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   چکیده
 به کارکنان شغلی یفرسودگ و فردي عمل ابتکار حاضر پژوهش هدف
 لیتعد نقش بر تأکید با کارکنان یاندیشمصلحت از يندآیشیپ عنوان
 نظر از و کاربردي هدف نظر از حاضر پژوهش است. یشناسوظیفه کننده
 شامل آماري جامعه است. یهمبستگ نوع از یپیمایش -  توصیفی روش،
 300 کوکران طریق از که بود یزد استان رفاه بانک نفر) 1370( کارکنان

 بود هنامپرسش ها،داده گردآوري ابزار شدند. انتخاب 1400 سال براي نفر
 عمل ابتکار که داد نشان هافرضیه نتایج .داشتند مناسب پایایی و روایی که

 ترتیب به کارکنان اندیشیمصلحت و کارکنان شغلی یگفرسود بر فردي
 و غیرمستقیم، و مستقیم ضعیف، تاثیر و دارامعن و مستقیم قوي، تأثیر
 تأثیر کارکنان یاندیشمصلحت بر کارکنان شغلی یفرسودگ دارد. دارامعن

 تواندمی کارکنان شغلی یفرسودگ همچنین و دارمعنی و مستقیم متوسط،
 یاندیشمصلحت بر فردي عمل ابتکار تأثیرگذاري در را گريمیانجی نقش

 در را گريتعدیل نقش تواندمی یشناسوظیفه نهایت در کند. ایفا کارکنان
 فرسودگی و کارکنان یاندیشمصلحت بر فردي عمل ابتکار تأثیرگذاري

 مدل به توجه با .کند ایفا کارکنان اندیشیمصلحت بر کارکنان شغلی
 پیشبرد منظور به بتواند مذکور بانک که داشت نتظارا توانمی مفهومی
 سطح اگر البته باشد. داشته توجه کارکنان اندیشیمصلحت به خود اهداف
 چرا گیرد؛ کار به کارکنان اندیشیمصلحت ارتقا جهت در را شناسیوظیفه
 سنگینی تبعات شود، گرفته نادیده شناسیوظیفه اگر که داد نشان مدل که

 بروز بانک براي فردي عمل ابتکار و کارکنان شغلی گیفرسود همچون
  کرد. خواهد

  
  کلیدي هايواژه
 کارکنان، یاندیشمصلحت کارکنان، یشغل یفرسودگ ،يفرد عمل ابتکار
 یزد شهر بانک، کارکنان ی،شناسوظیفه

Abstract  
The purpose of study is to study Individual Initiative 
and Job Burnout as antecedents of Employee Expedi-
ency and the moderating role of Conscientiousness. 
The present research is applied in terms of purpose 
and descriptive-survey of correlational type in terms 
of method. The statistical population included the 
employees (1370 people) of Yazd Province Welfare 
Bank. Three hundred were selected through Cochran 
for the year 1400. The data collection tool was a 
questionnaire that had good validity and reliability. 
The results of testing the hypotheses, showed t hat the 
Individual Initiative on Job Burnout and Employee 
Expediency have a strong, direct and significant im-
pact and a weak, direct and indirect, and significant 
impact, respectively; Job Burnout on Employee Ex-
pediency has moderate, direct and significant effects; 
Also, Job Burnout can play a mediating role in influ-
encing the Individual Initiative on Employee Expedi-
ency. Finally, Conscientiousness can play a moderat-
ing role in influencing the Individual Initiative on 
Employee Expediency & the Job Burnout on Em-
ployee Expediency. According to the Conceptual 
model, it can be expected that the bank can pay atten-
tion to the expediency of employees in order to ad-
vance its goals. Of course, if the level of conscien-
tiousness is used to promote the expediency of em-
ployees, as the model showed, if conscientiousness is 
ignored, serious consequences such as employee 
burnout and individual initiative will have for the 
bank. 
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 مقدمه
 گسترده هاسازمان در غیراخلاقی رفتار ادبیات چنان آن امروزه

 و نویویتر جمله از سازمانی دانشمندان که شده متنوع و
 اقدامات و آن خاص انواع بررسی به )2006( ،1همکاران
 و گفارت (کیش اندپرداخته کار محل در غیراخلاقی آشکار

 هايرسوائی یعسر ظهور زمان از واقع در ).2010 ،2همکاران
 غیراخلاقی رفتارهاي ادبیات ،2000 سال اوایل در اخلاقی
 ماهیت درك در سعی که بوده وسیعی پژوهشی موج شاهد
 کارکنان که شودمی باعث آنچه کشف همچنین و رفتارها این
 شده شوند، سازمانی مختلف هايمحیط در رفتارها این درگیر
 و وجود این با ).2008 ،3کراو اسمیت و (ثنبرانسل است
 ادبیات در بسیار، تجربی و مفهومی هايپیشرفت رغمعلی

 رفتارهاي شدت بررسی به کمتر عمدتاً غیراخلاقی رفتارهاي
 مثال، عنوان به .است شده پرداخته پنهان غیراخلاقی
 از مشکوکی اخلاقی غیر رفتارهاي است ممکن کارمندان
 صورت به کارها دادن انجام کار، هايگوشه از زدن جمله
 جهت خود نفع به سازمانی قوانین کردن پذیرانعطاف میانبر،
 دادن نشان منظور به کاري، وظایف ترسریع اجراي
 و (پارکس دهند انجام کارهایشان بودن، آمیزترموفقیت
   ).2010 ،4همکاران
 که است مواردي شامل غیراخلاقی اقدامات کلی، طور به
 یا اندیشیمصلحت وانعن به سازمانی تحقیقات در اکنون

 وجود متعددي هايمثال .شودمی نامیده کارکنان سودگزینی
 و سقوط در را آمیزمصلحت رفتارهاي مخرب نقش که دارد

 به .کندمی برجسته بزرگ هايشرکت از بسیاري بیزاري
 سیستم بودن معیوب به توجه با 5موتورز جنرال مثال، عنوان
 هايرسانه و مردم هگسترد بررسی مورد خودرو، احتراق
 جویی صرفه دلیل به که شد مشخص و گرفت قرار گروهی

 و ایمنی هايرویه از آن، از ناشی سود افزایش و وقت در
 این نتیجه در ).2015 ،6(پلامر است کرده نظر صرف حیاتی

 جان مشتري صدها تنها نه موتورز، جنرال اندیشیمصلحت
 شدند، اخراج کارمندان از بسیاري بلکه دادند، دست از را خود

                                                
1. Treviño et al 
2. Kish-Gephart et al 
3. Tenbrunsel & Smith-Crowe 
4. Parks et al 
5. General Motors 
6. Plumer 

 در دلار میلیاردها و شدند فراخوانده اتومبیل هامیلیون
 طور به و رفت دست از ناچیز هايبازده و هادادخواست

 مثال، عنوان به شد. وارد لطمه آن اعتبار به گیريچشم
 خود نفت حفاري سکوي شدن منفجر با 7پترولیوم بریتیش

 8برودوین .شد روروبه همشاب سرنوشتی با نیز، 2010 سال در
 پترولیوم بریتیش اخلاقی فاجعه که کرد نشان خاطر )2014(

 که داشت اظهار و است اندیشیمصلحت فرهنگ نتیجه عمدتاً 
 هم توانندمی هاهزینه کنند،می کوتاهی هاشرکت وقتی«

 این با »باشد. زیاد بسیار عموم براي هم و هاشرکت براي
 از ناشی آسیب که اندکرده تدلالاس تجارت، محققان اوصاف،
 سقوط در اصلی عامل یک اول درجه در نظام مصلحت
 سودگزینی یا مصلحت ).2015 ،9(مدیکا است هاشرکت
 در تسریع براي غیراخلاقی هايروش از استفاده« کارکنان
 این با است. شده تعریف »خود به خدمت اهداف براي کار،
 با کارکنان اندیشیمصلحت به پژوهشگران از تعدادي حال
 ).2015 ،10گاردنر و وودییارد( داشتند تمرکز اهداف بر تأکید
 که معتقدند دهند،می انجام آمیزمصلحت رفتارهاي که کسانی
 و است پذیرتطبیق سازمانی عملکردهاي یا و ضوابط قوانین،
 مناسب کاملاً  اخلاقی موازین کردن فدا با عملکرد ارتقاي
 در کارمند 1000 از بیش در اخیر مطالعه مثال، عنوان به .است
 نفر یک کارمند چهار هر از تقریباً  که داد نشان استرالیا

 کار هايگوشه از زدن مانند برانگیزيسؤال اخلاقی رفتارهاي
 دهد انجام زودتر را خود کارهاي بتواند تا است داده انجام

