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با عملکرد  یشغل یو فرسودگ یسازمان تیهو نیرابطه ب یبررس
شهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح مدارس معلمان یشغل

 بادآ

   2کیارحیمیامین ، 9حدیث نصرالهی وسطی

 01/19/99تاریخ پذیرش:  01/10/99تاریخ دریافت: 

 چکیده

معلمان مقطع  یبا عملکرد شغل یشغل یرسودگو ف یسازمان تیهو نیرابطه ب یبررس هدف اصلی این تحقیق
و از می باشد. تحقیق حاضر از نظر هدف، یک تحقیق کاربردی  بادآشهرستان خرم  2 هیمتوسطه دوم ناح

مقطع متوسطه دوم مرد(  )زن و . جامعه آماری این پژوهش، معلماناستتوصیفی همبستگی  نظر رویکرد،
هویت سازمانی چنی های استاندارد ها از پرسشنامهآوری دادهاست. برای گرد آبادشهرستان خرم 2ناحیه 

استفاده  (2111(، و عملکرد شغلی بیرن و همکاران )0991(، فرسودگی شغلی ماسلاچ و جکسون )0991)
تأیید شد. برای بررسی روایی  و پایایی مرکب با استفاده از آلفای کرونباخ سنجش شده است. پایایی ابزار

آزمون های آماری ها از روشتحلیل داده ی و تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. به منظورنیز از روایی صور
است: که نتایج حاصل به شرح زیر  استفاده شدمدلسازی معادلات ساختاری و  کولموگروف اسمیرنوف

های هویت سازمانی با عملکرد شغلی الف( میان عضویت، وفاداری و شباهت سازمانی به عنوان مؤلفه
رابطه مثبتی وجود داشت؛ ب( میان فرسودگی  بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح علمانم

 2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانعاطفی، مسخ شخصیت، و کاهش انگیزه و پسرفت با عملکرد شغلی 
( میان فرسودگی عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش 7رابطه معکوسی وجود داشت؛ ج(  بادآشهرستان خرم 

رابطه معکوسی  بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانانگیزه و پسرفت با وفاداری سازمانی 
 وجود داشت. 
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هویت سازمانی، فرسودگی شغلی، عملکرد شغلی، معلمان مقطع متوسطه،  كلیدي: واژگان
 شهرستان خرم آباد.

 مقدمه

های شناسد. اما روشرسمیت میآموزان به ها اهمیت معلمان را در پیشرفت دانشپژوهش
عملکرد شغلی می  بهبودسنتی ارزیابی عملکرد معلمان قادر به شناسایی عواملی که باعث 

یکی از عوامل مؤثر بر عمکرد شغلی معلمان، فرسودگی شغلی است. شوند نیستند. 
فرسودگی شغلی عبارتست از یک فرآیند روانشناختی که تحت تأثیر استرس شغلی شدید 

، کاهش انگیزه و 0می شود و خود را به صورت فرسودگی عاطفی، مسخ شخصیت حادث
رنج می برند،  2پسرفت )تضعیف عملکرد( نشان می دهد. افرادی که از فرسودگی بدن

اصولاً دارای انرژی کم و دارای احساس بیش از حد خستگی هستند، در این افراد، 
تغییراتی در عادات غذایی به طور فراوان  خوابی، ونظیر سردرد، کم 1های فشار بدنینشانه

گزارش شده است. فرسودگی عاطفی، نوعی افسردگی و احساس درماندگی و عدم 
. مسخ شخصیت با علائمی مثل بدبینی (2107، 4)کنت و همکاران کارایی در شغل است
مندی از دیگران، بدگمانی نسبت به درستی و صداقت اعتمادی، گلهنسبت به دیگران، بی

دهد. کارکنانی که از فرسودگی شغلی رنج می برند، ممکن است دیگران خود را نشان می
شان به میزان چشمگیری کاسته شود و نیز احتمال دارد فرسودگی شغلی کیفیت زندگی

(. 2121، 1تأثیری منفی بر زندگی خانوادگی و شغلی آنها داشته باشد )سریواستاوا و دی
که از فرسودگی در شغل خود رنج می برند، بهره وری و  تحقیقات نشان داده کارکنانی

دهند که به طور مستقیم بر کارایی کمتر و در نتیجه مشارکت کمتری از خود نشان می
سازمان تأثیرگذار است. غیبت از کار، تمایل برای ترک کار و جابه جایی از جمله نتایج 

محیط باقی می مانند، باعث  بلندمدت فرسودگی شغلی است. برخی از کارکنان هم که در
وری و اثربخشی، عدم رضایت شغلی و کاهش بروز مشکلات دیگری از قبیل کاهش بهره
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. همچنین، افراد مبتلا به (2107، 0)بلیدر و همکاران تعهد نسبت به کار و سازمان می شوند
ن فرسودگی شغلی ممکن است بر همکاران خود نیز تأثیر منفی داشته باشند چرا که ممک

است ایجاد تعارض نموده و یا وظایف مربوط به خود را به درستی انجام ندهند. در 
های اخیر، فرسودگی شغلی معلمان توجه زیادی را به خود معطوف کرده است و در سال

، 2گیرند )لیحال گسترش است به طوری که این گروه همیشه در خطر این عارضه قرار می
یافتند که معلمی یکی از مشاغلی است که پدیده  محققان به این مهم دست(. 2101

 11تا  11. در تحقیقی، مشخص شد که فرسودگی شغلی به وفور در آن دیده می شود
درصد از آنها دچار  21تا  1درصد از معلمان آمریکایی نارضایتی شدید از شغلشان دارند و 

ها برای معلمان استرس فرسودگی شغلی هستند. نتایج مطالعه دیگری نشان داد که بزرگترین
های آموزان، عدم وجود فرصتشان، به دانشآموزان برای انجام تکالیفانگیزه کم دانش

های بزرگ )زیادی دانش ارتقاء شغلی، درآمد کم، عدم دریافت تسهیلات، کلاس
آموزان(، زمان و فرصت کم، عدم جایگاه اجتماعی مناسب، تعارض با میدان، تغییرات 

های وجود نشانه. (2101، 1)آوانزی و همکاران های مورد انتظار می باشدسریع خواسته
فرسودگی شغلی در مربیان و دست اندرکاران تعلیم و تربیت علاوه بر آثار سوء فردی، 

و پیشرفت تحصیلی آنان  آموزاندانش عوارض نامطلوبی هم بر فرآیند آموزش یادگیری
هایی مانند در حیطۀ آموزش مشغول به کارند نشانهبسیاری از افرادی که . گذاردبر جای می

ای، افسردگی و کاهش افزایش سردردهای ناگهانی، استرس در روابط شخصی و حرفه
اند که فرسودگی در میان این افراد، آنها ها نشان دادهکنند، پژوهشوری را تجربه میبهره

پذیری و پژوهش، کاهش انعطافرا به سمت تدریس پایینتر از استاندارد، فقدان اشتیاق در 
های مدیریت کلاس ای و کاهش تواناییها در دنیای حرفهتوانایی در روزآمد بودن آموخته

های آموزشی کاهش تعهد سازمانی در محیط(. 0191)صابری و همکاران،  دهدسوق می
پذیری اهداف جهت تحقق سبب شده است که افراد انگیزۀ کمتر برای عملکرد مطلوب در

شود و عدم تعادل در ساز عدم هماهنگی در سازمان مربوطه میداشته باشند این مسئله زمینه
آورد های آموزشی را به وجود میسیستم آموزشی و تدریس معلمان و اساتید در محیط
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اندازد و را به خطر می معلمانکند، سلامت روانی این عوامل فرسودگی شغلی را تشدید می
 . شودمی معلمی نودی و عدم وفاداری به شغلناخشسبب دلسردی، 

علاوه بر فرسودگی شغلی، هویت سازمانی نیز بر عملکرد شغلی معلمان تأثیرگذار 
است. هویت سازمانی، برداشتی عمیق و پایدار از معنای مشترک در مورد یک سازمان و 

که معیارهای اعضاء آن است. هویت سازمانی دربرگیرندۀ آن دسته از ابعاد سازمانی است 
خصوصیت محوری، متمایز بودن، و پایداری را برآورده می سازد )افشانی و همکاران، 

(. برای هویت سازمانی سه بعد عضویت )احساس تعلق، پیوستگی و کشش احساسی، 0190
ارجاع به خود به عنوان عضو سازمان و افتخار به عضویت در سازمان(، وفاداری )وفاداری 

های اق به تحقق اهداف سازمان( و شباهت )ادراک از داشتن ویژگیبه سازمان و اشتی
مشترک در سازمان( در نظر گرفته شده است. هویت سازمانی، تأثیرات عمیقی بر زندگی 

گذارد و از سوی دیگر، رابطه مستقیمی با اندیشه و عملکرد کارکنان افراد و جوامع می
های اجتماعی است گروهی و تلاشسازمان داشته و محرک پنهان بسیاری از اعمال 

(. هویت سازمانی، سازه زیربنایی در رویدادهای سازمانی 2102، 0)موخرجی و همکاران
 به سازمان در است و تبدیل به عامل نهفته بسیاری از رفتارهای سازمانی شده است. هویت

 راتانتظا با را کارکنان ها،ارزش و اصول، است. اهداف، ضروری اهداف تحقق منظور

 هویت متفاوت حالات کنند. برطبقمی هماهنگ هستند ایقوانین نانوشته که سازمان

(. اگر 94: 0194است )قاسم زاده و همکاران،  متصور متفاوتی عملکردهای سازمانی
هستند.  مواجه بقاء عدم ریسک با هاسازمان باشد، نداشته وجود سازمانی هویت احساس

