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Abstract 

Background and Objective: By making new changes in organizations, 
organizations are looking for various innovations to maintain their level 
of performance in the existing competitive environment. However, these 
frequent changes can lead to change fatigue and its negative 
consequences for employees. Therefore, the present study was 
conducted to evaluate change fatigue and its related consequences in 
healthcare providers. 
Materials and Methods: This cross-sectional study was conducted in 
health centers in western Iran. In this study, 803 people were selected 
using the available method. The change fatigue scale, Parker and 
Decotis’ Job Stress Questionnaire, Ruth and Field’s Job Satisfaction 
Questionnaire, Maslash and Jackson’s Burnout Questionnaire, Turnover 
Intention Questionnaire, and Standard Questionnaire of Organizational 
Commitment of Mowday et al. were used. All analyses were performed 
using SPSS (version 23) and AMOS (version 18) softwares. 
Results: The results of the present study showed that with the increase 
of change fatigue, the intention to leave, stress, and burnout increased 
significantly, and job satisfaction decreased significantly; however, no 
significant relationship was observed between change fatigue and 
organizational commitment. In addition, a significant relationship was 
observed between marital status, age, work experience, type of 
employment, type of job, and education with change fatigue. 
Conclusion: In environments associated with rapid and continuous 
changes, it is important to consider change fatigue and its consequences 
because it can increase job stress and burnout, reduce job satisfaction 
and organizational commitment, and provide a reason for leaving the job.  
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Extended Abstract 
Background and Objective 
Organizations are seeking various innovations 
through creating changes [1]. Organizational 
change is the process of transforming an 
organization from its current state to a desired 
future state to increase its effectiveness [2]. 
However, frequent changes in organizations do 
not always have positive results and sometimes 
may have negative consequences. In the 
individual dimension, fatigue resulting from 
change is among the negative consequences 
mentioned. Change-induced fatigue is 
characterized by severe stress and job burnout [3, 
4]. 
Organizational commitment encompasses 
positive and effective response of employees to all 
dimensions and aspects of the organization [5]. 
Organizational commitment is an important 
variable indicating the tendency to make more 
effort and contribute to organizational 
performance [6, 7]. Job turnover refers to the 
degree and amount of movement of an individual 
away from membership in a social system [8]. 
Change-induced fatigue is one of the predictive 
variables that can create motivation and intention 
to leave a job in employees by causing stress, 
burnout, and reduced job satisfaction [9]. 
Job satisfaction is an important factor in improving 
the performance of healthcare workers and 
subsequently improving the quality of medical 
services provided to patients [10, 11]. In various 
studies, job burnout among healthcare workers 
has been overestimated. Job burnout, which is 
mainly affected by job stress, is characterized by 
feelings of inadequacy, emotional exhaustion, and 
behavioral and personality changes in the job [12]. 
Healthcare organizations are always faced with 
change. Adapting and adjusting to these changes, 
considering their scope, intensity, and speed, is a 
continuous challenge for employees in this field 
[13, 14]. The frequency of changes reduces job 
satisfaction and increases employees' intention to 
leave their jobs [15]. In addition, frequent 
organizational changes have negative effects on 
employees' physical and psychological health 
[16]. 
Given the different nature of jobs in the healthcare 
sector and healthcare organizations, poor and 
unhealthy service delivery leads to poor health 
outcomes and, in some cases, endangers patient 
safety [17]. Therefore, understanding the 
secondary and hidden effects of change-induced 
fatigue on human resources in organizations is 
essential. The present study aimed to evaluate 
change-induced fatigue and its related 
consequences in healthcare service providers. 

Materials and Methods 
The present cross-sectional study was conducted 
in healthcare centers in the provinces of Hamadan 
and Lorestan, Iran. The sample size for this study 
was estimated to be 800 individuals, with a 10% 
attrition rate, 900 questionnaires were distributed, 

and finally, 803 questionnaires were collected and 
analyzed. The study sample was selected using 
the convenience sampling method from eight 
hospitals and 12 healthcare centers. Before 
distributing the questionnaires, the main 
objectives of the study were explained to the 
participants, and they signed a written consent 
form. The questionnaires were provided to the 
participants by evaluators in a uniform package 
during working hours without time constraints. In 
this study, the fatigue scale resulting from change, 
Parker and Decotiis job stress questionnaire [18, 
19], Brayfield and Rothe job satisfaction 
questionnaire [20-22], Maslach Burnout Inventory 
and Jackson [23, 24], intention to leave 
questionnaire [25, 26], and Mowday and 
colleagues' standard organizational commitment 
questionnaire [27, 28] were used. All analyses 
were performed using SPSS (version 23) and 
AMOS (version 18) softwares, and Pearson 
correlation coefficient, t-test, and analysis of 
variance were used. A significance level of 0.05 
was considered for all tests.   

Results 
The mean, standard deviation, and simple 
correlations between variables are shown in Table 
1. The results showed that fatigue from change 
has a significant positive correlation with job 
burnout, job stress, and intention to leave and a 
significant negative correlation with job 
satisfaction and organizational commitment.  
Based on the results, fatigue from change affects 
output variables except for organizational 
commitment. Fatigue from change affects job 
stress (β=0.37), intention to leave (β=0.31), job 

burnout (β=0.23), and job satisfaction (β=0.23) in 

that order. 
There was no significant difference between male 
and female employees in the level of fatigue from 
change. However, married, formal, non-
administrative, and healthcare center employees 
experienced more fatigue from change. As age 
and work experience increased, the level of 
fatigue from change also increased. In terms of 
education, general practitioners had the highest 
level of fatigue from change, while specialists had 
the lowest level. 