 است ممکن رفتارها این اگرچه .)2017 ،11اوکانر و جونسون(
 طور همان آمیز،مصلحت رفتارهاي اما برسد، نظر به ضرربی
 طور به و کارمندان بر نامطلوبی تأثیرات شد، ذکر بالا در که
 امروز، به تا حال، این با دارد. آنها هايسازمان بر کلی

 کارکنان شرایطی چه تحت و چرا اینکه مورد در توضیحی
 حد تا ردازند،بپ غیراخلاقی اعمال به شکل این به است ممکن
 است، کننده گیج امر این .است شده حذف ادبیات در زیادي
 در کارمندان که دهدمی نشان قبلی پژوهشی شواهد زیرا

 بر علاوه تا دارند قرار فشار تحت اغلب امروزي هايسازمان
 بلکه خوب کارمند موثر، کارهایی دادن انجام با اینکه،

                                                
7. British Petroleum 
8. Brodwin  
9. Modica 
10. Woodyard & Gardner 
11. Jonason & O'Connor 
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 خوب شهروند، یک نکهای براي و باشند؛ نیز خوبی شهروندان
 ابتکار مانند داوطلبانه رفتارهاي اغلب کارمندان شود، محسوب
 شده تعیین شغلی وظایف از که دهندمی انجام را فردي عمل
 فردي ابتکاري رفتارهاي اگرچه وجود، این با .است فراتر آنها
 تحقیقات اما باشد، مؤثر سازمان کلی عملکرد براي تواندمی
 کاملاً  تواندمی رفتارها این در شدن یردرگ که داد نشان

 و (بالینو کند ارزشبی را ارزشمند منابع و باشد طلبکارانه
   ).2015 ،1ترنلی
 بررسی مقاله این از هدف شد، گفته آنچه به توجه با
 کارمندان زمانی چه و چرا که است موضوع این تجربی
 .ددهن انجام آمیزمصلحت رفتارهاي کار محیط در توانندمی

 2منابع از حفاظت نظریۀ از استفاده با شده سعی همچنین
 نشده بررسی و مهم منبع دو )2014 ،3همکاران و (هالبسلبن

 و فردي عمل ابتکار )الف شامل را کارکنان اندیشیمصلحت از
 نظریۀ طبق کنند. بررسی را کارکنان شغلی فرسودگی )ب

 منابع ها،فعالیت و وظایف تکمیل براي منابع، از حفاظت
 براي غالباً افراد بنابراین، و شوند بینیپیش باید ضروري

 انگیزه ارزشمند منابع از محافظت و حفظ و آوردن دستبه
 منابع این رفتن دست از محض به اما ).1989 ،4(هایفال دارند
 شغلی فرسودگی احتمالاً کارکنان آن، رفتن بین از به تهدید یا
 از بالایی سطح که افرادي اً،متعاقب و کرد خواهند تجربه را

 رفتارها برخی جستجوي به شروع دارند، شغلی فرسودگی
 باقی منابع حفظ به تا کنندمی )ايمقابله هاياستراتژي یعنی(

 حفاظت نظریۀ اساسی اصل این نظر، این از .کنند کمک مانده
 منجر منابع دادن دست از هايمارپیچ مثال، عنوان (به منابع از
 در )شودمی منابع در جوییصرفه براي دفاعی هايتلاش به

 و سوابق شناسایی به که نظري هايمدل آزمایش و ساخت
 به .شودمی واقع مفید کند،می کمک شغلی فرسودگی نتایج
 از حفاظت نظریۀ از گیريبهره با حاضر مطالعه ترتیب، این

 عمل ابتکار یعنی( کارمندان نظام مصلحت سوابق منابع،
   .کندمی شناسایی را )کارکنان شغلی فرسودگی و فردي
 و فردي عمل ابتکار پژوهش، هدف به توجه با نهایت، در
 از آینديپیش عنوان به کارکنان شغلی یفرسودگ
 کننده لیتعد نقش بر تأکید با کارکنان یاندیشمصلحت

                                                
1. Bolino & Turnley 
2. Conservation of Resources Theory 
3. Halbesleben et al 
4. Hobfoll 

 است. یزد) استان رفاه بانک موردي: (مطالعه یشناسفهیوظ
 و فردي عمل ابتکار آیا که است این زنی پژوهش اصلی سؤال

 در يندآیشیپ عنوان به کارکنان شغلی یفرسودگ
 بر تأکید با تأثیر این و داشته تأثیر کارکنان یاندیشمصلحت
  ؟است صورت چه به یشناسوظیفه کننده لیتعد نقش

  
  پژوهش پیشینه و نظري ادبیات
  کارکنان شغلی فرسودگی و فردي عمل ابتکار
 سازمانی شهروندي رفتار از خاصی نوع فردي لعم ابتکار
 در را وظیفه به مربوط رفتارهاي« کارکنان آن در که است

 که )2000 ،5همکاران و (پودساکوف »دهندمی انجام سطحی
 ممکن رفتارها این است، نیاز مورد سطح حداقل از فراتر بسیار
 به مربوط تلفنی تماس گرفتن مانند هاییفعالیت شامل است
 تعطیلات، در کار معمول، کاري ساعات از خارج در رکا

 کار، بهبود براي عمل ابتکار براي دیگران انگیزه و تشویق
 و (مورمن باشد و... سازمانی رویدادهاي در شدن داوطلب
 نیست، کارکنان نیاز مورد رفتارها این اگرچه ).1995 ،6برکلی
 آن بقاي نهایت در و سازمان کارآمد و مؤثر عملکرد براي اما

 ).2009 همکاران، و پودسکاف ؛1988 ،7(ارگان است ضروري
 ماهیت به توجه با که است داده نشان تحقیقات حقیقت، در

 عمل ابتکار براي کارمندان از بسیاري رقابتی، کار محیط
 است »روانی فشار« نوعی این و گیرندمی قرار فشار تحت
 این منفیي هاجنبه از یکی ).2010 ،8همکاران و (بالینو
 معرض در نهایت در است ممکن افراد که است آن هافعالیت
 سازمانی، محققان بگیرند. قرار جسمی یا و روحی تحلیل

 درگیر و پرهزینه پیامدهاي تجربی بررسی در که مدتهاست
 هايشیوه« ویژه به سازمانی، شهروندي رفتار نوع این کردن
 ).2015 همکاران، و الینو(ب اندگرفته نادیده را »غیراخلاقی کار
 در فردي عمل ابتکار که شودمی استدلال مرحله، این در

 (که شود.می کارکنان شغلی فرسودگی به منجر بالایی سطح
 تعریف ذهنی و عاطفی جسمی، خستگی احساس عنوان به
 آمیزمصلحت رفتارهاي انجام به وادار را کارکنان که شودمی
 شودمی پیشنهاد ،منابع از حفاظت نظریۀ از استفاده با کند)می

                                                
5. Podsakoff et al 
6. Moorman & Blakely 
7. Organ 
8. Bolino et al 
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 شودمی ارزشمندي منابع صرف باعث فردي عمل ابتکار که
 شدن درگیر مثال، عنوان به .هستند ثابت معمول طور به که
 تعارض، ایجاد باعث احتمالاً شهروندي رفتار بالاي سطوح در

 انجام از را افراد اساساً و شودمی فرسودگی و تنش خستگی،
 ناتوان شخصی هايمسئولیت و هاشغل سایر آمیزموفقیت

 و بالینو تجربی و مفهومی کار که است ذکر قابل سازد.می
 در شدن درگیر که موضوع این اثبات براي )2013( همکاران،
 آورده است، برهزینه سازمانی شهروندي رفتار مختلف اشکال
 مداوم مشارکت مستلزم که فردي عمل ابتکار که افرادي شده
 به است، مرتبط هايفعالیت و کارها انواع در مشارکت و شغلی
 هستند قوي جسمی و عاطفی نظر از که چند هر برندمی کار
 )2015( همکاران، و بالینو شود.می منابع زیاد مصرف باعث اما
 گیروقت بیشتر« فردي عمل ابتکار که دادند نشان حقیقت، در

 اشکال به اًمرتب که کسانی که داشت نظر در باید .»است
 فردي عمل ابتکار مانند سازمانی شهروندي رفتار مختلف
 کنند،می احساس و هستند ذهنی انرژي فاقد شوند،می درگیر
 سازمانی شهروندي رفتار محققان نیستند. واضح تفکر به قادر
 فردي عمل ابتکار درگیر کارمندان که وقتی که کنندمی بیان
 نشان با را خود سازمانی وظیفه انجام است ممکن شوند،می
 اوقاتی چنین در کنند، طی فرساطاقت بسیار عمل ابتکار دادن
 براي نیاز مورد منابع و زمان یافتن جهت در افراد که است

 به منجر که هستند شده انجام وظایف بودن تربخشرضایت
 شغلی فرسودگی مثال، عنوان (به منابع مصرف سطح افزایش

