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رابطه استرس، فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي سازماني 

در شركت سهامي ذوب آهن 
»شواهدي براي مدل استرس ـ فرسودگي )عدم تعادل( ـ جبران«

 
دكتر محسن گل‌پرور *
شيرين نيري **
دكتر علي مهداد ***

چكيده

هدف از پژوهش فعلی، بررسي رابطه بين استرس، فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي سازماني در 
شركت سهامي ذوب آهن به مرحله اجرا در آمد. جامعه آماري پژوهش كاركنان شركت سهامي ذوب 
آهن در پایيز 1388 )حدود 7000 نفر( بودند كه از بين آنها 385 نفر به شيوه‌ي نمونه‌گيري طبقه‌اي براي 
شركت در پژوهش انتخاب شدند. ابزارهاي سنجش متغيرها شامل پرسشنامه‌ استرس شغلي )با 15 سؤال و 
سه خرده مقياس به نامهاي استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري، استرس ناشي از محدوديت مسئوليت و 
اختيار و استرس ناشي از تعارض و تضاد(، پرسشنامه فرسودگي هيجاني با 9 سؤال و پرسشنامه رفتارهاي 
انحرافي سازماني با 8 سؤال بودند. داده‌هاي حاصل از پرسشنامه هاي پژوهش از طريق ضريب همبستگي 
پيرسون، مدل‌سازي معادله ساختاري و تحليل رگرسيون واسطه‌اي مورد تحليل قرار گرفتند. شواهد حاصل 
از تحليل داده‌ها نشان داد كه ابعاد استرس شغلي با فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي سازماني داراي 
رابطه مثبت و معنادار هستند. همچنين بين فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي سازماني نيز رابطه مثبت 
وجود داشت. نتايج حاصل از مدل سازي معادله ساختاري و تحليل رگرسيون واسطه‌اي نيز نشان داد 
كه فرسودگي هيجاني متغير واسطه‌اي كامل براي رابطه استرس ناشي از محدوديت مسئوليت و اختيار با 
رفتارهاي انحرافي سازماني است، اما براي رابطه استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري و استرس ناشي از 

تعارض و تضاد با رفتارهاي انحرافي نقش كي متغير واسطه‌اي پاره‌اي را بازي ميك‌ند. 

كليد واژگان: استرس، فرسودگي هيجاني، رفتارهاي انحرافي سازماني. 
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مقدمه 
گستره‌ي رفتارهاي كاركنان در محيط هاي كار 
آنچنان پرتنوع و گوناگون است كه انديشمندان و 
محققان را وادار نموده تا اين رفتارها را در طبقات 
طبقه‌بندي  كي  در  نمايند.  طبقه‌بندي  متعددي 
ساده مي‌توان اين رفتارها را رفتارهاي مطلوب و 
مثبت و طبقه ديگر را رفتارهاي نامطلوب و منفي 
ناميد. كي دسته از رفتارهاي بسيار مورد توجه در 
عرصه پژوهش ها و نظريات روانشناسي صنعتي 
واژه‌هاي  است.  انحرافي1  رفتارهاي  سازماني  و 
متعدد ديگري نيز براي گستره‌ي رفتارهاي زيان‌بار 
كاركنان در محيط هاي كار، نظير رفتارهاي ضد 
توليد2، رفتارهاي ضد بارآوري3، رفتارهاي ضد 
داراي  كه  تلافي‌جويانه5  رفتارهاي  و  اجتماعي4 
همپوشي‌هاي قابل توجهي با رفتارهاي انحرافي 
هستند تاكنون مطرح شده‌اند. رابينسون و بنت6 
كار  محيط هاي  در  انحرافي  رفتارهاي   )1995(
را فقدان متابعت از هنجارها و انتظارات سازمان 
 )1 است:‌  دسته  دو  داراي  كه  نموده‌اند  تعريف 
به  معطوف  كه  فردي7  بين  انحرافي  رفتارهاي 
رفتارهاي   )2 و  است  سازمان  كاركنان  ديگر 
انحرافي سازماني كه محيط كار و سازمان را در 
نشانه  اجتماعي(  و  )فيزكيي، رواني  ابعاد  تمامي 
رفته است. نمونه‌هايي از رفتارهاي انحرافي بين 
گستاخي،  همكاران،  از  استفاده  سوء  فردي، 
خشونت، بي‌ادبي و ضرب و جرح فيزكيي و در 
مقابل رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان در 
اشكالي متفاوت از رفتارهاي انحرافي بين فردي 

1 deviant behaviors. 
2 counterproductive behaviors. 
3 counterproductivity behaviors. 
4 antisocial behaviors. 
5 retaliation behaviors. 
6 Robinson & Bennett. 
7 Interpersonal deviance behaviors. 

نظير بي‌تفاوتي به مسائل، مقررات، دستورالعمل‌ها، 
اهداف، عدم فرمانبرداري از هنجارهاي حاكم بر 
سازمان و يا زير پا گذاشتن سياست هاي سازماني 
)نظير مقررات مربوط به زمان هاي حضور، نحوه 
حضور، ترك سازمان بدون هماهنگي قبلي و يا 
غيبت‌هاي ناگهاني و عمدي و سپس دروغگويي 
در باب علل اين غيبت‌ها( خود را نشان مي‌دهند 
)بنت و رابينسون، 2000(. نكته محوري از لحاظ 
در  رفتارها  اين  كه  است  واقعيت  اين  عملياتي، 
بسياري شرايط چندان محسوس و نمايان نيستند، 
سازمان ها  بر  را  خود  زيان هاي  و  هزينه‌ها  ولي 
وارد ميك‌نند. تخمين هاي موجود در مورد هزينه 
اين گونه رفتارها براي سازمان هاي آمركيا بالغ بر 
)لارنس  است  شده  برآورد  دلار  بيليون  چندين 
 .)2003 داويس9  هالينگرو  2007؛  رابينسون8،  و 
شيوع  حوزه‌ي  در  بررسي‌ها  اولين  از  كيي  در 
رفتارهاي انحرافي، هارپر10 )1990( گزارش نموده 
بررسي  مورد  كاركنان  از  درصد  تا 75   33 كه 
گزارش نموده‌اند كه مرتكب كيي از رفتارهاي 
نهان،  و  آشكار  كارشكني12  تخريب‌گرايي11، 
شده‌اند.  دزدي  و  هماهنگي  بدون  غيبت‌هاي 
تحقيقات اخيرتر نيز گوياي آن است كه تغييرات 
سطوح  به  منجر  اجتماعي  و  فناوري  اقتصادي، 
فزاينده‌تري از رفتارهاي انحرافي در محيط كار 
ايالات  عدالت  دپارتمان  گزارش  بنابر  شده‌اند. 
متحده13 )2000( سالانه 1/7 ميليون امركيايي در 
محيط هاي كار قرباني اشكال مختلف رفتارهاي 
ارائه  نيز شواهد  انگلستان  در  انحرافي مي‌شوند. 

