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Abstract 
Introduction: The purpose of this study was to investigate influence of work motivation as a 

mediator on the relationship between emotional exhaustion and job performance based on 

COR model. 

Method: The participants of this study included 317 employees of National Iranian South Oil 

Company (NISOC) in Ahvaz, Iran, who were selected by stratified random sampling method. 

The instruments used in the study consisted of Maslach Burnout Inventory (MBI), 

Motivational Orientation Inventory (MOI), and Job Performance Scale (JPS). Structural 

equation modeling (SEM) through AMOS-18 and SPSS-19 software packages were used to 

test fitness of the model. In addition, bootstrap procedure was applied for the test of mediation 

effects. 

Results: Findings indicated that the proposed model fitted the data properly. The results also 

supported the direct relationship of emotional exhaustion and indirect relationship of this 

variable with different kinds of job performance (task performance and organizational 

citizenship behaviors) by the mediation of work motivation. 

Conclusion: According to COR model, employees focus on OCB-I to develop support from 

coworkers and friends in order to cope with burnout. 
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 دهکیچ
انگیزش شغلی در رابطه بین فرسودگی عاطفی با عملکرد شغلی بر اساس الگوی  ایپژوهش حاضر با هدف بررسی نقش واسطه مقدمه:

 ( انجام گرفت.CORحفظ منابع )

از میان کارکنان  ایگیری تصادفی طبقهبا استفاده از روش نمونه نفر بودند که 313کنندگان در این پژوهش متشکل از شرکت روش:

انگیزشی  گیری(، جهتMBIفرسودگی شغلی ) های. پرسشنامهانتخاب شدند اهواز (، منطقهNISOCخیز جنوب )شرکت ملی مناطق نفت
(MOI( و عملکرد شغلی )JPS ابزار مورد استفاده در این پژوهش بودند. ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی معادلات ساختاری )
(SEMو با استفاده از نرم ) افزارAMOS  ای در الگوی پیشنهادی از روش بوت مودن اثرهای واسطهانجام گرفت. جهت آز 11ویراست

 استراپ استفاده شد.

اری روابط دحاکی از معنی هاها برخوردار است. همچنین، یافتهنتایج نشان دادند که الگوی پیشنهادی از برازش نسبتاً خوبی با داده :هایافته

طریق انگیزش شغلی با انواع مختلف عملکرد شغلی )عملکرد تکلیفی و  مستقیم فرسودگی عاطفی و نیز روابط غیرمستقیم این متغیر از
 رفتارهای مدنی سازمانی(. بودند.

جستجوی  کنند بهمی اندر ارتباط با شغل خویش احساس فرسودگینکهایی که کار، درموقعیتالگوی حفظ منابع براساس :گیرینتیجه

 پردازد.مال رفتارهای مدنی سازمانی معطوف به فرد می. در این ارتباط فرد به اِعدنآیمی بر حمایتی منابع
 

 فرسودگی عاطفی، انگیزش شغلی، عملکرد شغلیها: کلید واژه
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 مقدمه
عملکرد شغلی سازه بسیار مهمی در روانشناسی صنعتی و سازمانی 

شود. است که غالباً به عنوان یک متغیر ملاک به آن نگریسته می
موفقیت و شکست یک سازمان به  [1] روگلبرگبه اعتقاد 

عملکرد کارکنان آن بستگی دارد و تقریباً اهم تلاش مدیران و 
روانشناسان صنعتی و سازمانی با هدف بهبود عملکرد شغلی 

گیرد. کارکنان به صورت مستقیم یا غیرمستقیم صورت می
توان به عنوان کل ارزش مورد انتظار عملکرد شغلی را می

ادهای رفتاری مجزا که افراد طی یک دوره ها از رویدسازمان
دهند، تعریف نمود. اندیشه مهم در این زمانی مشخص انجام می

تعریف آن است که ویژگی رفتار که عملکرد به آن اشاره دارد، 
ها وقتی عملکردی . سازمان[3]باشد ارزش منتظره سازمان می

اثربخش خواهند داشت که کارکنان در سطحی فراتر از آنچه 
دهد، شان را تشکیل میشده شغلهای فنیِ رسمی و تعیینجنبه

 به کار بپردازند.
 بورمن و موتوویدلودیدگاه سنتی، عملکرد شغلی را به چیزی که 

محدود  ،نامندمی( Task Performance) عملکرد تکلیفی [3]
دیدگاهی جدیدتر در پیشینه پژوهشی عملکرد شغلی  ساخت.یم

عملکرد شغلی علاوه بر عملکرد تکلیفی مؤلفه  دارد کهبیان می
( OCB) دیگری را نیز با عنوان رفتار مدنی سازمانی

عملکرد تکلیفی شامل وظایفی است که در شرح  گیرد.دربرمی
شغل کارکنان وجود دارند، در حالی که رفتارهای مدنی سازمانی، 

به شوند. رفتارهای مدنی سازمانی رفتارهای اختیاری را شامل می
رفتارهایی اختیاری اشاره دارند که به وضوح توسط سیستم 

اند و در مجموع به ارتقای پاداشی رسمی سازمان مشخص نشده
. رفتار مدنی سازمانی با عنوان [4]شوند عملکرد سازمان منجر می

یا رفتار ( Contextual Performance) ایعملکرد زمینه

تا به  [3]شود نیز مطرح می( Prosocial) یارسازمانی اجتماع
ماهیت اختیاری بودن آن تأکید کند و آن را از عملکرد تکلیفی یا 

بندی، بین رفتار مدنی شده متمایز سازد. یک طبقهوظایف تعیین
سازمانی معطوف به سازمان و رفتار مدنی سازمانی معطوف به 

شود. رفتار مدنی معطوف به سازمان شامل افراد تمایز قائل می
دادن وفاداری به سازمان، و رفتارهای مدنی اعمالی از قبیل نشان 

معطوف به افراد شامل کمک به دیگر کارکنان در انجام دادن 
کارشان است. هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه مؤلفه اصلی 