 کاري تقاضاهاي که آنجا از کلی، ورط به شود.می کارکنان)
 مداوم طور به کارکنان و است افزایش حال در همیشه امروز
 به کارکنان کنند،می فشار احساس کارآمد کارایی انجام براي
 ابتکار ضمن متعدد کاري تعهدات انجام براي تلاش دلیل
 با بنابراین، شوند.می منابع دادن دست از دچار فردي، عمل

 چنین که شودمی بینیپیش منابع، از حفاظت نظریۀ زا استفاده
 افزایش را کارکنان شغلی فرسودگی بروز احتمال شرایطی

 شهروندي رفتار بالاي سطوح در شدن درگیر که چرا دهد.می
 منابع به و دارد اقدام و بینیپیش ریزي،برنامه به نیاز سازمانی
 تعجب جاي .)2008 ،1آشفورد و (گرنت دارد نیاز توجهی قابل
 با طولانی و شدید تعاملات که دریافتند محققان که نیست
 براي نیاز مورد منابع زیاد مصرف دلیل به صرفاً شخص، شغل
 باشد کننده ناامید تواندمی مختلف، هايفعالیت انجام

                                                
1. Grant & Ashford 

 نظریۀ با مطابق رو، این از ).2001 ،2همکاران و (ماسلاش
 و ستگیخ احساس که شده مشخص منابع، از حفاظت
 کارمندان، در فردي عمل ابتکار سطح افزایش با ناامیدي
 انجام باید که وظایفی یادآوري به سپس و یابدمی افزایش
 طور همان شود.می کارکنان شغلی فرسودگی به منجر دهند،
 نوع این به )2018( لیهافا )؛2020( یسیع هايپژوهش که

 لذا .هستند ضرحا پژوهشهاي یافته تأیید در و رسیدند رابطه
 بر فردي عمل ابتکار اول) فرضیۀ پایۀ (بر که است این انتظار

  باشد. داشته تأثیر کارکنان شغلی فرسودگی
  

  کارکنان اندیشیمصلحت و شغلی فرسودگی
 خاص و فرد به منحصر شکل یک کارکنان اندیشیمصلحت

 گفته به گیرد.می بر در را غیراخلاقی عملکردهاي و رفتارها از
 شامل کارکنان اندیشیمصلحت )،2010( همکاران و کسپار

 یا شده تجویز اهداف تحقق براي )1 که است رفتارهایی
 کشش یا شکستن شامل )2 است. سازمان توسط شده تحریم
 سازمانی تحریمی هنجارهاي و هانامهبخش سازمانی، قوانین
 اهداف بر دهندمی انجام را رفتاري چنین که کارکنانی است.
 اهداف به رسیدن براي بتوانند اینکه نه اما کنند،می تأکید خود

 است ذکر قابل بشکنند. را سازمانی قوانین مطلوب، سازمانی
 و غیراخلاقی رفتارهاي سایر از آمیزمصلحت رفتارهاي که

 اصلی هدف زیرا است.؛ متفاوت کار محیط در ناکارآمد
 صورت به کارها اتمام و کارها انجام آمیزمصلحت رفتارهاي
 که کارکنانی دیگر، عبارت به .است سریع اتمام و ايعجله

 پس از خواهندمی دهند،می انجام آمیزمصلحت رفتارهاي
 آن اعضاي یا سازمان به عمداً  بخواهند اینکه نه برآیند زندگی
 چنین انجام شد، اشاره قبلاً که طور همان برسانند. آسیب
 طیف براي احتمالاً  و است خطرناك هاییروش و رفتارها
 مثال عنوان به بود. خواهد برهزینه نفعانذي از وسیعی

 زدن که اندکرده ثابت )2002( ،3ساکت همچون دانشمندانی
 عملکرد کاهش با کارها انجام کردن میانبر یا کار هايگوشه
 همراه کار از ناشی صدمات و ایمنی نقض همچنین و شغلی
 انجام کردن میانبر در سعی که کارکنانی بنابراین، بود. خواهد
 شدید عواقب با احتمالاً  هستند، کار از هاییگوشه زدن و کارها

                                                
2. Maslach 
3. Sackett 
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 و )2009( 1همکاران و کریستین شد. خواهند روروبه سازمانی
 رهبران که دریافتند )2010( همکاران، و هالبسلبن
 دهند،می انجام آمیزمصلحت رفتارهاي که هاییسازمان
 تحمل جهت دلایلی تا دهندمی فریب را خود کارکنان احتمالاً 
 تنها نه کار این با و کنند ایجاد خود غیراخلاقی رفتارهاي
 شوندمی غیراخلاقی رفتارهاي مختلف انواع گسترش باعث
 هاسازمان نابودي سبب بلکه )،2018 همکاران، و بام (گرین
 رو، این از ).2004 ،2همکاران و (کیاردینی شد خواهند نیز

 ضرر بی است ممکن کارکنان اندیشیمصلحت ابتدا در گرچه
 قوانین در قوس و کش و کار از هاییگوشه قطع برسد، نظر به

 و کارمندان براي را باريزیان عواقب احتمالاً  سازمانی
 بر تکیه با داشت. خواهد همراه به آنها هايسازمان
 ررفتا منابع، از حفاظت نظریۀ با مطابق و قبلی هاياستدلال
 کارکنان شغلی فرسودگی نتیجه است ممکن آمیزمصلحت
 که طور همان است. شده ایجاد فردي عمل ابتکار با که باشد

 هاخواسته که هنگامی کردند، اشاره )2017( اوکانر و جوناسون
 دادن انجام راه تنها شود، حد از بیش کاري هايمسئولیت و

 به سلتو وظایفشان، دادن انجام در کارمندان تعهدات
 نظریۀ با مستقیماً مفهوم این که است غیراخلاقی رفتارهاي
 دست از شودمی تصور که چرا دارد مطابقت منابع از حفاظت
 در واقع، در شود.می منابع بیشتر اتلاف به منجر منابع، رفتن

 منابع از حفاظت نظریۀ که است شده تصدیق قبلی تحقیقات
 بلکه دهد،می توضیح را کارکنان شغلی فرسودگی دلیل تنها نه

 کندمی بینیپیش مستقیم طور به نیز را بعدي اتفاقات
 خاص، طور به ).1998 ،3کراپانزانو و رایت ؛2001 (هابفال،
 را افراد منابع، کمبود که دهدمی نشان منابع از حفاظت نظریۀ
 منابع حفظ به که کندمی دفاعی رفتارهاي انجام به وادار

 حفاظت نظریۀ از استفاده با بنابراین، د.کنمی کمک باقیمانده
 از زیادي میزان کارمندان وقتی که شودمی پیشنهاد منابع، از

 با کنندمی سعی احتمالاً  کنند،می تجربه را شغلی فرسودگی
 استفاده یا برداريگوشه جمله از آمیز،مصلحت رفتارهاي انجام
 مانده باقی منابع انرژي، و وقت در جوییصرفه براي میانبر از
 نظریۀ بررسی در )2018( 4همکاران و هابفال .کنند حفظ را

 به افراد منابع که هنگامی« که دارند اشاره منابع از حفاظت
                                                
1. Christian et al 
2. Cialdini et al 
3. Wright & Cropanzano 
4. Hobfoll et al 

 شوندمی دفاعی حالت وارد خود حفظ براي آنها رسد،می پایان
 منطقی غیر است ممکن و است تهاجمی- دفاعی اغلب که
 اشاره )2014( کارانهم و هالبسلبن این، بر علاوه ».باشد
 را افراد منابع، کمبود منابع، از حفاظت نظریۀ طبق که داشتند
 همچون مختلفی هايروش از استفاده با آمدن کنار به مجبور

 منابع از محافظت به که کندمی کارکنان اندیشیمصلحت
 نشان اندیشیمصلحت راستا، این در کند.می کمک باقیمانده،
 که است افرادي براي مناسب ايابلهمق استراتژي یک دهنده
 باقی منابع حفظ براي را شغلی فرسودگی از بالایی سطح
 از حاکی آمیز،مصلحت رفتار پردازيایده .دارند اختیار در مانده
 از ناشی منابع دادن دست از با کارمندان وقتی که است آن

 شوند،می روروبه کار زاياسترس عوامل برخی
 کنار براي تلاش« یا کارمندان هايتلاش اندیشیمصلحت
 بنابراین و دهدمی توضیح را آنها »کار محیط با آمدن

 مقابله، استراتژي یک دهنده نشان است ممکن »سودگزینی«
 شرایط با مقابله براي شناختی و رفتاري اساسی هايزمینه
 منابع، از حفاظت نظریۀ از استفاده با خلاصه، طور به باشد.