 شرکت توانشان از فراتر سازمان امور تکمیل و در انجام دهدمی اجازه کارکنان به هویت

 سازمان و کارکنان شناختی بین روان و اجتماعی ارتباطات سازمانی هویت کنند. بنابراین

 در محوری نقش سازمانی (. هویت2102، 2کند )گونزالس و چاکرابورتیمی مطرح را

 منظور به نمادین سازوکارهای از نماید. مدیرانمی ایفا سازمان اعضای رفتارهای تنظیم

 و برجسته ممتاز هویت این و نموده استفاده سازمان در ممتاز هویت یک تثبیت و ترویج

 جذب عملکردی اهداف به دستیابی برای افراد نزد در خودتنظیمی آمدن وجود به باعث

 افراد به و شده سازمان در ذهنی امنیت ایجاد و شهرت، استعدادها، کسب نگهداری و

(. 0191نماید )نعمتیان و همکاران، می کمک آمیزابهام های موقعیت با مواجه جهت
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 تأثیر هویت که دارد وجود اعتقاد این زیرا دارد نیاز سازمانی هویت تقویت به سازمان

دارد. با توجه مباحث ذکر شده، در این تحقیق، به این سئوال  کارکنان عملکرد بر مثبتی
 معلمان یبا عملکرد شغل یشغل یو فرسودگ یسازمان تیهو نیبا پاسخ داده می شود که آی

رابطه وجود دارد؟ این در حالی  بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع دوم متوسطه ناحمدارس 
؛ 2107، 2؛ بلیدر و همکاران2101، 0آوانزی و همکاراناست که مطالعات انگشت شماری )

اند. به ور را مورد بررسی قرار دادهارتباط میان متغیرهای مذک (0191صابری و همکاران، 
قاسم زاده و های غیرآموزشی )علاوه، مطالعات قبلی ارتباط این متغیرها را در سازمان

اند. از این رو، انجام مطالعه حاضر به پر کردن شکاف مد نظر قرار داده (0194همکاران، 
مانی و فرسودگی شغلی تحقیقاتی موجود در زمینه ارزیابی روابط میان متغیرهای هویت ساز

 با عملکرد معلمان کمک می کند. 
ای که به موجب اشتغال فرد در شغلش )اعم عملکرد شغلی به میـزان حصول و بازدهی

، 1اشاره دارد )والای و جیرودیشود، از خدماتی، آموزشی و تولیدی( کسب می
لکرد وظیفه عم عملکرد شغلی به لحاظ نظری شامل دو مولفه است، مولفه اول .(2100

ای شامل عملکرد وظیفه. کندها و الزامات شغلی را منعکس میاست که نیازمندی ای
های مربوط به نگهداری در سازمان مانند تولید محصول، شود که در فعالیترفتارهایی می

ای . عملکرد وظیفهمدیریت زیردستان، ارائه خدمات و فروش کالا دخالت دارند
هر شغل در شرح شغل رسمی آن و هسته فنی هر سازمانی است، های مشخص شده فعالیت

به طور مستقیم با انجام وظایف محوله در ارتباط بوده، و یک شغل را از دیگر مشاغل 
گردد هایی اطلاق میای به آن دسته از فعالیتکند. به بیانی دیگر، عملکرد وظیفهمتمایز می

عنوان بخشی از شغل به رسمیت شناخته  های فنی هر شغل مرتبط است و بهکه به تخصص
است که  ایعملکرد زمینه لفه دومؤم (.0192شود )کریمی گوغری و همکاران، می

گیرد. در واقع، های تعریف نشده و نامشخص نظیر کار تیمی و حمایت را در بر میفعالیت
ند سخت کار های مربوط به شغل گفته می شود )مانای به آن دسته از فعالیتعملکرد زمینه

. در باشدکردن و کمک به دیگران( که به صورت رسمی بخشی از شغل یا وظیفه تلقی نمی
شناسی، شود که روی زمینه روانای به عنوان رفتاری تعریف میعملکرد زمینهواقع، 
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این رفتارها منحصر به یک گذارد. می شود، تأثیرار انجام میکاجتماعی و سازمانی که 
د اما در عوض جزء لاینفک همه مشاغل هستند. بر خلاف عملکرد شغل خاص نیستن

تواند بر های مختلف مشابه است و به خوبی میای در موقعیتای، عملکرد زمینهوظیفه
ای، ابعادی همچون پافشاری بینی شود. برای عملکرد شغلی زمینهاساس شخصیت افراد پیش

ای خود، انجام داوطلبانه های وظیفهتمشتاقانه و تلاش مضاعف برای تکمیل موفق فعالی
شود، یاری دیگران و همکاری ای که به طور رسمی به شغل مربوط نمیهای وظیفهفعالیت

های سازمانی، و تأیید، حمایت و پشتیبانی از اهداف با آنان، پیروی از قوانین و رویه
 (.    2101، 0سازمانی )برکت و همکاران

پذیر هایی است که سازمان را متمایز و تشخیصهویت سازمانی درباره ویژگی
پذیر هایی است که سازمان را متمایز و تشخیصهویت سازمانی درباره ویژگی .سازدمی
. یک فرد عضویت سازمانی خود را با خودانگاره یا (2109)افشاری و همکاران،  سازدمی

های کردن ارزش اش از لحاظ شناختی )احساس عضو سازمان بودن و درونیخودپنداره
سازمانی( یا از لحاظ عاطفی )غرور ورزیدن و مباهات نمودن به عضویت در سازمان( یا هر 

هویت سازمانی بر اساس درونی کردن  (.2107، 2)روهلینگر و گولدن دهددو پیوند می
گردد، به نحوی های سازمانی که توسط کارکنان مشخص میها، اهداف و موفقیتویژگی

کند و به میزان پذیرش کارکنان از به سازمان احساس یگانگی و تعلق می که فرد نسبت
هویت سازمانی با بسیاری (. 2100، 1ها و مقصد سازمانی اشاره دارد )کورتیاهداف، ارزش

ای )وضعیتی( کاری در ارتباط است و نقشی محوری ها و متغیرهای زمینهاز رفتارها، نگرش
(. 2104، 4)سیان و سراوی کندمی ءی سازمان ایفادر تنظیم هنجارهای رفتاری اعضا

، 1)ژیو و همکاران کندعمل می یک پل ذهنی میان فرد و سازمان به عنوان یابیهویت
هویت سازمانی ابتدا بر رفتار سازمانی و سپس بر کارکرد و تحقق اهداف سازمانی . (2109

سازی اقدام و پیادهای برای تسهیل مفهوم تأثیر می گذارد. هویت سازمانی وسیله
گیری کارکنان در استراتژیک است. در سطح فردی، هویت سازمانی بر اقدامات تصمیم

                                                           

1. Barakat et al.  

2. Rohlinger and Gaulden 

3. Kourti 

4. Cian and Cervai 

5. Xiu et al.  

https://www.emerald.com/insight/search?q=Deana%20A.%20Rohlinger
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https://www.emerald.com/insight/search?q=Luca%20Cian
https://www.emerald.com/insight/search?q=Sara%20Cervai
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، 0گذارد )دومای و همکارانخصوص موضوعات عملیاتی، سازمانی و استراتژیک تأثیر می
آمیخته تشکیل شده است ( هویت سازمانی از سه مؤلفه در هم0991(. به زعم چنی )2107

(: الف( احساس عضویت یا همبستگی: دربرگیرنده احساس 2109، 2همکاران)بروبرگ و 
های عاطفی نسبت به سازمان و غرور و افتخار از عضویت در آن تعلق، دلبستگی و یا جاذبه

است؛ ب( وفاداری یا حمایت از سازمان: وفاداری به سازمان، تلاش قلبی در جهت تحقق 
ز سازمان در مقابل عوامل خارجی است؛ ج( های سازمانی و دفاع امشیاهداف و خط

های مشترک ادراک شده توسط اعضاء های مشترک: ویژگیمشابهت یا درک مشخصه
کند، منافع و اهداف مشترکی با سایر اعضاء سازمان است که بر اساس آن فرد احساس می

 کند. یاش، توصیف مهای مشابه سازمان استخدام کنندهسازمان دارد و خود را با ویژگی

فرسودگی شغلی، به خستگی فیزیکی، هیجانی و روانی به دنبال قرار گرفتن 
مدت در موقعیت کار سخت اشاره دارد. این نشانگان حالتی است که در آن قدرت طولانی

کند. و توانایی افراد کم و رغبت و تمایل آنها برای انجام کار و فعالیت کاهش پیدا می
ها درگیری و تعهد نسبت به گی مفرط عاطفی به دنبال سالفرسودگی شغلی نشانگان خست

ترین تعریف فرسودگی شغلی مربوط (. رایج2102، 1کار و مردم است )چویی و همکاران
( است که آن را سندرمی روانشناختی متشکل از سه بعد خستگی 0991به مزلج و جکسون )

انستند. بدین احساسی یا هیجانی، مسخ شخصیت و کاهش احساس کفایت شخصی د
(: الف( خستگی 2101، 4شود )روچ و هاربعدی از فرسودگی ارائه میترتیب، مفهومی سه

کند و به مثابه احساس هیجانی/احساسی/عاطفی: کاملاً همانند متغیر فشار روانی عمل می
زیر فشار قرار گرفتن و از میان رفتن منابع هیجانی در فرد قلمداد می شود. در این حالت 

تفاوت شود و دیگر کار، هیچ شور و احساس مثبتی را در او رغبت و بیاست فرد بی ممکن
انگیزد. این خستگی شامل استرس، تهی شدن از عاطفه شخصی و توان بدنی می بر نمی

باشد؛ ب( مسخ شخصیت: پاسخ منفی و سنگدلانه به اشخاصی است که معمولاً 
این وضعیت، نگرش فرد فرسوده نسبت به کنندگان خدمت از سوی فرد هستند. در دریافت