 (، یعنی فرسودگی عاطفیJob Burnout) فرسودگی شغلی
(Emotional Exhaustion ،) با انواع عملکرد شغلی کارکنان

یم و نیز از طریق ابعادی از انگیزش شغلی در به صورت مستق

 Conservation of) قالب الگویی مبتنی بر نظریه حفظ منابع

Resources, COR ).است 
شناختی به فشار روانی شغلی است فرسودگی شغلی واکنشی روان

زدایی، و ادراکات که شامل سه مؤلفه فرسودگی عاطفی، فردیت
 عاطفی فرسودگی. [6،  5]شد بامیمربوط به ناکارآمدی شخصی 

به  است کهبه معنای تحلیل انرژی یا منابع عاطفی و هیجانی 

در نظر  عنوان متغیر اصلی برای فهم فرایند فرسودگی شغلی
فردی و فقدان ارتباط نوعی فاصله بین زداییفردیت.شودگرفته می

 به یشخصمدی آکاراحساس نابا همکاران و مراجعان است.
های پردازیهرچند مفهوم .دارد اشاره ارزیابی منفی فرد از خودش

اما همگی شامل از فرسودگی شغلی وجود دارند متعددی 
فرسودگی عاطفی به عنوان مؤلفه اصلی فرسودگی شغلی هستند 

شناختی ناشی از . فرسودگی عاطفی حالتی مزمن از فشار روان[3]
 .[1]باشد فشارزاهای شغلی می

ناپذیر فشارهای روانی فرسودگی شغلی از جمله پیامدهای اجتناب
ار روانی وجود داشته باشد، مادام که فش است وناشی از شغل 

ادامه خواهد داشت. فرسودگی شغلی واکنش منفی به فشار روانی 
باشد. همچنین، شده از سوی فرد در شغل میمداومِ تجربه

فرسودگی شغلی احساسی مزمن است و نه واکنشی حاد و مقطعی 
نمودند  را تدوینفرسودگی شغلی  الگویی از [1]و لیتر  مسلچ. [1]

های کلیدی شده میان فرد و جنبهکه بر میزان همسانی ادراک
ناهمسانی بر اساس این الگو، . کندمیتمرکز  ویمحیط سازمانی 

به  شده میان شخص و شغل، احتمالاًراکاد تناسبیا عدم 
انجامد و بر عملکرد شغلی تأثیری منفی فرسودگی شغلی می

در  باشند یاهایی ممکن است موقتی . چنین ناهمخوانیگذاردمی
های شغلی تغییر در مسئولیت دلیلطول زمان تغییر کنند)مثلاً به 

رفتن  (. فراتردارد همکار جدیدیک شخص از  ی کهیا انتظارات
 یا عدم جبران فرد برای سازگاری موثر تواناییشغل از  تقاضاهای

هایی از این ، نمونههای منصفانههای شخصی با پاداشتلاش
های شغلی، بر نگرشفرسودگی شغلی . [11]هستند هاناسازگاری

و رفتار مدنی سازمانی اثر منفی دارد و موجب عملکرد شغلی، 
های مراقبت از سلامتی و کاهش هزینه، ترک شغلافزایش قصد 

دارد که بیان می [13] اسپکتور .[11]شود میمیزان خلاقیت 
توانند عملکردی بالا داشته باشند که از کارکنان در صورتی می

توانایی لازم و انگیزش کافی برای انجام دادن کار برخوردار 
 باشند.

مفهوم انگیزش به علت، شدت و جهت رفتار  [13] تیریبه اعتقاد 
دارد که انگیزش شغلی در رفتار یا آدمی اشاره دارد. وی اظهار می

توان آن را به یابد و مینگرش شخص نسبت به کارش تجلی می
عنوان تمایل فرد برای اعمال تلاش جهت کسب اهداف سازمانی 

 خویش تعریف نمود. و در نتیجه کامرواسازی نیازهای
رابطه میان فرسودگی عاطفی، انگیزش و عملکرد شغلی را 

تبیین نمود. الگوی ( COR) توان در قالب الگوی حفظ منابعمی
به عنوان چارچوبی برای یکپارچه کردن  [14] هابفولحفظ منابع 

ها در پیشینه فشار روانی بیان شده است و به عنوان یک پدیده
ها و پیامدهای فرسودگی شغلی نظریه راهنما جهت تبیین پیشایند

رود. مفهوم اساسی در این الگو آن است که افراد تلاش کار می به
به دست آورند، کنند تا چیزهایی را که برایشان ارزشمندند، می

ها محافظت نمایند. بر مبنای این الگو، تجربه حفظ کنند و یا از آن
)مثلاً،  فقدان منابع( 1: پیونددفشار روانی از سه طریق به وقوع می

)مثلاً، ادراک این مسئله که  تهدید منابع فعلی( 3فقدان شغل(، 
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 (3شخص دیگری ممکن است شغل فرد را تصاحب کند( و 
ی که برای افزایش منابع صورت هایگذاریافی سرمایهناک گشتباز
 گرفتن ترفیع،احتمال  که به امید افزایش کارکنی ،د)مثلاًنگیرمی

 ارتقا اما گذراندیممدیریت رشته  را دربیشتری  درسی واحدهای
 (.یابدمین

کنند تا با منابع به فرد کمک می [15] هابفول و فرِِدیبه اعتقاد 
فشار روانی سازگار شود و احتمال فرسودگی شغلی را کاهش دهد. 