 عنوان به اندیشیمصلحت به توسل با کنندیم سعی کارکنان
 شغلی، فرسودگی با مقابله براياي مقابله استراتژي یک

 اساساً، برسانند. حداقل به را منابع در احتمالی تلفات هرگونه
 وقتی که کنندمی استدلال منابع از حفاظت نظریۀ محققان
 يهاهزینه با دارند تمایل کارمندان روند،می دست از منابع

 بیاورند روي کمتر مطلوبیت با هاییاستراتژي به کمتري
 سریع »آسان، حل راه یک« ).2008 ،5هابفال و (گرجیویسکی

 انجام ،»شغلی فرسودگی رساندن حداقل به براي« ثباتبی و
 کار تکمیل که دلیل این به فقط است، آمیزمصلحت رفتارهاي

 هايیافته ).2002 ،6(والکور نیست گزینه یک کارآمد طور به
 با شغلی فرسودگی که است آن از حاکی قبلی تحقیقات
 است همراه تولید ضد و نامطلوب رفتارهاي از مختلفی اشکال

 نظر به قبول قابل رو این از ).1993 ،7دوغرتی و (کوردس
 را شغلی فرسودگی از بالایی سطح که افرادي که رسدمی

 شده تجویز مقررات و قوانین از پیروي از کنند،می تجربه
 بر حد از بیش تمرکز زیرا بینندنمی چندانی سود سازمان
 یسیع هايپژوهش که طور همان دارند. منابع در جوییصرفه

                                                
5. Gorgievski & Hobfoll 
6. Valcour 
7. Cordes & Dougherty 
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 (بر که است این انتظار لذا .رسید رابطه نوع این به )2020(
 بر کارکنان شغلی فرسودگی دوم) فرضیۀ اساس

  باشد. داشته تأثیر کارکنان اندیشیمصلحت
 فرسودگی با فردي عمل ابتکار که شده فرض ون،کن تا
 که حالی در )،1 (فرضیه دارد مثبت رابطه کارکنان شغلی

 ارتباط کارکنان اندیشیمصلحت با کارکنان شغلی فرسودگی
 مدل از کامل نمایشی ارائه براي ).2 (فرضیه دارد مثبت
 فردي عمل ابتکار تأثیرگذاري بررسی پی در محققین نظري،

 فرسودگی دادن قرار واسطه و کارکنان اندیشیمصلحت بر
  ).4 و 3 (فرضیه بودند تأثیرگذاري این در کارمندان شغلی

 نظریۀ اساسی اصل با مستقیماً  بینیپیش این مسلماً،
 از هايمارپیچ دهدمی نشان که دارد مطابقت منابع از حفاظت
 از محافظت براي دفاعی تلاش به را افراد منابع دادن دست
 و هالبسبلن خاص، طور به کند.می هدایت باقیمانده بعمنا

 عوامل با افراد وقتی که دادند نشان )2014( همکاران
 تجربه را منابع رفتن بین از شوند،می مواجه شغلی زاياسترس
 نتیجه در و بیشتر ضررهاي از جلوگیري انگیزة و کنندمی

 جویی هصرف براي .شودمی فراهم آنها، باقیمانده منابع حفظ
 یا گیرندمی پیش در را خاصی رفتارهاي معمولاً  افراد منابع، در
 تحریک اغلب که هستند خاصی هاياستراتژي دنبال به

 اساس این بر تا کندمی کمک آنها به و است پرهزینه و کننده
 همکاران، و هایفال نظریه با مطابق بنابراین، بیایند. کنار

 عمل ابتکار غیرمستقیم تأثیر منابع، از حفاظت نظریۀ )؛2018(
 فرایند طریق از کارکنان اندیشیمصلحت بر فردي
 منابع کاهش از ناشی کارکنان شغلی فرسودگی گريواسطه

 فردي عمل ابتکار که آنجا از تر،دقیق عبارت به .دهدمی رخ
 بالایی منابع انرژي، اتلاف ماهیت و همزمان مصرف دلیل به
 نتیجه، در دهد.می رخ کارکنان فرسودگی کند،می مصرف را
 کارمندان در انگیزه ایجاد باعث شغلی فرسودگی که آنجا از
 انجام با کارکنان کنند، محافظت باقیمانده منابع از تا شودمی

 خود از محافظت براي راهی عنوان به آمیزمصلحت رفتارهاي
 کنند.می حفظ را خود انرژي و وقت بعدي، ضررهاي برابر در

 )2018( لیهافا و )2020( یسیع هايپژوهش که رطو همان
 با (مطابق که است این انتظار رسیدند، رابطه نوع این به

 کارکنان اندیشیمصلحت بر فردي عمل ابتکار سوم) فرضیۀ
 شغلی فرسودگی چهارم) فرضیۀ اساس (بر و بگذارد تأثیر

 بر فردي عمل ابتکارات تأثیرگذاري در کارکنان
  باشد. داشته میانجی نقش کنانکار اندیشیمصلحت

  
  شناسیوظیفه کنندهتعدیل نقش
 دقت، به فرد گرایش برگیرندة در شناسیوظیفه

 و کوشیسخت اعتمادي، قابل صداقت، پذیري،مسئولیت
 مک و کاستا ).2005 ،1همکاران و (باریک است استقامت

 افراد این، بر علاوه )1990( ،3گلدبرگ و )1992( ،2کار
 دارند. نفس به اعتماد و انضباط و نظم به تمایل شناسوظیفه

 به بیشتري تمایل همچنین و )2006( همکاران، و کالکویت
 دارند. اخلاقی تعهدات به پایبندي و اخلاقی موازین رعایت
 نظر از معمولاً که کارمندانی )2009( ،4دیفندورف و یانگ
 هايروش اغلب گیرند،می بالایی نمره شناسیوظیفه
 کنند.می دنبال منفی هايموقعیت با مقابله براي را ايهسازند
ا و جان  کارمندان که دریافتند )1999( ،5سرواستاو
 در و هستند استراتژیک تفکر مستعد بسیار شناسوظیفه
 تمایل و کنندمی عمل عاقلانه کار، دشوار شرایط با مواجهه
 یا رفتار نحوه مورد در گیريتصمیم هنگام که دارند بیشتري
 تأمل احتمالی نتایج در دقت با دهند، انجام باید که اقدامی
 دقتی،بی به تمایل کمتر وجدان با افراد مقابل، در .کنند

 رعایت دنبال به کمتر و دارند زاییتنش نظمی،بی ناکارآمدي،
 هنگام ها،ویژگی این داشتن نظر در با هستند. اخلاقی قوانین
 افرادي فردي، عمل بتکارا از ناشی شغلی، فرسودگی تجربه
 رفتارهاي به هستند، شناسیوظیفه از بالایی سطح داراي که

 نظریه بطن در کنند.نمی پیدا تمایل غیراخلاقی و پرهزینه
 و مقابله براي منابع که دارد وجود ایده این منابع از حفاظت

 هستند. ضروري برانگیزچالش کاري مختلف شرایط براي بقا،
 هستند. ارزشمند، منابع حفظ و دستیابی دنبال به افراد بنابراین،

 برابر در دارند، بیشتري منابع که کسانی منطقی، نظر از
 توانایی رو این از و شوندمی پذیرترآسیب و شکننده فرسودگی
 ،6(ماه دارند کاري هايخواسته کارآمد مدیریت در بیشتري

 که باشند چیزي هر توانندمی منابع که حالی در ).2001
 شخصیتی هايویژگی از برخی داند،می ارزشمند را آن کارمند

 این به فقط کرد توصیف منبع یک عنوان به توانمی نیز را

                                                
1. Barrick et al 
2. Costa & McCrae 
3. Goldberg 
4. Yang & Diefendorff 
5. John & Srivastava 
6. Moon 
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 برابر در کارکنان هايواکنش بر دارند تمایل غالباً که دلیل
 ).2016 ،1(کاپمن بگذارند تأثیر برانگیزچالش هايموقعیت
 هايتفاوت که است این منابع از حفاظت نظریۀ مهم نتیجه
 از برابر در افراد واکنش نحوه بر شخصیت، جمله از فردي،
 نشان شماريبی محققان گذارد.می تأثیر منابع دادن دست
 ايمقابله هايمهارت و مؤثر عملکرد با شناسیوظیفه که دادند
 با منبع یک تواندمی« شناسیوظیفه دارد. ارتباط رفتاري
 که طور همان )،2014 ،2همکاران و (ماریتز »شود تلقی ارزش
 کردند، اشاره )2009( سال در همکاران و هالبسلبن توسط
 دست از با زیاد بسیار شناسیوظیفه با کارمندان که هنگامی
 کار برانگیزچالش شرایط احتمالاً شوند،می مواجه منابع دادن
 هاياستراتژي دنبال به و کنندمی مدیریت ترمنطقی را

