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چکیده

در مقاله حاضر دو مطالعة مستقل گزارش شده است. 
هدف از  مطالعه اول تعیین رابطة بین ویژگی های انگیزشی 
کار و فرسودگی شغلی از طریق مدل معادلات  ساختاری 
بوده است. بدین منظور 377 نفر از کارکنان شرکت ملی 
روش  به  که  اصفهان  نفتی  فراورده های  پخش  و  پالایش 
انتخاب  حجم  با  متناسب  طبقه ای،  تصادفی  نمونه گیری 
شده به سیاهه وار و اینسئگلو )2012( و فرسودگی شغلی 
حاصل  نتایج  دادند.  پاسخ   )1981( جکسون  و  مسلش 
یعنی  متفاوت  رابطه غیر خطی  معرفی  پژوهش ضمن  از 
AD  و CE نشان داد مدل غیر خطی نسبت به مدل خطی 
برتری دارد. هدف از مطالعه دوم تعیین ترتیب ویژگی های 
انگیزشی شغل با توجه به متغیر های مکنون زیر بنایی بود. 
بدین منظور تعداد 984 نفر از کارکنان شرکت ملی پالایش 
و پخش فراورده های نفتی اصفهان که به روش تصادفی 
طبقه ای متناسب با حجم انتخاب شده بودند به سیاهه وار 
نتایج پژوهش اهمیت  پاسخ دادند.  اینسئگلو )2012(   و 
ماهیت غیر خطی متغیر های انگیزش شغلی را  با توجه 
به متغیر های مکنون در مدل ترستون نشان داد. بر مبنای 
دو طبقه مختلف انگیزش ها )ADوCE( توصیه در جهت 
تکرار  نیز  و  فرسودگی  کاهش  برای  ها  مداخله  ساخت 

پژوهش با متغیر استرس شغلی شده است.  
کلید واژه ها: فرسودگی شغلی، انگیزش کاری، مدل 

معادلات ساختاری غیر خطی، افزودن افولی، اثر ثابت

 Abstract

In the current paper, two independent studies 
have been reported. The purpose of first study was 
to investigate the relationship between job motivation 
and job burnout characteristics via structural equation 
modeling. To this purpose, 377 Personnels of the Na-
tional Iranian Oil Refining and Distribution Company 
in Isfahan selected via stratified random sampling 
method. Measures of the study were: Warr and Inseo-
glu Job Motivation Characteristics Inventory (2012) 
and Maslach and Jackson (1981) Maslach Job Burn-
out Inventory. The results of the research, while in-
troducing a different non-linear relationship, AD and 
CE, showed that the nonlinear model was superior to 
the linear model. The aim of the second study was to 
investigate the order of the motivational characteris-
tics of the job according to the underlying variables. 
To this end, 984 employees of the National Iranian 
Oil Refining and Distribution Company in Isfahan 
who were selected via stratified random sampling 
method, responded to the Warr and Inseoglu (2012) 
questionnaire. The results of the study showed the 
importance of the nonlinear nature of the job motiva-
tion variables in terms of the latent variables in the 
Threston model. Based on two different categories 
of motivations (AD and CE), it is advisable to make 
interventions to reduce burnout and also to repeat the 
research with the job stress variable.

Keywords: job burnout, work motivation, 
nonlinear structure equation modelling, additional 
decrement, constant effect 
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l مقدمه

نظام  دو  به  مراجعه  با  بخصوص  شغلی  فرسودگی  مفهوم  ابتدا  حاضر،  پژوهش  در 
تشخیصی روانپزشکی مطرح می شود و پس از مرور پژوهش های انجام شده در محیط های 
مختلف کاری، یک نظریه که در آن بین ویژگی های روان شناختی و بخصوص ویژگی های 
انگیزشی شغل با خصوصیات محیط کار یک رابطة غیر خطی تعریف می کند، معرفی می شود 
بیان می گردد. در  ثابت«2  »اثر  افولی«1 و  الگوی »افزودن  و در آن برای مدل غیر خطی دو 
مطالعة اول برای سنجش ویژگی های انگیزشی شغل گزینه های پاسخ مقیاس با الگوی لیکرتی 
ساخته می شود، اما در مطالعة دوم این ویژگی ها با گزینه های پاسخ مقیاس ترستونی ساخته 
شده  و روشی برای تحلیل عاملی آن معرفی می شود. نظریة سؤال پاسخ و مفروضات آن در 
پیوند با تحلیل عاملی برای مقیاس ترستونی ساخته شده، مورد بحث قرار می گیرد. از آنجا که 
روش های آماری این مقاله در مجلات فارسی برای اولین بار مطرح می شود در بخش روش 

به آن کاملًا اشاره شده است.

در  مدیران  که  است  اهدافی  مهم ترین  از  یکی  شغلی  عملکرد  بهبود  اول:  مطالعة   □
سازمان ها در پی آن هستند. افزایش قابلیت های کارکنان علاوه بر بهبود نتایج مالی سازمان 
)بکر،2001( ارتقا بهره وری در جامعه را فراهم ساخته و باعث رونق اقتصاد  ملی خواهد 
شد )مشبکی، 1376؛ باقری، رزمجویی، ساعی، 1397(. عوامل بسیاری در سازمان ها در بروز 
رفتارها و نگرش های کارکنان دخیل هستند. مطالعات سازمانی مدرن برای درک و الگوسازی 
این عوامل تلاش می کنند و مانند تمام علوم اجتماعی دیگر، به دنبال مهار، پیش بینی و تبیین 

رفتارها و نگرش های کارکنان هستند )هاشمی، بهارلو و یگانه، 1394(.  