8 Lawrence
9 Hollinger & Davis
10 Harper
11 vandalism
12 sabotage
13 U. S. Department of Justice
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21 یافته های نو در روان شناسی

شده توسط رينر و كوپر1 )2006( حاكي از آن 
است كه نسبت قابل توجهي از كارگران در طول 
6 ماه گذشته قرباني قلدري و بدرفتاري همكاران 
شده‌اند.  كار  محيط هاي  در  كاركنان  ديگر  و 
)چه  انحرافي  فعاليت هاي  حوزه‌ي  در  متأسفانه 

در  سازمان(  به  معطوف  و چه  افراد  به  معطوف 
ايران، آمار و ارقام رسمي در دست نيست. با اين 
حال اگر واقع‌بينانه و با نظر اصلاح و تعالي بنگريم 
ارقام در  و  آمار  نيز  ايران  در  نمي‌رسد كه  بنظر 
سطح پائيني باشند. به ويژه بايد در كنار آمار و ارقام 
مربوط به هزينه‌ رفتارهاي انحرافي براي سازمان ها 
رفتارهاي  كه  داشت  توجه  نيز  واقعيت  اين  به 
انحرافي اثرات غير قابل محاسبه‌اي نيز بر اثربخشي2 
در سازمان ها به جاي مي‌گذارند )دانلوپ و لي3، 
2004(. به هرحال در راستاي اثرات آشكار و نهان 
رفتارهاي انحرافي بر سازمان ها و كاركنان آنها، 
موج قابل توجهي از پژوهشگران و نظريه‌پردازان 
به پيشايندهاي اين نوع رفتارها توجه‌ نشان داده‌اند. 

1 Rayner & Cooper. 
2 effectiveness
3 Dunlop & Lee

اين توجهات در خارج از ايران به ارائه مدل هاي 
چند سطحي چندي منجر شده است كه معمولاً 
پيامد  متغير  به عنوان  انحرافي  رفتارهاي  آنها  در 
در آخرين سطح در نظر گرفته شده‌اند. كيي از 
اين مدل ها، مدل استرس شغلي هيجان  رفتارهاي 

ضد توليد است كه توسط اسپكتور و فوكس4 )به 
نقل از فوكس، اسپكتور و مايلس5، 2001( ارائه 
 شده است. شواهد پژوهشي موجود نشان مي‌دهند

و  شايع  امري  شغلي  فشار  يا  استرس  تجربه  كه 
است  توجه در محيط هاي مختلف كاري  قابل 
)فيربرادر و وارن6، 2003(. بسياري از پژوهش هاي 
صورت گرفته بر واكنش هاي متعارف به استرس 
اين  از جديت حضور  به عنوان شواهدي  شغلي 
و  اسپاركس  نمونه  براي  داشته‌اند.  توجه  پديده 
كوپر7 )1999( با مطالعه 7099 نفر از سيزده شغل 
مختلف بين عوامل محيط كار با نشانه‌هاي اختلال 
يا نارسايي كاركرد رواني، نظير اضطراب شناور، 
را  معناداري  روابط  افسردگي  و  بدني  اضطراب 

4 Spector & Fox
5 Miles
6 Fairbrother & Warn
7 Sparks & Cooper

  

 

 

رفتارهاي انحرافي   
سازماني 

فرسودگي هيجاني

استرس ناشي از 
ناكارآمدي تصوري  

استرس ناشي از 
محدوديت مسئوليت 

اختيار  

استرس ناشي از تعارض 
و تضاد 

شكل 1 : مدل مفهومي اوليه پژوهش از رابطه بين متغيرهاي پژوهش

www.SID.ir

www.


Arc
hive

 of
 S

ID

یافته های نو در روان شناسی22

گزارش نموده‌اند. عوامل متعددي در محيط كار 
مي‌توانند در تجربه حالات مربوط به استرس نقش 
داشته باشند كه از مهمترين اين عوامل مي‌توان به 
گرانباري كاري، عدم همخواني و تناسب بين منابع 
و تقاضاهاي شغلي، فقدان اختيار و اراده در محيط 
كار و ابهام و تعارض نقش اشاره كرد )فيربرادر و 
وارن، 2003؛ لمبرت، هوگان و گريفين1، 2007؛ 
وايند3،  و  بوياس  2009؛  ساگر2،  و  لوين  بويد، 
2009(. تجربه عوامل فشارآور در محيط هاي كار 
در قالب هر كي از عوامل مورد اشاره به صورت 
پيامدهاي مختلفي را  تبعات و  پيوسته،  مداوم و 
به همراه مي‌آورد. كيي از تبعات كه به طور جدي 
مختلف  پژوهشگران  توسط  تاكنون  پايدار  و 
است.  هيجاني4  فرسودگي  است،  شده  گزارش 
فرسودگي هيجاني، كيي از مؤلفه‌هاي فرسودگي 
شغلي است كه توسط مسلش و جكسون5 )1981( 
مطرح شده است. بنابر گزارش مولكي، جاراميلو 
و لوكندر6 )2006(، فرسودگي هيجاني، احساس 
فشار هيجاني گسترده همراه با احساس خستگي 
و تخليه انرژي است. بنابر گزارش يكل پاتركي7 
)1989( و لي و هندرسون8 )1996( وقتي عوامل 
فشارآور از لحاظ تعداد و نوع به حدي مي‌رسند 
كه فراتر از توانايي افراد براي مقابله با آنهاست، 
كاركنان در برابر فرسودگي آسيب‌پذير مي‌شوند. 
بين  راستا  همين  در  نيز   )2009( وايند  و  بوياس 
استرس شغلي و فرسودگي هيجاني رابطه مثبت 
0/528 را گزارش نموده‌اند. در مدل‌سازي معادله 
ساختاري كه توسط اين پژوهشگران ارائه شده، 
استرس شغلي در قالبي كلي داراي ضريب مسير 
1 Lambert, Hogan & Griffin
2 Boyd, Lewin & Sager
3 Boyas & Wind
4 emotional exhaustion
5 Maslach & Jackson
6 Mulki, Jaramilo & Locander
7 Kilpatrick
8 Lee & Henderson