رجوع یعنی طلبکار و آغاز کند در واقع اربابارباب رجوع منفی است. او تصور می

                                                           

1. Dumay et al.  

2. Broberg et al.  

3. Choi et al.  

4. Roche and Haar 
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های فعال )کلامی و غیرکلامی( و نافعال )کارشکنی و فشارها. به این ترتیب به پرخاشگری
از  گیری بیشآورد. مسخ شخصیت شامل افسردگی، کنارهتأخیرهای عمدی( روی می

(؛ و ج( کاهش 2104، 0باشد )باسینکسا و همکارانتفاوتی نسبت به کار میاندازه و بی
احساس کفایت شخصی: کم شدن احساس شایستگی در انجام وظیفه شخصی است و یک 

رود. در واقع، احساس عدم ارزیابی منفی از خود در خصوص انجام کار به شمار می
یوبی است که قبلاً ایجاد شده است که اصطلاحاً کفایت نتیجه طبیعی سیکل یا چرخه مع

تر شود. حجم کار زیاد، شود، قابل فهمفسیل شده که در بین کارکنان به کار برده می
ها، فقدان پاداش فراخور کار فرد، که این ناکافی بودن کنترل و استقلال عمل روی فعالیت

روابط اجتماعی و ارتباط مثبت و  تواند جنبه مادی یا معنوی داشته باشد، نداشتنپاداش می
همدلی با همکاران، تبعیض در محیط کار، فقدان انصاف و احساس بدگمانی در محل کار، 

ها از عوامل مؤثر در فرسودگی شغلی است )تانگ و جو بسته و ناسالم و تعارض ارزش
(. فرسودگی شغلی با کاهش رضایت شغلی و تعهد نسبت به کار یا 2101، 2همکاران

شوند، قادرند اثر منفی روی زمان مرتبط است. افرادی که دچار فرسودگی شغلی میسا
تواند از طریق تعاملات غیررسمی همکاران خود بگذارند بنابراین، فرسودگی شغلی می

موجود در محیط کار، حالت مسری و دایمی به خود بگیرد. همچنین، شواهدی وجود دارد 
ثیر منفی روی زندگی خانوادگی افراد دارد )سیمها و دهد فرسودگی شغلی، تأکه نشان می

 (. 2104، 1همکاران

بررسی نقش تعهد سازمانی، حمایت اجتماعی، سلامت ( به 0190افشانی و همکاران )
مین أبینی فرسودگی شغلی در بین کارکنان سازمان تعمومی و رضایت شغلی در پیش

ها با استفاده از ضریب لیل داده. تحپرداختنداجتماعی استان کهگیلویه و بویراحمد 
همبستگی پیرسون و رگرسیون گام به گام نشان داد که متغیرهای حمایت اجتماعی، 
رضایت شغلی، تعهد سازمانی و سلامت عمومی با فرسودگی شغلی رابطه منفی معناداری 

. نعمتیان و بینی فرسودگی شغلی هستندو به صورت منفی معناداری قادر به پیش دارند
که بین متغیرهای هویت سازمانی با تمایل به ترک شغل  ( دریافتند که0191مکاران )ه

متغیرهای فرسودگی شغلی با تمایل به  رابطه معکوس و معناداری وجود دارد همچنین بین

                                                           

1. Basinska et al.  

2. Tong et al.  

3. Simha et al.  
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های هویت سازمانی قادر به لفهؤهمچنین م ترک شغل رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.
های فرسودگی شغلی قادر به لفهؤم و ،شغل کارکنان ترکبینی متغیر تمایل به پیش
( در 0194قاسم زاده و همکاران ). بودبینی متغیر تمایل به ترک شغل کارکنان پیش

 این نتیجه رسیدندکارکنان شرکت مخابرات آذربایجان شرقی شهر تبریز به  ای رویمطالعه
دار دارد. مثبت و معنی که هویت تیمی با عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی رابطه

دهد که رابطه بین هویت تیمی با عملکرد شغلی و مسئولیت همچنین نتایج نشان می
( در بررسی 0191صابری و همکاران )اجتماعی از طریق هویت سازمانی قابل تبیین است. 

اکثر افراد  عوامل مرتبط با فرسودگی شغلی معلمان مدارس شهر کاشان نشان دادند که
خفیف داشتند ولی فرسودگی متوسط تا شدید در ابعاد خستگی عاطفی و مسخ  فرسودگی

شخصیت قابل توجه است و لازم است به این افراد با توجه به نقش مهم خود در جامعه 
  ای داشت. توجه ویژه

 یبهداشت شغل نهیدر زم( به طراحی مدل فرسودگی شغلی 2109) 0سینگ و سینگ
 209 یداده ها یرو یمدل معادلات ساختار د و با استفاده ازپرداختن انیبنکارگران دانش

 یکاهش استرس و فرسودگ برمقابله با کار دریافتند اطلاعات،  یفناور تیریمتخصص مد
چندگانه در بهبود  یمراقبت راتثا با اهفرد همر 2یروانشناخت یدسترس شینقش و افزا

استرس و  یختگیبرانگ ریتأث( 2107) 1ی نقش دارد. کنت و همکارانعملکرد شغل
 یشغل پیامدهایزا و عوامل استرس نیب یگر روابط منفبه عنوان واسطه یفرسودگ

که در  AICPA یاز اعضا یانمونه انی( در می، عملکرد و اهداف گردش مالتی)رضا
زا، با که عوامل استرس دادنشان  جینتا. کردند یبررسرا کنند، یکار م یعموم یحسابدار

بلیدر دارند.  یشغل جیبر نتا یمنف ری، تأثیفرد یاسترس و ابعاد فرسودگ یختگیواسطه برانگ
 یکارمندان و سازمانها نیاساساً رابطه ب یسازمان( بیان داشتند که هویت 2107) 4و همکاران
 یی دارند،بالا سازمانی تیهو ی که احساسکارمندان رایدهد، زیم رییآنها را تغ کارفرمای

 نیکنند. ایم ، ترکیبهستند یاحساسشان که چه کس نیرا با اخود  یسازمان تیعضو
آوانزی و شود.  یدر سازمان م بیشتر کتعملکرد کارمندان و مشار بهبودتحول باعث 
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( به این سئوال پاسخ دادند که چرا هویت سازمانی با کاهش فرسودگی 2101) 0همکاران
 یاجتماع تیهو یمورد الگو در ریاخ ینظر یبنا به کارهاشغلی ارتباط دارد؟ محققان 

را  یسازمان یو فرسودگ هویت وندیپ یبرا یادو مرحله یگریانجیمدل م کیاسترس، 
، کنندیابی میتیبا سازمان خود به شدت هو ی کهکارمندان بود نی. فرض بر اکردند آزمون

 به نوبه نیکنند. ایم افتیرد یاجتماع تیاحتمالاً از طرف همکاران خود حما ژهیبه و
 یبا فرسودگ یمنفارتباطی ، جهیبخشد و در نتمیرا ارتقا  یجمع ییخود، احساس کارآ

 کردند. دییرا تأ هیفرض نیا ییایتالیا یرستانیمعلم دب 092مطالعه با  کی یها. دادهدارد یشغل
( نیز دریافتند که هویت سازمانی بر عملکرد نقشی و رفتار 2101) 2چوقتای و باکلی
نقش میانجی ایفا  1محورداری دارد و در این رابطه، یادگیری هدفنییادگیری تأثیر مع

 کند. می
با توجه به اینکه هر فرضیه در هر فعالیت پژوهشی باید با توجه به یک مدل مفهومی 
بیان شود، در مدل مفهومی تحقیق حاضر برای ابعاد متغیر هویت سازمانی از مدل چنی 

عضویت، وفاداری و شباهت است. این مدل به این دلیل ( استفاده شد که شامل ابعاد 0991)
های کاملتری را در ها از جامعیت بیشتری برخوردار بود، و شاخصکه نسبت به سایر مدل

گرفت، و به همچنین، به دلیل اینکه در بیشتر تحقیقات موجود از این مدل استفاده بر می
با استفاده از مدل فرسودگی شغلی  شده بود، به کار گرفته شد. متغیر فرسودگی شغلی نیز

( با ابعاد فرسودگی عاطفی، مسخ شخصیت، و کاهش انگیزه و 0991ماسلاچ و جکسون )
پسرفت ارزیابی شد چرا که در بسیاری از مطالعات مربوط به فرسودگی شغلی، مورد 

یفیت تواند بر کمیت و کاستفاده قرار گرفته بود. اعتقاد بر این است که هویت سازمانی می
فرسودگی شغلی کارکنان مؤثر باشد. در نهایت، متغیر عملکرد شغلی با استفاده از مدل دو 

( تحلیل شد. مطابق با ادبیات، 2111ای بیرن و همکاران )ای و زمینهبخشی عملکرد وظیفه
هویت سازمانی و نیز فرسودگی شغلی از مهمترین پیشایندها و عوامل تأثیرگذار بر عملکرد 

ها و مدل مفهومی پژوهش را به کنان به شمار می رود. در نتیجه، می توان فرضیهشغلی کار
 شرح ذیل ارائه نمود:  

                                                           

1. Avanzi et al.  

2. Chughtai and Buckley 

3. Learning goal orientation  
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 2 هیمقطع متوسطه دوم ناحمدارس  معلمانفرضیه اصلی اول: میان هویت سازمانی با 
 رابطه معناداری وجود دارد بادآشهرستان خرم

 2 هیمقطع متوسطه دوم ناحدارس م معلمان( میان عضویت سازمانی با عملکرد شغلی 0
 رابطه معناداری وجود دارد. بادآشهرستان خرم 

 2 هیمقطع متوسطه دوم ناحمدارس  معلمان( میان وفاداری سازمانی با عملکرد شغلی 2
 رابطه معناداری وجود دارد. بادآشهرستان خرم 