 کارمندان این، بر علاوه باشد. روزتربه که هستند ايمقابله
 و (کلی »نادرست از درست قضاوت توانایی« شناسوظیفه

 اعمال عواقب در توانندمی بهتر و دارند را )2004 ،3همکاران
 که داد نشان قبلی تحقیقات اینکه مهم نکته کنند. تأمل خود
 ارکنانک به که است ارزشمند منبع یک واقع در شناسیوظیفه
 و برآیند هامحدودیت پس از موفقیت با تا کندمی کمک

 به را خود رفتاري هايواکنش سازدمی قادر را آنها همچنین
 سرانجام، ).2008 ،4همکاران و (پرري کنند کنترل مؤثر طور

 و اجتماعی حمایت یک است ممکن وجدان با بسیار کارمندان
 رفتارهاي کندمی کمک آنها به که کنند حفظ را پایدار شبکه

 الذکرفوق بحث کلی، طور به کنند. مهار را زاتنش غیراخلاقی
 به توجه با شناسیوظیفه که دهدمی ارائه شواهدي
 و کامل کوشیسخت (یعنی آن با مرتبط خاص هايویژگی

 تجربه هنگام در .است ضروري تنهایی به اخلاقی)،
 یک عنوان هب توانندمی شناسوظیفه بسیار افراد فرسودگی،

 کنند تکیه خود، شناسوظیفه شخصیت بر اي،مقابله روش
 بیشتري اخلاق و اعتماد سازماندهی، انضباط، و نظم از زیرا

 کم حس با کارکنان اساس، این بر .هستند برخوردار
 راهی عنوان به کارکنان اندیشیمصلحت به شناسی،وظیفه
 براي رو، این از کنند.می اعتماد منابع در جوییصرفه براي
 ارائه شده تعدیل رابطه از الگویی خود، مفهومی مدل تکمیل
 و صادقی هايپژوهش که طور همان ).6 و 4 (فرضیه شد

                                                
1. Koopman et al 
2. Mawritz et al 
3. Kelley et al 
4. Perry et al 

 آبادي بهرام زارع و اردکلو راهپیماي )؛1399( گروسی
 )؛2018( هافایل ؛)2020( عیسی )؛2020( سامی )؛1397(

 است این ارانتظ رسیدند، رابطه نوع این به )؛2017( صدوقی
 در شناسیوظیفه ششم) و پنجم فرضیۀ پایۀ (بر که

 اندیشیمصلحت بر کارکنان شغلی فرسودگی تأثیرگذاري
 بر فردي عمل ابتکارات تأثیرگذاري در و کارکنان
  باشد. داشته گرتعدیل نقش کارکنان اندیشیمصلحت

  
  پژوهش مفهومی الگوي

 الگوي پژوهش، هايفرضیه و نظري مبانی به توجه با
 این ).1 (نمودار شد تدوین زیر صورت به پژوهش مفهومی
  است. پژوهش متغیرهاي بین تأثیرات دهنده نشان الگو

  )2020 ،5(ایسا پژوهش مفهومی مدل .1 نمودار
  
  پژوهش روش
 و است »کاربردي تحقیقات« نوع از هدف نظر از پژوهش این
 -صیفیتو تحقیقات« نوع از ها،داده گردآوري نحوه نظر از

 بین رابطه تعیین محققان هذف که آنجا از است. »پیمایشی
 تحقیقات« نوع از پژوهش این است، پژوهش متغیرهاي
 1370( کارکنان پژوهش، آماري جامعه است. »همبستگی

 از نمونه عنوان به نفر 300 که بودند یزد استان رفاه بانک نفر)
 از د.شدن تعیین ساده تصادفی روش به مورگان جدول طریق
 که )2005( 6ترنلی و بالینو فردي عمل ابتکار هنامپرسش
   کارکنان شغلی فرسودگی هنامپرسش سوال، 15 بر مشتمل

                                                
5. Eissa 
6. Bolino & Turnley 
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 سوال، 23 بر مشتمل که )1981( 1جکسون و ماسلاش
 2همکاران و گرینبام کارکنان اندیشیمصلحت هنامپرسش

 هنامپرسش نهایت در و سوال 5 بر مشتمل که )2018(
 استفاده سوال 16 بر مشتمل که )،1393( نعیمی شناسیوظیفه
 شد. استفاده هاداده گردآوري اصلی ابزار عنوانبه بودند، شده

 ايگزینه پنج طیف براساس نظریات گیرياندازه مقیاس
 کاملاً « به و شروع »مخالفم کاملاً « از که بوده لیکرت
 از نیز، سوالات به دهینمره نحوه است. شده ختم »مموافق
 ابزار 3روایی تأیید براي است. شده محاسبه ،5 نمره تا 1 نمره
 روایی شده، استفاده ارزیابی روایی نوع سه از گیرياندازه
 وسیلهبه محتوا روایی .6واگرا روایی و 5همگرا روایی ،4محتوا

 ادبیات و گیريزهاندا هايشاخص بین سازگاري از اطمینان
 اساتید از نظرسنجی توسط روایی این شود.می ایجاد موجود
 که گرددمی بر اصل این به همگرا روایی شد. حاصل
 داشته ايمیانه همبستگی یکدیگر با سازه هر هايشاخص

                                                
1. Maslach & Jackson 
2. Greenbaum et al 
3. Validity 
4. Content Validity 
5. Convergent Validity 
6. Divergent Validity 

 میانگین که است این بودن همگرا روایی معیار باشند.

 روایی د.باش 5/0 از بیشتر )AVE( 7خروجی هايواریانس
 بین همبستگی با AVE جذر مقایسه طریق از نیز واگرا

 از کدام هر براي و شده سنجیده )2 (جدول مکنون متغیرهاي
 آن همبستگی از بیشتر باید AVE جذر انعکاسی هايسازه
 8پایایی تعیین جهت باشد. مدل در هاسازه سایر با سازه

 ییایپا بیضر ،9کرونباخ آلفاي (ضریب معیار سه از هنامپرسش
 ضرایب است. شده استفاده )10مرکب پایایی ضریب و یبیترک
 مقدار حداقل از پژوهش، این در متغیرها تمامی کرونباخ آلفاي

 مقدار حداقل یبیترک ییایپا بیضر در است. بیشتر )7/0(
 به توجه با مطلق، صورت به هاسازه ییایپا بالا به )7/0(

 پایایی .شد خواهند همحاسب گریکدی با هاسازه یهمبستگ
 فرض ضمنی طوربه که کرونباخ آلفاي خلاف بر مرکب
 بارهاي بر متکی دارد، یکسانی وزن شاخص هر کندمی

 را بهتري معیار بنابراین و است؛ سازه هر حقیقی 11عاملی
 از بیش مقداري باید مرکب پایایی دهد.می ارائه پایایی براي

 و (فورنل باشد سازه درونی ثبات بیانگر تا آورد دستبه را 7/0
 ابزار روایی و پایایی نتایج 2 و 1 جدول در ).1981 ،12لارکر

  است. شده آورده کامل طوربه گیري)اندازه (مدل سنجش
 از حاصله نتایج و شده عنوان مطالب براساس

 2 و 1 جداول در SMART-PLS افزارنرم هايخروجی
 (محتوا، روایی از گیرياندازه ابزار که، است این دهنده نشان
 مرکب، پایایی ضریب عاملی، (بار پایایی و واگرا) همگرا،
  هستند. برخوردار مناسب کرونباخ)، آلفاي ضریب

                                                
7. Average Variance Extracted 
8. Reliability 
9. Coefficient of Cronbach's alpha 
10. Coefficient of Composite Reliability 
11. Loadings factors 
12. Fornell and Larcker 

  گیرياندازه ابزار پایایی و همگرا روایی .1 جدول

ضریب  پژوهش متغیرهاي
 )

A
V

E
  عاملی بارهاي  )

ضریب
 

پایایی
 

مرکب
  

آلفاي
 

کرونباخ
  

ضریب
 β

  
آزمون
 t  

  1000/0  1000/0      1000/0  فردي لعم ابتکار
 یشغل یفرسودگ

  کارکنان
  عاطفی خستگی
  شخصیت مسخ
  شخصی موفقیت فقدان

685/0  
 -  
 -  
 -  

 -  
855/0
800/0
800/0

 -  
091/40  
056/23  
056/23  

866/0  
 -  
 -  
 -  

767/0  
 -  
 -  
 -  

 یاندیشمصلحت
  1000/0  1000/0  -   -   1000/0  کارکنان

  یشناسفهیوظ
 يکار تعهد
 يکار اخلاق
 يرپذیتیلمسئو
  انضباط و نظم

608/0  
 -  
 -  
 -  
 -  

 -  
809/0
716/0
842/0
746/0

 -  
560/25  
034/15  
252/21  
484/12  

861/0  
 -  
 -  
 -  
 -  

792/0  
 -  
 -  
 -  
 -  

  واگرا روایی بررسی و همبستگی ماتریس .2 جدول

ابتکار  متغیر
 

عمل
 
فردي

فرسودگ  
 ی

شغل
 ی

کارکنان
  

مصلحت
اندیش
 ی

کارکنا
  ن

وظیفه
شناس
  ی

جذر
 )