0/46 بر فرسودگي هيجاني بوده است. در ادغام 
و تطابق اين يافته‌ها با مدل استرس شغلي ـ هيجان ـ 
رفتارهاي ضد توليد، مدلي كه در اين پژوهش 
به عنوان مدل اوليه پژوهش جهت بررسي رابطه 
ساختاري بين متغيرها در نظر گرفته شده، مطابق 
با مدل ارائه شده در شكل 1 است. بر اساس مدل 
سه سطحي مطرح شده توسط اسپكتور )1998( و 
اسپكتور و فوكس )به نقل از فوكس و همكاران، 
2001( رفتارهاي انحرافي در محيط كار مي‌توانند 
پاسخي به عوامل فشار‌آور محيط كار باشند. اما در 
اين بين حالات هيجاني افراد نقش متغير واسطه‌اي 
را ايفاء ميك‌نند. بر اساس اين مدل افراد در بررسي 
و ارزيابي شرايط محيط كار، زماني كه با عوامل 
تهديد كننده در قالب عوامل فشارآور شغلي مواجه 
مختلفي  منفي  هيجاني  واكنش هاي  مي‌شوند، 
ميك‌نند.  تجربه  را  افسردگي  و  اضطراب  نظير 
فشارآورهايي كه قادر به ايجاد حالات هيجاني 
منفي هستند را مي‌توان به چند طبقه فشارآورهاي 
شغلي، تعارضات بين فردي و الزامات و فشارهاي 
كنوني  به هر حال شواهد  تقسيم كرد.  موقعيتي 
داراي  افراد  كه  است  واقعيت  اين  مؤيد  بخوبي 
احساس فرسودگي هيجاني نيز واكنشهاي هيجاني 
منفي را نظير افسردگي و اضطراب تجربه ميك نند، 
به گونه‌اي كه به شدت احساس نياز به بهبودي و 
بازگشت سلامتي در آنها فعال مي‌گردد )سونن 
تگ، كوتلر و فريتز9، 2009(. بر اساس گزارش 
فوكس و همكاران )2001( پاسخ هاي مختلف 
مطرح در حوزه‌ي رفتارهاي انحرافي و يا رفتارهاي 
ضد توليد، نظير كناره گيري، غيبت، كم كاري و 
9 Sonnentag, Kuttler & Fritz
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نافرماني اشكالي از پيامدهاي مطرح براي عوامل 
استرس‌آور و هيجانات ناشي از آنها هستند. 

از  كلي  جمع‌بندي  كي  در  پژوهش  اين  در 
گفت  مي‌توان  مطرح  پژوهشي  و  نظري  پيشينه 
فشارآور  عوامل  زنجيره‌اي  فرايند  كي  كه طي 
مختلف محيط كار، نظير محدوديت در اختيارات، 
احساس  و  ابهام  تعارض،  منابع،  و  مسئوليت ها 
به احساس  مقابله، منجر  توانايي  ناكارآمدي در 
وايند،  و  )بوياس  مي‌شوند  هيجاني  فرسودگي 
2009(، سپس اين احساس فرسودگي هيجاني، 
فشار  احساس  و  انرژي  تخليه  احساس  قالب  در 
شديد هيجاني )به صورت هيجانات منفي مختلف 
نظير نااميدي، اضطراب و افسردگي( افراد را به 
به  بي‌توجهي  )نظير  سازماني  انحرافي  رفتارهاي 
دستورات و مقررات، غيبت، كم كاري، تمارض، 
متمايل  قبول(  مورد  اندازه  از  بيش  استراحت 
مي‌سازد. اين روند مطابق با آنچه كه در شكل 1 

ارائه گرديد به فرضيه‌هاي زير منجر شده است. 
فرضيه اوّل: بين ابعاد استرس شغلي )نظير استرس 

از  ناشي  استرس  تصوري،  ناكارآمدي  از  ناشي 
محدوديت مسئوليت و اختيار و استرس ناشي از 
تعارض و تضاد( با فرسودگي هيجاني رابطه مثبت 

وجود دارد. 
فرضيه دوم : بين فرسودگي هيجاني و رفتارهاي 

انحرافي سازماني رابطه مثبت وجود دارد. 
واسطه‌ي  هيجاني،  فرسودگي  سوم:  فرضيه 

از  ناشي  )استرس  استرس شغلي  ابعاد  بين  رابطه 
ناكارآمدي تصوري، استرس ناشي از محدوديت 
مسئوليت و اختيار و استرس ناشي از تعارض و 

تضاد( با رفتارهاي انحرافي سازماني است. 

روش پژوهش 
از زمره پژوهش هاي همبستگي  اين پژوهش 

محسوب مي‌شود كه جامعه آماري آن را كليه 
شركت  معاونت‌هاي  پوشش  تحت  كاركنان 
سهامي ذوب آهن اصفهان در پائيز 1388 )ماه هاي 
تعداد كل كاركنان  مهر و آبان( تشيكل دادند. 
حدود  تحقيق  زمان  در  مذكور  معاونت هاي 
7000 هزار نفر بوده است. از اين جامعه آماري، 
400 نفر به منظور افزايش توان آماري تحليل هاي 
مورد استفاده و همچنين بر اساس تناسب حجم 
)سكاران، 1381(  آماري  جامعه  حجم  با  نمونه 
به شيوه نمونه‌گيري طبقه‌اي متناسب با حجم از 
)يا  معاونت  هر  كاركنان  اسامي  فهرست  طريق 
مديريت( به صورت تصادفي انتخاب شدند. پس 
براي  پرسشنامه‌   15 پرسشنامه‌ها،  جمع‌آوري  از 
تحليل غير معتبر تشخيص داده شدند )معادل 3/7 
درصد(، بنابراين گروه نمونه پژوهش به 385 نفر 
تقليل يافت. ميانگين سني گروه نمونه پژوهش 
36/01 )با انحراف معيار 7/25( و ميانگين سابقه 
كار در سازمان كنوني 12/01 )با انحراف معيار 
7/20( بود. از نظر تحصيلات، اكثريت اعضاي 
نمونه به ترتيب داراي تحصيلات متوسطه و ديپلم 
)182 نفر معادل 47/3 درصد(، فوق ديپلم )84 نفر 
معادل 21/8 درصد( و ليسانس )87 نفر معادل 22/6 
درصد( بودند. از كساني كه وضعيت تأهل خود را 
اعلام نمودند )348 نفر معادل 90/4 درصد(، 304 
نفر )معادل 79 درصد( متأهل و اكثريت )از 360 
خود  استخدام  نوع  كه  درصد  معادل 93/5  نفر 
را اعلام داشته‌اند، 255 نفر معادل 66/2 درصد( 
داراي وضعيت استخدام رسمي بودند. از 337 نفر 
اعلام شده )معادل 87/5 درصد(، 211 نفر )معادل 
)معادل  نفر  روز، 107  شيفت  در  درصد(   54/8
نفر )معادل  27/8 درصد( در شيفت شب و 19 
4/9 درصد( داراي شيفت كاري چرخشي بودند. 
از ابزارهاي زير براي سنجش متغيرهاي پژوهش 
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استفاده به عمل آمده است. 
سنجش  براي  شغلي:  استرس  شاخص  1ـ 
كاهن،  سؤالي   15 شاخص  از  شغلي  استرس 
كه   )1964( روزنتال1  و  اسنوك  كوئين،  ولف، 
به عمل  استفاده  شده  ارائه   )1380( ميلر2  توسط 
آمد. اين پرسشنامه شاخصي است براي سنجش 
تنشي كه فرد به علت كارش تجربه ميك‌ند. از 
پاسخ گويان در اين پرسشنامه خواسته مي‌شود تا 
هر كي از 15 عبارت را خوانده و سپس مشخص 