دهد که زمانی روی میبر اساس این نظریه، فرسودگی شغلی 
مورد تهدید واقع دانند ارزشمند می را که بعیمنا افراد دریابند

دارد کارکنانی که دچار . الگوی حفظ منابع بیان میاندشده
که  کنندبا دقت روشی را انتخاب می اندفرسودگی شغلی شده

 [14] هابفولبتوانند از منابع باقیمانده خویش استفاده نمایند. 
های شخصی، شرایط و یا ویژگیاشیا، منابع را به عنوان 

اشیا )مانند . کندمیتعریف  ند،ارزشمند مردمکه برای  هاییانرژی
های با ارزش، ارزشمند محسوب خانه( به دلیل برخی جنبه

شوند. شرایط به مواردی مانند ازدواج و داشتن روابط اجتماعی می
به حساب  اشاره دارد که منبعی برای مقاومت در برابر فشار روانی

های شخصی مواردی هستند که عموماً به آیند. ویژگیمی
مانند منابعی  کنند. انرژی،مقاومت در برابر فشار روانی کمک می

ارزش درونی بلکه به  نه از طریق هستند کهزمان، پول و دانش 
 ،دارند گرید در کمک به کسب انواع منابع ی کهخاطر ارزش
 شوند.مشخص می

کار ه ب انرژیانگیزش به عنوان منبع  [14] هابفول نظریهدر 
، انگیزش برای کسب منابع ارزشمند دیگر )مانند . در واقعرودمی

. به خاطر از شودری میاگذ( سرمایهدائمیاستخدام ، عملکرد خوب
دست دادن منابع یا تهدیدِ از دست دادن، کارکنان تمایل دارند تا 

خودشان با طی کردن مراحلی منابعشان را حفظ نمایند. کارکنان 
عاطفی  فرسودگیایجاد  سببرا از موقعیتی که بودن در آن 

های . به علاوه، کارکنان با اِعمال استراتژیکننددور می ،شودمی
گذاری منابع، مانند تلاش برای افزایش بازگشت رمایهبهتر برای س

گذاری منابع )به ویژه منابع انرژی(، از منابع خویش سرمایه
 که کارکنان برای حفظ منابع ییهاجمله راهنمایند.از حفاظت می

تلاش کمتر در کار  صرف به دنبال آنند )در مقابل فشار روانی(
. خواهد شد پایینشغلی  )انگیزش کمتر( که منجر به عملکرد است
گونه که گفته شد کارکنان دچار فرسودگی عاطفی، روش آن

گذاری منابع را انتخاب خواهند کرد. این موضوع بدان سرمایه
معناست که آنان به دقت نوعی از منابع انگیزشی را به منظور 

 کسب اهداف عملکردی انتخاب خواهند نمود.
 لاش برایت اساسی هدف سه، شغلی انگیزش پژوهشیِ پیشینهدر 

ش برای لات(، Achievement Striving) پیشرفت کسب

 مدلیبرای کسب ه تلاش و(، Status Striving) کسب پایگاه

 (Communion Strivingو برقراری ارتباط با دیگران )
 انگیزش فرد برای ،تلاش برای پیشرفت. [16]اند شده مشخص

، پایگاه کسب تلاش برایرساندن تکالیف محوله، انجام  به

 پایگاه،در سلسله مراتب و برتری انگیزش فرد برای کسب قدرت 
با دیگران نشانگر اعمال معطوف به کسب  و تلاش برای همدلی

 .باشندپذیرش در روابط شخصی می
 عاطفی به کاهش تلاش برای پیشرفت فرسودگیرود انتظار می

. شود( منجر متمرکز است شغلی تکالیفنیرویی که بر تکمیل )
 توانندمیکمتر  ،عاطفی فرسودگیشروع احساس با کارکنان 
تلاش برای  از آنجا کهبه علاوه، محوله را انجام دهند. وظایف 

تلاش  است،با کاهشهمراه  تکالیف شغلیپیشرفت با تکمیل 
 .یابدنیز کاهش می تکلیفیعملکرد ، برای پیشرفت

منابع را به  مردم دارد کهبیان می (COR) الگوی حفظ منابع

بالقوه  گشتمدن، در جایی که بیشترین بازآ کنار ساز و کارعنوان 
این  . براساسکنندمیگذاری سرمایهباشد، مکن گذاری مسرمایه
در ارتباط با شغل خویش  ینکهایی که کارموقعیت ، درالگو

 حمایتی جستجوی منابع کند بهمی عاطفی احساس فرسودگی
 فرسودگیمیان  . در این ارتباط انگیزش میانجی رابطهآیدمیبر

. در مورد رفتارهای بودرفتارهای مدنی سازمانی خواهد  عاطفی و
نوع انگیزش  که رودمیانتظار  نسازما معطوف بهمدنی سازمانی 

 بر اساس الگوی حفظ منابع،. باشدفرد در سازمان مرتبط  پایگاهبا 
مند علاقه است کمتر را تجربه کرده عاطفی فرسودگیکارکنی که 

به  مندو بیشتر علاقه به کسب پایگاهی برتر از دیگران است
تجربه فرسودگی به بیان دیگر،  .باشدمی دان منابعفق کاهش

سرمایه گذاری شود که وی سبب می شخص عاطفی از سوی
از کند تا به وی کمک می که بیشتردهد انجام  در جاییمنابع را 
د. این سرمایه گذاری منابع برای یبرآ شده تجربه فرسودگیعهده 
کاهش در تلاش . به پیشی گرفتن آنان از دیگران نیست کمک
در  پایگاهکه افزایش دادن  به این دلیل است کسب پایگاهبرای 

تقاضاهای شغل افزایش  عاملسازمان ممکن است به عنوان 
منجر به مسئولیت بیشتری در شغل  ،پایگاه)مثلاً ادراک شود

کمتر در  کندرا تجربه می فرسودگی شغلی که فردیشود(. می
 یشترالزامات شغلی بیمنجر به که  آیدبر می جستجوی موقعیتی

عاطفی  فرسودگیسطوح بالای  با اشخاص . به این ترتیب،شود
 نتیجهو در  دارندمبذول می کسب پایگاهبرای  کمتری را تلاش
رفتارهای مدنی سازمانی معطوف به سازمان  به اِعمالکمتر 

 .ورزندمیمبادرت 
عاطفی طالب  فرسودگیدر پاسخ به  انگرچه ممکن است کارکن

، منبع کلیدی که و هر چیز مربوط به آن باشند گیری از کارکناره
فردی و حمایت اجتماعی، روابط بین تلاش در حفظ آن دارند انآن