A
V

E
(  

  83/0        100/0  فردي عمل کارابت
  78/0      696/0  687/0  کارکنان یشغل یفرسودگ
  1    1000/0  178/0  243/0  کارکنان یاندیشمصلحت

  1  780/0  297/0  785/0  759/0  یشناسوظیفه
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  پژوهش هايیافته
 شده استفاده جزیی مربعات حداقل روش از پژوهش این در
 واقع، در است. ساختاري معادله سازيمدل براي روشی که

 که ،یاصل هايمؤلفه تحلیل زا است یترکیب روش این
 تحلیل و کندمی مرتبط نهفته يمتغیرها به را هاشاخص
 فراهم را نهفته متغیرهاي از سیستمی ایجاد امکان که مسیر،
 هستند هاشاخص دهنده نشان که پارامترهایی برآورد سازد.می
 مربعات حداقل هايتکنیک از استفاده با مسیر روابط و

 ابتدا باید پژوهشگر روش این در د.گیرمی صورت معمولی
 مورد افزارنرم کند. مشخص را هاشاخص روابط و مدل ساختار
 افزارنرم این است. SMART-PLS پژوهش این در استفاده

 معادلات هايمدل ارائه براي جزئی مربعات حداقل روش از
 از حاصل هايخروجی ادامه در کند.می استفاده ساختاري

  .است شده آورده آنها یلتحل و افزارنرم

 بودن دارامعن یا )t )T -Value ارزش که است ذکر قابل
 از بیشتر T مقدار اگر دهند.می نشان هم بر را متغیرها اثر
 بین اگر است. دارامعن و دارد وجود مثبت اثر یعنی ؛باشد 96/1
 گرا و ندارد وجود معناداري اثر ،باشد -96/1 تا +96/1

 معنادار ولی دارد منفی اثر یعنی ،باشد - 96/1 از ترکوچک
 بدین باشد 6/0 بالاي اگر مسیر ضرایب همچنین و است

 بین اگر .دارد وجود متغیر دو میان قوي ارتباطی که معناست
 ارتباط دباش 3/0 زیر اگر و متوسط ارتباط د،باش 6/0 تا 3/0

 از آمده دستبه هايداده .)2003 ،1(چین دارد وجود ضعیفی
 و گردید اجرا SMART PLS افزارنرم در میدانی تحقیق
 تحلیل آمد دستبه فوق نتایج )3( و )2( نمودارهاي مطابق
 تحقیق هايفرضیه دهنده نشان واقع در که روابط از هریک
  است. شده داده نشان 3 جدول در که است

                                                
1. Chin 

  فرضیات آزمون از حاصل نتایج خلاصه .3 جدول

ضریب  مسیر
 β

  

آزمون
 t  سطح
معناداري 

  

میزان
 

تأثیر
  

  قوي  معنادار  511/25  687/0  کارکنان شغلی یفرسودگ  >=  فردي عمل ابتکار
  متوسط  معنادار  624/3  299/0  کارکنان یاندیشمصلحت  >=  کارکنان شغلی یفرسودگ
  ضعیف  معنادار  252/2  186/0  کارکنان یاندیشمصلحت  >=  فردي عمل ابتکار

  قوي  معنادار  129/7  580/0  کارکنان یاندیشمصلحت  >=  شناسیوظیفه
  متوسط  معنادار  970/4  326/0 یشناسوظیفه گرتعدیل کارکنان یاندیشمصلحت بر فردي عمل ابتکار
  متوسط  معنادار  828/3  241/0  یشناسوظیفه گریلتعد کارکنان یاندیشمصلحت بر کارکنان شغلی یفرسودگ

 tنتایج آزمون  .3نمودار 

 مدل βضرایب مسیر  .2مودار ن
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 است هافرضیه آزمون نتایج پایه بر که فوق جدول طبق
 ضریب به توجه با اول فرضیه آزمون نتیجه که گفت توانیم

 عمل ابتکار که دهدمی نشان ،t 511/25 مقدار و687/0 مسیر
 دارد. قوي و معنادار تأثیر کارکنان شغلی یفرسودگ بر فردي
 t مقدار و 299/0 مسیر ضریب با دوم فرضیه آزمون در

 بر نکارکنا شغلی یفرسودگ که شد حاصل نتیجه این ،624/3
 نتایج .دارد متوسط و معنادار تأثیر کارکنان یاندیشمصلحت
 t مقدار و 186/0 مسیر ضریب با سوم فرضیه آزمون از حاصل

 بر فردي عمل ابتکار که دارد این بر گواه ،252/2
 براي دارد. متوسط و معنادار تأثیر کارکنان یاندیشمصلحت
 بر شناسیفهوظی تأثیر باید ابتدا ششم، و پنجم فرضیه ورود

 با حالت این در که کرد مشخص را کارکنان اندیشیمصلحت
 این بر گواه ،t 129/7 مقدار و 580/0 مسیر ضریب به توجه
 تأثیر کارکنان یاندیشمصلحت بر شناسیوظیفه که دارد

 281/0 ؛346/0 مسیر یباضر طبق لذا دارد. متوسط و معنادار
 یشناسوظیفه که گفت توانمی 828/3 و t 970/4 رادیمق و
 بین متوسط و معنادار تأثیر داراي ترتیب به گرتعدیل عنوان به

 بین و )326/0( کارکنان یاندیشمصلحت بر فردي عمل ابتکار
 کارکنان یاندیشمصلحت بر کارکنان شغلی یفرسودگ

 تایید ششم و پنجم فرضیات و شده گرفته نظر در )241/0(

 متغیر عنوان به شناسیوظیفه متغیر ورود با عبارتی به گردید.
 و )186/0( فردي عمل ابتکار که مستقیمی اثرات گرتعدیل

 به داشتند، کارکنان اندیشیمصلحت بر )299/0( فرسودگی
  یابند.می )241/0( کاهش و )326/0( افزایش ترتیب
 براي که دارد این بر گواه فوق شرایط اساس، این بر
 بر مستقل متغیرهاي تقیمغیرمس و مستقیم تأثیر میزان بررسی
 براي غیرمستقیم و مستقیم کل، اثرات تا است لازم وابسته

 مدل میانجی و گرتعدیل نقش همچنین وزای درون متغیرهاي
  ).4 ل(جدو شود ارائه

 متغیرهاي شده، آورده 4 ارهشم جدول در که طور همان
 اند،شده تعیین که مختلفی درصدهاي نسبت به مستقل
 متغیر بر را شانمستقیمی تأثیرات شدت توانست خواهند
 مستقل متغیرهاي از وابسته متغیر بینیپیش گویاي که وابسته
 شغلی یفرسودگ گريمیانجی نقش همچنین، دهند. نشان

 اندیشیمصلحت بر فردي ملع ابتکار تأثیرگذاري در کارکنان
 آزمون عبارتی، به است؛ هگرفت قرار حمایت مورد کارکنان
 یشغل یفرسودگ که است واقعیت این گویاي نیز سوبل

 که چرا کند، گريمیانجی 56/3 مقدار به تواندمی کارکنان
 از اگر سوبل تست )1396( رضازاده، و داوري گفته طبق

 خواهد تایید میانجی نقش 95/0 احتمال به باشد بیشتر ،96/1
 میانجی متغیر کل اثر به توجه با دیگر عبارتی به شد؛

 با فردي عمل ابتکار که گرفت نتیجه توانمی ،)391/0(
 اثر داراي کارکنان شغلی فرسودگی میانجی متغیر کمک
 اثر است. کارکنان یاندیشمصلحت بر بهتري کننده بینیپیش
 این کند،می بررسی ور میانجی متغیر شدت که نیز 1واف
 گفته طبق که چرا کرد. تعیین جزیی و ،)53/0( مقدار را شدت
0.20 ؛بین که زمانی واف اثر )2012( 2همکاران و هایر ≤

 ��� ≥  است. جزیی؛ میانجی اثر داراي باشد، 0.80
 بر فردي عمل ابتکار متغیر فوق، جدول طبق همچنین
 شناسیوظیفه متغیر نقش حضور با کارکنان اندیشیمصلحت