Discussion 
The present study was conducted to investigate 
the consequences of fatigue from change in 
healthcare service employees. The results of the 
study showed a significant positive correlation 
between fatigue from change and job stress, 
burnout, and intention to leave and a significant 
negative correlation between job satisfaction and 
organizational commitment. Based on the results, 
fatigue from change affects output variables 
except for organizational commitment. Fatigue 

from change affects job stress (β=0.37), intention 

to leave (β=0.31), job burnout (β=0.23), and job 

satisfaction (β=0.23) in that order. 

Kiefer et al. concluded that organizational 
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changes can have positive and negative 
consequences on organizations by examining the 
consequences of negative emotions in upcoming 
organizational changes [29]. Daily negative 
emotions arising from organizational changes, if 
continued, can lead to stress and burnout in 
employees and threaten their mental health [30]. 
Continuous and long-term organizational changes 
can create emotional exhaustion in employees. 
Change in existing conditions requires adaptation 
to new conditions, which requires mental and 
emotional energy and will ultimately lead to 
burnout in the long run; as the results of the study 
on the existing relationship between changes and 
employee emotions revealed that the study 
participants showed strong emotional reactions to 
changes in their organization [31]. 
The study by Brown et al. showed a significant 
negative correlation between fatigue from change 
and job satisfaction among hospital staff [32]. 
Therefore, it may be concluded that the effect of 
fatigue from change on reducing satisfaction and 
consequently increasing the intention to leave 
may be a long-term effect of repeated changes.  
Management change processes lead to multiple 
stressors on nurses' job satisfaction in the first six 
months of research. These stressors also reduce 
nurses' job satisfaction [33]. One possible reason 
for the impact of organizational changes and 
resulting fatigue on job satisfaction and intention 
to leave is the impact of this fatigue on creating job 
stressors and burnout; as the relationship 
between stress and burnout with job 

dissatisfaction and inclination to leave has been 
shown in previous studies [34-36]. Therefore, 
organizational changes in the work environment 
can be stressful for employees and affect job 
satisfaction and ultimately, the intention to change 
jobs [37]. 
Other results of this study showed no significant 
correlation between employees' gender and 
fatigue from change. However, a significant 
correlation was observed between other 
demographic variables and fatigue from change. 
Based on the results of this study, fatigue from 
change increases with age and work experience. 
Perhaps the reason for the discrepancy with other 
studies is related to different organizational and 
even social conditions. It is likely that Iranian 
employees face different and more stressors 
during their career paths in organizations 
compared to other countries.  

Conclusion 
It is important to consider the fatigue resulting from 
change and its consequences in environments 
characterized by rapid and continuous changes. 
Using appropriate management approaches to 
reduce the number of changes and individual 
approaches to prepare for and reduce the effects 
of changes on employees can reduce the negative 
consequences of fatigue resulting from changes in 
employees. As previous studies have shown, 
nurses who adopt effective coping strategies in 
dealing with stress tend to report higher levels of 
job satisfaction.  
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  چکیده

های مختلف برای حفظ سطح نوآوریها با ایجاد تغییرات جدید در سازمان، به دنبال سازمان: سابقه و هدف

ساز خستگی ناشی از تغییر و تواند زمینهاما این تغییرات مکرر می عملکرد خود در فضای رقابتی موجود هستند،

ارزیابی این پیامد در کارکنان  ی حاضر با هدفمطالعه پیامدهای منفی ناشی از آن در کارکنان باشد؛ لذا

 انجام شد.ی خدمات بهداشتی دهندهارائه

مقطعی است که در مراکز بهداشتی و درمانی غرب ایران انجام شد.  -ایپژوهش حاضر مطالعه ها:مواد و روش 

نفر با استفاده از روش دردسترس انتخاب شدند. در این مطالعه، از مقیاس خستگی ناشی از  803در این مطالعه، 

ی نامهی رضایت شغلی برایفیلد و روث، پرسشنامهسشدکوتیس، پر و پارکر ی استرس شغلینامهتغییر، پرسش

ی استاندارد تعهد سازمانی ماودی و نامهی قصد ترک شغل و پرسشنامهجکسون، پرسش و فرسودگی مسلش

 انجام گرفت. AMOS18 و SPSS23 افزارهایها با استفاده از نرمتمامی تحلیل همکاران استفاده شد.