بدون توجه به احساسات شخص  .کاری استبه ویژه حمایت 
برای فرد مهم کاران همچنان رتباط با هما، ششغل نسبت به

هنگام  فرد یکه برااظهار داشتند  [13] هالبسلبن و بولر. است
جهت اطمینان روابط با همکاران  حفظ، تجربه فرسودگی عاطفی

حفظ ارتباط با  ه منظور. بیابدشدت میحمایت  یافتن از کسب
 های مدنی سازمانیرفتار بایست به اِعمالکارکن میهمکاران، 

 الگویبا  مواردارتباط این با توجه به . معطوف به فرد توسل جوید



 ،اسماعیلی سودرجانینیسی ،ارشدی/ 341

 9312زمستان، 4، شماره 7مجله علوم رفتاري، دوره 

را در روابط  خویش منابع یعاطف یدچار فرسودگافراد  حفظ منابع،
 با دیگران کنند. تلاش برای همدلیگذاری میاجتماعی سرمایه

نگه نیرویی است که در جهت کسب توافق در روابط فردی و 
 رودمیانتظار  بر این اساس، .کندعمل میرابطه با دیگران  داشت

افزایش  در جهت کندعاطفی را تجربه می فرسودگیشخصی که 
منابع  ساختنذخیره  به منظوردر سیستم اجتماعی  پذیرش خویش

 تلاش برای همدلی اعمال. ِنمایدتلاش ، مانند حمایت ،اجتماعی
با هدف کمک به دیگران در رفتارهایی که  با دیگران سپس

مدنی سازمانی معطوف به  یرفتارها ژهیوبه د،نگیرصورت می
با  تلاش برای همدلی ، انگیزش. بنابراینیابدفرد،تجلی می

با رفتارهای مدنی عاطفی  فرسودگیارتباط میان  دیگران در
یعنی، ، کندرا ایفا میمیانجی سازمانی معطوف به افراد، نقش 

برقرای تلاش برای  منجر به افزایشعاطفی  یتجربه فرسودگ
های مدنی سازمانی رفتارروابط با دیگران و در نتیجه اِعمال 

 .شودمیکنار آمدن با فشار روانی  فرد جهتمعطوف به 
میان فرسودگی شغلی  رابطه بررسی جهت [13] هالبسلبن و بولر

عملکرد شغلی به ویژه رفتارهای فرانقشی در محل کار از  با
 یعاطففرسودگی یافتند درآنان . استفاده نمودند منابع حفظ یالگو
رابطه رفتارهای مدنی سازمانی  تکلیفی رابطه منفی و با عملکرد با

تلاش منطقی برای  راهبردیچنین مثبت دارد، به طوری که 
. استفرسودگی شغلی  هشبه منظور کاافزایش حمایت اجتماعی 

رابطه فرسودگی شغلی را با رفتار مدنی  ها نیزبرخی پژوهش
گری دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی سازمانی با توجه به میانجی

اند که نشان داده ی دیگر نیزها. پژوهش[11] اندتبیین نموده
سودگی شغلی منجر به کاهش میزان انگیزش شغلی کارکنان فر
دریافتند که انگیزش شغلی  [3] هالبسلبن و بولر. [11] شودمی

نقش میانجی را در رابطه فرسودگی عاطفی با عملکرد شغلی 

آنان نشان دادند که کارکنان در پاسخ به فرسودگی داراست. 
عاطفی منابع خویش را برای گسترش حمایت اجتماعی سرمایه 

انی که این خود به افزایش رفتار مدنی سازم کنندگذاری می
 شود.معطوف به افراد منجر می

 دهندنشان می [31]ها برخی پژوهشو  منابع حفظ یالگوبررسی 
گی عاطفی اثر مستقیمی بر عملکرد شغلی فرسودبعید است  که

نیازمند ایفای نقش متغیری میانجی است.  لزوماً داشته باشد و
مستقیم  یندبه عنوان یک پیشاکه هم به این دلیل انگیزش 
با توجه به منابع  و هم گیردتوجه قرار می مورد یشغل عملکرد
فرسودگی شغلی های نظریهبا ، شده در کارگذاریسرمایهانرژی 
برای رابطه فرسودگی  ایبالقوهگر تواند میانجیاست، میمرتبط 

 عاطفی با انواع عملکرد شغلی باشد.
پژوهش حاضر الگویی را بر مبنای بررسی پیشینه پژوهشی و نیز 
الگوی حفظ منابع ارائه نموده است که در آن روابط میان 
فرسودگی عاطفی با عملکرد تکلیفی و رفتارهای مدنی سازمانی 

تقیم و نیز با توجه به معطوف به فرد و سازمان به طور مس
الگوی  1شکل  شوندگری ابعاد انگیزش شغلی آزموده میمیانجی

 .دهدپیشنهادی پژوهش حاضر را نشان می
 

 روش
جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان واحد ستادی و 

خیز جنوب، منطقه اهواز مناطق نفت یشرکت مل شرکت تابعه 4
خدمات رفاهی نفت، خدمات ، یحفار رایپهای )شامل شرکت

ترابری و پشتیبانی نفت و خدمات مهندسی و تجهیزات صنعتی 
بود. پژوهشگران و آماردانان  نفر 5135بالغ بر  توربین جنوب(

پیشنهادهای مختلفی را جهت تعیین تعداد اعضای نمونه در روش 
 اند.الگویابی معادلات ساختاری ارائه کرده

 
 الگوی پیشنهادی اثر مستقیم و غیر مستقیم فرسودگی عاطفی بر عملکرد شغلی .1شکل 
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تعداد اعضای نمونه جهت آزمون  [31] چو و بنتلراعتقاد به 
نفر  15بایست به ازای هر متغیر حداقل ها در این روشمیفرضیه
های تابعه مختلف با به دلیل وجود شرکتاس و بر این اس باشد.

