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چکیده
هدف از انجام مطالعة حاضر، تعیین نقش واسطه 
ای فرسودگی شغلی در رابطة بین توانمندسازی ساختاری 
و رفتار شهروندی سازمانی بود. نمونة پژوهش 291 نفر 
نمونه گیری  از  استفاده  با  که  بود  بیمارستان  کارکنان  از 
تصادفی طبقه ای انتخاب شدند. برای بررسی همبستگی از 
پرسشنامه های استانداردی همچون شرایط اثربخش کار- 
برای  رفتار شهروندی سازمانی و فرسودگی شغلی و   ،2
تجزیه وتحلیل داده ها از الگوی معادلات ساختاری استفاده 
فرسودگی  بین  که  داد  نشان  داده ها  تحلیل  نتایج  شد. 
شغلی و توانمندسازی ساختاری رابطة منفی و معناداری 
وجود دارد و همچنین رابطة معناداری بین توانمندسازی 
ساختاری و فرسودگی شغلی با رفتار شهروندی سازمانی 
حکایت  ساختاری  معادلات  الگوی  نتایج  آمد.  دست  به 
از برازندگی الگوی مفروض پژوهش داشت. با توجه به 
یافته ها می توان گفت که فرسودگی شغلی نقش واسطه ای 
در رابطة بین توانمندسازی ساختاری و رفتار شهروندی 
سازمانی دارد. بر این اساس با در نظر گرفتن متغیرهایی 
فرسودگی  کاهش  و  ساختاری  توانمندسازی  نقش  چون 
 شغلی می توان میزان رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان 

را ارتقاء داد. 
 کلید واژه ها: توانمندسازی ساختاری، رفتار شهروندی 

سازمانی، فرسودگی شغلی

Abstract 
The aim of this study was to investigated the me-

diating role of occupational burnout in relationship 
between structural empowerment and organizational 
citizenship behavior. The sample of study was 291 
employees of a hospital who were selected using strati-
fied random sampling. For investigating the correlation 
these standard questionnaires were used: Conditions of 
Work Effectiveness–II, Organizational Citizenship Be-
havior, and Occupational Burnout. And for analyzing 
data, Structural equation modeling was used. The re-
sults of analyzing data showed that there was a signifi-
cant and negative relationship between occupational 
burnout and structural empowerment. Also significant 
relationship between structural empowerment and oc-
cupational burnout with organizational citizenship be-
havior was obtained. The results of structural equation 
modeling suggests that the model fitted the data. With 
regard to these findings, it can be said that occupa-
tional burnout has a mediating role in the relationship 
between structural empowerment and organizational 
citizenship behavior. Accordingly, with regard to vari-
ables such as structural empowerment and decrease of 
occupational burnout, the rate of employees’ organiza-
tional citizenship behavior could be increased.

Keywords: structural empowerment,organizational 
citizenship behavior, occupational burnout.
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l مقدمه

حیطة  در  مهم  بسیار  موضوعات  از  یکی  بیشتر  فعالیت  و  کار  به  کارکنان  برانگیختن 
 روانشناسی صنعتی و سازمانی و رشته هاي وابسته به آن است. براي بررسی انگیزش، دیدگاه های 
مختلفی وجود دارد که »رفتار شهروندي سازمانی«1 یکی از این دیدگاه ها می باشد. این مفهوم 
برای نخستین بار توسط باتمان و اورگان در سال 1983 بیان شد )باتمان و اورگان، 1983(. 
پاداش دهی  نظام  در  مستقیم  به طور  که  رفتاری  از  است  عبارت  سازمانی   رفتار شهروندی 
نیز  به طورمعمول  و  می شوند  سپرده  فراموشی  به  نیز  عمدتاً  و  نشده  ذکر  سازمان  رسمی 
دارند  مؤثري  نقش  فعالیت هاي سازمان  انجام  در  بااین وجود  اما  می گردند  تلقی  داوطلبانه 
)اورگان، 1988(. در دو دهة گذشته، این اصطلاح توسط پژوهشگران رفتار سازمانی بیشتر 
انجام می  افراد یا سازمان ها  با هدف کمک به  موردتوجه قرار گرفت و چون این رفتارها 
شوند و جزو الزامات به حساب نمی آیند و معمولاً در پاداش ها و تنبیهات در نظر گرفته نمی 
شوند، به آنها »رفتارهاي بشردوستانه« نیز می گویند )فرهام، ارلی و لین، 1977(. اورگان در 
این زمینه یکی از مهم ترین الگوها را ارائه داده است که شامل ابعاد نوع دوستی، وجدان، ادب 
و نزاکت، جوانمردي و فضیلت مدنی می باشد. نوع دوستی به معنای کمک به سایر اعضاي 
سازمان در ارتباط با مشکلات و وظایف است. برای مثال، کارکنانی که به افراد تازه وارد و یا 
کم مهارت کمک می کنند؛ درواقع نوعی رفتار نوعدوستانه از خود نشان می دهند. »وجدان« 
از  بیش  مانند شخصی که  فراتر رود؛  نقش  الزامات  از حداقل  اختیاری که  رفتارهاي  یعنی 
زمان معمول سر کار می ماند و یا کارمندي که زمان زیادي صرف استراحت نمی کند. ادب 
و نزاکت، یعنی؛ تلاش کارکنان براي جلوگیري از بروز مسائل و مشکلات کاري در رابطه با 
سایرین. جوانمردی یعنی، نشان دادن تحمل و گذشت در شرایط غیر ایده آل سازمان بدون 
ابراز شکایت. فضیلت مدنی نیز به معنای تمایل به مشارکت و مسئولیت پذیري در زندگی 