از مسائلی که اخیراً سازمان ها با آن مواجهند، نشانگان فرسودگی شغلی است. فرسودگی 
شغلی نشانگانی متشکل از »خستگی عاطفی«،  »شخصیت زدایی« )واکنش منفی، عاری از احساس 
و توأم با بی اعتنایی( و »کاهش احساس موفقیت فردی« )کاهش احساس شایستگی و موفقیت 
در حرفه( است که در بین حرفه های مختلف بروز می کند )شانافلت و نوزورثی، 2017(. 
فرسودگی شغلی که توسط فرویدنبرگر )1974( برای نخستین بار معرفی شد تا این زمان هنوز 
 نتوانسته است به عنوان یک اختلال روانی در نظام تشخیص روانپزشکی )DSM-5,APA 3؛
از دست  را  اهمیت و معنای خود  باعث می شود که کار،  این نشانگان  2013( ظاهر شود. 
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بدهد و فردی که دچار فرسودگی شغلی شده، احساس تحلیل رفتگی و خستگی مزمن کند، 
خلق وخوی پرخاشگرانه پیدا کند و در روابط بین فردی، تا اندازه ای بدگمان و بدبین شود 
)شافلی، 2003؛ گریسون و الوارز، 2008؛ چن و چن، 2018(. مسلش، شافلی و لیتر )2001( 
اولین  که  نمودند  تفکیک  فرسودگی شغلی  پژوهش های  در  را  پیشتاز  و  تجربی  مرحله  دو 
مرحله از دهة 70 آغاز شد که در آن، این نشانگان توصیف و نامگذاری، و بیشتر متکی بر 
مشاهده و مصاحبه در بخش خدمات اجتماعی و مراقبت های بهداشتی بود. بعداً این تمرکز 
بر معلمان و پرستاران قرار گرفت و همچنین افسران پلیس و بازیکنان برجسته فوتبال مورد 
مطالعه قرار گرفتند. در سال های اخیر این تمرکز درون کشور، بر سازمان های صنعتی)عریضی 
و شاهپوری، 1393( و دانش آموزان )تقوایی نیا، هاشمی، نیکدل و شهریاری، 1396( گسترش 
یافته است. مهم ترین نتیجه پژوهش حاضر می تواند شناسایی کارکنان باانگیزه در سازمان باشد 
که تا به حال، ابزار بسیار دقیقی برای سنجش انگیزه کارکنان در این زمینه در ایران ساخته 
نشده است و بیشتر پژوهش ها در حیطه های دیگر صنعتی از قبیل خشنودی شغلی و تعهد 
سازمانی انجام شده است و مقیاس های انگیزه ی بکار رفته نیزیا متوجه بعد بیروني و دروني 
انگیزش، یعنی مفاهیم عمومی انگیزش بوده و یا انگیزه را به طورکلی مورد سنجش قرار داده 
است، به همین دلیل این موضوع که هر کس به دلیل خاصی انگیزه کاری دارد در پژوهش ها 
نادیده گرفته شده است. شغل، همان طور که در  الگوی هاکمن و اولدهام )1975( آمده است، 
می تواند تأثیری شگرف بر ابعاد مختلف آدمی، نگرش ها و رفتارهای وی داشته باشد )براتی و 
عریضی، 1396(. درگذشته هاکمن و اولدهام )1980؛ به نقل از فرنچ و بل، 1385( بر اساس 
مدل ویژگی های شغلی خود به سازمان ها توصیه می کردند که مشاغل را تجزیه وتحلیل نمایند، 
ویژگی های شغلی پنج گانه اصلی را به کار برمد و آنگاه برای بیشبینه ساختن انگیزش کارکنان 

مشاغل را طراحی نمایند)شناور، 1395(.

برخی از ویژگی ها یعنی استقلال ، تقاضای شغل، حمایت اجتماعی در مدل کاراسک و 
تورل )1990( و بازخورد، تنوع وظیفه و به کارگیری مهارت یا هویت وظیفه در مدل  هاکمن 
و اولدهام )1980( این که بیش از حد معینی از آن ویژگی نه تنها جنبه افزایشی نداشته بلکه 
سبب کاهش بهزیستی می گردد سبب شده که وار آن را الگوی »افزودن افولی« )AD( بنامند. 
در مقابل سه ویژگی دیگر محیط کار یعنی اهمیت وظیفه در مدل  هاکمن و اولدهام و ایمنی 
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و درآمد، برعکس پس از افزایش اولیه در حد ثابتی باقی می مانند که آن را الگوی اثر ثابت 
)CE( نامیده است. باید توجه داشت که رابطة خطی معمولاً معنی دار می شود و برای بررسی 
رابطة منحنی الخط لازم است که این موضوع بررسی شود که آیا افزودن جملات درجة دوم 
و بالاتر توانایی پیش بینی را دارند یا خیر؟ )مک کالوم و مار؛1995(. اطلاعات آکادمیکی که از 
پژوهش های تجربی در مورد نظریه زیر بنایی وار )1987( وجود دارد منحصر به پژوهش وار 
و اینسئوگلو )2012( است که مدل مورد نظر با متغیرهای ملاک خشنودی شغلی و دلبستگی 
به شغل در رابطه غیر خطی بیان شده است. در آن پژوهش متغیرهای انگیزشی افزودن افولی 
و متغیرهای انگیزشی اثر ثابت بوده اند. در این پژوهش مدل وار)1987(بر روی متغیر ملاک 

دیگر یعنی فرسودگی شغلی آزمون شده است.