نشان داد که خستگی ناشی از تغییر با قصد ترک شغل، استرس، فرسودگی و رضایت نتایج مطالعه  ها:یافته

داری مشاهده نشد. شغلی ارتباط معناداری دارد؛ اما بین خستگی ناشی از تغییر و تعهد سازمانی ارتباط معنی

از تغییر کار، نوع استخدام، نوع شغل و تحصیلات با خستگی ناشی  یهل، سن، سابقهأبین وضعیت ت ،همچنین

 دار مشاهده شد.ارتباط معنی

هایی که با تغییرات سریع و مداوم همراه است، در نظر گرفتن خستگی ناشی از تغییر و در محیط :گیرینتیجه

تواند باعث افزایش استرس شغلی، فرسودگی شغلی و کاهش رضایت شغلی و پیامدهای آن اهمیت دارد؛ زیرا می

 برای ترک شغل فراهم کند. تعهد سازمانی شود و زمینه را

 

 خستگی ناشی از تغییر، قصد ترک شغل، فرسودگی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی واژگان کلیدی:

پزشکی  علوم دانشگاه برای نشر حقوق تمامی

 .است محفوظ همدان
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بررسی پیامدهای خستگی ناشی از تغییر در  .بابامیری، محمدمحمد؛ سعیدنیا، حمید؛ حیدری مقدم، رشید؛ مرتضی پور، علیرضا؛ ، احمدیان؛ یونس، لطفی ستناد:ا

 240-250(: 4)10؛1402 زمستان ،ایحرفه بهداشت مهندسیمجله  .کارکنان خدمات بهداشتی

مقدمه
های ی ایجاد تغییرات، به دنبال نوآوریواسطهها بهسازمان

مختلف هستند تا بتوانند سطح عملکرد خود را در فضای رقابتی 

. تغییر سازمانی فرایند تبدیل سازمان از [1]موجود ارتقا دهند 

وضعیت موجود به وضعیت مورد انتظار در آینده است تا اثربخشی 

ها همیشه نتایج مثبت تغییرات زیاد در سازمان. [2]آن افزایش یابد 

به دنبال ندارد، بلکه گاهی ممکن است دارای نتایج منفی نیز باشد. 

، خستگی ناشی از تغییر از جمله پیامدهای منفی ذکر در بعد فردی

شده است. خستگی ناشی از تغییر احساس استرس شدید توأم با 

فرسودگی شغلی است که به علت تغییرات سریع و مستمر در 

اعتنایی کارکنان به کند. این حالت به بیهای کاری بروز میمحیط

ی راد وظایف روزانهکه اف نحویشود، بهوظایف شغلی خود منجر می

طورمعمول، از انفعال، ناتوانی و کنند و بهکاری خود را رها می

  .[4, 3]برند سرخوردگی رنج می

تغییرات سازمانی سریع و متعدد ضمن ایجاد اثرهای منفی در 

مان نیز اثرهای تواند در بعد کلان بر خود سازنیروی انسانی، می

. تعهد سازمانی پاسخ مثبت و اثربخش [3]منفی بر جای بگذارد 

. تعهد [5]گیرد های سازمان را در بر میکارمند به تمام ابعاد و جنبه

ی تمایل به تلاش بیشتر دهندهسازمانی متغیری مهم است که نشان
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. این حالت نوعی وابستگی [6]و کمک به عملکرد سازمان است 

شدت متعهد عاطفی به سازمان است که بر این اساس، فردی که به

ی ترک شغل . مسئله[7]گیرد است، هویت خود را از سازمان می

ظ، نگهداری، بهبود و ها که در پی حفکارکنان برای مدیران سازمان

وری نیروی انسانی خود هستند، مشکلی ویژه است. ترک شغل بهره

ترک  شود. پرایسی نهایی غیبت محسوب میاغلب امتداد یا مرحله

کند: ترک شغل درجه و میزان حرکت گونه تعریف میشغل را این

. [8]ی سیستم اجتماعی است فرد به ترک عضویت از محدوده

خستگی ناشی از تغییرات مکرر سازمانی یکی از متغیرهای 

پیشایندی است که با ایجاد استرس، فرسودگی و کاهش رضایت 

تواند انگیزه و قصد ترک شغل را در کارکنان ایجاد کند شغلی، می

. رضایت شغلی واکنش عاطفی و هیجانی فرد به شغلش است. [9]

 ارتقای در مهمی فاکتور غلیرضایت ش ،یدرمان و تیمراکز بهداشدر 

 خدمات یارائه کیفیت ارتقای آن، دنبال به و کارکنان عملکرد

. رضایی و همکاران در پژوهشی [10] ه بیماران استب درمانی

درصد از پرستاران  4/61گزارش کردند که میزان رضایت شغلی 

 . در مطالعات مختلفی، فرسودگی شغلی[11]متوسط و پایین است 

کارکنان بخش بهداشت و درمان زیاد برآورد شده است. فرسودگی 

ست، احساس عدم شغلی که مستیماً متأثر از استرس شغلی ا

کفایت، خستگی هیجانی و تغییر رفتاری و شخصیتی در شغل 

 5/67شود. توکلی و همکاران در پژوهشی نشان دادند که معرفی می

برند درصد از پرستاران از فرسودگی شغلی متوسط به بالا رنج می

رسودگی، ی فکه نشان از اهمیت بررسی عوامل ایجادکننده [12]

 استرس و عدم رضایت در کارکنان بخش بهداشت و درمان دارد. 