ای که بیشتر های متفاوت، به منظور به دست دادن نمونهجمعیت
گیری نفر با استفاده از روش نمونه 411معرف جامعه باشد تعداد 

. ها توزیع شدها بین آنایانتخاب شدند و پرسشنامهتصادفی طبقه
برگشت داده ( درصد 31پرسشنامه ) 313از این تعداد 

نهایی پژوهش  کنندگانشرکت یشناخت تیجمعهای ویژگیشدند.
درصد متأهل، میانگین سن  13درصد مرد،  11به این قرار بودند: 

سال با  33، میانگین سابقه کار 11سال با انحراف معیار  44
 33درصد زیر دیپلم،  5/1و به لحاظ تحصیلات  1انحراف معیار 
 3/13درصد لیسانس،  33وق دیپلم، درصد ف 3/13درصد دیپلم، 

 درصد نیز فوق لیسانس و بالاتر.
جهت سنجش فرسودگی عاطفی  :پرسشنامه فرسودگی شغلی

 ایماده 5 اسیخرده مق)مولفه اصلی فرسودگی شغلی( از 
، MBI) مسلچفرسودگی عاطفی پرسشنامه فرسودگی شغلی 

 3مقیاس  ها روی یکاستفاده شد. در این پرسشنامه پاسخ( [22]
ین اشوند.)همواره( مشخص می 3)هرگز( تا  1ای از درجه

پرسشنامه به منظور استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و برای اجرا 
را  مقیاسضریب آلفای کرونباخ این خرد [5] مسلچ تنظیم شد.

آن را در حد قابل قبولی گزارش ( Validity) واییو ر 11/1

این ( Reliability) در پژوهش حاضر ضریب اعتبار کرده است.
و ضریب  16/1مقیاس با استفاده از روش آلفای کرونباخ هخرد

 به دست آمدند.( >009/0P) 33/1روایی سازه آن 
سنجش انگیزش شغلی  :گیری انگیزشیپرسشنامه جهت
( MOI ،23) گیری انگیزشیجهت ایماده 31توسط پرسشنامه 

 3گیری انگیزشی دارای انجام گرفت. پرسشنامه جهت
ماده(، تلاش برای 11مقیاس تلاش برای کسب پیشرفت )خرده

ماده( و تلاش برای برقراری ارتباط با دیگران یا 11کسب پایگاه )
ای درجه 5ها روی مقیاسی . پاسخباشدماده( می11ایجاد همدلی )

در  شوند.)کاملاً موافقم( مشخص می 5)کاملاً مخالفم( تا  1از 
شده این پرسشنامه توسط ارشدی این پژوهش از نسخه ترجمه

ضرایب آلفای کرونباخ  [33]، استفاده شد. باریک و دیگران [16]
های تلاش برای کسب مقیاسردهاین پرسشنامه را برای خ

پیشرفت، تلاش برای کسب پایگاه و تلاش برای ایجاد همدلی به 
روایی آن را در حد قابل قبولی و  31/1، و 11/1، 11/1ترتیب 

ضرایب اعتبار پرسشنامه را با  [16] ارشدی. اندگزارش کرده
های تلاش مقیاساستفاده از روش آلفای کرونباخ برای خرده

برای پیشرفت، تلاش برای کسب پایگاه و تلاش برای ایجاد 
ه دست آورد. ب 11/1، و16/1، 13/1همدلی با دیگران به ترتیب، 

در پژوهش حاضر ضرایب اعتبار با استفاده از روش آلفای کرونباخ 
های تلاش برای پیشرفت، تلاش برای کسب مقیاسبرای خرده

 13/1، و15/1، 11/1پایگاه و تلاش برای ایجاد همدلی به ترتیب 
 33/0(، >002/0P) 31/1ها به ترتیب و ضرایب روایی سازه آن

(004/0P< و )33/0 (004/0P< ).محاسبه شدند 

حاضر جهت سنجش  در پژوهش :مقیاس عملکرد شغلی
عملکرد تکلیفی و رفتارهای مدنی سازمانی از مقیاس عملکرد 

ده شد. پرسشنامه استفا [34] ویلیامز و اندرسون( JPS) شغلی
ماده(،  3مقیاس عملکرد تکلیفی ) خرده 3عملکرد شغلی دارای 

ماده( و رفتار مدنی  3رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد )
ها روی . پاسخباشدماده( می 3به سازمان ) معطوفسازمانی 
)کاملاً موافقم(  5)کاملاً مخالفم( تا  1ای از درجه 5مقیاسی 

این مقیاس به منظور استفاده در پژوهش  شوند.مشخص می
 [34] ویلیامز و اندرسونحاضر ترجمه و برای اجرا تنظیم شد. 

عملکرد تکلیفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به ضرایب اعتبار 
با استفاده از  رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان رافرد و 

و روایی آنان  13/1و  11/1، 11/1روش آلفای کرونباخ به ترتیب 
در پژوهش حاضر ضرایب  اند.را در حد مطلوبی گزارش کرده

رفتار مدنی ، 31/1عملکرد تکلیفی، اعتبار )آلفای کرونباخ( 
سازمانی معطوف به  و رفتار مدنی ،33/1سازمانی معطوف به فرد 

نتایج تحلیل عامل تأییدی حاکی از  .به دست آمدند 31/1 سازمان
 روایی مطلوب این پرسشنامه در پژوهش حاضر بود.

 ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی معادلات ساختاری
(SEM )افزارهایو با استفاده از نرم SPSS  و 11ویراست 

AMOS  ت آزمودن اثرهای انجام گرفت.جه 11ویراست
از روش بوت استراپ استفاده  زین یشنهادیپای در الگوی واسطه
 شد.
 