سؤالات و فرضیه ها ی پژوهش در مطالعة اول به صورت زیر است:1. آیا مدل خطی یا 
غیر خطی با داده های رابطة انگیزش شغلی و فرسودگی شغلی برازش دارد؟ 2. )در صورت 

تأیید مدل غیر خطی( کدام متغیرهای انگیزشی از نوع افولی و کدام از نوع ثابت  است؟

□ مطالعة دوم: آزمون ها را می توان با »نظریة کلاسیک آزمون«CTT( 4(  یا »نظریة 
سؤال پاسخ«IRT( 5( تحلیل کرد پیش فرض های این دو روش در روانسنجی کاملًا متفاوت 
است در حالیکه روش نظریة کلاسیک آزمون قدیمی می باشد روش نظریة سؤال پاسخ که 
نخستین بار توسط لرد و نویک )1968( مطرح شده بود، بسیار فنی تر و دقیق تر می باشد. 
کنترل خطا در روش کلاسیک آزمون از طریق استانداردسازی اجرای آزمون و تصادفی کردن 
است. سؤال پاسخ این کار را با روشهای تعدیل آماری خاصی انجام می دهد. واحد تحلیل در 
کلاسیک آزمون کل مقیاس و در سؤال پاسخ سؤالات به صورت منفرد می باشد. در حالیکه مدل 
کلاسیک آزمون خطی )X=T+e( میباشد، مدل سؤال پاسخ غیرخطی بوده و بسته به اینکه 
فقط پارامتر دشواری یا دشواری و تمیز یا دشواری، تمیز و حدس زدن را در خود بگنجاند، 
نظریة  مشکل  مهم ترین  می باشد   3PLMو  2PLMT،  1PLM ترتیب  به  نمایی  منحنی 
 کلاسیک آزمون آن است که در آن روابط بین توانمندی افراد با سؤالات نامشخص می باشد. 
در حالی که روش سؤال پاسخ خم ویژگی های سؤال را برای هر سؤال بازسازی می کند. 
مهم ترین اشکال نظریة کلاسیک آزمون، این است که اصل ثبات در سنجش در آن وجود 
ندارد. در حالیکه در مدل سؤال پاسخ داده ها با مدل برازش دارد. برخی مهم ترین اشکال 
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نظریة کلاسیک آزمون را عدم وجود پارامترهای شخصی می دانند به این معنی که نمرة حقیقی  
به آزمونی که به کار می بریم مربوط می شود )الیس و مید، 2002( و با اجرای هر آزمون نمرة 
حقیقی افراد متفاوت می شود. به همین دلیل فرضیات نظریة کلاسیک آزمون ضعیف بود و با 
واقعیت آزمون ها هماهنگ نیست دو تفاوت عمدة آماری این روش آن است که خطا در مدل 
کلاسیک آزمون خطای معیار سنجش می باشد که هیچ ربطی به توانمندی آزمودنی ندارد. در 
حالیکه در روش سؤال پاسخ تابع توانمندی آزمودنی بوده و اطلاعات مربوط به سؤال در 
آن مندرج است. دوم ضریب اعتبار که در روش کلاسیک آزمون، آلفای کرونباخ و در روش 
سؤال پاسخ زیگمای مربوط به سؤالات آزمون است. این چالش که چگونه می توان روش 
سؤال پاسخ را با مدل سازی ساختاری ترکیب کرد موضوع پژوهش های گسترده ای بوده 
است )براون و مایدئو الیوارس چئونگ و چان، 2002؛ دوتوئیت ،2003؛ مایدئو الیوارس و 

بوکنهولت ،2005؛ مایدئو الیوارس و براون ،2010(.

 در پژوهش حاضر، مطالعه دوم در تلاش است به سؤال زیر پاسخ داده شود. ویژگی های 
این  درواقع  می شود؟  مرتب  آن چگونه  زیربنایی  مکنون  متغیر  به  توجه  با  شغل  انگیزشی 
مرتب سازی قبلًا بدون توجه به مدل سؤال پاسخ متغیر مکنون و به صورت رتبه بندی ساده 
در پژوهش ها انجام گرفته است. عریضی )1383(، مثلًا ارزش های 18 گانه روکیچ را بر این 
اساس تحلیل نمود اما در مقاله حاضر با الهام از روش توسط مایدئو الیوارس و براون )2010( 
بر اساس مدل معادلات ساختاری و توابع نمایی سؤال پاسخ در متن روانسنجی جدید به این 
سؤال پاسخ داده می شود درمطالعة دوم، همچنان از مدل معادلات ساختاری استفاده می شود 
تا رابطة این ویژگی ها با فرسودگی شغلی مطالعه شود. تفاوت کاربرد آن با معادلات ساختاری 
معمول کاربرد غیرخطی آن است. روش های آماری بکار رفته در مقاله حاضر در بخش روش 

با دقت توضیح داده شده اند.

l روش

جامعة آماری این پژوهش،  کلیه کارکنان شرکت پالایش و پخش فراورده های نفتی اصفهان 
هستند که نمونه از بین آنها انتخاب شد. در روش نمونه گیری پژوهش حاضر تصادفی طبقه ای 
متناسب با حجم است. بر اساس اندازه اثر متغیر های انگیزش کاری با توجه به جدول اندازه اثر 
  d= ∑i

2
=1  dini=0/141 کوهن )1985( و مورفی و میورز )1999(، در مطالعه اول باتوجه به 
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نمونه برابر 377 نفر به دست آمد. نمونه برای مطالعات نظریة سؤال پاسخ باید بزرگ باشد. 
در این پژوهش ملاک و فرمول مشخصی وجود ندارد و از قواعد سرانگشتی6 استفاده می شود. 
مایدئو  الیوارس و براون )2010( برای زیر مقیاس در نظریة سؤال پاسخ در یک مدل ترستونی 
حجم نمونه 100 نفر را برای هر زیر مقیاس توصیه کرده اند و با توجه به 9 متغیر حجم نمونه 

باید حدود 900 نفر باشد در این پژوهش در مطالعه دوم، نمونه شامل 984 نفر بود.

