیرد.
5ـ15ـ استفاده کنندگان از نتیجه پایان نامه (اعم از موسسات آموزشی، پژوهشی، دستگاههای اجرایی و ...):

5ـ16ـ مهم ترین منابع تحقیق (نام کتاب ها، منابع رایانه ای، اینترنتی و ...):

5ـ16ـ1 : منابع فارسی:

منابع فارسی
اشرفی سلطان احمدی، حسین؛ مهرمند، احد؛ غلامیان، علیرضا؛ و عزیزی نژاد، بهاره. (1389). بررسی رابطه تعهد سازمانی با فرسودگی شغلی دبیران مدارس مقطع راهنکایی شهرستان مهاباد. فصلنامه علمی-پژوهشی دانشگاه تبریز، سال پنجم، شماره 18: 29-1.
جزایری، سیده زبیده؛ نعامی، عبد‌ الزهرا‌؛ شکرکن، حسین؛ و تقی‌پور، منوچهر. (1385).بررسی روابط‌ ساده و چندگانۀ ویژگی‌های شخصیّتی با تعهّد حرفه‌ای در پرستاران برخی ازبیمارستان‌های شهر اهواز، مجلۀ دانشکدۀ علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه شهید چمران اهواز، دورۀ سوّم، سال سـیزدهم، شمارۀ 3: 46-32.
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