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  چكيده
ي سازماني با تأكيد بر نقش فرسـودگي  شهروند هايرفتارشده توسط كاركنان بر  درك هدف از اين تحقيق بررسي تأثير سلامت سازماني

كل مخـابرات اسـتان قـم بودنـد كـه بـا روش        ستادي ادارة  وقت تمامي تحقيق حاضر نيروهاي شغلي و تعهد سازماني است. جامعة آمار
ها پرسشنامه بود. براي بررسي پايـايي   ها انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده از آن 171گيري تصادفي ساده براساس فرمول كوكران  نمونه

بـوده اسـت.    دأيي ـتهـا مـورد    هاي استاندارد روايي پرسش كارگيري پرسشنامه دليل به . همچنين، بهمحاسبه شدپرسشنامه، آلفاي كرونباخ 
 ـتجز AMOS20و  SPSS16ي افزارهـا  نـرم سازي معـادلات سـاختاري بـا     با روش مدل شده يآور جمعهاي  داده  شـد. نتـايج   لي ـوتحل هي
مثبت و معنادار دارد.  ريتأث، و بر تعهد سازماني ير معكوس و معنادارتأث سلامت سازماني بر فرسودگي شغلي نشان داد ها وتحليل داده يهتجز

بر دو متغير تعهد سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني تأثير معكـوس و معنـادار دارد، و تعهـد سـازماني و      همچنين، فرسودگي شغلي
  . مثبت و معنادار دارند ريتأثسلامت سازماني بر رفتارهاي شهروندي سازماني 
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  مقدمه  
بـرآوردن انتظـارات جوامـع     ي درا كننـده  نييتعركن اصلي اجتماعات كنوني، نقش  عنوان بهها سازمان

فـزايش  ا منظـور  به، رو  نيا ازرود.  ها به شمار ميمنبع براي سازمان نيتر ارزشدارند و نيروي انساني با
سلامت رواني و جسـماني، و جلـب    نيتأمها، توجه به نيازهاي كاركنان و وري و كارايي سازمانبهره

). عوامـل متعـددي در ايجـاد    30، ص1390زميني و همكاران، يابد (اي ميها، اهميت ويژهرضايت آن
تـوان  ها مـي آن نيتر مهمند كه از مؤثرسلامت جسم و روان كاركنان يك سازمان و ميزان كارايي آنان 

دهـد، فقـدان روزافـزون    فرسـودگي شـغلي رخ مـي    كه ي هنگامبه عامل فرسودگي شغلي اشاره كرد. 
دادن فلسفة نهايي زندگي، نبود احساس  هاي سودمند، ازدستي، كاهش انرژي در ادامة فعاليتنيب واقع

). فرسـودگي  18، ص1385محمـدي،  شـود (  يم ـهاي رواني و جسـماني نمايـان   همدردي، و اختلال
است كه شامل كند. فرسودگي شغلي سندرمي رواني شغلي مشكلاتي را براي فرد و سازمان ايجاد مي

كنند و نوع پاسخ  ي مزمن است كه افراد در محل كار تجربه ميفرد نيبزاي عاطفي و عوامل استرس
). Simha et al., 2014, p.483دهـد (  يم ـقـرار   ريتأثافراد به سازمان، همكاران و مشتريان را تحت 

ها به سازمان و شغلشـان  ي كاركنان، ميزان تعهد آنرفتار شغليكي از عوامل پنهان، ولي اثرگذار در 
 مـورد هـاي گذشـته    ي يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سالتعهد سازماناست. 
عـامري و  (ت شناسـي بـوده اس ـ   هـاي رفتـار سـازماني و روان   ة بسياري از محققـان در رشـته  علاق

هـاي كـاري مـرتبط،    كننـدة فعاليـت   ). رفتارهاي شهروندي سازماني بيان128، ص1389ي، لياسماع
-طور مستقيم و ضمني از طريق توصيف رسمي شـغل و سيسـتم   داوطلبانه و اختياري هستند كه به

-(غلامدهد شوند و در نهايت، كارايي و اثربخشي سازمان را ارتقا مي هاي پاداش، سازماندهي نمي

توانـد بـر متغيرهـاي مختلـف سـازماني      ). سلامت سازماني مـي 14، ص1389حسيني و همكاران، 
اثرگذار باشد، بنابراين، بررسي وضعيت اثرگذاري سلامت سازماني بر متغيرهايي ماننـد فرسـودگي   

 ـوي و رفتارهاي شهروندي سازماني اهميت تعهد سازمانشغلي،  ي دارد. در ايـن مقالـه پـس از    ا ژهي
ي سـازماني،  شهروند هايرفتاري، فرسودگي شغلي و تعهد سازمانير سلامت سازماني بر تأثررسي ب
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ي شـهروند  هـاي رفتاربـر   سـلامت سـازماني   ريتـأث ، هگرفت ـ انجامو مرور سابقه و پيشينة تحقيقات 
  شود. سازماني آزمون مي