 2 هیناح مقطع متوسطه دوممدارس  معلمان( میان شباهت سازمانی با عملکرد شغلی 1
 رابطه معناداری وجود دارد. بادآشهرستان خرم 

 2 هیمقطع متوسطه دوم ناحمدارس  معلمانفرضیه اصلی دوم: میان فرسودگی شغلی با 
 رابطه معناداری وجود دارد.  بادآشهرستان خرم 

 2 هیمقطع متوسطه دوم ناحمدارس  معلمان( میان فرسودگی عاطفی با عملکرد شغلی 4
 رابطه معناداری وجود دارد. بادآشهرستان خرم 

 2 هیمقطع متوسطه دوم ناحمدارس  معلمان( میان مسخ شخصیت با عملکرد شغلی 1
 رابطه معناداری وجود دارد. بادآشهرستان خرم 

 هیمقطع متوسطه دوم ناحمدارس  معلمان( میان کاهش انگیزه و پسرفت با عملکرد شغلی 0
 وجود دارد.رابطه معناداری  بادآشهرستان خرم  2
 2 هیمقطع متوسطه دوم ناحمدارس  معلمان( میان فرسودگی عاطفی با وفاداری سازمانی 7

 رابطه معناداری وجود دارد. بادآشهرستان خرم 
 2 هیمقطع متوسطه دوم ناحمدارس  معلمان( میان مسخ شخصیت با وفاداری سازمانی 9

 رابطه معناداری وجود دارد. بادآشهرستان خرم 
مقطع متوسطه دوم مدارس  معلمانکاهش انگیزه و پسرفت با وفاداری سازمانی  ( میان9

 رابطه معناداری وجود دارد. بادآشهرستان خرم  2 هیناح
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 روش
؛ از منظر استراتژی، 0اثبات گر؛ از منظر رویکرد، قیاسی از منظر فلسفه، از نوعاین پژوهش 

جامعه آماری  و از نظر شیوه گردآوری داده، کمی است. همبستگی،-توصیفیاز نوع 
حاضر  حال درآباد می باشد. پژوهش، کلیه معلمان مقطع متوسطه ناحیه دوم شهرستان خرم

نفر معلمّ در مقطع متوسطه در ناحیه دوم شهرستان خرم آباد استان لرستان مشغول به  412
دبیرستان دخترانه و پسرانه دولتی و غیرانتفاعی مشغول به  72در این ناحیه  فعالیت هستند.

گیری، غیراحتمالی در دسترس می باشد. علت استفاده از این فعالیت هستند. روش نمونه
روش آن است که آمار دقیقی از تعداد معلمان شاغل در هر یک از مدارس در دسترس 

های )دولتی و غیرانتفاعی( موجود در نبود. بدین ترتیب که پرسشنامه ها در اختیار دبیرستان 
ناحیه دو شهرستان خرم آباد قرار گرفت. سپس از آنها خواسته شد تا پرسشنامه را به تعداد 
نمونه مورد نیاز انتخاب شده در اختیار معلمان مقطع متوسطه دوم خود جهت تکمیل قرار 

                                                           

1. Deductive approach  

 هویت سازمانی

 

 فرسودگی شغلی

 

 شباهت

 فرسودگی عاطفی

عملکرد شغلی 

و  ای)وظیفه

 ای(زمینه

 مسخ شخصیت

کاهش انگیزه و 

 پسرفت

 وفاداری

 عضویت
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ین شد. از آنجا که در دهند. در این پژوهش، حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران تعی
باشد، انجام یک مطالعه مقدماتی بر روی این پژوهش، واریانس جامعه آماری نامعلوم می

گروهی از افراد جامعه به منظور برآورد واریانس اولیه نمونه ضرورت دارد. لذا جهت تعیین 
متوسطه نفر از معلمان مقطع  11حجم نمونه، یک مطالعه مقدماتی با توزیع پرسشنامه بین 

تایی محاسبه شد و با  11دوم در شهرستان خرم آباد انجام گرفت. انحراف معیار این نمونه 
 222این انحراف معیار، تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران برای جامعه محدود برابر با 

 به دست آمد.  
شنامه شامل ها استفاده شد. این پرسدر این مطالعه از پرسشنامه برای گردآوری داده

سئوالاتی در مورد متغیرهای پژوهش )هویت سازمانی، فرسودگی شغلی، و عملکرد شغلی( 
بود. سنجش متغیر هویت سازمانی با استفاده از پرسشنامه هویت سازمانی که توسط چنی 

ای صورت گرفت. این متغیر مشتمل بر سه مؤلفه گزینه 7گویه در طیف  09( با 0991)
گذاری این پرسشنامه بر اساس طیف شباهت است. شیوه نمرهعضویت، وفاداری و 

 22باشد. برای سنجش فرسودگی شغلی از پرسشنامه استاندارد ای لیکرت میگزینههفت
( استفاده می شود و هر سئوال به 0991) 0سئوالی برگرفته از الگوی ماسلاچ و جکسون

شغلی دارای ساختاری  شود. فرسودگیبندی میارزشی لیکرت درجهصورت مقیاس هفت
شوند ها با اهم ترکیب و در غالب یک نمره بیان نمیچندبعدی است و بنابراین، زیرمقیاس

گردد. برای سنجش متغیر عملکرد شغلی از بلکه هر زیرمقیاس جداگانه ارزیابی می
( استفاده شده است که 2111پرسشنامه عملکرد شغلی بر اساس الگوی بیرن و همکاران )

ای است. پرسشنامه عملکرد شغلی دارای دو مؤلفه درجه 7سئوال در طیف  27دارای 
سئوال( است که به صورت یک  07ای )با سئوال( و عملکرد زمینه 01ای )با عملکرد وظیفه

 کار می رود. نمره کلی در این پژوهش به

 دیهای مدل پیشنهاگیری سازههای در نظر گرفته شده برای اندازهمقیاس .1 جدول

 منبع سئوالات مقیاس متغیر
پایایی مرکب 

(CR) 
آلفای سازه 

 (αها )
آلفای کلی 

 پرسشنامه
هویت 
 سازمانی

سئوال لیکرتی  09
 ایپنج نقطه

 790/1 971/1 (0991چنی )
929/1 

 947/1 919/1ماسلاچ و جکسون سئوال لیکرتی  22فرسودگی 

                                                           

1. Maslach and Jackson 
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 (0991) ایپنج نقطه شغلی

عملکرد 
 شغلی

تی سئوال لیکر 21
 ایپنج نقطه

بیرن و همکاران 
(2111) 

900/1 991/1 

شده در اختیار استاد راهنما و دو نفر از های تهیهجهت تعیین روایی صوری، پرسشنامه
آباد قرار گرفت و از آنها در مورد سؤالات پژوهش معلمان مقطع متوسطه در شهرستان خرم

چنانچه  استفاده شد. نیز 0ی همگرانظرخواهی شد. برای بررسی روایی پرسشنامه از روای
باشد، ابزار از روایی همگرا برخوردار است.  1/1یا بزرگتر از  1/1بارهای عاملی استاندارد 

بارهای عاملی بر اساس نتایج تحلیل عاملی تأییدی محاسبه شد. بر اساس نتایج مشخص شد 
بار عاملی بالاتر از  های مربوط به متغیرهای پژوهش دارایکه بارهای عاملی تمامی شاخص

بودند که به منزله وجود روایی همگرا برای ابزار پژوهش است. در این پژوهش، برای  1/1
بررسی پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ و پایایی مرکب استفاده شد. با توجه به اینکه 

می  09/1 تمامی مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی ابعاد مدل پارادایمی پژوهش بزرگتر از
  7/1بخشی است. ضریب پایایی مرکب بالای رضایتباشد، پایایی پرسشنامه در حد 

دهنده پایا بودن ابزار سنجش است. این ضریب برای متغیرهای فرسودگی شغلی، نشان
بود که   900/1، و 971/1،  919/1هویت سازمانی، و عملکرد شغلی، به ترتیب برابر با 

دهنده پایایی قابل قبول برای پرسشنامه باشند و نشانمی 7/1 بالاتر از سطح پیشنهادی
ها از تحلیل عاملی تأییدی و باشد. افزون بر این، جهت آزمون فرضیهطراحی شده می

 مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد. 

 هایافته
 نفر، 019نفر است که از این تعداد،  222در نمونه مورد بررسی تعداد کل پاسخگویان 

زن بودند. از نظر پراکندگی سن  %94/17نفر معادل  94مرد و  %00/02معادل 
نفر( بین  09)معادل با  %19/10سال،  11نفر( کمتر از  10)معادل با  %22/00دهندگان، پاسخ

نفر(  11)معادل با   %70/01سال، و  49تا  41نفر( بین  92)معادل با  %94/10سال،  19تا  11
نفر دارای مدرک فوق دیپلم،   20معادل با  %70/00باشند. به علاوه، ی سال م 11بالاتر از 

نفر دارای مدرک  70معادل با  %99/10نفر دارای مدرک لیسانس،  009معادل با  01/11%

                                                           

1. Convergent validity 
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باشند. از نظر وضعیت تأهل، نفر دارای مدرک دکتری می 0معادل با  %71/2فوق لیسانس و 
نفر مجرد بودند.  04معادل با  %91/29هندگان متأهل و نفر از پاسخ د 019معادل با  07/70%

 1نفر کمتر از  20معادل با  %70/00از نظر سابقه کار در سازمان آموزش و پرورش نیز، 
 21تا  00نفر بین  014معادل با  %91/40سال،  01تا  1نفر بین  04معادل با  %91/29سال، 

 مشغول به فعالیت بودند.   سال 21نفر بیشتر از  29معادل با  %00/02سال، و 
ها گیری مدل معادلات ساختاری، صحت سنجش سازههای اندازهبا استفاده از مدل