سازمانی و ارائة تصویري مناسب از سازمان می باشد )اورگان، 1988(. 

پژوهش ها نشان می دهند که عوامل بسیاری وجود دارند که می توانند به طور مستقیم یا 
غیرمستقیم و بهطور مثبت و یا منفی روی رفتار شهروندی سازمانی بگذارند. ازجمله عواملی 
»توانمندسازی  قرار دهد،  تأثیر  ابعاد آن را تحت  که می توانند رفتار شهروندی سازمانی و 
ساختاری«2 می باشد. وات و شفر در پژوهش خود دریافتند که توانمندسازی کارکنان، آنان 
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را قادر می سازد و تشویق می کند تا به ابتکار عمل و انجام رفتارهای شهروندی سازمانی 
بپردازند و معتقدند که توانمندسازی ساختاری هم به طور مستقیم و هم غیرمستقیم می تواند 
نشان  دیگر  پژوهشی  در   .)2003 شفر،  و  )وات  بگذارد  تأثیر  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر 
داده شد که توانمندسازی ساختاری می تواند 9/ 11 درصد از واریانس رفتارهای شهروندی 
سازمانی را پیش بینی نماید )جنیون و ساسمیتا، 2015(. در پژوهشی نشان داده شد که ابعاد 
اطلاعات و فرصت، مهم ترین پیش بین های رفتارهای شهروندی سازمانی هستند )آلتینکورت، 
تورکاس اناسیس و ارگین اکینسی، 2016(. کانتر بیان می دارد که وقتی محیط کاری کارکنان 
محیطی توانمند ساز باشد و قدرت و آزادی بیشتری در اختیار کارکنان قرار دهد، احتمال 
و  یابد  افزایش  کاریشان  محیط  بهبود  برای  کارکنان  درونی  انگیزة  که  دارد  وجود  بیشتری 
پیدا  گرایش  سازمانی  رفتار شهروندی  اختیاری همچون  رفتارهای  انجام  به سمت  احتمالاً 
کنند )کانتر، 1977(. توانمندسازی ساختاری یکی از عوامل مهمی است که منجر به جذب 
پرستاران به بیمارستان ها می شود، با توجه به اینکه رفتار کارکنان، واکنش به شرایط ساختاری 
است که در محیط کار با آن مواجه هستند )مانوژلویچ، 2003( ازاین رو اهمیت توانمندسازی 
ساختاری در شکل دادن به رفتار گروه های کاری مشخص می شود. توانمندسازی ساختاری 
به عنوان دسترسی به ساختارهای سازمانی در محیط کار تعریف می شود که به واسطة خطوط 
ارتباطات، حمایت، از اطلاعات و منابع انجام می گردد و به کارکنان فرصت هایی می دهد 
تا در فرآیندهای تصمیم گیری مشارکت داشته باشند، در شغل خود رشد کنند و در کنترل 
منابع حضور داشته باشند )اوبرین، 2010(. توانمندسازی ساختاری توسط کانتر تعریف شد؛ 
بر اساس الگوی او رفتار کارکنان زمانی اثربخشتر خواهد شد که سازمان به قدری ساختار 
پیدا کند که دو عامل فرصت و قدرت را برای تمام کارکنان در تمام سطوح مهیا کند، در این 
توانمندسازی ساختاری دارای  پیدا می کند.  افزایش  نیز  صورت است که خروجی سازمان 
چهار عامل محیطی می باشد که عبارت اند از دسترسی به فرصت، اطلاعات، حمایت و منابع. 
توانمندسازی ساختاری روی یک پیوستار قرار دارد و هر سازمان می تواند به میزان بیشتر 
یا کمتر از این خصیصه برخوردار باشد. بر طبق اینکه چه میزان از هرکدام از چهار ساختار 
دسترسی فرصت، اطلاعات، حمایت و منابع در یک سازمان وجود دارد و بسته به چگونگی 
نیز  سازمان  آن  ساختاری  توانمندسازی  میزان  سازمان،  آن  کارکنان  به وسیلة  قدرت  ادراک 
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متفاوت خواهد بود )مانوژلویچ، 2003(. 