در  متغیری  )SEM( یک روش چند  معادلات ساختاری«7  »مدل  اول،  مطالعة  در   o
تحلیل رابطه ی بین متغیر های مکنون و آشکار است بیشتر نظریه های آماری و نرم افزارهای 
رایانه ای در آمار معمولاً فقط روابط خطی را بین این دو گروه از متغیر ها بررسی می کنند. 
مبنای مقایسه مدل ها »نظریة زیر بنایی انگیزش شغلی« وار )1985( است که در آن این تصویر 
که رابطة انگیزش شغلی با متغیرهای ملاک )تنیدگی شغلی، فرسودگی شغلی یا خشنودی 
شغلی( به صورت خطی است زیر سؤال رفته است. انگیزش تابع مدل »محرک های رقیب«8 
است و اگر یک محرک تا حد معینی ارتقا یابد از نفوذ آن کاسته خواهد شد و محرک های 
نیاز است. برای آزمودن این نظریه در این پژوهش هم مدل آشنای  انگیزش  دیگری برای 
خطی هم مدل غیر خطی از طریق مدل معادلات ساختاری به کار رفته و شاخص های برازش 
و  مطلق  شاخص های  غیرخطی  مدل  اگر  مقایسه،  مبنای  بر  شده اند.  مقایسه  مدل  دو  این 
تفصیلی بالاتر، یا شاخص های باقیمانده کمتر، و یا شاخص نسبی )( کمتری داشته باشد در 
آن صورت نظریه زیر بنایی وار و اینسئوگلو )2012( تأیید می شود و در غیر این صورت مدل 
خطی درست و نظریه وار تأیید نمی شود. مدل معادلات ساختاری به طورکلی به روش های 
بیزی و غیر بیزی قابل قسمت است.معروف ترین روش های بیزی برای معادلات ساختاری 
است.   شده  ارائه  ژو)2000(  و  لی  و   )1998( موتن  و  آرمینگر   )1999( لی   و  ژو  توسط 
استفاده از توزیع گیبز در مدل معادلات ساختاری غیر خطی توسط جمن و جمن )1984( 
و جلمن و منگ واشترن )1996( پیشنهاد شده است.مدل معادلات غیر خطی را می توان بر 
 Λ و μ اساس روابط 1 و 2 در زیر نوشت که در آن در بخش مدل اندازه گیری دو ماتریس
نا معلومی است  p*q می باشد که شامل اسکالر ها ی  ماتریس p*1 و  به صورت  ترتیب  به 
 ξ را در مدل 1 بیان می کند و  Fi و متغیر مکنون مشترک Zi که رابطة خطی بین مشاهدات
نمایش دهندة بردار خطای اندازه گیری تصادفی است که مستقل از متغیر مکنون بوده و امید 
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آن صفر و واریانس آن برابر ψ می باشد.

(1) Zi=μ+Λfi +εi             i=1…..n           (2) b0 + B0fi=δ0i

در حالیکه مدل غیر خطی بر مبنای روابط )3(و )4( نوشته می شود، که در آن  H0 شامل 
 β0 با پارامتر های مجهول   Fi که از متغیر p*1 مدل ساختاری همزمان غیر خطی با ماتریس
به دست می آید. پارامتر های μ و Λ و نیز خطای εi عیناً مانند معادلات ساختاری در معادله 

1 و 2 می باشد.

(3) Zi=μ+ Λfi +ξi                                 (4) H0(fi;β0)=δ0i

می توان در مدل ساختاری مجموعه خاصی از متغیر ها را به صورت تابع بقیه ی متغیر ها 
به اضافة خطا نوشت در این صورت  اگر ηiو εi شامل متغیر های درون زاد و برون زاد باشد 

می توان طبقه معادلات غیر خطی را به صورت معادله ی )5( نوشت.

(5) ηi= H (ηi ,ξi;β)+δi

مدل ساختاری غیر خطی همزمان کاهش یافته از )5( را می توان به صورت )6( نوشت 
که در آن hتابعی از بردار )d*1(  با پارامتر های *β و ηiو iξو δiدر معادله )5( می باشد.