1 Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal
2 Miller

نمايند كه هر كي را در شرايط كاري خود چقدر 
تجربه ميك‌نند. مقياس پاسخگويي مورد استفاده 
پژوهش 6 درجه‌اي  اين  پرسشنامه در  اين  براي 
)هرگز = 1 تا هميشه = 6( بوده است. لاو و تان3 
استفاده  با  را  اين پرسشنامه  )2006( روايي سازه 
از تحليل عاملي تأييدي4 مستند ساخته و آلفاي 
بر  كرونباخ 0/92 را براي آن گزارش كرده‌اند. 
بازآمازيي،  پايي   )1380( ميلر  گزارش  اساس 
تحليل همبستگي بين گويه‌ها )با استفاده از كي 

3 Lau & Tan
4 Confirmatory factor analysis

***3**2*1محتواي سؤالاترديف

0/67احساس نداشتن اختيار لازم براي انجام مسئوليت ها و وظايف محوله1

0/61ابهام در حيطه مسئوليت ها و نگراني راجع به آن2

0/73عدم آگاهي از فرصت هاي پيشرفت و ترقي3

0/64احساس ناتواني در انجام وظايف محوله در ساعات كار به دليل سنگيني آنها4

0/67احساس ناتواني در برآورده ساختن تقاضاهاي متعدد شغلي و كاري5

0/58احساس واجد شرايط كامل نبودن براي انجام كارها6

0/54احساس نگراني عمده راجع به تصور سرپرست و نحوه ارزيابي وي7

0/64احساس ناتواني در در دسترسي به اطلاعات موردنياز در انجام كار8

0/63قرار گرفتن در شرايطي كه ممكن است بر سرنوشت همكاران تأثير بدي بگذارد9

0/55نگراني از مورد پذيرش همكاران قرار نگرفتن10

0/69احساس ناتواني در تأثير بر تصميمات سرپر ست11

0/77عدم اطلاع كافي از اينكه همكاران چه انتظاري از فرد دارند12

0/59نگراني از اينكه اگر حجم كارها زياد شود، فرد نتواند آنها را انجام دهد13

0/75احساس اجبار به انجام كارهايي كه با قضاوت و ديدگاه فرد در تضاد است. 14

0/7تعارض بين كار و زندگي خانوادگي15

جدول 1: ماتريس بارهاي عاملي چرخش يافته سؤالات شاخص استرس شغلي

  * استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري
** استرس ناشي از محدوديت مسئوليت و اختيار 

*** استرس ناشي از تعارض و تضاد
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نمونه ملي 725 نفري شاغل( و پيمايش عميق )با 
استفاده از 53 سرپرست( انجام شده بر روي اين 
تنش‌هاي  تشخيصي  توانايي  از  حاكي  شاخص 
روايي  براي  است.  پرسشنامه  اين  براي  عمده 
تحليل  از  پژوهش  اين  در  پرسشنامه  اين  سازه 
واريماكس  نوع  از  با چرخش  اكتشافي1  عاملي 
استفاده به عمل آمد. نتايج اين تحليل با توجه به 
بارتلت  كرويت  آزمون  با 0/89،  برابر   KMO
معنادار )P<0/001( برابر با 41/1767، ارزش هاي 
ويژه بالاتر از 1 و نمودار اسكري2، سه عامل )با 
ارزش هاي ويژه 5/3، 1/48 و 1/17 و واريانس 
تجمعي تبيين شده برابر با 53/1 درصد( بنام هاي 
استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري )6 سؤال(، 
مسئوليت  محدوديت  و  ابهام  از  ناشي  استرس 
و اختيار )5 سؤال( و استرس ناشي از تعارض و 
تضاد )4 سؤال( را به دست داد. ماتريس بارهاي 
يافته، سؤالات شاخص استرس  عاملي چرخش 
شغلي در جدول 1 ارائه شده است. استرس ناشي 
از ناكارآمدي تصوري مشتمل بر مواردي نظير 
عدم شايستگي تصوري براي انجام كار، نگراني 
به  نسبت  همكاران  و  سرپرست  تصور  از  ناشي 
خود، عدم توانايي تأثير بر تصميمات سرپرست 
مستقيم، عدم آگاهي از انتظارات همكاران نسبت 
به خود و نگراني از عدم توانايي انجام كارها در 
صورت زياد شدن حجم آن، استرس ناشي از ابهام 
و محدوديت مسئوليت و اختيار مشتمل بر مواردي 
انجام  براي  اختيار  و  مسئوليت  نظير عدم وجود 
كارها، ابهام مسئوليت‌ها و اختيارات، عدم آگاهي 
از فرصت هاي پيشرفت و ترقي، گرانباري كاري و 
وجود تقاضاي متضاد در شغل، و استرس ناشي از 
تعارض و تضاد نيز مشتمل بر مواردي نظير ناتواني 

1 exploratory factor analysis
2 Scree plot

در دستيابي به اطلاعات مورد نياز، قرارگرفتن در 
شرايطي كه موجب تأثير بر سرنوشت همكاران 
مي‌شود، احساس اجبار براي انجام كارهايي كه 
فرد در تضاد است و  با قضاوت و ديدگاه هاي 
تعارض بين زندگي كاري و خانوادگي مي‌باشند. 
آلفاي كرونباخ اين سه عامل در پژوهش حاضر 
 15 كل  كرونباخ  آلفاي  و   0/73 و   77  ،0/77
سؤال نيز 0/87 به دست آمد. كي نمونه سؤال اين 
پرسشنامه به اين شرح است : حيطه مسئوليت‌هاي 
نگرانم  كه  است  مبهم  برايم  آنقدر  من  كاري 
ميك‌ند. اين سؤال مربوط به عامل استرس ناشي از 