تواند در واکاوی علل شکست مفهوم خستگی ناشی از تغییر می

ها در بحث ایجاد تغییرات موفق و مستمر، گفتمانی نوین و سازمان

تغییر های بهداشتی و درمانی همواره با سازمان .[2]متفاوت باشد 

مواجه هستند. تطبیق و سازگاری با این تغییرات با توجه به دامنه، 

. [13]ی کارکنان این عرصه است شدت و سرعت آن، چالش پیوسته

های بهداشتی و درمانی به اهداف سودآوری و رقابت در بین سازمان

, 4]معرفی و ایجاد تغییر در سطوح مختلف آن منجر شده است 

. فرکانس تغییرات رضایت شغلی کارکنان را کاهش و قصد ترک [14

. همچنین، تغییرات مکرر [15]دهد شغل آنان را افزایش می

شناختی کارکنان اثرهای منفی سازمانی بر سلامت جسمانی و روان

گذارد که به افزایش استرس شغلی، افزایش زمان بیماری، می

اری، ، افزایش بار ک[4, 3]ازکارافتادگی، کاهش تعهد سازمانی 

وری و بروز خستگی ناشی از تغییر در کارکنان منجر کاهش بهره

بروز خستگی ناشی از تغییر در کارکنان به . [16, 4, 3]شود می

ها که دنبال فرایندهای اجرایی تغییرات مستمر و پیاپی در سازمان

هدف سودآوری و ارتقای عملکرد سطوح مختلف سازمانی در  با

خورد، ضمن پیامدهای فردی و محور امروزی رقم میفضای رقابت

ی خدمات را تحت تأثیر قرار دهد. با تواند کیفیت ارائهسازمانی، می

ی بهداشت و درمان و توجه به ماهیت متفاوت شغلی در عرصه

ی خدمات به و ناسالم در ارائههای بهداشتی، کیفیت پایین سازمان

شود و در برخی موارد، ایمنی نتایج بهداشتی ضعیف منجر می

. بنابراین، شناخت آثار [17]دهد بیماران را نیز تحت تأثیر قرار می

ها، ثانوی و پنهان خستگی ناشی از تغییر در منابع انسانی سازمان

خستگی ناشی از تغییر . بر آن خواهد افزودبه اهمیت توجه و تمرکز 

ی پژوهشی در مورد آن چندان یکی از متغیرهایی است که پیشینه

غنی نیست و به مطالعات بیشتر در این زمینه نیاز است. همچنین، 

کارکنان خدمات بهداشتی کسانی هستند که تغییرات سازمانی 

شی از تغییر کنند و بررسی پیامدهای خستگی نازیادی را تجربه می

ی حاضر هدف از مطالعهدر این گروه از کارکنان باید مشخص شود. 

پیامدهای مرتبط با آن در کارکنان  خستگی ناشی از تغییر و ارزیابی

 ی خدمات بهداشتی است.دهندهارائه

 

 کار روش
ی مقطعی است که در مراکز بهداشتی و اپژوهش حاضر مطالعه

لرستان انجام شد. حجم نمونه برای این درمانی دو استان همدان و 

 مطالعه به کمک فرمول زیر محاسبه شد.

 

𝑛0 =
𝑆2(𝑍1−𝛼/2 + 𝑍1−𝛽)

2

𝑑2
 

 

𝑛 =
𝑛0

1 +
𝑛0
𝑁

 

واریانس   𝑆2ی نامحدود، حجم نمونه در جامعه 𝑛0که در آن، 

گزارش  49/80ی میزان خستگی است که در مطالعات گذشته  نمره

برابر با میزان خطا  یا دقت برآورد میانگین  𝑑و  [3]شده است 

در نظر  2/1ی مورد نظر است که ی میزان خستگی در جامعهنمره

 95/0گرفته شد. بر اساس سطح معناداری پنج درصد و توان آماری 

نفر برآورد شد،   3000و حجم محدود جامعه که تقریباً برابر با 

نفر برآورد شد که با احتساب  800ی این مطالعه برابر با  حجم نمونه

 803نامه توزیع و در نهایت، پرسش 900درصد ریزش،  10

ی مورد مطالعه در آوری شد. نمونهی قابل تحلیل جمعنامهپرسش

 12بیمارستان و  8این پژوهش با استفاده از روش دردسترس و از 

ها، نامهاز توزیع پرسشدرمانی انتخاب شد. قبل مرکز بهداشتی

ها فرم آن ها توضیح داده شد واهداف اصلی مطالعه برای آزمودنی

ها را در پکیجی نامهی کتبی را امضا کردند. پرسشنامهرضایت

یکسان در زمان کاری و بدون لحاظ محدودیت زمانی، ارزیابان در 

شامل  مطالعه به افراد ورود کنندگان قرار دادند. معیاراختیار شرکت

وقت در صورت کار تمامی کاری بهداشتن حداقل یک سال تجربه

های بیماری نداشتن و روانی و جسمی واحد مورد بررسی و سلامت

 از استفاده و عدم خواب اختلالات نداشتن العلاج،حاد و صعب

 یواقعه یتجربه عدم و آورخواب گردان یابخش، روانداروهای آرام

 یک سال در طی طلاق یا مرگ نزدیکان ید، مثلزای شداسترس

های خوداظهاری از صورت سؤالگذشته در این افراد بود که به

کنندگان پرسیده شد. معیار خروج نیز شامل عدم تمایل به شرکت
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ها بود. در نامهی شرکت در پژوهش یا تکمیل ناقص پرسشادامه

ی استرس نامهشاین مطالعه، از مقیاس خستگی ناشی از تغییر، پرس

ی رضایت شغلی برایفیلد و نامهدکوتیس، پرسش و پارکر شغلی

 ینامهپرسشجکسون،  و ی فرسودگی مسلشنامهروث، پرسش

ی ماودی و استاندارد تعهد سازمان ینامهپرسشو  قصد ترک شغل

  همکاران استفاده شد.