(6) ηi=h(ξi, δi;β*)

نتایج  تحلیل  برای  ساختاری  معادلات  مدل  و   IRT حاضر  پژوهش  دوم  مطالعة  در 
لیکرتی،  مقیاس  برخلاف  زوجی  مقایسه های  در  است.  رفته  بکار  زوجی  مقایسة  داده های 
آزمودنی باید مثلًا از بین 9 ویژگی انگیزش شغلی پاسخ دهد که کدام ویژگی برای او در 
ترتیب  این  به  می گیرد.  قرار  بعدی  مرتبة  در  کدام  و  دارد  قرار  بقیه  به  نسبت  اول  جایگاه 
به صورت رتبه ای مشخص می کند که هر ویژگی در چه جایگاهی قرار گرفته است.  هرچند 
می توان همه ترکیب های ممکن را به آزمودنی عرضه کرد اما به دلیل پوششی که این ترتیب 
وجونز،  )بک  ارائه شود  زوجی  به صورت  مقایسه ها  که  شده  پیشنهاد  گاهی  می کند  ایجاد 

1968(. در آن صورت می توان آنها را به صورت زیر کدگذاری کرد:

 اگر ماده باز به ماده j ترجیح داده شود         
1}=اگر ماده j به ماده به i ترجیح داده شود

0
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ترستون )1927، 1931( مدلی را تعریف کرد که این ترجیح بر اثر نوعی متغیر مکنون 
در هر ترجیح است که او آن را سودمندی مادة i می نامند و آن را با   نشان می داد. بنابراین 

می توان معادلات قبلی را به صورت زیر بازنویسی کرد.

به این ترتیب او فرض می کرد که سودمندی های t به صورت طبیعی در بین آزمودنی 
ها توزیع شده است. بااین حال یک اشکال عمده در مقیاس ها از نظر ترستون نابرابر بودن 
فاصله بین گزینه های پاسخ بود، که مثلًا در طیف لیکرتی دیده می شود روش که او پیشنهاد 
می داد ساخت تعداد زیادی جملات مربوط به نگرش ها بود که آزمودنی ها ترجیح خود را بر 
 روی آنها مشخص می کردند که سپس ترستون با فنون پیچیدة آماری فاصلة میان آنها را برابر 
می ساختند. عریضی و مرتضوی )1394( در پژوهش خود با استفاده از مدل ترستون و ترکیب 
آن با ماتریس های چند صفتی-چند روش این مقیاس ها را با روش چند صفتی-چند روش 
ساختند، باوجود متغیر مکنون مورد پیشنهاد ترستون ترکیب مدل های نظریة سؤال پاسخ و 
مدل ترستون تا به حال در متون فارسی انجام نگرفته است. مایدئو الوارس و براون )2010( 
برای نخستین بارخم ویژگی های سؤال )ICC( را برای مدلهای ترستونی ساختند که آن را 

با فرمول زیر مشخص کردند.

که در اینجا ϕ تابع توزیع استاندارد هنجاری است که مقادیر آن در نقطه برای بروندادهای 
دو گانة به صورت بارهای عاملی بردار  و  منحصربه فردی برونداد را مشخص می کند. می توان 
 نشان داد که خطای معیار در مدل IRT  برای مدل ترستونی از فرمول زیر به دست می آید                                   
ζP تابع اطلاعات آزمون توزیع پیشین متغیر مکنون 

-l (η ̂( که در آن                                  
است. از آنجا که شکل پرسشنامه ترستونی با لیکرتی متفاوت است، در مطالعه دوم از ساختار 

ترستونی بهره گرفته شده و با مدل نظریة سؤال پاسخ تحلیل انجام شده است.

l ابزار

□ الف: سیاهة انگیزش کاری9 توسط وار و اینسگلو )2012( شامل 9 مقیاس محیط 

ti≥tj   اگر
ti<tj   اگر

={1

0

r(yl=1|η)=ϕ (-γl+λᵕ'iη)
√(ψᵕ2

l )
[ [

SE(η ̂)=√l ⁄ ζP
-l (η ̂) 



/ 189 / 189  مجله روانشناسی 90 / رابطة ویژگی های انگیزشی شغل با ... 

تأثیر فردی، رشد شخصی،  ارتقاء در کارراهه، اخلاق کاری،  حمایت کننده، چالش کاری، 
تعامل اجتماعی، رقابت، ایمنی کاری می باشد. ضرایب اعتبار و روایی زیر مقیاس های نه گانه 
که در پژوهش حاضر به دست آمد در جدول 1 گزارش شده است. وار و اینسئوگلو ضرایب 
اعتبار به روش باز آزمایی بر روی این نه مقیاس به ترتیب 0/92، 0/84، 0/88، 0/85، 0/84، 
0/85، 0/87، 0/83و ضرایب اعتبار سازگاری درونی )آلفای کرونباخ( را 0/65، 0/66، 0/74، 

0/76، 0/79، 0/75، 0/82، 0/69، 0/59 به دست آورند.

گانه  ب: سیاهة فرسودگی شغلی مسلش10 شامل 10ماده است که جنبه های سه   □
فرسودگی شغلی )فرسودگی هیجانی، نقصان عملکرد فردی و شخصیت زدایی( را می سنجد 
فرسودگی  برای  را  درونی  اعتبار  ضریب  جکسون  و  مسلش  جکسون،1981(.  و  )مسلش 
هیجانی 0/9، شخصیت زدایی 0/79 و نقصان عملکرد را 0/71 گزارش کرده اند. اعتبار این 
سیاهه برای اولین بار در ایران توسط فیلیان )1371(مورد تأیید قرار گرفته است. و ضریب 
اعتبار آن با روش آلفای کرونباخ 0/78 برآورد شده است. همچنین بدری گرگوری)1374( 

ضریب اعتبار این سیاهه را با روش آلفای کرونباخ بین 0/75 تا 0/84 محاسبه کرده اند. 

l یافته ها

 جدول 1 آماره های توصیفی برای سه زیر مقیاس فرسودگی شغلی و نه زیر مقیاس 
انگیزش شغلی گزارش شده است.