ابهام و محدوديت مسئوليت و اختيار است. 
2ـ پرسشنامه فرسودگي هيجاني : براي سنجش 

فرسودگي هيجاني، از پرسشنامه 9 سؤالي مسلش 
و جكسون )1981( كه توسط مولكي و همكاران 
اين  آمد.  به عمل  استفاده  شده  معرفي   )2006(
پرسشنامه كه بر مقياس 6 درجه‌اي )هرگز = 1 تا 
هميشه = 6( پاسخ داده مي‌شود، سطح احساس 
فرسودگي رواني و هيجاني در حين كار را مورد 
سنجش قرار مي‌دهد و بر اساس گزارش مولكي و 
همكاران )2006( براي سنجش فرسودگي هيجاني 
از روايي و پايايي مطلوبي برخوردار است. تحليل 
عاملي تأييدي در نظر گرفتن 9 سؤال اين پرسشنامه 
و  مولكي  پژوهش  در  عامل  كي  به عنوان  را 
با آلفاي كرونباخ 0/86 تأييد  همكاران )2006( 
نموده است. اين 9 سؤال از زبان انگليسي )مولكي 
دو  فرايند  طي   )1226 ص   ،2006 همكاران،  و 
تخصصي  محتوايي  تطابق  و  )ترجمه  مرحله‌اي 
توسط متخصص( ترجمه و آماده اجرا شده است. 
تحليل عاملي اكتشافي انجام شده در اين پژوهش 
با استفاده از چرخش از نوع واريماكس به طور 
انحرافي و به صورت  با پرسشنامه رفتار  همزمان 
جداگانه حاكي از آن بود كه 9 سؤال اين پرسشنامه 
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بر روي كي عامل )بارهاي عاملي 0/69 تا 0/82 
در نوسان بود( كه همان فرسودگي هيجاني است 
قرار مي‌گيرد. آلفاي كرونباخ محاسبه شده براي 
اين 9 سؤال در پژوهش حاضر نيز 0/91 به دست 
آمد. كي نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح 
است : احساس ميك‌نم مانند كسي هستم كه به 

پايان خط رسيده‌ام. 
براي  سازماني:   انحرافي  رفتارهاي  پرسشنامه  3ـ 

سؤال  از 8  سازماني  انحرافي  رفتارهاي  سنجش 
توسط  كه   )2000( رابينسون  و  بنت  پرسشنامه 
مولكي و همكاران )2006( معرفي شده، استفاده 
خود  قالب  در  نيز  سؤال   8 اين  آمد.  به عمل 
گزارش‌دهي در مقياس 6 درجه‌اي )هرگز = 1 تا 
هميشه =6( پاسخ داده شده است و فقط رفتارهاي 
انحرافي معطوف به سازمان نظير بي‌نظمي حضور 
و عدم متابعت از دستورات سرپرست و مواردي از 

**2*1محتواي سؤالاترديف

0/65صرف كردن زمان‌هاي زيادي در محل كار به خيال‌پردازي1

0/73استراحت يا پرداختن به امور غيركاري بيش از حد مورد قبول2

0/7غيبت از كار و سپس طرح بهانه بيمار بودن3

0/67بي‌توجهي به سفارشات و دستورات سرپرست4

0/77كار كردن عمدي آهسته‌تر از توان كاري5

0/8ترك كردن محل كار بدون اجازه و زودتر از موعد مقرر6

0/73دير حاضر شدن بر سر كار بدون هماهنگي و اجازه قبلي7

0/71صرف تلاش مضايقه‌گونه در انجام كارها و امور8

0/61احساس تهي بودن هيجاني نسبت به شغل و كار خود9

0/76احساس خستگي در هنگام صبح قبل از حاضر شدن بر سر كار10

0/79احساس فرسودگي از شغل خود11

0/76احساس ناكامي و سرخوردگي از شغل12

0/44احساس تخليه كامل نيرو و انرژي در پايان روز كاري13

0/57احساس به پايان خط رسيدن در كار14

0/47احساس سختي انجام امور شغلي15

0/44احساس فشار زياد از سر و كله زدن با امور شغلي16

0/42احساس تنش و فشار خيلي زياد از كارهايي كه بايد در شغل انجام شود17

جدول 2. ماتريس مؤلفه‌هاي چرخش يافته سؤالات پرسشنامه‌هاي فرسودگي 
هيجاني و رفتارهاي انحرافي سازماني

  * رفتارهاي انحرافي سازماني
** فرسودگي هيجاني
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اين دست را مورد سنجش قرار مي‌دهد. مولكي و 
همكاران )2006( علاوه بر مستند ساختن روايي 
سازه اين پرسشنامه )بارهاي عاملي از 0/36 تا 0/69 
در نوسان بوده است( آلفاي كرونباخ 0/74 را براي 
اين سؤالات گزارش نموده‌اند. اين 8 سؤال نيز از 
)مولكي و همكاران، 2006، ص  انگليسي  زبان 
1226( طي فرايند دو مرحله‌اي ترجمه و آماده 
اجرا گرديد. تحليل عاملي اكتشافي با چرخش 
)چه  پرسشنامه  اين  سؤال   8 واريماكس  نوع  از 
به صورت همزمان با پرسشنامه فرسودگي هيجاني 
و چه به صورت جداگانه( را بر روي كي عامل 
)بارهاي عاملي از 0/77 تا 0/8 در نوسان بودند( با 

آلفاي كرونباخ 0/9 قرار داد. كي نمونه سؤال اين 
پرسشنامه بدين شرح است : خيلي اوقات به طور 
از آنچه مي‌توانم كار ميك‌نم.  عمدي آهسته‌تر 
دو  سؤالات  يافته  چرخش  مؤلفه‌هاي  ماتريس 
پرسشنامه فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي 

سازماني در جدول 2 ارائه شده است. 
پرسشنامه‌هاي پژوهش )در مجموع 32 سؤال( 
در محل كار اعضاي نمونه در فاصله زماني 12 
تا 15 دقيقه پاسخ داده شدند. داده‌هاي حاصل از 

پرسشنامه‌هاي پژوهش از طريق محاسبه ميانگين، 
پيرسون،  همبستگي  ضريب  معيار،  انحراف 
مدل‌سازي معادله ساختاري1 و تحليل رگرسيون 
گرفت.  قرار  تحليل  مورد  )ميانجي(  واسطه‌اي2 
از  استفاده  با  كه  ساختاري  معادله  سازي  مدل 
برازش  بررسي  براي  گرديد  انجام   AMOS53

داده‌ها با مدل مفهومي پژوهش و تحليل رگرسيون 
واسطه‌اي )ميانجي( كه با استفاده از 4SPSS انجام 
گرديد، براي بررسي نقش واسطه‌اي5 )ميانجي( 
استرس  ابعاد  بين  رابطه  در  هيجاني  فرسودگي 
شغلي با رفتارهاي انحرافي سازماني مورد استفاده 

قرار گرفته است. 