گیرد. با تحلیل عاملی تأییدی مرحله دوم های مربوطه مورد بررسی قرار میتوسط شاخص
تواند سازۀ مورد نظر را شده در هر سازه واقعاً میشود که آیا سؤالات طراحیمشخص می

های در نظر گرفته شده از روایی لازم بسنجد. به عبارت دیگر آیا سؤالات و شاخص
شده های در نظر گرفتهشود تمامی شاخصبرخوردار است یا نه. همانطورکه ملاحظه می

باشد. مدل از می 1/1های بالای برای عوامل عضویت، شباهت و وفاداری دارای همبستگی
کای دو بر روی -نسبتاً مناسبی قرار دارد. مقدار نسبتهای تناسب در وضعیت نظر شاخص

 1می باشد )مقادیر کمتر از  1باشدکه کمتر از مقدار مجاز می 720/0درجه آزادی برابر با  
و در حد قابل قبول )مقادیر کمتر  190/1مدل برابر با  RMSEAقبول می باشد(. مقدار قابل

 باشد.   ( می19/1یا مساوی 

 
 دوتایی برای سازه هویت سازمانی همبستگی ضرایب بر مبتنی استاندارد تخمین مدل. 2شکل 
MEMBER عضویت/احساس همبستگی : SIMILAR  شباهت : 

LOYALTY   وفاداری سازمانی :  
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کننده هویت سازمانی، دهد که در بین ابعاد تبیینمدل تخمین استاندارد نشان می
انی می باشد و بعد از آن به ترتیب، عضویت و بیشترین ارتباط مربوط به وفاداری سازم

شود. این شباهت قرار دارد. پس از مدل تخمین استاندارد، مدل اعداد معناداری ارائه می
شود که بدانیم آیا رابطه بین سازه و بعد و رابطه بین بعد و شاخص مدل به این دلیل ارائه می

  90/0داری کلیه پارامترهای مدل از عدد با توجه به اینکه تمامی اعداد معنا .معنادار است
 شود. گیری متغیر مربوطه تأیید میبزرگتر است، لذا فرضیات مدل اندازه

 
 سازه و ابعاد هویت سازمانی معناداری اعداد مدل. 3شکل 

بین متغیرهای مکنون سطح اول و متغیر مکنون سطح دوم یعنی فرسودگی شغلی 
بوده که کمتر از   114/1برابر  RMSEAارد. مقدار همبستگی مثبت و معناداری وجود د

کای دو بر روی -دهنده برازش مطلوب مدل است. مقدار نسبتباشد و نشانمی  19/1
می باشد. مدل  1می باشد که اندکی بیشتر از مقدار مجاز  212/1درجه آزادی برابر با  

سودگی شغلی، بیشترین ارتباط کننده فردهد که در بین ابعاد تبیینتخمین استاندارد نشان می
باشد و بعد از آن به ترتیب کاهش انگیزه و پسرفت، و مربوط به مسخ شخصیت می

 فرسودگی عاطفی قرار دارد.
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 دوتایی برای سازه فرسودگی شغلی همبستگی ضرایب بر مبتنی استاندارد تخمین مدل. 4شکل 

 نمادها : 

AFFECT   : فرسودگی عاطفی MOTIVE  :گیزه و پسرفت کاهش ان 

PERSONAL  : مسخ شخصیت  

 90/0به علاوه، با توجه به اینکه تمامی اعداد معناداری کلیه پارامترهای مدل از عدد 
 بزرگتر است لذا سنجش این سازه به درستی صورت گرفته است.

 
 سازه و ابعاد فرسودگی شغلی معناداری اعداد مدل. 5شکل 
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طح اول و متغیر مکنون سطح دوم یعنی عملکرد سرانجام، بین متغیرهای مکنون س
بوده که   191/1برابر  RMSEAشغلی همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد. مقدار 

قابل قبول است( و نشان دهنده برازش  19/1می باشد )مقادیر کمتر از  19/1تقریباً برابر با 
باشد که می 442/0با  کای دو بر روی درجه آزادی برابر -مطلوب مدل است. مقدار نسبت

دهد که در بین ابعاد می باشد. مدل تخمین استاندارد نشان می 1اندکی بیشتر از مقدار مجاز 
ای می باشد و بعد کننده عملکرد شغلی شغلی، بیشترین ارتباط مربوط به عملکرد زمینهتبیین

 از آن عملکرد وظیفه ای قرار دارد.

 
 دوتایی برای سازه عملکرد شغلی همبستگی ضرایب بر یمبتن استاندارد تخمین مدل. 6شکل 

 نمادها : 
TASK   : عملکرد وظیفه ای CONTEXT  : عملکرد زمینه ای 

 90/0به علاوه، با توجه به اینکه تمامی اعداد معناداری کلیه پارامترهای مدل از عدد 
 بزرگتر است لذا سنجش سازه عملکرد شغلی به درستی صورت گرفته است.
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 سازه و ابعاد عملکرد شغلی معناداری اعداد مدل. 8کل ش

بزرگتر  90/0با توجه به اینکه تمامی اعداد معناداری کلیه پارامترهای مدل از عدد 
 شود.گیری متغیر مربوطه تأیید میاست لذا فرضیات مدل اندازه

های تحلیل کورایانس یکی از روش یابی معادلات ساختاریمدل :هاآزمون فرضیه
است که با استفاده از نرم افزار لیزرل قابل محاسبه است. خروجی این تحلیل در دو حالت 

های زیر ارائه شده است. مدل استاندارد در برگیرنده داری در شکلاستاندارد و معنی
 tداری نشان دهنده مقادیر آماره ( و مدل در حالت معنیβضرایب رگرسیونی استاندارد )

های پژوهش خواهد بود. به اعتقاد هر و همکاران أئید و رد فرضیهمی باشد که مبنای ت
قرار بگیرد، فرضیه رد و چنانچه این آماره  -90/0و  90/0در بازه  t( چنانچه آماره 2119)

های باشد. همانطورکه در شکلخارج از بازه مذکور باشد به معنی تأیید فرضیه پژوهش می
داری بر روی ی استاندارد و نیز اعداد معنیگردد، ضرایب رگرسیونزیر ملاحظه می

 اند.  مسیرهای موجود میان پژوهش نشان داده شده
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 . مدل تخمین استاندارد برای کل مدل9 شکل

 
 معناداری برای کل مدل اعدادمدل  .11شکل

های برازش دارای مقادیر قابل قبول بوده و در مطابق با جدول زیر، تمامی شاخص
می باشد که کمتر از  140/1نیز برابر با  RMSEAدار هستند. مقدار درصد معنی 1سطح 
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( پیشنهاد شده است. در واقع، نتایج حاصل از معادلات 19/1سطح مطلوب )کمتر از 
 باشد.دهنده برازش کامل مدل پیشنهادی پژوهش میساختاری نشان

 . شاخص های کلی برازش مدل پژوهش2جدول 
 شاخص مقدار برآورد شده مقدار قابل قبول

  (NFI) 0شاخص برازش هنجار شده 91/1 ≥9/1
 (NNFI) 2شاخص برازش غیرهنجار شده 90/1 ≥9/1
 (CFI)1شاخص برازش تطبیقی 90/1 ≥9/1
 (IFI)4شاخص برازش تدریجی 90/1 ≥9/1
 (RFI)1شاخص های برازش نسبی 91/1 ≥9/1
 (GFI)0شاخص نیکوی برازش 91/1 ≥9/1

 (AGFI)7شاخص نیکویی برازش تعدیل شده 91/1 ≥9/1

 (RMR)9ریشه باقیمانده مجذور خطا 29/1 ≤1/1

 (RMSEA)9شاخص میانگین ریشه باقیمانده مجذور خطا 149/1 ≤19/1

شده برای بررسی رد یا تأیید فرضیات در جدول زیر آمده است نتایج تحلیل مسیر انجام
اند. طبق فرضیه ت مورد تأیید قرار گرفتهگردد تمامی فرضیاو همانگونه که ملاحظه می

شهرستان  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلماناول، میان عضویت سازمانی با عملکرد شغلی 
و عدد معناداری  17/1شود )اثر رابطه معناداری وجود دارد. این فرضیه تأیید می بادآخرم 

حساس عضویت/همبستگی دهد به ازای یک واحد افزایش در ا(. این فرضیه نشان می01/1
بود که اثر متوسطی می  معلمان واحد بهبود عملکرد شغلی 17/1توان شاهد سازمانی می

(. مطابق فرضیه دوم، میان وفاداری سازمانی با عملکرد شغلی 0/1و  1/1باشد )اثری بین 
این  -رابطه معناداری وجود دارد بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمان

دهد به ازای یک (. این فرضیه نشان می97/1و عدد معناداری  91/1ضیه تأیید شد )اثر فر
بهبود در عملکرد شغلی  91/1توان شاهد واحد افزایش در وفاداری سازمانی کارکنان می

                                                           

1. Normed Fit Index 

2. Non-Normed Fit Index 

3. Comparative Fit Index 

4. Incremental Fit Index 

5. Relative Fit Index 

6. Goodness of Fit Index 

7. Adjusted Goodness of Fit Index 

8. Root Mean Square Residual 

9. Root Mean Square Error of Approximation 
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مقطع  معلمانبود. بر اساس فرضیه سوم، میان شباهت سازمانی با عملکرد شغلی  معلمان
رابطه معناداری وجود دارد. این فرضیه نیز تأیید  بادآتان خرم شهرس 2 هیمتوسطه دوم ناح

دهد به ازای یک واحد افزایش (. این فرضیه نشان می02/4و عدد معناداری  19/1شد )اثر 
واحد بهبود در عملکرد شغلی  19/1توان شاهد در احساس شباهت/همبستگی سازمانی می