ی خستگی نامهپرسشمقیاس خستگی ناشی از تغییر: 

سؤال دارد و سطح خستگی ناشی از تغییرات را بر  6تغییر ناشی از 

)کاملاً  7)کاملاً مخالف( تا  1ای از گزینهاساس مقیاس لیکرت هفت

سنجد. جمع کل سؤالات بیانگر سطح خستگی ناشی از موافق( می

گیرد قرار می 42تا  6ی امتیازی ی هر فرد در بازهتغییر است و نمره

. از این ابزار در پژوهش حاضر، پس از ترجمه و تعیین روایی و [3]

پایایی ویرایش فارسی، برای سنجش خستگی ناشی از تغییر استفاده 

 شد. 

 :دکوتیس و پارکر استرس شغلی ینامهپرسش

امتیازدهی هر سؤال است.  13ی استرس شغلی شامل نامهپرسش

روایی شود. ( انجام می5( تا کاملاً موافق )1سؤال از کاملاً مخالف )

تأیید  [18]و همکاران  ی پارکرنامه در مطالعهو پایایی این پرسش

ی ایرانی نیز نامه در جامعهروایی و پایایی این پرسش شده است.

  .[19]تأیید شده است 

ی رضایت شغلی برایفیلد و روث: نامهپرسش

سؤالی است که بر اساس مقیاس لیکرت ای پنجنامهپرسش

شود. ی از کاملاً موافق تا کاملاً مخالف پاسخ داده میاگزینهپنج

بریفیلد و روث اعتبار و پایایی آن را در حد قابل قبولی گزارش 

 83/0، 85/0، 0/ 81کرونباخ آن را برای چهار نمونه  اند و آلفایداده

نامه . روایی و پایایی این پرسش[21, 20]اند گزارش کرده 81/0و 

 .[22]گزارش شده است  86/0در مطالعات داخلی برابر با 

ای نامهپرسشجکسون:  و مسلشی فرسودگی نامهپرسش

و  ییزداشخصیت ،یعاطف یکه به سنجش خستگ سؤالی است22

 .پردازدمیای در چهارچوب فعالیت حرفه یفقدان موفقیت فرد

اساس مقیاس لیکرت  رنامه بپرسش نیهای اسؤالگذاری نمره

 2، 3، 6، 8، 13، 14، 16، 20الات ؤس .شودانجام می یاگزینههفت

، 11، 10، 5 الاتؤسی، عاطف یمقیاس خستگمربوط به خرده 1 و

، 9، 7، 4الات ؤو س ییزدامقیاس شخصیتخردهمربوط به  22 و 15

فقدان موفقیت فردی  مقیاسمربوط به خرده 21و  19، 18، 17، 12

. امتیاز بالای خستگی هیجانی یا مسـخ شخصـیت یـا امتیاز هستند

الای فرسودگی شـغلی را نشان پایین در کفایت شخصی، سطوح ب

 یرا برای خستگ یدرون ییایپا بیو جکسون ضر مسلشدهند. مـی

 71/0موفقیت فردی برای و  79/0 ییزداشخصیت، برای 9/0 یعاطف

. نجفی پایایی ایـن آزمـون را از طریـق [23] اندگزارش کرده

  .[24]د به دست آور 86/0ضـریب آلفای کرونباخ، برابر با 

سؤالی ای سهنامهپرسش: قصد ترک شغل ینامهپرسش

 اند و بر اساس( آن را ساخته1979است که کامن و همکاران )

 7طور کامل مخالفم( تا ه)ب 1 از یاگزینههفت لیکرت اسیمق

 78کرونباخ  یلفاآ بیضر .شودیم پاسخ دادهطور کامل موافقم( ه)ب

. ارشدی [25]اند کردهن گزارش آ ینامه براپرسش نیسازندگان ا را

و پایایی آن را به روش آلفای  61/0نامه را روایی همگرای این پرسش

 . [26]گزارش کرده است  79/0کرونباخ 

ماودی و ی استاندارد تعهد سازمان ینامهپرسش

ممکن  ازیحداقل امت سؤال دارد و 15 هنامپرسشاین همکاران: 

بالاتر  و 70تا  36 ،35تا  15  نیب ینمره. است 105و حداکثر  15

 .استبالا  ی تعهد سازمانی کم، متوسط ودهندهترتیب نشانبه 70از 

. اباذری [27, 25]اند تأیید کردهمحققان  راابزار  نیا ییایو پا ییروا

اند و امیریان زاده در پژوهشی، روایی و پایایی این ابزار را تأیید کرده

[28]. 

 23ویراست  SPSSافزارهای ها با استفاده از نرمتمامی تحلیل

بستگی پیرسون، ضریب همو با استفاده از  18ویراست  AMOSو 

داری برای آزمون تی و تحلیل واریانس انجام شده است. سطح معنی

 در نظر گرفته شده است. 05/0ها ی آزمونهمه

 

 نتایج 
اکثر شناختی نمونه نشان داد که های جمعیتبررسی ویژگی

 یهل بودند. اکثر اعضاأزن و متدرصد(  4/61)کنندگان شرکت

افراد  درصد 1/10 و تنها داشتندسال سن  35تا  25 نینمونه ب

ی کاری نیز اکثر از لحاظ سابقه. داشتندسال  46 یبالا

ی کار داشتند. سال سابقه 10درصد( کمتر از  64کنندگان )شرکت

و شاغل درصد(  7/84ی )ادارریمشاغل غ ینمونه دارا یاکثر اعضا

ها ونهاز نم درصد 9/6 اند. تنهابوده درصد( 99/66)ها مارستانیدر ب

 3/64) کارشناسی دارای تحصیلاتپزشک و بیشتر اعضای نمونه 

 .بودند درصد(

در  رهایمتغ نیب یساده یبستگو هم اریو انحراف مع نیانگیم

 رییاز تغ ینشان داد که خستگ جینشان داده شده است. نتا 1جدول 

مثبت و  یو قصد ترک رابطه یاسترس شغل ،یشغل یبا فرسودگ

و  یمنف یبستگهم یو تعهد سازمان یشغل تیمعنادار و با رضا

 معنادار دارد.