  مباني نظري  

  سلامت سازماني

 1در دانشگاه راتجـرز  1965اني است كه در سال ي، سلامت سازمسازمان جوهاي مهم يكي از جنبه
 نظـران  صـاحب براي ايجاد نوآوري و تغيير در مدارس مطرح شد. پس از او  2ة مايلزليوس بهآمريكا 
) بـه  1983( 5) و كلارك و فـريمن 1975( 4)، سيچلي1973( 3كيمپستون و سونابند جمله ازديگري 

ظري و ابزاري براي سنجش و ارزيابي آن پديد پيگيري و تكميل اين مفهوم پرداخته، و چارچوب ن
، تنهـا توانـايي سـازمان بـراي     واقـع  در). سـلامت سـازماني   3ص ،1388عزيـزي مقـدم،   ( آوردند
نيست، بلكه شامل توانايي سازمان براي رشد و بهبود مـداوم اسـت.    مؤثر طور بهدادن وظايف  انجام

هـاي ارتبـاطي   اروحيه و عملكرد بالا و كانـال ، بشناس فهيوظهاي سالم كاركناني متعهد، در سازمان
باز، و با موفقيت بالا وجود دارند. سـازمان سـالم و پويـا جـو مطلـوب و سـالم دارد و موجبـات        

كند و از اين طريق اثربخشي سـازمان را   مندي به كار را در كاركنان سالم فراهم ميانگيزش و علاقه
كننده موجب اعتماد بيشـتر و روحيـة بـالاي     يتحماو برد. از طرف ديگر، جو سازمان سالم بالا مي
تـوان از  ). از طريق مميزي سلامت سـازماني مـي  14ص ،1391قهرماني و همكاران، شود (آنان مي

رفتارهايي كه بـه ايجـاد محـيط كـاري      نيمؤثرتربودن فرايندهاي كاري در سازمان مطلع شد.  سالم
هـا در سـازمان    كردن اختلاف ايي و تمايل به برطرفاز توان اند عبارتشود، سالم و خلاق منجر مي

كـردن امكـان بـازخور جـامع و مسـتقيم       منصفانه و مناسب، ابزار و اطلاعات روشن، فراهم طور به
، رفتارهاي شـهروندي  واقع دردربارة عملكرد، حمايت و اعتماد و تمايل به احترام به همة افراد، و 
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شود كه خارج از محدودة الزامات ويـژة  كاري تعريف ميمشاركت فرد در محيط  عنوان بهسازماني 

يي كـه از سـلامت   رهـا يمتغ جملـه  از). 413ص ،1391خالصـي و همكـاران،   اسـت ( نقش آن فرد 
  ي است.تعهد سازمانگيرند، فرسودگي شغلي و  مي ريتأثسازماني 

  تعهد سازماني

آن،  براسـاس شـود كـه   گرفته مـي وابستگي عاطفي و رواني به سازمان در نظر  عنوان بهي تعهد سازمان
كنـد و  كند، در سازمان مشاركت ميشدت متعهد است، هويت خود را با سازمان معين مي فردي كه به

دهـد،  برد. تعهد فرد را با سـازمان پيونـد مـي   شود، و از عضويت در سازمان لذت ميدر آن درگير مي
، 1391(مسـعودي اصـل و همكـاران،    بنابراين، اين پيوند احتمال ترك شـغل را كـاهش خواهـد داد    

پذيري و وفاداري بـه وظيفـه و   زيادي بر ازخودگذشتگي فرد، مسئوليت ريتأثي تعهد سازمان). 596ص
ي مفهومي چندبعدي بـوده و شـامل سـه جـزء     تعهد سازمان) معتقدند 1991( 1آلنسازمان دارد. مير و 

طفي كاركنان بـه تعيـين هويـت بـا     شامل وابستگي عا 2يتعهد عاطفعاطفي، هنجاري و مستمر است. 
هـاي  دادن فعاليـت  بـه انجـام   ليتما 3هاي سازماني است. تعهد مستمرسازمان و درگيرشدن در فعاليت

بـه   4هنجـاري) ( يفيتكلهاي مرتبط با ترك سازمان است. تعهد تشخيص فرد از هزينه براساسمستمر 
كنند، بايـد بماننـد و نبايـد سـازمان را     يمانند چون احساس مدر سازمان مي افرادمعناي اين است كه 
). تعهـد  Permarupan, 2013, p.92اسـت ( هاي فـرد  هنجارها و ارزش براساسترك كنند، اين تعهد 

پيشـبرد اهـداف سـازماني و     منظـور  بـه ي تلاش بيشتر ريكارگ بهسازماني دربرگيرندة تمايل افراد براي 
  ).Singh, 2014, p.810است (ي ها و اهداف فرددرجة همراستايي سازمان با ارزش

 فرسودگي شغلي
دانـد كـه شـامل سـه بعـد كليـدي        ) فرسودگي را سندرمي در پاسخ به اسـترس مـي  1982( 5مسلچ
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. افـرادي كـه از   اسـت خستگي عـاطفي، مسـخ شخصـيت و احسـاس كـاهش دسـتاورد شخصـي        
اري تجربـه  زياد رضـايت شـغلي پـاييني را در محـيط ك ـ     احتمال بهبرند، فرسودگي شغلي رنج مي