(. طبق فرضیه چهارم، میان 0/1و  1/1 بود که اثر متوسطی می باشد )اثری بین معلمان
 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانفرسودگی عاطفی با عملکرد شغلی 

-70/4و عدد معناداری  -12/1رابطه معناداری وجود دارد. فرضیه چهارم نیز تأیید شد )اثر 
فی کارکنان دهد به ازای یک واحد افزایش در فرسودگی عاط(. این فرضیه نشان می

باشد بود که اثر متوسطی می معلمانواحد کاهش در عملکرد شغلی  12/1توان شاهد می
 معلمان(. بر اساس فرضیه پنجم، میان مسخ شخصیت با عملکرد شغلی 0/1و  1/1)اثری بین  

رابطه معناداری وجود دارد. این فرضیه تأیید  بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح
دهد به ازای یک واحد (. این فرضیه نشان می-99/1و عدد معناداری  -41/1)اثر  می شود

بود  معلمانواحد کاهش در عملکرد شغلی  41/1افزایش در مسخ شخصیت می توان شاهد 
(. در فرضیه ششم آمده، میان کاهش انگیزه 0/1و  1/1باشد )اثری بین  که اثر متوسطی می

رابطه  بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح نمعلماو پسرفت با عملکرد شغلی 
و عدد معناداری  -14/1شود )اثر معناداری وجود دارد و طبق نتایج، این فرضیه تأیید می

دهد به ازای یک واحد کاهش بیشتر انگیزه و پسرفت می توان (. این فرضیه نشان می-12/4
که اثر متوسطی می باشد )اثری بین بود  معلمانواحد کاهش در عملکرد شغلی  14/1شاهد 

 معلمان(. بر اساس فرضیه هفتم، میان فرسودگی عاطفی با وفاداری سازمانی 0/1و  1/1
رابطه معناداری وجود دارد. فرضیه مذکور  بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح

ازای یک واحد دهد به (. این فرضیه نشان می-99/2و عدد معناداری  -19/1تأیید شد )اثر 
واحد کاهش در وفاداری سازمانی  19/1افزایش در فرسودگی عاطفی می توان شاهد 

(. مطابق با فرضیه هفتم، میان 0/1و  1/1بود که اثر متوسطی می باشد )اثری بین  معلمان
 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانمسخ شخصیت با وفاداری سازمانی 

شود )اثر وجود دارد. بر اساس نتایج تحلیل مسیر، فرضیه مذکور تأیید می رابطه معناداری
دهد به ازای یک واحد افزایش در (. این فرضیه نشان می-41/1و عدد معناداری  -29/1

بود که اثر  معلمانواحد کاهش در وفاداری سازمانی  29/1توان شاهد مسخ شخصیت می



 911   ...یو فرسودگ یسازمان یتهو ینرابطه ب یبررس 

 

(. سرانجام، فرضیه نهم بیانگر آن بود که میان 1/1باشد )اثری کمتر از نسبتاً اندکی می
شهرستان  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانکاهش انگیزه و پسرفت با وفاداری سازمانی 

و عدد معناداری  -71/1رابطه معناداری وجود دارد. این فرضیه نیز تأیید شد )اثر  بادآخرم 
هش بیشتر در انگیزه و پسرفت می دهد به ازای یک واحد کا(. این فرضیه نشان می-01/1

بود که اثر نسبتاً زیادی می باشد  معلمانواحد کاهش در وفاداری سازمانی  71/1توان شاهد 
 (. 0/1)اثری بیشتر از 

 . خلاصه نتایج آزمون فرضیات مدل پژوهش3 جدول

 فرضیه ردیف
مقدار 
تخمین 
 استاندارد

عدد معناداری 
 مشاهده شده

مقدار 
 بحرانی

 نتیجه

0 

 معلمانمیان عضویت سازمانی با عملکرد شغلی 
 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح

 رابطه معناداری وجود دارد.

 تایید 90/0 01/1 17/1

2 

 معلمانمیان وفاداری سازمانی با عملکرد شغلی 
 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح

 رابطه معناداری وجود دارد.

 تایید 90/0 97/1 91/1

1 

 معلمانمیان شباهت سازمانی با عملکرد شغلی 
 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح

 رابطه معناداری وجود دارد

 تایید 90/0 02/4 19/1

4 
 معلمانمیان فرسودگی عاطفی با عملکرد شغلی 

 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح
 رابطه معناداری وجود دارد

 تایید 90/0 -70/4 -12/1

1 
 معلمانمیان مسخ شخصیت با عملکرد شغلی 

 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح
 رابطه معناداری وجود دارد

 تایید 90/0 -99/1 -41/1

0 
میان کاهش انگیزه و پسرفت با عملکرد شغلی 

شهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمان
 داردرابطه معناداری وجود  بادآ

 تایید 90/0 -12/4 -14/1

7 
میان فرسودگی عاطفی با وفاداری سازمانی 

شهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمان
 رابطه معناداری وجود دارد بادآ

 تایید 90/0 -99/2 -19/1

9 
 معلمانمیان مسخ شخصیت با وفاداری سازمانی 

 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح
 تایید 90/0 -1241 -1229
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 معناداری وجود داردرابطه 

9 
میان کاهش انگیزه و پسرفت با وفاداری سازمانی 

شهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمان
 رابطه معناداری وجود دارد بادآ

 تایید 90/0 -01/1 -71/1

 گیريبحث و نتیجه
با عملکرد  یشغل یسودگو فر یسازمان تیهو نیبهدف اصلی این پژوهش، تعیین رابطه 

بوده است. نتایج بیانگر تایید  بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمان یشغل
تمامی فرضیه های پژوهش بود. یافته های فرضیه اول نشان داد که با افزایش در احساس 

با بود. این یافته  معلمان عضویت/همبستگی سازمانی می توان شاهد بهبود عملکرد شغلی
( مبنی بر اثرگذاری 2101( و چوقتای و باکلی )0194زاده و همکاران )های قاسمیافته

های هویت سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان عضویت سازمانی به عنوان یکی از مولفه
های فرضیه دوم، با افزایش در وفاداری سازمانی کارکنان همخوانی دارد. مطابق با یافته

های محققانی بود. این یافته در راستای یافته معلماندر عملکرد شغلی  توان شاهد بهبودمی
( مبنی بر اثرگذاری 2101( و چوقتای و باکلی )0194زاده و همکاران )همچون قاسم

های هویت سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان وفاداری سازمانی به عنوان یکی از مولفه
سوم، با افزایش در احساس شباهت/همبستگی های فرضیه باشد. بر اساس یافتههمسو می

های قاسم زاده بود. این یافته با یافته معلمانتوان شاهد بهبود در عملکرد شغلی سازمانی می
( مبنی بر اثرگذاری شباهت سازمانی به 2101( و چوقتای و باکلی )0194و همکاران )

ان همراستا می باشد. های هویت سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنعنوان یکی از مولفه
توان شاهد مطابق با یافته های فرضیه چهارم، با افزایش در فرسودگی عاطفی کارکنان می

های محققانی همچون بود. این یافته نیز در راستای یافته معلمانکاهش در عملکرد شغلی 
( مبنی بر تأثیرگذاری فرسودگی 0191( و نعمتیان و همکاران )2109سینگ و سینگ )

فی به عنوان یکی از مولفه های فرسودگی شغلی بر عملکرد شغلی است. در آزمون عاط
توان شاهد کاهش در فرضیه پنجم مشخص شد که با افزایش در مسخ شخصیت می

های محققانی همچون سینگ و بود. این یافته نیز همسو با یافته معلمانعملکرد شغلی 
ی بر تأثیرگذاری مسخ شخصیت به عنوان ( مبن0191( و نعمتیان و همکاران )2109سینگ )

های فرضیه باشد. مطابق با یافتههای فرسودگی شغلی بر عملکرد شغلی مییکی از مؤلفه
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بود.  معلمانتوان شاهد کاهش در عملکرد شغلی ششم، با کاهش بیشتر انگیزه و پسرفت می
و نعمتیان و  (2109های محققانی همچون سینگ و سینگ )این یافته همراستا با یافته

های ( مبنی بر تأثیرگذاری کاهش انگیزه و پسرفت به عنوان یکی از مؤلفه0191همکاران )
فرسودگی شغلی بر عملکرد شغلی می باشد. طبق نتایج تحلیل مسیر برای فرضیه هفتم، با 

بود. این  معلمانتوان شاهد کاهش در وفاداری سازمانی افزایش در فرسودگی عاطفی می
( 2107( و کنت و همکاران )2101های محققانی همچون آوانزی و همکاران )یافته یافته با

های فرسودگی شغلی با مبنی بر وجود ارتباط میان فرسودگی عاطفی به عنوان یکی از مولفه
های هویت سازمانی همسو است. نتایج معادلات وفاداری سازمانی به عنوان یکی از مولفه

توان شاهد کاهش نشان داد با افزایش در مسخ شخصیت میساختاری برای فرضیه هشتم 
های محققانی همچون آوانزی و همکاران بود. این یافته با یافته معلماندر وفاداری سازمانی 

( مبنی بر وجود ارتباط میان مسخ شخصیت به عنوان 2107( و کنت و همکاران )2101)
های هویت ی به عنوان یکی از مولفههای فرسودگی شغلی با وفاداری سازمانیکی از مولفه

سازمانی همسو است. سرانجام، برای فرضیه نهم مشخص شد که با کاهش بیشتر در انگیزه 
های بود. این یافته با یافته معلمانتوان شاهد کاهش در وفاداری سازمانی و پسرفت می

بر وجود ( مبنی 2107( و کنت و همکاران )2101محققانی همچون آوانزی و همکاران )
های فرسودگی شغلی با ارتباط میان کاهش انگیزه و پسرفت به عنوان یکی از مولفه