 بر کارکنان شغلی فرسودگی متغیر تأثیر و گرتعدیل عنوان به
                                                
1. VAF Variance Accounted for 
2. Hair et al 

�   غیرمستقیم و مستقیم کل، اثرات تفکیک .4 جدول � V
A

F
 

اثرات
 

کل
  

اثرات
 

مستقیم غیر
  

اثرات
 

مستقیم
  

 روابط

 کارکنان شغلی یفرسودگ ← فردي عمل ابتکار 687/0 -----  687/0 ----  
 کارکنان یاندیشمصلحت ← کارکنان شغلی یفرسودگ 299/0 -----  299/0 ----  
 کارکنان یاندیشمصلحت ← فردي عمل ابتکار 186/0 -----  186/0 ----  
 شناسیفهیظ گرتعدیل انکارکن یاندیشمصلحت ← فردي عمل ابتکار 326/0 -----  326/0 ----  078/0
 یشناسوظیفه گرتعدیل کارکنان یاندیشمصلحت ← کارکنان شغلی یفرسودگ 241/0 -----  241/0 ----  046/0

 ----- 53/0 
  56/3 سوبل:  کارکنان شغلی فرسودگی میانجی با کارکنان یاندیشمصلحت ← فردي عمل ابتکار 186/0 205/0 391/0
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 شناسیوظیفه متغیر نقش حضور با کارکنان اندیشیمصلحت
 است 046/0 و 078/0 اثر داراي ترتیب به گرتعدیل عنوان به
 شدت عبارتی به دارد. کمی گريتعدیل اثر اوصاف این با که
 عمل ابتکار اینکه براي »شناسیوظیفه« گرتعدیل متغیر تأثیر
 مقدارش سازد، متاثر را کارکنان یاندیشمصلحت بر فردي
 02/0 از نسبتاً  ��  1شاخص طبق مقدار این و است 078/0
 کم تأثیر رده در )1988( 2کوهن قانون طبق اما است بیشتر
 از بعد فردي عمل ابتکار که معناست بدان این و دارد قرار

 اندیشیمصلحت بر ناچیزي تأثیر گريعدیلت متغیر اعمال
 این گرتعدیل ورود از قبل چون البته داشت. خواهد کارکنان
 گرتعدیل متغیر ورود با همچنان اما )186/0( بوده مثبت تأثیر
 )326/0( کارکنان اندیشیمصلحت بر مثبت تأثیر این شدت
 براي »شناسیوظیفه« گرتعدیل متغیر تأثیر همچنین است.
 را کارکنان یاندیشمصلحت بر کارکنان شغلی یفرسودگ نکهای

 بیشتر 02/0 از نسبتا مقدار این و است 046/0 سازد متاثر
 دارد. قرار کم تأثیر رده در )1988( کوهن قانون طبق اما است
 از بعد کارکنان شغلی یفرسودگ که معناست بدان این و

 ندیشیامصلحت بر ناچیزي تأثیر گريتعدیل متغیر اعمال
 این گرتعدیل ورود از قبل چون البته داشت. خواهد کارکنان
 ورودش با گرتعدیل متغیر لذا )299/0( بوده مثبت تأثیر

 بر را کارکنان شغلی فرسودگی تأثیر شدت به توانسته
   دهد. )241/0( کاهش کارکنان اندیشیمصلحت
  GOF معیار
 معادلات هايمدل کلی بخش به مرتبط 3GOF معیار
 برازش بررسی ضمن تا است قادر محقق و است اختاريس

                                                
 رینشان دهنده تأث بیبه ترت 25/0و  15/0، 02/0 ریمقاد. طبق این شاخص 1

  گر است.متغیر تعدیل ادیکم، متوسط و ز
2. Cohen 
3. Goodness of Fit 

 خود، پژوهش کلی مدل ساختاري و گیرياندازه هايبخش
 و تننهاوس را معیار این نماید. کنترل نیز را کلی بخش برازش

 محاسبه زیر فرمول از و کردند معرفی )2004( 4همکاران
  به  شود:می

  
GOF = �����������������������������������  ∗  ���   

  
 مقادیر میانگین نشانگر ��������������������Communalıtıes که طوري
 R مقادیر میانگین مقدار نیز ��� و است سازه هر اشتراکی

Squares داخل در که است مدل زايدرون هايسازه 
 داده نشان Smart PLS افزارنرم خروجی شکل در هادایره
 36/0 و 25/0 ،01/0 مقدار سه 5همکاران و وتزلس شود.می
 GOF براي قوي و متوسط ضعیف، مقادیر عنوان به را

 GOF اریمع مقدار ).1396 رضازاده، و (داوري اندکرده معرفی
 برازش نشانگر که باشدمی شتریب 25/0 از و 27/0 معادل
  است. پژوهش یکل مدل متوسط
  
  گیرينتیجه و بحث
 عمل ابتکار پژوهش، این از هدف شد گفته که طور همان
 از يندآیشیپ عنوان به کارکنان شغلی یفرسودگ و فردي

 کننده لیتعد نقش بر تأکید با کارکنان یاندیشمصلحت
 از حاکی نتایج .بود یزد تاناس رفاه بانک در یشناسوظیفه
 یفرسودگ بر فردي عمل ابتکار که داد نشان اول فرضیه
 يراستا در یافته این تأیید لذا دارد. تأثیر کارکنان شغلی

 تأیید با .است )2018( هافایل ؛)2020( 6عیسی يهاپژوهش
 به شایانی توجه حتماً  بانکی مدیران که گفت باید فرضیه این

                                                
4. Tenenhaus et al 
5. Wetzles et al 
6. Eissa 

  GOF معیار با مدل کلی برازش نتایج .5 جدول
GOF  Communality  �� زادرون هايمتغیر 

GOF = √0.18 ∗ 0.41 = 0.27  

  فردي عمل ابتکار  -   1000/0
 کارکنان شغلی فرسودگی  472/0  216/0
  کارکنان اندیشیمصلحت  355/0  1000/0
  شناسیوظیفه  -   446/0
  گرتعدیل متغیر نقش حضور با کارکنان اندیشیمصلحت بر فردي عمل ابتکار  -   1000/0
متغیر نقش حضور با کارکنان اندیشیمصلحت بر کارکنان غلیش یفرسودگ  -   1000/0

  گرتعدیل
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 از انتظار که چرا باشند داشته کار محیط رد فردي عمل ابتکار
 از نوعی گیريشکل باعث کارکنان کردن رفتار دستوري
 بر هاییهزینه تنها نه خود این که شد خواهد آنها در هارفتار
 شغلی یفرسودگ ایجاد باعث بلکه کرد خواهد تحمیل بانک

 مدیران همچنین شود.می بانکی کاري محیط در کارکنان
 کاري مداخلات و هابرنامه از یکسري ارائه با تیبایس بانکی
 رفتارهاي که کنند مدیریت طوري را بانک محیط مناسب،
 در مهمی عامل که شان شغل در کارکنان زاياسترس
 خود این که است غیراخلاقی رفتارهاي بروز گیريشکل
 محیطی چنین با مواجه در کارکنان فردي عمل ابتکار از نشان
 باعث کمتر طریق این از تا کنند جلوگیري ست،ا استرس از پر

 لذا .شوند کاري محیط در کارکنان شغلی فرسودگی ایجاد
 کافی توجه »فردي عمل ابتکار« نقش به باید مربوطه بانک
 یفرسودگ ایجاد باعث که را شرایطی بتواند تا باشد داشته
  کند. مهار و کنترل شده کارکنان شغلی
 آن از حاکی دوم فرضیه در دهآم دستبه جینتا ادامه در
 یاندیشمصلحت بر کارکنان شغلی یفرسودگ که است

 يهاپژوهش راستاي در نیز یافته این تأیید دارد. تأثیر کارکنان
 که گفت توانمی فرضیه این تأیید با است. ؛)2020( عیسی

 غیراخلاقی هايرفتار بروز در مهمی عامل شغلی فرسودگی
 بر نامطلوبی اثر تواندمی نیز عامل این خود و است

 یوقت مثال عنوان به باشد. داشته کارکنان اندیشیمصلحت
 اتلاف به نسبت کنند،می مصرف را یارزش با منابع کارکنان

 چنین این ،نیبنابرا شوند.می رتریپذبیآس منابع شتریب
 یبرخ به توسل با تا کندمی بیترغ را کارکنان شرایطی
 را يبعد هايخسارات ،يامقابله يهاياستراتژ ای رفتارها
 ییهاياستراتژ کنند سعی باید بانکی مدیران لذا .دهند کاهش

 کوتاه یبازده شغلی، فرسودگی کاهش ضمن که دهند ارائه را
 در آن مثبت جنبه از کارکنان یاندیشمصلحت براي را یمدت
  بگیرند. نظر

 که است واقعیت این گویاي نیز سوم فرضیه نتایج
 دارد. تأثیر کارکنان یاندیشمصلحت بر فردي عمل ابتکار
 و )2020( عیسی يهاپژوهش راستاي در زین افتهی نیا تأیید
 که گفت باید فرضیه این تأیید در لذا است. )2018( هافایل
 غیراخلاقی رفتارهاي بروز و گیريشکل از بتوان اینکه براي
 در يفرد عمل ابتکار طریق از کارکنان که راهی عنوان به