). فرسـودگي شـغلي از تقاضـاهاي شـغلي روزانـه و      Schermuly et al., 2011, p.254كننـد (  مـي 
و حالتي از خستگي جسمي، رواني و روحي اسـت كـه بـه انگيـزة انـدك،       شودخستگي نتيجه مي

مطـرح   1970شود. اصطلاح فرسـودگي شـغلي از دهـة    منجر مي نفس اعتمادبهناكارآمدي و كاهش 
اي و آگاهي عمومي را مطرح ) مفهوم فرسودگي شغلي حرفه1974( 1فريدنبرگهربرت  شده است.
. فرسـودگي شـغلي پاسـخي روانـي بـه عوامـل       شـد   شـناخته عنوان پدر فرسودگي شغلي  كرد و به
تواند از فردي به فرد ديگر در سراسر سازمان گسترش يابـد  زاي محيط كاري است و مياسترس

ي، افـزايش نارضـايتي و افـزايش نـرخ تـرك      تعهد سـازمان عملكرد و و به مواردي مانند كاهش 
كنندة اين است كـه افـزايش   خدمت و غيبت كاركنان منجر شود. مطالعات فرسودگي شغلي بيان

 استها مرتبط از كار و منابع اندك لازم براي تحقق آن ازحد شيبفرسودگي شغلي با تقاضاهاي 

)Yener & Coskun, 2013, p.870; Maslach & Leiter, 2008, p.499.(  

  رفتارهاي شهروندي سازماني
در تغييـرات   لنـد يمادر شـرايط متغيـر امـروزي، داشـتن افـرادي اسـت كـه         در كـار رمز موفقيت 

سازمان، بدون وجود الزامات رسمي شغل، مشـاركت كننـد. ايـن رفتارهـا از الزامـات       زيآم فقيتمو
 هـاي رفتارعنـوان   انـد و بـه   خيلي مهم و ضـروري  روند و براي بقاي سازمان رسمي نقش فراتر مي

ي شـهروند  هـاي رفتار). 2ص ،1393بهـارلو و همكـاران،   د (نشـو ي سازماني تعريف مـي شهروند
ي را رفتارهـاي فـردي و   شـهروند  هايرفتار) معرفي شد، او 1988ارگان (بار توسط  سازماني اولين

انـد و   م رسمي پاداش برانگيخته نشدهصريح يا ضمني توسط سيست طور بهداوطلبانه تعريف كرد كه 
). Cinar et al., 2013, p.315; Magdalena, 2014, p.739( دهنـد  كارايي سـازمان را افـزايش مـي   

ي، ادب و نزاكـت، جـوانمردي، وجـدان و    دوسـت  نـوع ي سازماني شهروند هايرفتارترين ابعاد مهم
ي سـازماني بـراي   شـهروند  هايررفتا). Ozcelik & Findikli, 2014, p.1120( فضيلت مدني است
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شود كه به وظايف اصلي شغل مـرتبط  سازمان اثربخش بسيار حياتي است و رفتارهايي را شامل مي

، مجمـوع  در و )،Zheng et al., 2012, p.734( بخشد شود، اما عملكرد كلي سازمان را ارتقا مينمي
. نتـايج تحقيقـات نشـان داده    تاسمشتري و عملكرد مالي و رشد درآمد مرتبط  رضايت با كارايي،

دهند، به ايجاد محيطـي جـذاب   ي سازماني را پرورش ميشهروند هايرفتارهايي كه است، سازمان
 ,Gilbert et al., 2010هسـتند ( هـا  و قادر به اسـتخدام و جـذب بهتـرين    دشون منجر مي كاربراي 

p.341يرامـون شناسـايي عوامـل    گرفتـه پ  انجـام ) تحقيقات تجربي 2000همكاران (و  1). پادساكف
بنـدي  را در چهار دسته تقسيم ها آني سازماني را بررسي كردند و شهروند هايرفتاركنندة  بينيپيش

  ):Magdalena, 2014, p.739(اند از  كردند كه عبارت
ي و اعتماد بـه رهبـر)،   تعهد سازمانرضايت، انصاف، كاركنان (هاي فردي: نگرش الف) ويژگي

ابهـام در نقـش،   كارمنـد (  نقـش وجدان، توافق، عواطف مثبت و منفي)، ادراك ( موقعيتيمتغيرهاي 
فـردي  هـاي  هـاي كاركنـان و تفـاوت   جنسيت و...)، و توانـايي جمعيتي (متغيرهاي  تعارض نقش)،

  اعتنايي به پاداش).اي، نياز به استقلال و بيگيري حرفهدانش، توانايي، تجربه و آموزش، جهت(
  : بازخورد وظيفه، يكنواختي وظيفه، و رضايت دروني وظيفه.هاي وظيفه) ويژگيب
ناپذيري سازمان، حمايت كاركنان، گـروه  سازمان، انعطاف بودن يرسمهاي سازماني: ) ويژگيج

  هاي خارج از كنترل رهبر، فاصلة ميان رهبر و كاركنان، و درك حمايت سازماني.منسجم، پاداش
انداز، طراحي مدل مناسب، پذيرش اهـداف  ، ايجاد چشمنيآفر تحولرهبر: رهبري  ) رفتارهايد