 های هویت سازمانی همسو است. وفاداری سازمانی به عنوان یکی از مولفه
توان پیشنهادهایی به مدیران آموزش و پرورش شهرستان خرم آباد ها میبر اساس یافته

فرضیه اول، نتایج نشان داد که عضویت سازمانی بر عملکرد های ارائه داد. مطابق با یافته
شود موثر است. لذا پیشنهاد می بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانشغلی 

های رشد و توسعه که به منظور افزایش احساس عضویت یا همبستگی سازمانی، فرصت
های کاری، معلمان کار در آموزش زشها و انگیفردی به معلمان داده شود و با ارائه مشوق

و پرورش را به خاطر خود ماهیت کار و نه برای پول انتخاب کنند و از عضویت در آن 
احساس غرور نمایند. فراهم آوردن فرصت مشارکت واقعی در تعیین اهداف آموزشی یا 
وجود فضای مناسب و صمیمی برای بیان نیازها توسط معلمان یا بهره گیری از یک 

ای )مجازی و سنتی( اثربخش برای برجسته سازی حرفه معلمی با هدف ستراتژی رسانها
شناساندن ارزش و منزلت واقعی معلم در جامعه می تواند به ایجاد چنین حسی کمک کند. 
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در این صورت، معلمان مشکلات سازمان آموزش و پرورش را مشکلات خود دانسته، و از 
عرفی نمایند، احساس خشنودی و مسرت خواهند کرد. اینکه خود را عضو این سازمان م

های فرضیه دوم، نتایج حاکی از آن بود که وفاداری سازمانی بر عملکرد مطابق با یافته
موثر است. بدین ترتیب توصیه  بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانشغلی 

را در محیط کاری برای آنها  شود به منظور وفادارسازی معلمان، باید نظم و عدالتمی
زا را از محیط کاری آنها حذف کرده یا تقلیل داد، احترام فراهم ساخت، موانع استرس

متقابلی میان مدیران و معلمان وجود داشته باشد و در نهایت، به معلمان آزادی عمل در امر 
را به  تدریس و آموزش داده شود. در چنین شرایطی، معلمان سازمان آموزش و پرورش

کنند، و نظیر برای کار کردن یاد کرده، برای موفقیت آن بیشتر تلاش میعنوان محلی بی
های فرضیه دهند تمام عمر کاری خود را در آن سپری نمایند. مطابق با یافتهترجیح می

شهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانسوم، شباهت سازمانی بر عملکرد شغلی 
سازی شود که با فراهم آوردن سازوکارهایی جهت پیادهر است. لذا توصیه میتاثیرگذا بادآ

سالاری در سازمان آموزش و پرورش، فراهم آوردن زمینه ظهور و بهره گیری از شایسته
خلاقیت معلمان، و نوسازی نظام آموزشی و برنامه ریزی برای تغییر و نوآوری در آن، می 

ها و اهداف سازمان گردد. ها، سیاستتر معلمان با ارزشتواند منجر به ایجاد همسویی بیش
شود تا معلمان اینگونه درگیرساختن معلمان و همسو نمودن آنها با سازمان سبب می

آموزش و پرورش را به عنوان خانواده بزرگی بدانند که خود متعلق به آن هستند و 
های فرضیه چهارم، ساس یافتهباشد. بر اسرنوشتش برای آنها از اهمیت زیادی برخوردار می

 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانفرسودگی عاطفی بر عملکرد شغلی 
شود که به منظور کاهش فرسودگی عاطفی معلمان، با موثر است. بر این اساس پیشنهاد می

ابی و ریزی ورزشی و تفریحی به منظور افزایش سطح شادانجام اقداماتی از قبیل برنامه
نشاط معلمان، اصلاح و کیفیت بخشی به فضاهای آموزشی، انجام اقدامات فرهنگی جهت 
ارتقاءشان و منزلت معلمان، افزایش امکانات رفاهی برای معلمان و توجه داشتن به بهداشت 

شود تا معلمان کمتر روان و سلامت جسمانی آنها صورت گیرد. اینگونه اقدامات سبب می
های فرضیه پنجم، مسخ افول روانی، و خستگی مفرط نمایند. طبق یافتهاحساس روزمرگی، 

مؤثر  بادآشهرستان خرم 2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانشخصیت بر عملکرد شغلی 
شود به منظور کاهش مسخ شخصیت معلمان، به معلمان توصیه شود تا است، لذا پیشنهاد می
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تر شود. معلمان رس دادن برای آنها جذابهای مختلف تدریس استفاده کنند تا داز روش
های مختلف بر عملکرد کلاس درس خواهد داشت توجه کرد باید به تأثیر مثبتی که طرح

و بهترین گزینه ممکن را انتخاب نمایند. به علاوه، تقویت معنویت و روحیه جهادی در 
مندسازی معلمان افزایی و توانهای بصیرتها و نشستمعلمان یا برگزاری سلسله کارگاه

های فرضیه ششم حاکی از شوند. یافتهاقدامات اثربخش دیگری در این زمینه محسوب می
 2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانآن بود که کاهش انگیزه و پسرفت بر عملکرد شغلی 

-شود که در راستای افزایش انگیزه و زمینهتأثیر دارد. طبق این یافته پیشنهاد می شهرستان

های سازمان آموزش و پرورش ها و جشنوارهپیشرفت معلمان، از آنها در مراسم سازی
سیاحتی برگزار شود. همچنین، شناسایی -تجلیل گردد، و برای معلمان اردوهای زیارتی

آسیب ها، تهدیدها و مشکلات سازمان آموزش و پرورش و برنامه ریزی جهت حل آنها 
های پسرفت معلمان کمک کند. مطابق یافته تواند به جلوگیری از کاهش انگیزه ومی

 2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانفرضیه هفتم، فرسودگی عاطفی بر وفاداری سازمانی 
شود به منظور جلوگیری از بروز تأثیرگذار است. از اینرو پیشنهاد می بادآشهرستان خرم 

ان به طور شفاف و احساساتی همچون پوچی و بیهودگی، باید اهداف و انتظارات از معلم
کاری مشخص بیان شود، مراجعی برای پاسخگویی به مشکلات و سئوالات مربوط به حیطه

معلمان در سازمان آموزش و پرورش ایجاد گردد، و فضایی صمیمی بین همکاران در 
های فرضیه هشتم، مسخ شخصیت بر سازمان آموزش و پرورش ایجاد گردد. مطابق یافته

مؤثر است. در  بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح لمانمعوفاداری سازمانی 
های آموزشی ضمن خدمت با هدف توانمندسازی شود کلاسنتیجه پیشنهاد می

روانشناختی معلمان برگزار شود. همچنین، فراهم آوردن آزادی لازم برای ابراز عقاید و 
ابر مسخ شخصیت و در نتیجه تواند به عنوان مانعی در بردادن مسئولیت به معلمان می

های فرضیه نهم، کاهش انگیزه و افزایش وفاداری معلمان به سازمان بیانجامد. مطابق یافته
 بادآشهرستان خرم  2 هیمقطع متوسطه دوم ناح معلمانپسرفت بر وفاداری سازمانی 

ت شود جهت ارتقاء سطح انگیزش معلمان، ملاحظاتأثیرگذار است. در نهایت پیشنهاد می
مربوط به متناسب بودن حقوق دریافتی با نیازهای زندگی آنها مورد توجه قرار گرفته، 
امنیت شغلی معلمان )بویژه معلمان حق التدریس و قراردادی( تضمین شده، و دسترسی 

 راحت معلمان به مدیران ارشد سازمان آموزش و پرورش فراهم گردد.       
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ه بوده است. اول اینکه، در این پژوهش تنها هایی نیز مواجاین پژوهش با محدودیت
تأثیر هویت سازمانی و فرسودگی شغلی بر عملکرد معلمان مورد توجه قرار گرفت. در 

های کلان سازمان آموزش و پرورش، حالی که عوامل دیگری همچون سیاست
افزارهای آموزشی(، و فرهنگ های آموزشی مورد نیاز برای معلمان )سختزیرساخت

توانند عملکرد شغلی معلمان را تحت تأثیر قرار دهند. دوم، در این مطالعه، نی نیز میسازما
ای کلی در نظر گرفته شده و مورد بررسی قرار گرفت. متغیر عملکرد شغلی به صورت سازه

گیری در ای است. سوم، نمونهای و زمینهدر حالی که متغیر اعتماد دارای ابعاد وظیفه
های گردآوری شده محدود به این شهر می صورت گرفته است و دادهشهرستان خرم آباد 

گردد. چهارم، با توجه به شیوع ویروس کرونا، ها محدود میپذیری یافتهباشد. لذا تعمیم
 ها با مشکلاتی مواجه بود.گردآوری داده

 منابع 
نقــش تعهــد ســازمانی،  (.0190افشــانی، علیرضــا؛ جهــانبخش، صــادق؛ جهــانبخش، ســحر. )

حمایت اجتماعی، سلامت عمومی و رضایت شغلی در پیش بینی فرسودگی شغلی در 
دانـش و پـژوهش   بین کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان کهکیلویـه و بویراحمـد،   

 . 90-72، 2، شماره 09، سال در روانشناسی کاربردی
ط بـا  بررسـی عوامـل مـرتب    (.0191صابری، حمیدرضا؛ مروجـی، علیرضـا؛  ناصـح، جـواد. )    

، ، فصـلنامه طـب جنـوب   0190فرسودگی شغلی معلمان مدارس شهر کاشـان در سـال   
 . 11-40، 0، شماره 04سال 

نقـش هویـت تیمـی و هویـت      (.0194قاسم زاده، ابوالفضل؛ ملکی، شیوا؛  حبیبی، حمداله. )
فصـلنامه مـدیریت سـازمان هـای     سازمانی بـر عملکـرد شـغلی و مسـئولیت اجتمـاعی،      

 . 011-99، 0شماره ، 2، سال دولتی
ــد.، ســاداتی، ابوالحســن.، رضــوانفر، احمــد. و حجــازی، یوســف.    کریمــی گــوغری، حمی

ای کارشناسان ترویج ای و زمینه(، تحلیل اثر عدالت سازمانی بر عملکرد وظیفه0192)
 . 12-09، 2، شماره 9، دوره ، علوم ترویج و آموزش کشاورزی ایرانکشاورزی

بررسـی رابطـه بـین هویـت      (.0191ر، مالـک؛  مـرادی، آرش. )  نعمتیان، محمود؛ زنـدی مه ـ 
سازمانی و فرسودگی شغلی با تمایل بـه تـرک شـغل در کارکنـان اداره امـور مالیـاتی       



 911   ...یو فرسودگ یسازمان یتهو ینرابطه ب یبررس 

 

، دی دومین کنفرانس بین المللی در مدیریت، حسـابداری و اقتصـاد  شهرستان بهبهان، 
 . 0191ماه 

Afshari, L., Young, S., Gibson, P. and Karimi, L. (2019). Organizational 
commitment: exploring the role of identity, Personnel Review, Vol. 49 
No. 3, 774-790.  