 یخستگی ناشی از تغییر رو یاستانداردشده ونیوزن رگرس

 نینشان داده شده است. بر اساس ا 1در شکل  یخروج یرهایمتغ

جز تعهد به یخروج یرهایخستگی ناشی از تغییر بر متغ ،جینتا

بر استرس  بیترتگذارد. خستگی ناشی از تغییر بهتأثیر می یسازمان

ی شغل ی، فرسودگ(β=31/0) ، قصد ترک(β=37/0ی )شغل

(23/0=β و )شغل تیرضا( 23/0ی=β) گذارد.تأثیر می 

 یدهد، تفاوت معنادارنشان می 2جدول  جیطور که نتاهمان

وجود ندارد.  رییاز تغ یناش یخستگ زانیکارکنان زن و مرد در م نیب

 ،رسمیخستگی ناشی از تغییر در کارکنان متأهل،  ،نیهمچن

سن و  شیبود. با افزا شتریب یدرمانیو مراکز بهداشت یادارریغ

است.  افتهی شیافزا زین رییاز تغ یناش یخستگ زانیم ،یکار یتجربه
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انو همکار لطفی   
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سادهبستگی ضریب هم: 1جدول   

 تعهد سازمانی
قصد ترک 

 شغل
 رضایت شغلی استرس شغلی

فرسودگی 

 شغلی

خستگی 

 ناشی از تغییر
M 

(SD)  

     - 
25/29  

(7/43)  

خستگی ناشی 

 از تغییر

    - 0/234  
76/84  

(16)  

فرسودگی 

 شغلی

   - 0/301-**  0/227-*  
15/08  

(5/92)  
 رضایت شغلی

  - 0/342-**  0/571**  0/371**  
40/70  

(10/55)  
 استرس شغلی

 - 0/242**  0/257-**  0/309**  0/310**  
11/79  

(3/45)  
 قصد ترک شغل

- 0/209-**  0/273-**  0/354**  0/199-**  0/041-  
60/31  

(12/95)  
 تعهد سازمانی

 دار است.معنی 05/0بستگی در سطح هم *

 دار است.معنی 01/0بستگی در سطح هم**

 

 
 استانداردشدهضرایب رگرسیونی : 1شکل 

 

در  رییاز تغ یناش یخستگ زانیم نیشتریب ،یلیاز نظر تحص

در پزشکان متخصص مشاهده  زانیم نیو کمتر یپزشکان عموم

.شده است
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ی مختلفشناختتیجمع یهاخستگی ناشی از تغییر در گروه :2 جدول  

P انحراف استاندارد( میانگین( No. (%) (N=1060)  

96/0 
 زن 30/25( 99/7)

 جنسیت
 مرد 27/25( 45/6)

04/0 
(28/7 )55/24 

(48/7 )67/25 

 مجرد

 متأهل
 وضعیت تأهل

001/0 

(03/8 )18/22 

(17/7 )18/25 

(16/7 )29/26 

(94/6 )17/27 

< 25 

25-35 

36-45 

46-55 

 سن

001/0 

(18/7 )41/24 

(74/7 )60/26 

(32/7 )45/27 

1-10 

11-20 

21-30 

 ی کارسابقه

001/0 
(42/7 )76/26 

(27/7 )29/42 

 رسمی

 غیررسمی
 نوع استخدام

001/0 
(64/6 )91/22 

(49/7 )72/25 

 اداری

 غیراداری
 نوع شغل

001/0 
(08/8 )12/24 

(15/5 )64/27 

 بیمارستان

 مرکز بهداشت
 محل کار

001/0 

(15/8 )58/24 

(91/6 )29/26 

(53/7 )24/25 

(10/7 )40/24 

(87/4 )50/28 

(44/6 )30/21 

 دیپلم

 کاردانی

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

 پزشک عمومی

 پزشک متخصص

 سطح تحصیلات

 

 بحث
های خستگی ناشی از ی حاضر با هدف بررسی پیامدمطالعه

ی حاضر نتایج مطالعه تغییر در کارکنان خدمات بهداشتی انجام شد.