هـاي  محور، وضـوح نقـش رهبـر، رويـه     گروه، انتظار عملكرد بالا، تحرك فكري، رفتارهاي پاداش
  .كارمندمشخص رهبري، رفتارهاي حمايتي رهبري، و تبادلات ميان رهبر و 

واملي در ايجـاد و  وجوي يافتن پاسخ به اين پرسش است كه چه ع ـ تحقيقات زيادي در جست
ي شـهروند  هـاي رفتارهـاي  زمينـه است، و محققـان زيـادي پـيش    مؤثرحفظ رفتارهاي شهروندي 

ي، تعهـد سـازمان  دهد عوامل زيادي ماننـد  اند. نتايج اين تحقيقات نشان ميسازماني را بررسي كرده
ي شـهروند  ايه ـرفتارهـاي  زمينهعنوان پيش توانند بهرضايت شغلي، حمايت سازماني و جز آن مي

                                                        
1. Padsakoff 
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 هـاي رفتاري و تعهد سازماندر تحقيقات بسياري ارتباط مثبت و معنادار ميان  سازماني مطرح شوند.
 همكـاران )، دونالدسـون و  1995( ريـان است. نتايج تحقيق ارگان و  شدهي سازماني تأييد شهروند

مـرادي   )، و حمـدي و 1392نقنـدر ( )، پورسلطاني و اميرجي 1390همكاران ()، جعفري و 2002(
ي سازماني را نشـان داده  شهروند هايرفتاري و تعهد سازمانارتباط مثبت و معنادار  )1390( دولاما

 هـاي رفتار) با عنـوان ارتبـاط سـلامت سـازماني بـا      1391( همكاراناست. نتايج تحقيق خاصي و 
زماني و هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران نشان داد بين سلامت ساي سازماني در بيمارستانشهروند
  ي سازماني ارتباط معناداري وجود دارد.شهروند هايرفتارگانة ابعاد پنج

توان فرسـودگي  ) نشان داد، از طريق سلامت سازماني و ابعاد آن مي1388مقدم ( تحقيق عزيزي
) رابطة منفي سلامت سـازماني  1391همكاران (خواه و شغلي را تبيين و بررسي كرد. تحقيق حجت

عبارتي، هرچه سلامت سازماني بيشتر شـود، فرسـودگي شـغلي     را نشان داد، به و فرسودگي شغلي
عبارتي، بين سلامت سازماني و فرسودگي شغلي رابطة منفي و معنـادار وجـود    كمتر خواهد بود. به

ي سازماني را بررسـي  شهروند هايرفتار) ارتباط فرسودگي شغلي و 2005باولر (دارد. هالبسلبن و 
اند، كمتـر بـه داشـتن رفتارهـاي شـهروندي       كاركناني كه دچار خستگي احساسي كردند و دريافتند

) نشان داد بين همة ابعاد سـلامت  1390همكاران (پور و سازماني تمايل دارند. نتايج تحقيق نصيري
همبستگي مثبت و معنادار وجود داشته و سلامت سازماني قابليـت تبيـين    تعهد كاركنانسازماني و 

است با توجه بـه رابطـة معنـادار بـين سـلامت       شده شنهاديپها  ا دارد. در تحقيق آنر تعهد كاركنان
ي سازمان از طريق ايجاد يگانگي نهادي با اقـداماتي  ساز سالم، تلاش براي تعهد كاركنانسازماني و 

هاي خـلاق و تقويـت   از قبيل حمايت از كاركنان در رويارويي با مشكلات محيطي و تقدير از ايده
ي كاركنان داشـته باشـد. نتـايج پـژوهش     تعهد سازماني در افزايش مؤثرتواند نقش  آنان، ميروحية 

ي و فرسودگي شغلي رابطة منفي و معناداري تعهد سازمان) نشان داد بين 1390كوهي (كردتميني و 
  هاي تحقيق به شرح زير است:فرضيهوجود دارد. بر مبناي نتايج مرور پيشينة تحقيق 

  ني بر تعهد سازماني تأثير معنادار دارد.. سلامت سازما1

  . سلامت سازماني بر فرسودگي شغلي تأثير معنادار دارد.2

  . فرسودگي شغلي بر تعهد سازماني تأثير معنادار دارد.3
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  . فرسودگي شغلي بر رفتارهاي شهروندي سازماني تأثير معنادار دارد.4
  ر معناداري دارد.. تعهد سازماني بر رفتارهاي شهروندي سازماني تأثي5

 ترسيم شد. 1مدل مفهومي تحقيق به شرح شكل 

سلامت سازماني

روحيه

رعايت

تاكيد علمي

فرسودگي شغلي

تحليل عاطفي مسخ شخصيت كاهش موفقيت فردي

تعهد سازماني

عاطفي استمراري هنجاري

رفتار شهروندي 
سازماني

ساختدهي

حمايت منابع

يگانگي نهادي

نفوذ مدير

نوع دوستي

وجدان

جوانمردي

ادب و ملاحظه

رفتار مدني

 
 . مدل مفهومي تحقيق1شكل

  شناسي تحقيق روش
 ازهمبستگي است و –توصيفي  ها نحوة گردآوري داده نظر ازهدف، كاربردي و  نظر ازاين تحقيق 