 در جدول2  شاخص های مدل ساختاری انگیزش شغلی بر فرسودگی شغلی در مدل های 
خطی و غیرخطی در دو نمونة بازیابی و اعتبار یابی آورده شده است. شاخص های مدل خطی 

                      

جدول 1. آماره های توصیفی در زیرمقیاس های پژوهش

مقیاس

زیر مقیاس

میانگین

انحراف معیار
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شخ
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 فر
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انگیزش شغلی فرسودگی شغلی 

1/71

1/43

0/88

0/65

2/49

1/28

0/83

0/63

2/24

1/08

0/90

0/68

2/02

0/99

0/81

0/65

2/32

1/09

0/90

0/73

1/94

0/96

0/87

0/83

2/69

1/11

0/84

0/84

1/73

0/95

0/89

0/67

1/69

0/88

0/85

0/57

1/96

0/98

0/87

0/73

2/18

1/23

0/86

0/81
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 در نمونة بازیابی در مدل خطی هم در نمونة اعتبار یابی و 
 

x2

df  
و مدل باز تشخیص برای

 NFI ،CFI ،AGFI ،GFI هم در نمونه بازیابی ضعیف تر از مدل خطی است. شاخص های
در نمونه ی بازیابی و اعتبار یابی خطی نیز کمتر از مقادیر غیر خطی است. شاخص های باقی 
مانده RMSEA ،RMR  نیز وضعیت بهتری در مدل غیر خطی داشته و کمتر از مقادیر 
x2 ∆ در  خطی است. به عبارت دیگر رابطة بین انگیزش شغلی و فرسودگی غیر خطی است. 
مقایسه نمونه بازیابی p<0/01( 32/75(  و در نمونه اعتبار یابی29/68 )p<0/01( است و 

این نشان می دهد تفاوت دو مدل معنی دار است.

 در جدول 3 واریانس تبدیل شدة فرسودگی شغلی توسط انگیزش شغلی در مدل های 
خطی و غیر خطی مقایسه شده همان طور که دیده می شود، در نمونة بازیابی واریانس تبدیل 
شده توسط مدل غیرخطی نسبت به مدل خطی بیشتر است. نتیجة مشابه در نمونة اعتبار یابی 
شده وجود دارد نشان می دهد که رابطة غیر خطی بین  متغیر های انگیزش و فرسودگی شغلی 

قوی تر از رابطة خطی در تبیین واریانس است.

                       

جدول 2. مدل معادلات ساختاری  مدل های خطی و غیر خطی اثر انگیزش شغلی بر فرسودگی شغلی

نمونه

نمونه بازاریابی

نمونه اعتباریابی

نمونه بازیابی

نمونه اعتباریابی

مدل پوچ
)M1(مدل خطی

مدل خطی بازتشخیص
مدل پوچ

)M1(مدل خطی
مدل خطی بازتشخیص
)M1(مدل غیرخطی

مدل خطی بازتشخیص
)M1(مدل غیرخطی

مدل خطی باز شخیص

χ2/df

14/39
4/48
3/21
13/38
4/24
3/08
3/18
2/62
3/39
1/28

CFI
0/75
0/86
0/84
0/74
0/88
0/86
0/92
0/97
0/93
0/97

GFI
0/72
0/89
0/90
0/75
0/90
0/90
0/93
0/95
0/96
0/98

NFI
0/71
0/83
0/82
0/73
0/86
0/84
0/91
0/95
0/92
0/97

AGFI
0/77
0/88
0/87
0/73
0/91
0/90
0/91
0/94
0/95
0/96

RMSEA
0/18
0/08
0/06
0/15
0/07
0/06
0/06
0/03
0/05
0/02

RMR
0/19
0/06
0/04
0/17
0/05
0/04
0/05
0/04
0/05
0/03

رابطه متغیرها

خطی

غیر خطی

                      

جدول 3. تبدیل شدة فرسودگی شغلی توسط انگیزش شغلی در مدل های خطی و غیر خطی
نمونه بازیابی                                                     نمونه اعتبار یابی  

خطی

0/22
0/11
0/16

خطی
 بازتشخیص

0/19
0/11
0/18

غیرخطی

0/34
0/26
0/28

غیرخطی
 بازتشخیص

0/33
0/17
0/25

خطی

0/27
0/08
0/17

خطی
 بازتشخیص

0/31
0/11
0/19

غیرخطی

0/29
0/13
0/23

غیرخطی
 بازتشخیص

0/35
0/13
0/23

مدل

فرسودگی هیجانی
نقصان عملکرد
شخصیت زدایی
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برای پاسخ به این سؤال که کدام یک از انگیزش ها به صورت AD و کدام CE هستند 
از روش نموداری آیکن و وست )1991( آیی استفاده می کنیم. نتایج در 9 نمودار در زیر 

ارائه شده است.