نشان داد که ارتباط معناداری بین خستگی ناشی از تغییر و استرس، 

فرسودگی، قصد ترک شغل و رضایت شغلی وجود دارد. برای تبیین 

ها، ابتدا ارتباط خستگی ناشی از تغییر با استرس و فرسودگی یافته

 شود. بررسی می

های احساسات کیفر و همکاران با بررسی پیشامدها و پیامد

ها به این نتیجه رسیدند که منفی در تغییرات پیش روی سازمان

توانند نتایج مثبت و منفی در سازمان به همراه تغییرات سازمانی می

داشته باشد. نتایج مثبت مانند داشتن امید برای تغییرات مثبت و 

های منفی مانند خشم، اضطراب، استرس و سرخوردگی. نتایج پیامد

العه بیانگر ارتباط معنادار و مثبت بین تغییرات سازمانی و این مط

. احساسات منفی روزمره [29]ی منفی افراد است احساسات روزمره

که ادامه پیدا کند، که ناشی از تغییرات سازمانی است، درصورتی

ساز بروز استرس و فرسودگی در کارکنان و تواند زمینهمی

نتایج که . همچنان[30]ی سلامت روان کارکنان باشد کنندهتهدید

 خستگی ناشی از تغییر و همکاران نشان داد کهبرنرت ی مطالعه

یکی از دلایل  [.3] دارد ارتباط فرسودگی شغلی با مثبت، طوربه

تواند به تبعاتی برگردد که تغییر برای احتمالی این موضوع می

تواند باعث افزایش بار کارکنان به دنبال دارد. تغییرات مکرر می

ساز ایجاد استرس و کاری برای کارکنان شود که خود زمینه

ی تغییرات مداوم در سازمان، فرسودگی است. همچنین، در نتیجه

ی مسائل جدید و مقابله با مسائل پیش توانایی کارکنان برای یادگیر

روی ناشی از تغییر به چالش کشیده خواهد شد. در نتیجه، این 

چالش ممکن است در صورت ادامه پیدا کردن، باعث ایجاد احساس 

عدم کفایت شخصی در کارکنان شود که از ابعاد اساسی فرسودگی 

شی شغلی است. در تأیید این موضوع، هنسون و همکاران در پژوه

مدت افزایش بار کاری، نشان دادند که تغییرات مداوم و طولانی

مدت اضطراب و عدم کفایت به افزایش استرس، احساس طولانی

ی تأثیر تغییرات ورهیگ و همکاران با مطالعه .[16]دنبال دارد 

شناختی پرستاران، به این سازمانی محیط کار بر بهزیستی روان

 ماه 6 در) کار محیط در تغییر اند که وقوعتیجه دست یافتهن

. است داشته کارکنان شناختیروان بهزیستی بر منفی تأثیر( گذشته

 نظر از معناداری، طوربه بودند، شده روروبه تغییرات با که پرستارانی

 سازمانی تغییرات. کردند کسب بیشتری امتیاز استرس و پریشانی،

ی مثبت دارد رابطه( زمانمدت و فراوانی) بیماری و پریشانی با

تواند باعث ایجاد . تغییرات سازمانی مداوم و طولانی می[14]

خستگی هیجانی در کارکنان شود. علت این امر نیاز به سازگاری 

مجدد با شرایط جدید ناشی از تغییر است. تغییر در شرایط موجود 
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شود که خود نیازمند سازگاری با شرایط جدید می باعث نیاز به

ساز بروز صرف انرژی ذهنی و روانی است و در بلندمدت، زمینه

ی موجود بین که نتایج بررسی رابطهفرسودگی خواهد بود؛ همچنان

اسمولان و همکاران،  یتغییرات و احساسات کارکنان در مطالعه

تغییرات در سازمان خود،  نشان داد که افراد مورد مطالعه در برابر

 .[31]اند های احساسی و هیجانی شدیدی نشان دادهواکنش

-ی براون و همکاران نشان داد که ارتباط منفی و معنیمطالعه

داری بین خستگی ناشی از تغییر و رضایت شغلی بین پرسنل 

ای دیگر، هنسون و همکاران . در مطالعه[32]بیمارستان وجود دارد 

مدت تغییرات نشان دادند در پرسنل مراکز درمانی، اثرهای کوتاه

. بنابراین، [16]سازمانی بر رضایت شغلی و خستگی تأثیری ندارد 

گیری کرد که تأثیر خستگی ناشی از گونه نتیجهشاید بتوان این

تبع آن، افزایش قصد ترک شغل از ضایت و بهتغییر بر کاهش ر

تیو و همکاران با بررسی اثرهای بلندمدت تغییرات مکرر باشد. 