 زماني در حيطة تحقيقات مقطعي قرار دارد. نظر

هـا  نفـر از آن  302كل مخـابرات اسـتان قـم كـه      يق حاضر در سطح كارمندان ستادي ادارة تحق
گرفت. حجم نمونه براساس  انجامدادند، بودند، و جامعة هدف ما را تشكيل مي وقت تمامكارمندان 

نفـر از اعضـاي جامعـه بـه روش تصـادفي سـاده        230نفر بود. بنابراين، بـين   169فرمول كوكران 
  آوري شد.پرسشنامه جمع 171درصد،  74توزيع شد و با نرخ بازگشت پرسشنامه 

در اين تحقيق براي سنجش ميزان درك كاركنان از سلامت سازماني، فرسودگي شـغلي، تعهـد   
و  1هاي استاندارد كه بـه ترتيـب، توسـط هـوي    سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني پرسشنامه

                                                        
1. Hoy 
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) 1996( 2كانوسكيو  نگاار)، و 1990ميـر ( )، آلـن و  2000( 1)، مسلچ و جكسون2000( همكاران
ها تأييد شد. بـراي  ها، روايي آندليل استانداردبودن پرسشنامه كار گرفته شد. به بود، به شده ي طراح

بـراي پرسشـنامة سـلامت     كـه  ها نيز ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شـد،  بررسي پايايي پرسشنامه
دست آمد  به 7/0اني و رفتارهاي شهروندي سازماني بيش از سازماني، فرسودگي شغلي، تعهد سازم

  ابزار تحقيق تأييد شد. ييايپاو 

  هاي تحقيق يافته
سن،  نظر ازدرصد) تحصيلات ليسانس داشتند، و  45ها نشان داد بيشترين تعداد پاسخگويان ( يافته
 15تا  5ة كار سابق باد درصد كل نمونه بود. همچنين، افرا 7/49سال هستند كه معادل  40تا  30بين 

 مـورد درصد بيشترين حجـم نمونـه را تشـكيل دادنـد. در نمونـة       8/39هر يك با  25تا  15سال و 
از تعداد زنان بود و اين تفاوت به حدي اسـت كـه تعـداد مـردان      شتريبي تعداد مردان بسيار بررس

  برابر تعداد زنان بود. 40بيش از 
ــايني پا دومرحلــهدر ايــن پــژوهش طبــق روش  هــا ) داده1988( 3يشــنهادي اندرســون و گرب

 AMOS22 و SPSS16 يافزارهـا  نرم شده يآور جمعهاي داده ليوتحل هيتجزشد. در  ليوتحل هيتجز
 كار گرفته شد. به

چندمتغيره  بودن نرمالها بررسي شد، براي آزمون  بودن توزيع داده نرمال ها ابتدا براي تحليل داده
تـا   -1ها بايـد در دامنـة   ، مقدار آنبودن نرمالمحاسبه شد كه براي  دو شاخص چولگي و كشيدگي

ة مقـادير  دامن). با توجه به نتايج، Schumacker & Lomax, 2004, p.69+ باشد (5/1تا  -5/1+ يا 1
دسـت   + بـه 921/0الي  -019/0+ و شاخص كشيدگي بين 809/0الي  -417/0شاخص چولگي بين 

  نرمال بودند. مطالعه موردي مربوط به متغيرهاي هاآمد، كه بر اين اساس، داده
ي بودنـد، بـا تحليـل عـاملي     دوسطحدادن تحليل عاملي تأييدي، ابتدا متغيرهايي كه  براي انجام

                                                        
1. Maslach & Jackson 
2. Konovsky & Organ 
3. Anderson & Gerbing 
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انجام گرفت. متغيـر رفتارهـاي شـهروندي     ها تميآها تلفيق  بارة آندرتأييدي مرتبة دوم تأييد شد و 
بنـابراين،   شناسي و رفتار مدني داشت. جوانمردي، وظيفهدوستي، ادب،  سازماني پنج بعد شامل نوع

  براي اين متغير تحليل عاملي مرتبة دوم انجام گرفت.
متغير تعهد سه بعد تعهد هنجاري، تعهد استمراري و تعهد عاطفي دارد كه هر بعد بـا  همچنين، 
ي، تحليـل عـاملي   گيـر مدل انـدازه  ليوتحل هيتجزبنابراين، قبل از ؛ است شده ي بررستعدادي گويه 

ي بود. بنابراين، براي دوسطحمتغير فرسودگي شغلي نيز مرتبة دوم براي اين متغير نيز انجام گرفت. 
سلامت سازماني هفـت بعـد    اين متغير نيز تحليل عاملي تأييدي مرتبة دوم انجام گرفت. در نهايت،

و سـاختاردهي و تعهـد    ي منابع، روحيـه، تأكيـد علمـي   بانيپشتي، نفوذ مديريت، گرملاحظهشامل 
بنابراين، ابتدا، تحليل عاملي مرتبـة دوم   است، شده  يبررسعاطفي دارد كه هر بعد با تعدادي گويه 

 5/0هـا بـيش از    با توجه به اينكه بارهاي عاملي براي همة ايـن مـدل   براي اين متغير انجام گرفت.
 ـ هاي برازش، برازش مدل  دست آمد، و شاخص به تلفيـق   وهـا تأييـد،    د، ايـن مـدل  ها را تأييد كردن
  ها اجرا شد. براي آن ها تميآ

اعتبـار  شد. به ايـن منظـور،    يگيري اعتبارسنجابتدا مدل اندازهتك متغيرها،  پس از ارزيابي تك
) بارهـاي عـاملي كـه    2006( ) و هير و همكاران1981فارنل و لركر (نظر طبق  همگرا بررسي شد.