يافته‌هاي پژوهش 
در جدول 3، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي 

دروني بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است. 
چنانكه در جدول 3 مشاهده مي‌شود، استرس 
ناشي از ناكارآمدي تصوري با رفتارهاي انحرافي 

1 Structure Equation Modeling (SEM)
2 Mediation regression analysis
3 Analysis of Moment Structure
4 Statistical Package for Social Science
5 mediator

1234انحراف معيارميانگينمتغيرهاي پژوهشرديف

ـ14/224/96استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري 1

ـ**15/284/940/51استرس ناشي از محدوديت مسئوليت و اختيار2

ـ**0/55**10/753/860/53استرس ناشي از تعارض و تضاد 3

ـ**0/5**0/33**15/216/510/62رفتارهاي انحرافي سازماني 4

**0/53**0/6**0/56**23/39/150/54فرسودگي هيجاني 5

جدول 3. ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش

p<0/001 **
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سازماني )r =0/62 و V 1 = 38/6( و با فرسودگي 
هيجاني )V = 29/7 ،r = 0/54( داراي رابطه مثبت 
محدوديت  از  ناشي  استرس  است.  معناداري  و 
مسئوليت و اختيار نيز با رفتارهاي انحرافي سازماني 
داراي رابطه مثبت برابر با V =11/49( 0/33( و با 
فرسودگي هيجاني نيز داراي رابطه مثبت و معنادار 
بالاخره  مي‌باشد.   )V  =  31/9(  0/56 با  برابر 
رفتارهاي  با  تضاد  و  تعارض  از  ناشي  استرس 

1 Common Variance

فرسودگي  و   )V=  25/2 و   r=0/5( انحرافي 
رابطه  داراي   )V=36/8 و   r=0/6( هيجاني 
نيز  هيجاني  فرسودگي  است.  معنادار  و  مثبت 
با رفتارهاي انحرافي  با ضريب همبستگي 0/53 
داراي واريانس مشترك 28/5 درصد مي‌باشد. در 
جدول 4 و شكل 2، نتايج حاصل از مدل‌سازي 

معادله ساختاري ارائه شده است. 
چنانكه در جدول 4 مشاهده مي‌شود، استرس 
استرس   ،)=0/19( ناكارآمدي تصوري  از  ناشي 

R2c2GFIAGFINFICFIPNFIRMSEAمسيرهاي مدل نهايي پژوهشرديف

1
 f استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري

فرسودگي هيجاني 
0/19**

0/53

6/51***0/9930/90/9920/9930/0990/1

2
 f استرس ناشي از محدوديت اختيار

فرسودگي هيجاني
0/22**

3
 f استرس ناشي از تعارض و تضاد

فرسودگي هيجاني
0/44**

**0/20فرسودگي هيجاني f ‌رفتارهاي انحرافي 4

0/45
5

 f استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري
رفتارهاي انحرافي

0/44**

6
 f استرس ناشي از تعارض و تضاد

رفتارهاي انحرافي 
0/13*

جدول 4. نتايج حاصل از مدل‌سازي معادله ساختاري براي الگوي نهايي پژوهش

ف
ابعاد استرسردي

رفتارهاي انحرافيفرسودگي هيجاني

اثر كلاثر غيرمستقيماثر مستقيماثر كلاثرغيرمستقيماثر مستقيم

0/48*0/04**00/190/44**0/197استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري1

0/046*00/2200/05**0/22استرس ناشي از محدوديت مسئوليت و اختيار2

0/22*0/09*00/440/13**0/445استرس ناشي از تعارض و تضاد 3

جدول 5. اثرات مستقيم و غير مستقيم استاندارد شده ابعاد استرس بر فرسودگي هيجاني
 و رفتارهاي انحرافي

p<0/001 ** , p<0/05 * 

p<0/001 ** , p<0/05 * 
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استرس  و   )=0/22( اختيار  محدويت  از  ناشي 
ناشي از تعارض و تضاد )0/44=(، 53 درصد از 
واريانس فرسودگي هيجاني را تبيين نموده‌اند. در 
مرحله بعدي فرسودگي هيجاني )0/2=(، استرس 
ناشي از ناكارآمدي تصوري )0/44=( و استرس 
ناشي از تعارض و تضاد )0/13=( هر سه همراه 
همديگر 45 درصد از واريانس رفتارهاي انحرافي 
سازماني را تبيين نموده‌اند. دو مسير استرس ناشي 
از ناكارآمدي تصوري و استرس ناشي از تعارض 
و تضاد در مدل اوليه )شكل 1( پيش‌بيني نشده 
بود، ولي بر اساس شاخص هاي اصلاح و پيشينه‌ي 
پژوهش )فوكس و همكاران، 2001( براي بهبود 
نهايي  مدل  دو  خي  شدند.  افزوده  مدل  شرايط 
چنانكه در جدول 4 ديده مي‌شود 6/51 مي‌باشد كه 
در سطح P>0/01 معنادار نمي‌باشد. شاخص هاي 

ديگر نيز به جز تقريب ريشه ميانگين مجذور خطا1 
پيشنهادي  مطلوب  سطوح  از  كه   )RMSEA(
بايد  )0/08 تا RMSEA  0/06( بالاتر است و 
به عنوان كيي از محدوديت هاي پژوهش حاضر 
در نظر گرفته شود، بقيه در حد مطلوبي هستند. 
در جدول 5 اثرات مستقيم و غير مستقيم استاندارد 
و  هيجاني  فرسودگي  بر  استرس  سطوح  شده 

رفتارهاي انحرافي سازماني ارائه شده‌اند. 
لازم به ذكر است كه اثرات مستقيم و غيرمستقيم 
گزارش شده در جدول 5، بر حسب انحراف معيار 
تغييرپذير هستند. تحليل رگرسيون واسطه‌اي به 
شيوه‌ي توصيه شده توسط بارون و كني )1986( 
كه نتايج آن در جدول 6 ارائه شده است، نشان داد 
كه فرسودگي هيجاني براي رابطه استرس ناشي از 
ناكارآمدي تصوري و استرس ناشي از تعارض و 
1 Root Mean Square Error Approximation

ف
BSEbtRR2Fمتغير ملاكمتغيرهاي پژوهشردي

1

استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري

فرسودگي هيجاني

1/004**0/0790/54512/71**0/5450/297161/77**

**0/5650/319179/75**0/0780/56513/4**0/045استرس ناشي از محدوديت اختيار

**0/670/449311/89**0/090/6717/66**1/585استرس ناشي از تعارض و تضاد

2

استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري

رفتارهاي انحرافي سازماني

0/815**0/0520/62215/53**0/6220/386241/25**

**0/3390/11549/78**0/0630/3397/05**0/446استرس ناشي از محدوديت اختيار

**0/5020/252129/09**0/0740/50211/46**0/845استرس ناشي از تعارض و تضاد

**0/5340/286153/04**0/0310/53412/37**0/38رفتارهاي انحرافي سازمانيفرسودگي هيجاني3

4

استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري
رفتارهاي انحرافي سازماني