استرسورهای تغییر سازمانی بر رضایت شغلی پرستاران، به این 

 عوامل ایجاد به مدیریت تغییر فرایندهای اند کهنتیجه دست یافته

 .شودمی منجر ماه اول تحقیق 6 در متعددی زایاسترس

دهد این عوامل با افزایش استرس در می نشان مسیر وتحلیلتجزیه

 همچنین، زااسترس عوامل این. بودند مرتبط پرستاری ماه دوم در 6

یک علت [. 33]شود می پرستاران شغلی رضایت کاهش باعث

ضایت احتمالی تأثیر تغییرات سازمانی و خستگی ناشی از آن بر ر

های شغلی و قصد ترک شغل تأثیرات این خستگی بر ایجاد استرس

شغلی و فرسودگی است؛ چراکه ارتباط استرس و فرسودگی با عدم 

رضایت شغلی و تمایل به ترک شغل در مطالعات قبلی نشان داده 

و همکاران در پژوهش خود به این  اپلبوم. [36-34]شده است 

داری بین استرس و رضایت نتیجه دست یافتند که ارتباط معنی

شغلی، رضایت شغلی و قصد ترک شغل و استرس و قصد ترک شغل 

 برای تواندمی وجود دارد. در نتیجه، تغییرات سازمانی محیط کار

 یرتغی قصد نهایت، در و شغلی رضایت بر و باشد زااسترس کارکنان

، ادراک کارکنان از 2009در سال  یو [.37]بگذارد  تأثیر شغل

تغییرات سازمانی و چگونگی تأثیرگذاری این ادراکات بر اعتماد در 

سازمان را بررسی کرده است. نتایج حاصل از این مطالعه تأثیر منفی 

کارکنان را قابل توجه تغییر سازمانی بر اعتماد و مشارکت شغلی 

. نبود اعتماد در کارکنان به سازمانی که در آن [2]دهد نشان می

ساز ایجاد قصد ترک شغل در تواند زمینهمشغول به کار هستند، می

 ها باشد.آن

سایر نتایج این مطالعه نشان داد که ارتباط معناداری بین 

ر وجود ندارد. اما بین سایر جنسیت کارکنان و خستگی ناشی از تغیی

دار متغیرهای دموگرافیک و خستگی ناشی از تغییر ارتباط معنی

ی مشاهده شد. بر اساس نتایج این مطالعه، با افزایش سن و سابقه

یابد. براون و همکاران با کاری، خستگی ناشی از تغییر افزایش می

ر بررسی ارتباط بین خستگی ناشی از تغییر و رضایت شغلی د

پرسنل بیمارستان به این نتیجه دست یافتند که سطح تحصیلات 

و وضعیت تأهل با خستگی ناشی از تغییر ارتباط معناداری دارد. 

کنندگان و خستگی همچنین، ارتباط معناداری بین سن شرکت

ها . شاید علت عدم همخوانی یافته[32]ناشی از تغییر مشاهده نشد 

دیگر مطالعات به شرایط متفاوت سازمانی و حتی اجتماعی مرتبط با 

های ایرانی در طول مسیر شغلی باشد. احتمالاً کارکنان در سازمان

های متفاوت و بیشتری نسبت به دیگر کشورها خود، با استرس

ی کاهش تحمل تغییرات شوند و همین امر زمینهمواجه می

د. همچنین، با افزایش سن و کنسازمانی را در بلندمدت فراهم می

ی کار، توانایی افراد برای سازگاری مجدد با تغییرات تبع آن، سابقهبه

ساز بروز خستگی ناشی از یابد که خود زمینهسازمانی کاهش می

 تغییر بیشتر در این افراد است.

ی حاضر این است که این های مطالعهاز جمله محدودیت

است و اطلاعات با استفاده از  مطالعه از نوع مطالعات مقطعی

آوری شده است. دهی جمعصورت خودگزارشنامه و بهپرسش

شود در مطالعات بعدی، پژوهشگران علاوه بر بررسی پیشنهاد می

دیگر پیامدهای خستگی ناشی از تغییر از بعد شغلی و سازمانی، به 

بررسی راهکارهای فردی و سازمانی کاهش خستگی ناشی از تغییر 

 بپردازند. نیز

 

 گیرینتیجه
مراکز بهداشتی و درمانی همیشه با تغییر همراه هستند و 

سرعت، جهت و شدت تغییر در این محیط کادر بهداشتی و درمانی 

هایی که با تغییرات کشد. در محیطرا برای سازش به چالش می

سریع و مداوم همراه هستند، در نظر گرفتن خستگی ناشی از تغییر 

تواند باعث افزایش استرس آن اهمیت دارد؛ چراکه می و پیامدهای

شغلی، فرسودگی شغلی و کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

شود و زمینه را برای ترک شغل فراهم کند. لذا، استفاده از 

رویکردهای مدیریتی مناسب جهت کاهش میزان تغییرات و 

 سازی و کاهش اثرهای تغییراترویکردهای فردی جهت آماده

تواند تبعات منفی خستگی ناشی از تغییر ایجادشده در کارکنان می

 که در مطالعات قبلی مشخصرا در کارکنان کاهش دهد؛ همچنان

-مقابله هایاستراتژی استرس، با مقابله در که پرستارانی شده است،

 رضایت از بالاتری سطح گزارش به کنند،می اتخاذ را مؤثری ای

 [.33]دارند  شغلی تمایل

 

 قدردانی و تشکر
بدین وسیله از تمامی شرکت کنندگان در این پژوهش تشکر و قدردانی به 

 عمل می آید.

 

 منافع تضاد

 بین نویسندگان تعارض منافعی وجود ندارد.

 

 یاخلاق ملاحظات
ی در کمیته IR.UMSHA.REC.1398.083ی این پژوهش با شناسه

 تحقیقات و فناوری دانشگاه علوم پزشکی تأیید شده است.اخلاق معاونت 

 سندگانینو سهم
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طرح پژوهش توسط محمد بابامیری و یونس لطفی تدوین شد. جمع آوری 

اطلاعات توسط یونس لطفی، محمد احمدیان، حمید سعیدنیا و علیرضا مرتضی 

انجام پور انجام شد. تجزیه و تحلیل توسط محمد بابامیری و رشید حیدری مقدم 

 شد. همه نویسندگان در نگارش و تایید نهایی مقاله مشارکت داشتند.

 یمال تیحما

این پژوهش با حمایت مالی معاونت تحقیقات و فناوری دانشگاه علوم پزشکی 

 .(9802241636ی طرح: همدان انجام شده است )شماره
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