دهد. طبق  ، اعتبار همگراي مدل را نشان مي5/0بيشتر از AVE  ص و شاخ باشد 5/0حداقل برابر با 
  اعتبار همگرا تأييد شد. 1جدول 

1 شاخص كه  يصورت در ،)2006( هير و همكاراننظر طبق  همچنين،
CR   باشـد،   7/0بـالاتر از

بـراي   CRشـاخص  دهـد   نشـان مـي   1قبول است. جـدول    قابل 7/0تا  6/0و بين  ،سازه بالاپايايي 
دهنـدة   نشان دست آمد، كه به سلامت سازمانيبراي  921/0تا  تعهد،براي  725/0رهاي مدل بين متغي

  بالا است. پايايي
 

                                                        
1. Composite Reliability 
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 گيري مدل اندازهبررسي . 1جدول 

 AVE CR TOL VIF  بار عاملي  شاخصمتغير/ 
ضريب آلفاي 

 كرونباخ

  800/0  124/2  517/0  901/0  766/0 رفتارهاي شهروندي سازماني
74/0 دوستي نوع         

72/0 وجدان         

66/0 جوانمردي         

76/0 حسن شهروندي            
67/0 ادب         

  793/0  090/2  498/0  739/0  734/0 سلامت سازماني
            79/0 گري ملاحظه

            62/0 يگانگي نهادي
            83/0 نفوذ مدير

            61/0 پشتيباني منابع
            69/0 روحيه

            58/0 تأكيد علمي
            75/0 ساختاردهي

  792/0  650/2  491/0  726/0  891/0 تعهد سازماني
            95/0 تعهد هنجاري
            92/0 تعهد استمراري
         98/0 تعهد عاطفي

 814/0 456/2 488/0    789/0 فرسودگي شغلي

         70/0 تحليل عاطفي

         88/0 مسخ شخصيت

كاهش موفقيت
  فردي

86/0         
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  ها . بررسي همبستگي بين سازه2ل جدو

رفتارهاي شهروندي  سازه
  سازماني

سلامت
  فرسودگي شغلي  تعهد  سازماني

رفتارهاي شهروندي
        1  سازماني

     1 -64/0 سلامت سازماني
    1 30/0 51/0 تعهد

  1  - 34/0 -18/0 -43/0 فرسودگي شغلي
 

اسـت و هـيچ پيـام     9/0تـر از  پـايين ) 2(جـدول   هادليل اينكه همبستگي بين سازه بهاز طرفي، 
دريافت نشد، همبستگي خطـي   افزارنرمها از طريق خروجي خطايي مبني بر همبستگي خطي سازه

تك متغيرها بررسي شد،  تك براي TOLو   VIFوجود ندارد. براي اطمينان از اين ادعا، دو شاخص
  شده است.  درج 1نتايج در جدول 

وجـود همخطـي    دهنـدة  ، نشـان TOL>3/0يـا   ≤VIF 4 اگـر  )2006همكاران ( طبق نظر هير و
 ـ چيقبول قرار دارند و همخطـي در ه ـ   ها در محدوده قابلداده با توجه به نتايجچندگانه است.   كي

  مشاهده نشد.

نشـان   2تحليل مسير در شـكل  هاي تحقيق تحليل مسير انجام گرفت. نتايج  براي آزمون فرضيه
  شده است.  داده

R2=.25

R2=.41

R2=.37

172.-

291.

322.-

242.

114.-

  
  . مدل نهايي تحقيق2شكل 
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  بيان شده است. 3نتايج تحليل مسير در جدول 
  . نتايج تحليل مسير در مدل ساختاري3جدول 

  ضريب مسير متغير وابسته متغير مستقل
  كل  غيرمستقيم مستقيم

 612/0**  321/0** 291/0** تعهد سلامت سازماني

  - 172/0*   -172/0* فرسودگي شغلي سلامت سازماني
 -322/0**   -322/0** تعهد فرسودگي شغلي

رفتارهاي شهروندي فرسودگي شغلي
  سازماني

*114/0- 101/0 013/0- 

رفتارهاي شهروندي  تعهد
 سازماني

*242/0   *242/0 

 درصد 95معناداري در سطح اطمينان 

  درصد 99معناداري در سطح اطمينان  *

و  930/0، 921/0، 893/0 ترتيب، برابر بـا  ، بهRMSEA و CFI ،IFI، GFIهاي شاخصهمچنين، 
 سلامت سـازماني مسير نشان داد  تحليلنتايج دهد.  برازش مدل را نشان ميدست آمد كه  به 078/0