یافته های مربوط به مطالعة دوم در جدول )4( گزارش شده است در این اجرا تحلیل بر 
روی گزینه پاسخ متفاوتی با مطالعه قبلی صورت گرفته است )مدل ترستونی(.

l بحث و نتیجه گیری

o پژوهش حاضر نشان داد که الگوی »وار« که رابطة غیرخطی بین ویژگی های محیط 
کار و برخی برونداد ها بخصوص خشنودی شغلی را پیش بینی می کند، صحیح است و اهمیت 

                      

جدول 4. بارهای عاملی در مدل ترستونی در مقیاس ها انگیزش شغلی وار و اینسئوگلو

ردیف

عامل
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  .9            .8           .7            .6           .5            .4          .3            .2             .1

1/031

0/161

1/342

1/296

0/159

0/893

0/986

0/149

1/128
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این پژوهش دریافتن رابطة غیر خطی بین ویژگی های محیط کار با برونداد های روانشناختی 
محیط کار است. هم چنین پژوهش حاضر هماهنگ با پژوهش شهیر )1394( است که از 
زاویه ای دیگر همین موضوع را بررسی کرده بود. وی در آن پژوهش رابطة ویژگی ها محیط 
ریف  که  را  روانشناختی  بهزیستی  بود.  داده  قرار  نظر  مد  را  روانشناختی  بهزیستی  با  کار 
را  )ملتفت و خیر،1391(،  است  برای سلامت  مناسبی  معتقدند شاخص  و سینگر )2006( 
می توان هم از جنبة مثبت و هم از جنبة منفی )مانند فرسودگی شغلی( مورد بررسی قرار داد. 
تفاوت این دو پژوهش در روش های آماری به کار رفته است در حالی که شهیر از رابطة غیر 
خطی در هوش مصنوعی استفاده نمود و پژوهش حاضر از مدل معادلات ساختاری استفاده 
نموده است. باتوجه به اینکه مدل معادلات ساختاری بسیار فرا گیر است و در بسیاری از 
پژوهش های میدانی کاربرد گسترده پیدا کرده است، این پژوهش بیشتر از کار شهیر می تواند 
تصور  پژوهشگران  از  بسیاری  زیرا  کند،  رابطه ها  غیر خطی  ماهیت  متوجه  را  پژوهشگران 
می کنند با ابزار مدل معادلات ساختاری فقط می توان رابطه های خطی را مورد بررسی قرار 
هوش  رویکرد  از  شهیر  داشت.  وجود  هم  رگرسیون  مورد  در  آن  از  قبل  که  خطایی  داد، 
مصنوعی استفاده کرده و برتری آن را نسبت به رگرسیون معمولی که خطی است نشان داده 
بود. یک کار با ارزش مقایسة روش های آماری پژوهش با پژوهش شهیر است که می توان 

مدل معادلات ساختاری را با مدل هوش مصنوعی مقایسه نمود.

و  افولی  افزودن  دودستة  به  ها  انگیزش  بندی  طبقه  پژوهش  این  ارزش  مهم ترین   o
الگوی اثر ثابت می باشد. باید توجه کرد که ادامة فراهم آوردن یک محیط انگیزشی برای 
انگیزش  بلکه سبب کاهش  برندارد،  در  نه تنها سودی  افولی  افزودن  انگیزشی  ویژگی های 
خواهد شد بنابراین در مداخله هایی که افزایش حمایت سازمانی ادراک شده یا بهبود تعامل و 
انرژی رابطه ای و یا رقابت مدنظر است سطح آستانه ای بهینه برای آن به دقت انتخاب شده اند 
از طرف دیگر این پژوهش توانست مشابهت متغیرهای افزودن افولی و الگوی اثر ثابت را 
در دو متغیر وابسته فرسودگی شغلی )پژوهش حاضر( و خشنودی شغلی وار و اینسئوگلو 
)2012( نشان دهد. کماکان این سؤال وجود دارد که آیا مشابهت در متغیرهای ملاک دیگر نیز 
برقرار است یا خیر؟ پژوهش حاضر نشان داد که رابطه متغیرهای خاصی در انگیزش شغلی 
و فرسودگی به صورت منحنی الخط است. اگر فرسودگی شغلی را نمونة مثالی برای سلامت 
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روان در نظر بگیریم و انگیزش شغلی را به صورت بیرونی ویژگی های شغلی تعریف کنیم به 
نظر میرسد که رابطة بین ویژگی های شغل و سلامت روان به صورت منحنی الخط است این 
همان موضوعی است که در پژوهش ها علمی تیلور نادیده گرفته شده است و تصور می شد که 
مثلًا در مورد متغیر انگیزشی چالش شغلی اگر کار هرچقدر بیشتر ساده شود، خطا در عملکرد 
کاهش می یابد درصورتی که چنین نیست. چالش شغلی ازجمله متغیرهای افزودن افولی در 

انگیزش است یعنی با ساده کردن بیش ازاندازة کار خطا افزایش می یابد.

o از طرفی یک نوآوری در  پژوهش حاضر این است که رابطة ویژگی های محیط کار 
را با خشنودی شغلی در مدل کلاسیک یعنی مدل  هاکمن و اولدهام )1976( تبدیل به رابطة 
این ویژگی ها و فرسودگی شغلی کرده است. رویکرد ویژگی ها محیط کار رویکردی است 
که از بین ویژگی های درونی و بیرونی بر ویژگی های بیرونی متمرکز است و به ویژگی های 
درونی کم بها داده شده است. با این حال  برای مطالعات روانشناختی، توجه به ویژگی های 
درونی اهمیت بیشتری دارد که در رویکرد هرزبرگ )1959( به »مدل انگیزش« شهرت یافته 
است درواقع ویژگی های محیط کار در پژوهش حاضر همگی جنبة انگیزشی دارد و ماهیت 
ابتدا  در  ویژگی ها  این  از  برخی  اینکه  آن  و  می شد  ناشی  جا  همین  از  دقیقاً  هم  غیرخطی 
ارزش بیشتری داشت، اما به تدریج ارزش آن ها یا ثابت می ماند یا کاهش می یابد. این مشابه 
با پاسخ افراد معتاد به انگیزاننده های بیرونی از قبیل دارو و مواد مخدر است که به تدریج 
ارزش آنها کاستی گرفته یا ثابت می شود. این الگوی انگیزشی را می توان در خشنودی شغلی 
به وضوح دریافت. برای افرادی که انگیزاننده مالی اهمیت دارد پس از آن که این انگیزاننده 
به حد خاصی رسید جهت کاهش یافته و  انگیزاننده های دیگر آنگاه افزایش می یابد.یکی 
از یافته های با ارزش پژوهش حاضر این بوده که انگیزاننده های افزودن افولی  از الگوی اثر 
ثابت تفکیک کند این رویکرد جنبة اکتشافی داشته و قبل از این پژوهش امکان پذیر نبوده که 
این نوع انگیزاننده ها شناسایی شود. پژوهش کیفی مکمل این پژوهش با روش پدیدارشناسی 
ون منن نشان می دهد که در طول زمان زیست جهان افراد از نظر انگیزاننده متفاوت می شود. 
پیشنهاد این پژوهش به محققان بعدی این است که در پژوهش های بعدی متغیر های دیگری 