 هایافته
های های توصیفی مربوط به میانگین و انحراف معیار نمرهیافته

و ضرایب همبستگی متغیرها در  کنندگان در پژوهششرکت
الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر در  اند.نشان داده شده 1جدول 
متغیر  1متغیر را در خود جای داده است که شامل  3مجموع 
تلاش برای کسب متغیر میانجی ) 3)فرسودگی عاطفی(،  مستقل

( و پیشرفت، تلاش برای کسب پایگاه و تلاش برای ایجاد همدلی
متغیر وابسته )عملکرد تکلیفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به  3

باشند. به رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان( میفرد و 
را  درون زادمتغیر  6متغیر برونزاد و  1عبارتی، این الگو روابط 

مورد بررسی قرار داده است. برازش الگوی پیشنهادی بر اساس 

χ)های برازندگی شامل مجذور کایشاخص
2

شده شاخص هنجار(
شاخص (، مجذور کای )نسبت مجذور کای بر درجات آزادی

(، CFI) شاخص برازندگی تطبیقی(، GFI) نیکویی برازش

و جذر میانگین مجذورات خطای ( TLI) لویس-شاخص توکر

گزارش شده است. با وجود  3در جدول ، (RMSEA) تقریب

 GFI، و CFIهای برازندگی مانند که مقادیر برخی از شاخصاین
ها بودند، دادهحاکی از برازش نسبتاً خوب الگوی پیشنهادی با 

دادند که الگوی پیشنهادی نیاز به بهبود ها نشان میدیگر شاخص
دو خطا )عملکرد  11ویراست  AMOS افزاردارد. به توصیه نرم

تکلیفی و رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان( با یکدیگر 
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ها همبسته شدند. برازش الگوی پیشنهادی و الگوی نهایی با داده
 نشان داده شده است. 3های برازندگی در جدول بر اساس شاخص
دهند الگوی پیشنهادی از برازش نشان می 3مندرجات جدول 

نسبتاً خوبی برخوردار است و این برازش با همبسته کردن دو خطا 
 در الگوی نهایی بهبود یافته است.

حاکی از ( 2χ) دار از مقدار مجذور کاییک مقدار کوچک غیرمعنا
ست. از آنجا که مجذور کای نسبت به هاو با دادهبرازش خوب الگ

اندازه نمونه بسیار حساس است، بسیاری از پژوهشگگران مجگذورِ   
شگده مجگذور   کای را نسبت به درجه آزادی آن )شگاخص هنجگار  

بگرازش خگوب الگگو را بگا      5تا  3سنجند. نسبت بیش از کای( می
 دهد.ها نشان میداده

 11/1مقگگادیر بگگالاتر از ( GFI) بگگرای شگگاخص نیکگگویی بگگرازش
در ارتبگگاط بگگا  هاسگگت. حگگاکی از بگگرازش خگگوب الگگگو بگگا داده  

شگگگاخص بگگگرازش (، NFI) شگگگدهشگگگاخص بگگگرازش هنجگگگار

و شگگاخص ( TLI) لگگویس-شگگاخص تگگوکِر (، CFI) تطبیقگگی

معمگگگولاً بگگگه عنگگگوان  11/1مقگگگدار ( IFI) بگگگرازش افزایشگگگی
. در ارتبگگاط بگگا جگگذر میگگانگین  شگگودبرازشگگی نیکگگو تلقگگی مگگی 

یگگگا  15/1مقگگگدار (، RMSEA) مجگگگذورات خطگگگای تقریگگگب
یگا کمتگر    11/1دهنگده بگرازش خگوب الگگو و مقگدار      کمتر نشان

 1/1بیگگانگر خطگگای منطقگگی تقریگگب اسگگت. مقگگدار بگگالاتر از     
ضگگرایب مسگگیر  3نشگان از الگگزام در رد کگردن الگگگو دارد. شگکل    
 دهد.را در الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر نشان می

 میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش .1جدول 

 6 5 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیر 

      __ 33/3 31/13 فرسودگی عاطفی 1
     __ -61/1** 31/6 41/45 تلاش برای کسب پیشرفت 3
    __ 41/1** -51/1** 11/1 13/31 تلاش برای کسب پایگاه 3
   __ 11/1 -31/1** 36/1** 41/3 33/33 تلاش برای همدلی با دیگران 4
  __ -31/1** 14/1* 53/1** -41/1** 51/3 41/31 عملکرد تکلیفی 5
 __ 53/1** -31/1** 33/1** 41/1** -41/1** 55/3 13/31 رفتار مدنی معطوف به سازمان 6
 15/1* 13/1* 61/1** 13/1 11/1 53/1** 51/3 15/33 فردرفتار مدنی معطوف به  3
      111/1>P** 11/1>P* 

 شاخص های برازندگی الگوی پیشنهادی و الگوی نهایی .2جدول
 های برازندگیشاخص        

 الگو
2 df 

2 

df GFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 16/1 13/1 11/1 11/1 11/1 11/1 33/4 13 64/56 الگوی پیشنهادی

 14/1 11/1 15/1 13/1 11/1 15/1 14/3 11 41/31 الگوی نهایی

 

 فرسودگی عاطفی

تلاش برای کسب 

 پیشرفت

تلاش برای کسب 

 پایگاه

تلاش برای ایجاد  

 همدلی

رفتار مدنی سازمانی  

 معطوف به سازمان

رفتار مدنی سازمانی  

 معطوف به فرد

 عملکرد تکلیفی

 عملکرد شغلی انگیزش شغلی

53/0-  

39/0  38/0  

46/0  

53/0  

95/0  

38/0-  

47/0-  

37/0-  

 ضرایب مسیر در الگوی پیشنهادی .2شکل 
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 ای الگوی پیشنهادی پژوهش حاضرنتایج بوت استراپ برای مسیرهای واسطه  .3جدول 
 حد بالا نییپاحد  استانداردخطای  سوگیری بوت هاداده مسیر

 تلاش برای کسب پیشرفت /فرسودگی عاطفی
 عملکرد تکلیفی /

1343/1- 1351/1- 1113/1- 1333/1 1353/1- 1361/1- 

 گاهگگتلاش برای کسب پای /فرسودگی عاطفی
 معطوف به سازمان سازمانی رفتار مدنی /

1114/1- 1113/1- 1113/1- 1136/1 1411/1- 1351/1- 

 ب همدلیگتلاش برای کس /فرسودگی عاطفی
 معطوف به فرد سازمانی رفتار مدنی /

1131/1 1141/1 1113/1 1115/1 1113/1 1331/1 

 
های مستقیم این حاکی از تأیید فرضیه 3ضرایب مسیر در شکل 

مسیر  3(. نتایج بوت استراپ برای P<111/1باشند )پژوهش می
 .مشاهده کرد 3 توان در جدولرا می الگوی پیشنهادی ایواسطه