 99بنـابراين، در سـطح اطمينـان     گذارد. مستقيم مي تأثير تعهد سازمانيبر  ،P>01/0و  β=291/0با 
بـر   ،P>05/0و  β= -172/0بـا   همچنين، سلامت سازمانيشود. اول تحقيق تأييد مي ةدرصد فرضي

دوم  ةدرصد فرضي 95، بنابراين، در سطح اطمينان گذارد مستقيم و معنادار مي تأثير فرسودگي شغلي
تعهـد سـازماني، و بـا ضـريب     بـر   β= -322/0 ضـريب  بـا  فرسودگي شغليشود. تحقيق تأييد مي

 01/0گذارد كه ايـن تأثيرهـا در سـطح تشـخيص      ميبر رفتارهاي شهروندي سازماني تأثير  -114/0
شـود. بـا    هاي سوم و چهارم تحقيق تأييد مي درصد فرضيه 99معنادارند، بنابراين، در سطح اطمينان 
هاي سوم و چهارم منفي است، با افزايش فرسودگي شـغلي،   توجه به اينكه ضرايب مسير در فرضيه

يابد، و با افزايش فرسودگي شغلي، تعهـد   اهش ميتعهد سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني ك
تعهـد  تـأثير  يابد. در نهايـت، نتـايج نشـان داد     سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني افزايش مي
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درصد معنادار است، و  95در سطح اطمينان  β=242/0سازماني بر رفتارهاي شهروندي سازماني با 

  شود.ميپنجم تحقيق تأييد  ةفرضي
نشـان  دست آمـد كـه    به 41/0معادل  تعهد سازماني، ضريب تعيين 2با توجه به شكل از طرفي، 

شود  فرسودگي شغلي و سلامت سازماني تبيين ميوسط تعهد سازماني تدرصد تغييرات  41دهد  مي
شـود.  يين ميباند، تدرصد تغييرات آن توسط متغيرهاي ديگري كه در اين تحقيق مدنظر نبوده 59و 

يين بتي شغلتعهد شغلي و فرسودگي توسط رفتار شهروندي سازماني صد تغييرات در 37همچنين، 
  شود. درصد تغييرات فرسودگي شغلي توسط سلامت سازماني تبيين مي 25، تينها در .شودمي

با توجه به نتايج تحليل مسير، ضريب تأثير غيرمستقيم سلامت سازماني بر رفتارهاي شهروندي 
درصـد معنـادار    95اسـت كـه در سـطح اطمينـان      070/0سازماني برابر با سازماني با ميانجي تعهد 

است. همچنين، با توجه به نتـايج تحليـل مسـير ضـريب تـأثير غيرمسـتقيم سـلامت سـازماني بـر          
بـوده كـه معنـادار نيسـت.      019/0رفتارهاي شهروندي سازماني با ميانجي فرسودگي شغلي برابر با 

سازماني بر رفتارهاي شـهروندي سـازماني از طريـق فرسـودگي      بنابراين، تأثير غيرمستقيم سلامت
 شغلي معنادار نيست.

  بحث و نتيجه 
كـل مخـابرات    شـدة كاركنـان ادارة    ي سلامت سازماني دركرگذاريتأثهدف تحقيق حاضر بررسي 

ها بود. در تحقيـق حاضـر تـأثير معنـادار و معكـوس       استان قم بر رفتارهاي شهروندي سازماني آن
مقـدم  ازماني بر فرسودگي شغلي تأييد شد كه اين نتيجـه ماننـد نتيجـة تحقيـق عزيـزي      سلامت س

ي سـلامت  هـا  مؤلفـه ) بود. بـدين معنـا كـه بـا افـزايش      1391همكاران (خواه و )، و حجت1388(
كل مخابرات اسـتان قـم كـاهش خواهـد يافـت. در ايـن        سازماني، فرسودگي شغلي كاركنان ادارة 

ي سازماني شهروند هايرفتار) فرسودگي شغلي بر 2005باولر (هالبسلبن و  تحقيق نيز مانند تحقيق
ي فرسودگي شغلي در ميـان كارمنـدان   ها مؤلفهي كه در صورت بروز طور بهتأثير معكوس داشت، 

يابـد. بـه بيـاني،    دادن امور فراتـر از وظـايف شـغلي كـاهش مـي      كل مخابرات تمايل به انجام ادارة 
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شوند، كمتر به داشتن رفتارهاي شـهروندي سـازماني تمايـل     ي شغلي ميكاركناني كه دچار خستگ
همكـاران  )، دونالدسـون و  1995ريـان ( هـاي ارگـان و   خواهند داشت. در اين تحقيق مانند تحقيق

)، و حمـدي و مـرادي   1392نقنـدر ( )، پورسلطاني و اميرجي 1390همكاران ()، جعفري و 2002(
ي سـازماني تأييـد شـد.    شـهروند  هايرفتاري و تعهد سازمانتقيم معنادار و مس ريتأث )1390دولاما (

) كه نشان دادنـد بـين همـة ابعـاد     1390همكاران (پور و همچنين، مطابق با نتايج تحقيقات نصيري
مسـتقيم و معنـادار    ريتـأث همبستگي مثبت و معنادار وجـود دارد،   تعهد كاركنانسلامت سازماني و 