0/616**0/060/4710/3**

0/6640/441150/6**

**0/0320/2786/09**0/198فرسودگي هيجاني

استرس ناشي از محدوديت اختيار
رفتارهاي انحرافي سازماني

0/0720/0690/0551/04
0/5360/28877/08**

**0/0370/5039/61**0/658فرسودگي هيجاني

استرس ناشي از تعارض و تضاد
رفتارهاي انحرافي سازماني

0/44**0/0950/2614/61**

0/5680/32391/2**

**0/040/3596/33**0/256فرسودگي هيجاني

جدول 6. نتايج تحليل رگرسيون واسطه‌اي 
براساس مراحل توصيه شده توسط بارون و كني )1986(
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تضاد با رفتارهاي انحرافي، نقش متغير واسطه‌اي 
پاره‌اي را بازي ميك‌ند ولي براي رابطه استرس 
ناشي از محدوديت مسئوليت و اختيار با رفتارهاي 
انحرافي، فرسودگي هيجاني متغير واسطه‌اي كامل 

است. 
آزمون سوبل 1 نيز نشان داد كه اثرات غيرمستقيم 
استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري )P<0/01 و 
t=9/38(، استرش ناشي از محدوديت مسئوليت 
و اختيار )P<0/01 و t=9/73( و اثر غيرمستقيم 

و   P<0/01( تضاد  و  تعارض  از  ناشي  استرس 
t=10/84( بر رفتارهاي انحرافي سازماني از طريق 

فرسودگي هيجاني معنادار مي‌باشند. 
بحث و نتيجه‌گيري 

فرضيه اول پژوهش مبني بر رابطه ابعاد استرس 
با فرسودگي هيجاني هم در سطح روابط ساده و 
مورد  معادله ساختاري  هم در سطح مدل‌سازي 
تأييد قرار گرفت. شواهد حاصل از اين پژوهش 
فرسودگي  با  استرس شغلي  رابطه  در خصوص 
و  پژوهشگران  نظرات  و  يافته‌ها  با  هيجاني 
1 Sobel’s test

لي   ،)1989( پاتركي  يكل  چون  نظريه‌پردازاني 
 )2009( وايند  و  بوياس  و   )1996( هندرسون  و 
همسويي دارد. شواهد پژوهشي طي چند دهه اخير 
صرفنظر از گروه هاي نمونه و سازمان هاي كاري 
متفاوت، به صورت پايداري خبر از وجود رابطه 
بين استرس شغلي با فرسودگي هيجاني مي‌دهند. 
اين رابطه از لحاظ نظري نيز به اشكال مختلفي قابل 
تبيين است. استرس در محيط هاي كار اغلب در اثر 
تعارض، ابهام، گرانباري كاري، تعارض در روابط 

و تعاملات و عدم تناسب ميان توانایي ها، مهارتها و 
منابع در دسترس با تقاضاهاي شغلي پديد مي‌آيند. 
انرژي  و  نيرو  طبيعي  به طور  عوامل  اين  همگي 
زيادي را از افراد به خود اختصاص مي‌دهند. در اثر 
تداوم و تجمع فشارهاي حاصل از اين عوامل، فرد 
به تدريج دچار احساس فرسودگي مي‌شود. اين 
تبييني است كه در مدل فرسودگي شغلي مسلش 
ميك‌ند.  ايفاء  جدي  نقشي   )1981( جكسون  و 
علاوه بر اين، عوامل استرس‌آور در محيط هاي 
كار قادرند تا هيجان هاي منفي نظير اضطراب و 
نيز ايجاد نمايند. اين حالات هيجاني  افسردگي 

شكل 2. مدل نهايي و بازنگري شده پژوهش از رابطه بين متغيرهاي پژوهش

رفتارهاي انحرافي 
سازماني 

فرسودگي هيجاني

استرس ناشي از 
ناكارآمدي تصوري  

استرس ناشي
 از محدوديت مسئوليت 

اختيار  

استرس ناشي از تعارض 
و تضاد 
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به طور همزمان داراي مؤلفه‌هاي رواني و فيزكيي 
هستند )فوكس و همكاران، 2001(. به طور منطقي 
وقتي فرد در ابعاد رواني و فيزكيي هر دو احساس 
احساس  به  است  ممكن  سريعتر  ميك‌ند،  فشار 
فرسودگي هيجاني كه شكلي از احساس تخليه 

نيرو و انرژي نيز محسوب مي‌شود، برسد. 
فرضيه دوم پژوهش مبني بر رابطه بين فرسودگي 
هيجاني با رفتارهاي انحرافي نيز مورد تأييد قرار 
گرفت. اين يافته نيز از لحاظ نظري و پژوهشي 
با يافته‌هاي محققان مختلف از جمله فوكس و 
را  ملاحظه‌اي  قابل  همسويي   )2001( همكاران 
نشان مي‌دهد. بي‌انگيزگي، احساس تهي بودن، 
احساس  كار،  شروع  از  پيش  خستگي  احساس 
ناكامي و سرخوردگي و دشواري در انجام كارها، 
هيجاني  فرسودگي  در  شده  مطرح  مؤلفه‌هاي 
هستند. نگاهي بر اين عوامل حاكي از آن است 
كه مي‌توان رفتارهاي انحرافي نظير غيبت بدون 
هماهنگي، كم كاري، پرداختن به امور غيركاري 
در زمان كار، ترك سازمان زودتر از زمان مقرر، 
عدم متابعت از فرامين، دستورالعمل ها و مقررات 
را به عنوان نوعي واكنش جبراني در مقابل احساس 
تخليه هيجاني و انرژي تلقي كرد. اما فرضيه سوم 
پژوهش مبني بر اينكه فرسودگي هيجاني نقش 
واسطه‌اي را بين ابعاد استرس و رفتارهاي انحرافي 
ايفاء ميك‌ند، بدين شكل مورد تأييد قرار گرفت 
كه فرسودگي هيجاني براي روابط استرس ناشي 
از ناكارآمدي تصوري و استرس ناشي از تضاد و 
تعارض با رفتارهاي انحرافي سازماني نقش كي 
استرس  رابطه  براي  اما  پاره‌اي،  واسطه‌اي  متغير 
ناشي از محدوديت مسئوليت و اختيار با رفتارهاي 
انحرافي نقش كي متغير واسطه‌اي كامل را ايفاء 
ميك‌ند. اين يافته نوعي تعارض همسو ـ ناهمسو 
توليد  رفتارهاي ضد  هيجان  استرس   مدل  با  را 