تلاش برای  /برای مسیر فرسودگی عاطفی 3مندرجات جدول 
دهند که حد پایین عملکرد تکلیفی نشان می /کسب پیشرفت

و حد بالای آن  -1353/1فاصله اطمینان برای این مسیر 
ان حاکی است. قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمین -1361/1

داری این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید فرضیه از معنی
 /فرسودگی عاطفی ایمربوط به آن است. برای مسیر واسطه

رفتار مدنی معطوف به سازمان، حد  /تلاش برای کسب پایگاه
است.  -1351/1و حد بالای آن -1411/1پایین فاصله اطمینان 
داری این ن حاکی از معنار این فاصله اطمیناقرار نگرفتن صفر د

مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید فرضیه مربوط به آن است. 
رفتار  /تلاش برای کسب همدلی /برای مسیر فرسودگی عاطفی

و حد  1113/1مدنی معطوف به فرد، حد پایین فاصله اطمینان 
ر این فاصله اطمینان است. قرار نگرفتن صفر د 1331/1بالای آن 

داری این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید فرضیه حاکی از معنا
باشد. سطح اطمینان برای تمامی این فواصل مربوط به آن می

 های مجدد بوت استراپگیریو تعداد نمونه 15اطمینان 
(Bootstrap Resampling )1111 .بوده است 
 

 بحث
انگیزش شغلی در  ایپژوهش حاضر با هدف بررسی نقش واسطه

رابطه بین فرسودگی عاطفی با عملکرد شغلی )عملکرد تکلیفی و 
رفتارهای مدنی سازمانی( صورت گرفت. به منظور تبیین نظری 

 [14] هابفولروابط میان این متغیرها از الگوی حفظ منابع 
استفاده شد. نتایج حاصل از پژوهش حاضر تمامی مسیرهای 

غیرمستقیم الگوی پیشنهادی را مورد تأیید قرار دادند.  مستقیم و
ها اثر منفی مستقیم فرسودگی عاطفی را بر عملکرد تکلیفی یافته

و رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان و نیز اثر مثبت مستقیم 
آن را بر رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد مورد تأیید قرار دادند. 

همسان  [11، 13،  31]ها دیگر پژوهشها با نتایج این یافته
های پژوهش تأیید اثر منفی مستقیم شند. از جمله دیگر یافتهبامی

فرسودگی عاطفی بر انگیزش تلاش برای پیشرفت و انگیزش 
تلاش برای کسب پایگاه و نیز اثر مثبت مستقیم این متغیر بر 

باشد که با انگیزش تلاش برای کسب همدلی دیگران می
. همسان با نتایج باشندهماهنگ می [3] هالبسلبن و بولرپژوهش 

، پژوهش حاضر اثر مثبت مستقیم [33]و دیگران باریک پژوهش 
بر عملکرد تکلیفی و رفتار مدنی سازمانی مورد تأیید  را زشیانگ

 قرار داد.
 اییافته مهم این پژوهش نشان دادن نقش واسطه

های مختلف انگیزش شغلی در رابطه میان فرسودگی گیریجهت
عاطفی با عملکرد شغلی بود. این یافته از آن جهت دارای اهمیت 

که چگونگی رابطه میان فرسودگی عاطفی و عملکرد شغلی است 
های مختلف و به ویژه رفتارهای مدنی سازمانی را از طریق جنبه

و سبب گسترش پیشینه  سازد، مشخص مییشغل زشیانگ
. در واقع، تأیید مسیرهای شودپژوهشی فرسودگی شغلی می

شد تواند به درک این روابط کمک کند و پاسخی باای میواسطه
فرسودگی  هایی که رابطه مستقیم ضعیفی را بینبه پژوهش

تأیید نقش  .[31]اند عاطفی با عملکرد شغلی به دست داده
ه میان فرسودگی انگیزش تلاش برای پیشرفت در رابط ایواسطه

عاطفی و عملکرد تکلیفی بیانگر آن است که وقتی تلاش برای 
 یابد،پیشرفت که بر تکمیل تکالیف شغلی تمرکز دارد کاهش می

همچنین، اثر منفی  گذارد.عملکرد تکلیفی نیز رو به کاهش می
غیرمستقیم فرسودگی عاطفی )از طریق تأثیر بر انگیزش تلاش 

فتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان برای کسب پایگاه( بر ر
در موقعیتی که فرد در ارتباط با کارش )مثلاً،  دهدنشان می

تجربه گرانباری نقش( احساس خستگی کند به دنبال حفاظت از 
به عنوان  تواند، زیرا ارتقا پایگاه در سازمان میآیدمنابع برمی

اه دهنده تقاضاهای شغل ادراک شود )چون پایگعامل افزایش
شود(. در بالاتر منجر به پذیرش مسئولیت بیشتری در شغل می

چنین شرایطی کاهش در تلاش برای کسب پایگاه قابل 
بینی است. بنابراین، فردی که دچار فرسودگی شغلی است، پیش

کمتر در جستجوی موقعیتی خواهد بود که منجر به تقاضاهای 
سازمانی معطوف  شود و در نتیجه اِعمال رفتارهای مدنیبالا می

. تأثیر مثبت غیرمستقیم فرسودگی یابدبه سازمان کاهش می
عاطفی بر رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد از طریق انگیزش 
تلاش برای کسب همدلی دیگران حاکی از آن است که بدون 
توجّه به احساسات فرد نسبت شغلش، برقراری رابطه با همکاران 