شـد. همچنـين، نتـايج تحقيـق حاضـر بـا نتـايج تحقيـق          ديي ـتأ سلامت سازماني بر تعهد سازماني
منفي و معنادار بر تعهد سـازماني   ريتأث) كه نشان دادند فرسودگي شغلي 1390كوهي (كردتميني و 

عبارتي، در صورت افزايش فرسودگي شغلي، تعهـد سـازماني كارمنـدان ايـن      دارد، مشابه است. به
توان گفـت، بـا   واهد يافت. همچنين، با توجه به نتايج ميهاي ديگر كاهش خسازمان مانند سازمان

كل مخابرات استان قم، ميـزان فرسـودگي شـغلي در بـين      افزايش سطح سلامت سازماني در ادارة 
شود و در يابد، كه كاهش فرسودگي شغلي موجب افزايش تعهد سازماني مي مي كاهشكاركنان آن 

يابد. همچنين، كاهش سـطح سـلامت   كنان افزايش مينتيجه رفتارهاي شهروندي سازماني ميان كار
سازماني، موجب افزايش سطح فرسودگي شغلي در ميان كاركنان شده، كه اين خود موجب كاهش 

  شود.  سطح رفتارهاي همراه با تعهد و رفتارهاي شهروندي در سازمان مي
و  بوده، س و سودمندشنا وظيفه ،هاي سالم، كارمندان متعهد در سازمانتوان گفت  در نهايت، مي

 و متعهدنـد به سـازمان  كه امروزه كاركناني  ،از روحيه و عملكرد بالايي برخوردارند. از سوي ديگر
در نظر گرفتـه  وري سازمان  بهره يعامل مؤثر در ارتقا، كنند فراتر از وظايف رسمي خود تلاش مي

  .دانند ازماني ميشهروندي س هايگونه كاركنان را داراي رفتار محققان، اين شوند. مي
نيسـتند. زيـرا   خود اثربخشي  ةافراد به همكاري، قادر به توسع ةها بدون تمايل داوطلبان سازمان

در حالت اجباري، شخص وظايف خود را در راستاي مقررات و قوانين و استانداردهاي قابل قبول 
وطلبانه افـراد سـعي،   دهد. ولي در همكاري دا در حد رعايت الزامات انجام مي يك سازمان و صرفاً

كننـد.   هاي خود به نفع سازمان ابـراز مـي   كوشش، انرژي و بصيرت خود را براي شكوفايي توانايي
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است مشتمل بر رفتارهـاي متنـوع كاركنـان نظيـر پـذيرش و       يشهروندي سازماني تفكر هايرفتار

نگـرش   ةو توسـع هاي سازمان، حفـظ   هاي اضافي، پيروي از قوانين و رويه وليتئگرفتن مس عهده به
  مثبت، شكيبايي و تحمل نارضايتي و مشكلات در كار است.

تواننـد بـر   آمـده در تحقيـق حاضـر، متغيرهـاي بسـياري مـي       دست با توجه به ضرايب تعيين به
باشند و مورد مداقه قرار گيرند، كه در تحقيق حاضر مد نظر  رگذاريتأثمتغيرهاي وابستة اين تحقيق 

هـاي بيشـتر بـراي شناسـايي و بررسـي       شود، تحقيق و بررسي اين، پيشنهاد مياند. بنابر قرار نگرفته
تأثيرگذاري متغيرهاي ديگر بر تعهد سازماني، فرسودگي شغلي و رفتارهاي شهروندي با محوريـت  

  سلامت سازماني انجام گيرد. 
همچنين، با توجه به نتايج مطالعـة حاضـر، كـه تـأثير مثبـت سـلامت سـازماني بـر رفتارهـاي          

توان ادعا كرد با ارتقاي سلامت سازماني، رفتارهاي شهروندي هروندي سازماني را تأييد كرد، ميش
و رشـد   ،هماهنگي ميـان اعضـاي سـازمان    توانند با ايجاد ها مي سازمان يابد و سازماني نيز ارتقا مي

الم دارد و سازمان سالم و پويا جوي مطلـوب و س ـ  .كنند مداوم، در رفتار كاركنان بهبودهايي ايجاد
كنـد. از   مندي به كار در كاركنان، و تعهد سازماني كاركنان را فـراهم مـي   موجبات انگيزش و علاقه

شود، بنابراين، ضـروري  طرف ديگر، جو سالم سازمان موجب كاهش فرسودگي شغلي كاركنان مي
  ها به ايجاد سلامت سازماني توجه كافي داشته باشند. است سازمان

كند، از جملـه  هايي همراه بوده است كه تعميم نتايج را مشكل مي محدوديت اين پژوهش نيز با
 ازكامـل   طور بهها نتوانسته باشند  اينكه به احتمال زياد، مديران و كاركنان در پاسخگويي به پرسش

واقعيت موجـود بيـان كـرده     عنوان بهخود رهايي يابند، در نتيجه چيزهايي را  ي ذهنيها فرض شيپ
  قط ادراك مثبتي از آن، در ذهنشان وجود داشته باشد. باشند كه ف
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