از  مي‌دهد.  نشان   )2001 همكاران،  و  )فوكس 
اين جهت كه فرسودگي هيجاني، چه به صورت 
پاره‌اي و چه به صورت كامل، واسطه رابطه ابعاد 
سه  مدل  با  است،  انحرافي  رفتارهاي  با  استرس 
سطحي ياد شده داراي همسويي نسبي است. در 
عين حال اثر مستقيم استرس ناشي از ناكارآمدي 
بر  تضاد  و  تعارض  از  ناشي  استرس  و  تصوري 
رفتارهاي انحرافي سازماني چندان با الگوي ياد 
شده همسويي نشان نمي‌دهد. اگر به اثرات مستقيم 
ناكارآمدي  از  ناشي  استرس  شده‌ي  استاندارد 
بر  تضاد  و  تعارض  از  ناشي  استرس  و  تصوري 
انحرافي در جداول 4 و 5 و شكل 2  رفتارهاي 
توجه شود، ديده مي‌شود كه به ويژه اثر مستقيم 
استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري نسبت به اثر 
غيرمستقيم آن )يعني از طريق فرسودگي شغلي( 
و  مستقيم  اثر  )در حوزه‌ي  دارد  فاحشي  تفاوت 
غير مستقيم استرس ناشي از تعارض و تضاد بر 
رفتارهاي انحرافي اين اثرات بيشتر به هم نزدكي 
هستند(. همين امر تا اندازه‌اي حاكي از آن است 
استرس  خاص  اشكال  براي  است  ممكن  كه 
)براي نمونه فشار ناشي از ناكارآمدي تصوري( 
مدل استرس  هيجان  رفتارهاي ضد توليد چندان 
ممكن  ديگر  عبارت  به  باشد.  نداشته  ضرورت 
نياز  است برخي از اشكال خاص استرس بدون 
تنهايي تمايل  به  به حالات هيجاني منفي، خود 
كاركنان به رفتارهاي انحرافي را افزايش دهند. 
با اين وجود با احتمال خيلي زياد در حالت كلي 
استرس )نه با توجه به اجزاء خاص آن( مدل مورد 
اشاره از جهاتي صحيح و قابل كاربرد است. به هر 
از اين پژوهش  حال در مجموع شواهد حاصل 
علاوه بر تأييد نسبي مدل استرس  هيجان  رفتارهاي 
ضد توليد، مدل بسطي‌افته‌تري را موسوم به استرس  
فرسودگي هيجاني )عدم تعادل(  جبران را نشان 
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مي‌دهد. واژه‌ي جبران به اين دليل در اين مدل 
استفاده شده كه رفتارهاي نهايي پس از استرس  
فرسودگي هيجاني، ممكن است انحرافي نباشند. 
به معناي ديگر واژه‌ي جبران در اين مدل به اين 
دليل استفاده شده كه احتمال وقوع واكنش هاي 
ديگري نظير جابه جايي سازماني يا شغلي، ترك 
خدمت و جستجوي جايگزين هاي شغلي خارج 
از سازمان به جاي رفتارهاي انحرافي نيز در نظر 
گرفته شده است. بر اين اساس پيش‌بيني مي‌شود 
كه مدل استرس  فرسودگي )عدم تعادل( جبران 
بتواند روابط بين استرس با فرسودگي و متغيرهاي 
قالب  در  را  خدمت  ترك  نظير  ديگري  پيامد 
مدل هاي چند سطحي به خوبي تبيين نمايد. علاوه 
تعادل(  )عدم  فرسودگي  استرس   مدل  اين،  بر 
جبران در قالب كلي نه فقط در محيط هاي كار، 
بلكه در محيط هاي ديگر نيز ممكن است به خوبي 
قادر به پيش‌بيني پاسخ ها باشد. لذا در درجه اول 
لازم است پژوهشگران علاقه‌مند در آينده علاوه 
بر بررسي الگوي نهايي مطرح شده در اين پژوهش 
در سازمان هاي ديگر، متغيرهاي رفتاري ديگري 
را به جاي رفتارهاي انحرافي به عنوان متغير پيامد 

در اين مدل مورد بررسي قرار دهند. 
پژوهش  پژوهشگران  به نظر  كه  ديگري  باور 
حاضر ارزش پيگيري را دارد اين است كه مدل هاي 
خطي از نوع مدل استرس  هيجان  رفتارهاي ضد 
توليد و يا مدل جامع‌تري نظير استرس  فرسودگي 
)عدم تعادل(  جبران، در درجه اول مدل هايي با 
كلان‌تر  مدل هاي  درون  در  مياني  يا  خرد  نظام 
)مشتمل بر متغيرهاي موقعيتي و محيطي كلان نظير 
فرهنگ، ساختار و نظام هاي مديريتي و رهبري( 
هستند. به معناي ديگر مدل هاي خطي ياد شده، 
مدلي در درون مدل هاي چند سطحي گسترده‌تر 
هستند كه لازم است در آينده توسط پژوهشگران، 

اين مدل هاي كلان‌تر شناسايي و معرفي شوند. در 
درجه دوم، بدون ترديد همان طور كه پژوهش 
بسيار الهام‌بخش و روشنگرانه فوكس و همكاران 
)2001( نشان مي‌دهد، اين احتمال مطرح است 
كننده‌ چندي  تعديل  و  واسطه‌اي  متغيرهاي  كه 
)يا  هيجان  به  استرس  بين  ارتباط  مسيرهاي  در 
فرسودگي هيجاني( و از هيجان )فرسودگي شغلي( 
به رفتارهاي انحرافي يا رفتارهاي ضد توليد )و يا 
ديگر رفتارهاي واكنشي و جبراني( مطرح باشند. 
علاوه بر برخي متغيرهاي شخصيتي، اداركي و 
هيجاني كه توسط فوكس و همكاران )2001( 
مطرح شده،  با احتمال زياد، اسنادهاي عليّ معطوف 
به فرسودگي و مهارت هاي مقابله‌اي نيز مي‌توانند 
به عنوان متغيرهاي مورد بررسي در پژوهش هاي 
آينده به كار گرفته شوند. در درجه بعدي شكل 
جبراني  و  واكنشي  رفتارهاي  فعال  يا  انفعالي 
به عنوان پيامد نهايي زنجيره استرس  فرسودگي، 
تغييراتي را در نوع متغيرهاي تعديل كننده و روابط 
پديد مي‌آورند، لذا لازم است در آينده الگوهاي 
تفكيكي بر اساس اين نوع متغيرهاي رفتاري مورد 
بررسي قرار گيرند. پژوهشگران و نظريه‌پردازان 
علاقه‌مند بايد در تفسير و تعميم نتايج حاصل از 
اين پژوهش، به اين محدوديت ها كه رفتارهاي 
انحرافي به صورت خود گزارش‌دهي در پژوهش 
حاضر مورد سنجش قرار گرفته، نتايج مربوط به 
كي صنعت سنگين توليدي مادر و اينكه روابط 
مطرح شده، روابط تغييراتي )و نه علت و معلولي( 
هستند توجه لازم را داشته باشند. بدون ترديد توجه 
توانمندي  با  همراه  استرس‌آور كاري  عوامل  به 
مهارت هاي  آموزش  طريق  از  كاركنان  سازي 
مقابله‌اي مي‌تواند زنجيره استرس  فرسودگي )عدم 
تعادل(  رفتارهاي جبراني را از هم گسسته و زمينه 

را براي سلامت سازماني بالاتر فراهم آورد. 
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