باشد. این افراد منابع خویش را در همچنان برای افراد مهم می
جایی که بیشترین بازگشت بالقوه سرمایه ممکن باشد، 

کنند. کارکنانی که فرسودگی شغلی را تجربه گذاری میسرمایه
و کنند برای افزایش پذیرش خویش در سیستم اجتماعی می

نمودن منابع اجتماعی )مانند حمایت(، تلاش خواهند کرد.  ذخیره
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سب همدلی و ارتباط با همکاران انرژی معطوف به تلاش برای ک
های فردی است. زمانی که موقعیتکسب پذیرش در روابط بین

، حمایت شوند تا شخص احساس ناکارآمدی کندسبب می فشار زا
کند. وقتی فرد های مثبت فرد کمک میاجتماعی به تقویت جنبه

ارزیابی تقاضاهای  شوداز حمایت همکاران خویش برخوردار می
تر کار نسبت به زمانی که چنین حمایتی وجود ندارد، مطلوب

کمک  گرانیدخواهد بود. این تلاش سپس در رفتارهایی که به 
کند، به ویژه در رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد متجلی می
ها، دارای شود. مطالعه حاضر نیز همانند دیگر پژوهشمی

مطالعه حاضر و استفاده از الگویابی  هایی است. طرحمحدودیت
رساند. در این خصوص معادلات ساختاری علیت را به اثبات نمی
توانند طرحی های آتی میباید جانب احتیاط رعایت شود. پژوهش

طولی را جهت مشخص نمودن روابط علی استفاده نمایند. رعایت 
 یهاهای این پژوهش به سازمانیافته جانب احتیاط در تعمیم

 های آتی، ضروری است. پژوهشهای متفاوتدیگر با ویژگی
را با آزمودن الگوی پیشنهادی  این نتایجپذیری تعمیمبایست می

ها بررسی کنند. بالاخره، در پژوهش حاضر جهت در دیگر سازمان
گزارشی استفاده شده است های خودها از پرسشنامهآوری دادهجمع

 خود را دارند. های خاصو این ابزار محدودیت
 

 گیرینتیجه

پژوهش حاضگر همسگان بگا الگگوی حفگظ منگابع نشگان داد کگه         
کارکنان برای مقابلگه بگا فشگارهای شگغلی بگه رفتارهگای مگدنی        

و از رفتارهگای مگدنی    آورنگد سازمانی معطوف بگه فگرد روی مگی   
گونگه کگه   . همگان جوینگد سازمانی معطوف به سگازمان دوری مگی  

رابطگه ضگعیفی را    [31]عگات گذشگته   نیز گفتگه شگد مطال   ترپیش
انگد.  بین ابعگاد فرسگودگی شگغلی بگا عملکگرد شگغلی نشگان داده       

نتگگایجی از ایگگن دسگگت بیگگانگر آننگگد کگگه یگگک متغیگگر میگگانجی   
 هگگای کمگگک کنگگد. یافتگگهایگگن رابطگگه  درک بهتگگربگگه  توانگگدمگگی

پژوهش حاضر نشان دادنگد کگه متغیرهگای انگیزشگی بگه خگوبی       
نتگگایج مطالعگگه حاضگگر همچنگگین دهنگگد. ایگگن کگگار را انجگگام مگگی

( بگگه CORحمایگگت بیشگگتری را بگگرای الگگگوی حفگگظ منگگابع )  
عنگگوان سگگاز و کگگاری بگگرای درک مفهگگوم فرسگگودگی شگگغلی    

الگگو، کارکنگان بگرای حفگظ منگابع       فراهم آوردند. بر اساس ایگن 
از اِعمگگال رفتارهگگای مگگدنی سگگازمانی معطگگوف بگگه سگگازمان     

ورزنگد و بگر رفتارهگای مگدنی سگازمانی معطگوف بگه        اجتناب می
تگا بتواننگد بگا کسگب حمایگت آنگان بگا         کنندهمکاران تمرکز می

 فشارهای روانی شغلی کنار آیند.

رسگد ارائگه   بگه نظگر مگی    هگای پگژوهش حاضگر   با توجه به یافتگه 
هگا در ایگن ارتبگاط حگائز اهمیگت باشگد.       پیشنهاداتی بگه سگازمان  

هگگا خواهگگان بهبگگود و ارتقگگای عملکگگرد شگگغلی    اگگگر سگگازمان 
هگگایی برنامگگه بایسگگت بگگه دنبگگالکارکنگگان خگگویش هسگگتند مگگی

جهگگت کگگاهش فرسگگودگی عگگاطفی باشگگند. کگگاهش فرسگگودگی  
عگگاطفی پیامگگدهای مثبتگگی دارد کگگه تنهگگا بگگه افگگزایش یگگافتن   

. مطالعگات  باشگد نگیزش شگغلی و عملکگرد شگغلی محگدود نمگی     ا
فرسگگودگی عگگاطفی بگگگا   انگگد کگگه   نشگگان داده  [35]بسگگیاری  

پیامگگدهای مهمگگی ماننگگد تگگرک شگگغل، غیبگگت و مشگگکلات      
و روانگگی رابطگگه دارد. همچنگگین، ایگگن پگگژوهش ایگگن    جسگگمانی

باور را که انگیزش شگغلی رابطگه مسگتقیمی بگا عملکگرد شگغلی       
دارد، مگگگورد تأییگگگد قگگگرار داده اسگگگت. بنگگگابراین، حت گگگی در     

کگاهش داد،   تگوان شگغلی را نمگی   یکگه فرسگودگ  هگایی  موقعیت
تواننگگد عملکگگرد شگگغلی را از طریگگق انگیگگزش  هگگا مگگیسگگازمان

 رار دهند.تحت تأثیر ق

 

وسیله از مسئولین و کارکنان محترم بدین  :تشکر و قدردانی
در اجرای منطقه اهواز که  ،خیز جنوبشرکت ملی مناطق نفت

کنیم و تشکر می انداین پژوهش کمال همکاری را با ما داشته
 داریم.را پاس می این عزیزانزحمات 
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