 شغلی مشکلات آن طریق از بتوان تا زند،می سر کاري محیط
 بینند،می آن در را خود مصلحت نوعی به و ببرند پیش را خود

 چنین ایجاد باعث که شرایطی به توانمی کرد. جلوگیري
 که چرا کرد، نگاه شودمی کارکنان طرف از فردي عمل ابتکار

 تواندمی شرایطی چه هک ببرند پی توانندمی بهتر خود کارکنان
 همسو نیز مدیران تا شود منجر غیراخلاقی رفتارهاي بروز به
 به کنند. پیشه را اندیشیمصلحت جمله از هاییحل راه آن با

 در اندیشیمصلحت بحث به بهتر توانندمی مدیران عبارتی
 دخیل آن ایجاد در چیزي چه ببیند که کنند، توجه سازمان
 اگر اما کرد. ایجاد منطقی حل راه آن ايبر بتوانند بعد و است

 دیگر بانک شوند، اندیشیمصلحت ایجاد عامل خود مدیران
 دست به براي دارد روي پیش که رقابتی محیط در تواندنمی
 را مشکلاتی ناً مطمئ و بردارد قدم اشرقابتی مزیت آوردن
 به کرد. خواهند ایجاد مدت بلند و مدت کوتاه در بانک براي
 که است آن موقعیتی چنین براي اساسی چاره رسدمی نظر
 چاچوب به که موفق مدیران پرورش براي را شرایطی بانک

 مناسب پروري جانشین طریق از هستند پایبند بانکی مقررات
  ببرد. پیش

 که است واقعیت این گویاي نیز چهارم فرضیه نتایج
 بر فردي عمل ابتکار يگذارتأثیر در کارکنان شغلی یفرسودگ
 باشد. داشته یانجیم نقش تواندمی کارکنان یاندیشمصلحت
 و )2020( عیسی يهاپژوهش راستاي در زین افتهی نیا تأیید
 که گفت توانمی فرضیه این تأیید با .است )2018( هافایل

 به که نیست يدیجد نسبتاً موضوع کارکنان شغلی فرسودگی
 رفتار قلمرو در و مدیریت و شناسیروان دانش در یتازگ

 هاستسال که است موضوعی بلکه باشد افتهی راه یسازمان
 که آنجا از و اندداده انجام آن بر را زیادي تحقیقات محققان
 ،هستند سازمان لیبدیب و یاصل يهاهیسرما یانسان منابع
 اگر لذا .دارد یبستگ آنها به سازمان يبقا و تیموفق که طوري
 و رخوت دچار نانکارک که که باشد طوري بانک محیط
 همسو نیز بانک مدیران صورت این در شوند، یشغل یفرسودگ

 که غیراخلاقی رفتارهاي هستند قادر بانک کارکنان با
 اندیشیمصلحت منظور به خودشان از دارد احتمال کارکنان
 اثرات خود امر این دهند. افزایش را دهند بروز خودشان
 بانکی، مدیران لذا زد. خواهد بانک پیکره بر را ناپذیريجبران
 کافی توجه کارکنان شغلی یفرسودگ نقش اهمیت به بایستی
 بر فردي عمل ابتکار که را اثراتی بتوانند تا باشند داشته

 از بیشتر را باشد داشته دتوانیم خود کارکنان یاندیشمصلحت
  ندهند. افزایش هست، که چیزي آن
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 که تاس واقعیت این گویاي نیز پنجم فرضیه نتایج
 بر کارکنان شغلی یفرسودگ يگذارتأثیر در یشناسوظیفه

 باشد. داشته گرتعدیل نقش تواندمی کارکنان یاندیشمصلحت
 گروسی و صادقی يهاپژوهش يراستا در زین افتهی نیا تأیید

 1سامی )؛1397( آبادي بهرام زارع و اردکلو راهپیماي )؛1399(
 )؛2017( 2صدوقی )؛2018( هافایل ؛)2020( عیسی )؛2020(

 امروزي، هايبانک که گفت باید فرضیه این تأیید با است.
 صحنه در موقع به هاییریزيبرنامه ارائه با توانندمی زمانی
 و وظایف از فراتر شانکارکنان از که بمانند باقی رقابت

 آورده هانامه بخش چارچوب در که شانقانونی هايمسئولیت
 به زدن صدمه به منجر که چرا ؛نخواهند زیادي چیز شده،

 چنین شود.می آنان بر عصبی فشارهاي و کارکنان روحیات
 نام به ايپدیده گیريشکل ظهور به نابسامانی شرایط

 هر به نباید مدیران وجود این با شود.می ختم شغلی فرسودگی
 ادامه زیرا دهند؛ رشد محیطی چنین در را کارکنانشان قیمتی
 بلکه شد نخواهد رقابتی مزیت ایجاد باعث تنها نه روند این
 خواهد نامنظم و نابهنجار هايرفتار گیريشکل تشویق باعث
 آنها سودگزینی و مصلحت منفی جنببه افزایش باعث که شد
 اهمیت به بایستی ی،بانک رانیمد لذا شود.می شان شغل در

 کارکنانی که چرا باشند داشته کافی توجه یشناسوظیفه نقش
 تقریبا توانندمی را شغلی فرسودگی هستند شناسیفهوظ که
 شناسیوظیفه )4( شماره جدول طبق که هرچند کنند، مهار
 و شغلی فرسودگی اثرات ایجاد باعث تعدیل این و شده تعدیل
 بانک کارکنان و شده کارکنان اندیشیمصلحت بر تأثیرش
 بهتر ثباع آنچه اما کنند مهار تقریبا را فرسودگی اندنتوانسته
 بر کارکنان شغلی یفرسودگ تأثیرگذاري (یعنی ��  این شدت که است آن است، شده تعدیل شرایط این شدن

  است. بوده ناچیز )،کارکنان یاندیشمصلحت
 در یشناسوظیفه که کرد بیان نیز ششم فرضیه نتایج

 کارکنان یاندیشمصلحت بر فردي عمل ابتکار يگذارتأثیر
 باشد؛ داشته گرتعدیل نقش تواندمی زدی استان رفاه بانک
 ؛)2020( عیسی يهاپژوهش يراستا در زین افتهی نیا تأیید
 فرضیه این تاییده با دارد. مشابهت شد، انجام )؛2018( هافایل
 را لازمی اقدامات بتوانند باید بانکی، مدیران که گفت بایستی

 اسشنوظیفه که وجدان با اریبس کارکنان حفظ و جذب يبرا
                                                
1. Samee 
2. Sadoughi 

 فکر به کمتر آنان شودمی باعث که چرا دهند، انجام هستند
 افزایش منظور به کار محیط در غیراخلاقی رفتارهاي
 ایجاد بدون را کارشان و باشند شانشغل اندیشیمصلحت
 )4( شماره جدول طبق که هرچند برند.می پی شرایطی چنین
 اثرات ایجاد باعث کاهش این و شده تعدیل شناسیوظیفه

 کارکنان فردي عمل ابتکار طریق از غیراخلاقی رفتارهاي
 اندیشیمصلحت بر را تأثیراتش نیز خود این و شودمی

 تأثیرگذاري« ��  تأثیر این شدت اما گذاشته نیز کارکنان
  است. بوده ناچیز »کارکنان مصلحت بر فردي عمل ابتکار
 معادلات مدل از حاصل نتایج به عنایت با و پایان در

 توانمی را پژوهش، مفهومی مدل که گفت توانمی ساختاري
 براي مبنایی و راهنما تواندمی که تجربی مدل عنوانبه

 .گرفت نظر در گیرد، قرار آینده عملی و علمی هايپژوهش
 که محدودیتی فوق در شده گفته نتایج به توجه با البته

 که است آن بودند روروبه آن با تحقیق این در محققین
 بر سویی اثر سوالات به پاسخ مبادا اینکه ترس از کارکنان
 سوالات است ممکن باشد، داشته آنها حقوق و خدمتی وضع
  باشند. داده پاسخ کارانهمحافظه دید با را

  
 منابع
 معادلات سازيمدل ).1396( آرش رضازاده، و علی داوري،

 دجها انتشارات سازمان تهران: .PLS افزارنرم با ساختاري
 دانشگاهی.

 و کارکنان شناسیوظیفه بین رابطه بررسی ).1393( رامین نعیمی،
 استان تجارت معدن و صنعت سازمان در رجوع ارباب رضایت

 آزاد دانشگاه بازرگانی، مدیریت ارشد کارشناسی نامهپایان ،قم
  نراق. واحد اسلامی
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