با فرسودگی شغلی و بخصوص اشتیاق شغلی مرتبط مورد نظر قرار گیرد.

o هریس و کاکمار )2006( مقاله ای تحت عنوان »مقدار زیادی از یک چیز خوب«11 
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نوشتند که به طور غیر مستقیم و تلویحی این ایده را  مطرح می کند که برخی از ویژگی ها 
از  مدیر  دادند حمایتی که  نشان  آن ها  نیستند.  مقدار خوب  به هر  و  کار همیشه  در محیط 
کارکنان انجام می دهد، رابطة منحنی الخطی با تنیدگی دارد. از آنجا که تنیدگی با فرسودگی 
شغلی شباهت زیادی دارد می توان دیدگاه آن ها را در مقاله حاضر برای پشتیبانی از یافته های 
پژوهش به کار گرفت. هریس و کاکمار و ویت )2005( همین نتیجه را بین حمایت رهبری 
به ترک خدمت  تنیدگی و تمایل  قبیل  از  یافتند. آن ها متغیرهایی  به ترک خدمت  و تمایل 
را »برون دادهای ناخواسته« نامیدند. می توان فرسودگی شغلی را نیز بروندادی ناخواسته در 
نظر گرفت. همان طور که فردی که وارد سازمان می شود، نمی خواهد آن را ترک کند یا دچار 
 تنیدگی شود، فرسودگی شغلی نیز متغیری ناخواسته می باشد. اینکه آیا این رابطة منحنی الخط 
پیش  سؤال  این  است.  بیشتری  پژوهش های  نیازمند  دارد،  ربط  برونداد  بودن  ناخواسته  به 
می آید که آیا رابطه بین متغیر انگیزش شغلی و متغیرهایی از قبیل خشنودی شغلی که کارکنان 
طالب آن هستند جنبه منحنی الخط دارند نیز نیازمند پژوهش های بیشتری است. پژوهش ها 

تا به حال رابطة خطی را تأیید نمودند.

o محیط حمایت کننده را جزء ویژگی های انگیزشی افزودن افولی است. متغیر های 
افزودن افولی دیگر، چالش کاری، تأثیر فردی ، تعامل اجتماعی، رقابت و اخلاق حرفه ای 
هستند در این متغیر های مانند محیط حمایت کننده سطح بهینه ای برای انگیزش آنها وجود 
چالش  و  رقابت  می دهند.  دست  از  را  ویژگی ها  این  بیشتر  افزایش  با  آن  از  پس  و  داشته 
کاری، شاید ازاین رو که خود استرس زاست سطح بهینه ای برای تحمل آن وجود دارد. نظریه 
انگیزشی اتکینسون نیز به صورت U معکوس رابطة بین محیط کار و انگیزش را پیش بینی 
می کند. در مورد تأثیر فردی و تعامل اجتماعی باید به این نکته توجه کرد که این متغیر ها 
جنبة کاملًا فرهنگی داشته و در جامعه ما برخلاف جامعة غربی عاملیت بیشتر ممکن است 
برای فرد آسیب زا باشد. فروم در کتاب »گریز از آزادی« این موقعیت را کاملًا شرح داده است. 
هنگامی که تأثیر فرد و عاملیت او بیش از حد شود ممکن است محیط حمایت کننده به شکل 
منفی واکنش نشان دهد. ازاین رو در فرهنگ شرقی، استقلال به صورت خطی و پیش رونده 

موردعلاقه نمی باشد. 

o از سوی دیگر متغیر های رشد کارراهه، ایمنی و رشد شخصی همگی به صورت اثر 
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ثابت بر فرسودگی شغلی تأثیر می گذارد. یعنی پس از حد معینی جذابیت مراحل اول انگیزشی 
از بین می رود. تحلیل های معمولی در پژوهش ها که از رگرسیون ها معمولی یا مدل معادلات 
ساختاری خطی استفاده می کنند. تمایز بین انواع متغیرها قائل می شود و پژوهشگر فقط به این 
نتیجه می رسد که متغیر خاصی با متغیر ملاک رابطه دارد. در این پژوهش چگونگی این رابطه 
بررسی شده است. یکی از ارزش های پژوهش حاضر، استفاده از دو مدل سنجشی لیکرتی و 
ترستونی و تحلیل یافته ها با نظریه سؤال – پاسخ است که مدل روانسنجی جدیدی است که 

محدودیت مدل کلاسیک را ندارد.
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