Avanzi, L., Schuh, S. C., Fraccaroli, F. and van Dick, R. (2015). Why does 
organizational identification relate to reduced employee burnout? The 
mediating influence of social support and collective efficacy, Work & 
Stress: An International Journal of Work, Health & Organisations, Vol. 
29 No. 1, 1-10.  

Barakat, L.L., Lorenz, M.P., Ramsey, J.R. and Cretoiu, S.L. (2015). Global 
managers: An analysis of the impact of cultural intelligence on job 
satisfaction and performance, International Journal of Emerging 
Markets, Vol. 10 No. 4, 781-800 

Basinska, B., Wiciak, I. and Maria Dåderman, A. (2014). Fatigue and 
burnout in police officers: the mediating role of emotions, Policing: An 
International Journal, Vol. 37 No. 3, 665-680 

Blader, S. L., Patil, S. and Packer, D. J. (2017). Organizational identification 
and workplace behavior: More than meets the eye, Research in 
Organizational Behavior, Vol. 37 19-34.  

Broberg, P., Umans, T., Skog, P. and Theodorsson, E. (2018). Auditors’ 
professional and organizational identities and commercialization in 
audit firms, Accounting, Auditing & Accountability Journal, Vol. 31 
No. 2, 374-399. 

Choi, S., Cheong, K.. and Feinberg, R.A. (2012). Moderating effects of 
supervisor support, monetary rewards, and career paths on the 
relationship between job burnout and turnover intentions in the context 
of call centers, Managing Service Quality: An International Journal, 
Vol. 22 No. 5, 492-516 

Chughtai, A. A. and Buckley, F. (2010). Assessing the effects of 
organizational identification on in-role job performance and learning 
behavior The mediating role of learning goal orientation, Personnel 
Review, Vol. 39 No. 2, 242-258. 

Cian, L. and Cervai, S. (2014). Under the reputation umbrella: An 
integrative and multidisciplinary review for corporate image, projected 
image, construed image, organizational identity, and organizational 
culture, Corporate Communications: An International Journal, Vol. 19 
No. 2, 182-199.  

Dumay, X., Draelants, H. and Dahan, A. (2017). Organizational Identity of 
Universities: A Review of the Literature from 1972 to 2014, Theory and 
Method in Higher Education Research (Theory and Method in Higher 
Education Research, Vol. 3), Emerald Publishing Limited, pp. 99-11 

Gonzalez, J.A. and Chakraborty, S. (2012), Image and similarity: an identity 
orientation perspective to organizational identification, Leadership & 
Organization Development Journal, Vol. 33 No. 1, 51-65 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Leila%20Afshari
https://www.emerald.com/insight/search?q=Suzanne%20Young
https://www.emerald.com/insight/search?q=Paul%20Gibson
https://www.emerald.com/insight/search?q=Leila%20Karimi
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0048-3486
https://www.emerald.com/insight/search?q=Livia%20L.%20Barakat
https://www.emerald.com/insight/search?q=Melanie%20P%20Lorenz
https://www.emerald.com/insight/search?q=Jase%20R.%20Ramsey
https://www.emerald.com/insight/search?q=Sherban%20L%20Cretoiu
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1746-8809
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1746-8809
https://www.emerald.com/insight/search?q=Beata%20Aleksandra%20Basinska
https://www.emerald.com/insight/search?q=Izabela%20Wiciak
https://www.emerald.com/insight/search?q=Anna%20Maria%20D%C3%A5derman
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1363-951X
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1363-951X
https://www.emerald.com/insight/search?q=Pernilla%20Broberg
https://www.emerald.com/insight/search?q=Timurs%20Umans
https://www.emerald.com/insight/search?q=Peter%20Skog
https://www.emerald.com/insight/search?q=Emily%20Theodorsson
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0951-3574
https://www.emerald.com/insight/search?q=Sujeong%20Choi
https://www.emerald.com/insight/search?q=KiJu%20(KJ)%20Cheong
https://www.emerald.com/insight/search?q=Richard%20A.%20Feinberg
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0960-4529
https://www.emerald.com/insight/search?q=Luca%20Cian
https://www.emerald.com/insight/search?q=Sara%20Cervai
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1356-3289
https://www.emerald.com/insight/search?q=Xavier%20Dumay
https://www.emerald.com/insight/search?q=Hugues%20Draelants
https://www.emerald.com/insight/search?q=Aub%C3%83%C2%A9pine%20Dahan
https://www.emerald.com/insight/search?q=Jorge%20A.%20Gonzalez
https://www.emerald.com/insight/search?q=Subhajit%20Chakraborty
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0143-7739
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0143-7739


 

916 
 19، بهار 91، شماره پنجمسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

Kenneth, J. S., Emerson, D. J. and Everly, Jr., J. S. (2017). Stress Arousal 
and Burnout as Mediators of Role Stress in Public Accounting, 
Advances in Accounting Behavioral Research. Vol. 12, 79-116. 

Kourti, I. (2016). "Using personal narratives to explore multiple identities in 
organisational contexts", Qualitative Research in Organizations and 
Management, Vol. 11 No. 3, 169-188 

Lee, H. (2013). Locus of control, socialization, and organizational 
identification, Management Decision, Vol. 51 No. 5, 1047-1055. 

Mukherjee, D., Hanlon, S.C., Kedia, B.L. and Srivastava, P. (2012), 
Organizational identification among global virtual team members: The 
role of individualism-collectivism and uncertainty avoidance, Cross 
Cultural Management: An International Journal, Vol. 19 No. 4, 526-
545. 

Roche, M. and Haar, J.M. (2013). Leaders life aspirations and job burnout: a 
self-determination theory approach, Leadership & Organization 
Development Journal, Vol. 34 No. 6, 515-531 

Rohlinger, D.A. and Gaulden, S. (2017). Inclusive and Exclusive 
Organizational Identity and Leadership Online: The Case of the Anti-
GMO Movement, Studies in Media and Communications, Vol. 14, 177-
207. 

Simha, A., F. Elloy, D. and Huang, H.-C. (2014). The moderated 
relationship between job burnout and organizational 
cynicism, Management Decision, Vol. 52 No. 3, 482-504. 

Singh, V. L. and Singh, (2018), A burnout model of job crafting: Multiple 
mediator effects on job performance, IIMB Management Review, Vol. 
30, 305-315. 

Srivastava, S. and Dey, B. (2020), Workplace bullying and job burnout: A 
moderated mediation model of emotional intelligence and 
hardiness, International Journal of Organizational Analysis, Vol. 28 
No. 1, 183-204. 

Tong, J., Wang, L. and Peng, K. (2015), From person-environment misfit to 
job burnout: theoretical extensions, Journal of Managerial Psychology, 
Vol. 30 No. 2, 169-182. 

Xiu, L., Lu, F. and Liang, X. (2019). Legitimized identity vs identifiable 
legitimacy: Toward a theoretical framework of the relationship between 
organizational identity and organizational legitimacy, Nankai Business 
Review International, Vol. 11 No. 1, 102-120. 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Isidora%20Kourti
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1746-5648
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1746-5648
https://www.emerald.com/insight/search?q=Hung%E2%80%90Wen%20Lee
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0025-1747
https://www.emerald.com/insight/search?q=Debmalya%20Mukherjee
https://www.emerald.com/insight/search?q=Susan%20C.%20Hanlon
https://www.emerald.com/insight/search?q=Ben%20L.%20Kedia
https://www.emerald.com/insight/search?q=Prashant%20Srivastava
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1352-7606
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1352-7606
https://www.emerald.com/insight/search?q=Maree%20Roche
https://www.emerald.com/insight/search?q=Jarrod%20M.%20Haar
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0143-7739
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0143-7739
https://www.emerald.com/insight/search?q=Deana%20A.%20Rohlinger
https://www.emerald.com/insight/search?q=Shawn%20Gaulden
https://www.emerald.com/insight/search?q=Aditya%20Simha
https://www.emerald.com/insight/search?q=David%20F.%20Elloy
https://www.emerald.com/insight/search?q=Han-Chung%20Huang
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0025-1747
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1934-8835
https://www.emerald.com/insight/search?q=Jiajin%20Tong
https://www.emerald.com/insight/search?q=Lei%20Wang
https://www.emerald.com/insight/search?q=Kaiping%20Peng
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0268-3946
https://www.emerald.com/insight/search?q=Lin%20Xiu
https://www.emerald.com/insight/search?q=Feng%20Lu
https://www.emerald.com/insight/search?q=Xin%20Liang
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/2040-8749
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/2040-8749