جایگاه  سازمانی،  شهروندی  رفتار  بر  ساختاری  توانمندسازی  نقش  با  ارتباط  در 
به جز  متغیر  این  است.  بااهمیت  بسیار  »فرسودگی شغلی«3  مختلفی همچون  میانجیگرهای 
تأثیری که خود به طور مستقیم بر رفتار شهروندی سازمانی می گذارد، به شکل یک میانجی 
یا واسطه برای کاهش یا افزایش تأثیر متغیر توانمندسازی ساختاری عمل می کند. فرسودگی 
شغلی یکی از پیامدهای منفی کار می باشد. این مفهوم برای نخستین بار توسط فرویدنبرگر 
در سال 1974 ارائه شد. او فرسودگی شغلی را حالتی از ناکامی و خستگی می داند که حاصل 
ارتباطات شغلی است که منجر به نتیجة دلخواه نمی شود )اسلامی، 1386(. فرسودگی شغلی 
یک نشانة روانشناختی است که حاصل عوامل تنیدگی زای بین فردی و مزمن می باشد و 
به صورت خستگی عاطفی، بدبینی به کار و کاهش کارآیی شغلی نمایان می گردد )مورمان و 
بلکلی، 1995(. عوامل متنوعی در ایجاد فرسودگی شغلی نقش دارند که عبارت اند از عوامل 
محیطی، سازمانی و فردی. نمونه هایی از عوامل سازمانی که باعث فرسودگی شغلی می شوند 
عبارت اند از سبک رهبری، قوانین خشک کاری، عدم امنیت شغلی و فرصت های بسیار کم 
برای ارتقا )یون و سو، 2003(. پژوهش های اولیه در خصوص فرسودگی شغلی بر مشاغل 
نیا، هاشمی، نیکدل و شهریاری، 1396(.  مراقبتی همچون پرستاری متمرکز بودند )تقوایی 
کارآیی، غیبت های مکرر،  به کاهش  منجر  نشان می دهند که فرسودگی شغلی  پژوهش ها 
بازنشستگی زودرس، عملکرد ضعیف، کاهش کیفیت تدریس، کاهش اعتمادبه نفس می شود. 
همچنین پژوهش های دیگر نیز نشان می دهند که فرسودگی شغلی با نشانه های روانشناختی 
همچون اضطراب، افسردگی و مشکلات جسمانی رابطة مثبت و معناداری دارند )بولینو و 
ترنلی، 2003(. نخستین آسیب حاصل از فرسودگی شغلی، رنج بردن از فرسودگی بدن می 
باشد. کسانی که از این آسیب در عذاب هستند غالباً دارای انرژی کم و احساس خستگی 
فراتر از حد می باشند؛ آنان گرفتار افسردگی، احساس درماندگی، احساس عدم کارآیی در 
شغل، دارای نگرش های منفی نسبت به خود، شغل و سازمان و به طورکلی نسبت به زندگی 
را  ترقی شخصیت  و  پیشرفت  بودن  پایین  احساس  مبتلا،  افراد  اکثر  درنهایت  و  می شوند 
گزارش می دهند )پودساکوف، مککنزی، پاین و باچراچ، 2000(. عوامل مختلفی وجود دارند 
این  از  که می توانند منجر به کاهش فرسودگی شغلی شوند؛ توانمندسازی ساختاری یکی 
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رفتار شهروندی  افزایش  به کاهش فرسودگی شغلی و  متغیرهایی است که می تواند منجر 
سازمانی و بهبود عملکرد گردد. 

نتایج پژوهشی نشان داد که توانمندسازی ساختاری با فرسودگی شغلی رابطة معنادار 
می  تأثیر  شغلی  فرسودگی  بر  مستقیم  به طور  حمایت  و  فرصت  به  دسترسی  بعد  و  دارد 
گذارد؛ درحالیکه دسترسی به منابع هم به طور مستقیم و هم به طور غیرمستقیم بر فرسودگی 
شغلی تأثیر می گذارد )اورگامبیدز- راموس، بورگو- آلس، وازکیوز- آگادو و مارچ- آمگوآل، 
2017، (. در پژوهشی دیگر که در سال 2016 انجام شد نتایج نشان داد که ارتباط معناداری 
بین توانمندسازی ساختاری با تنیدگی زاهای شغلی و سطوح فرسودگی شغلی وجود دارد 
و نتایج رگرسیون سلسله مراتبی نیز نشان داد که توانمندسازی ساختاری تأثیر معناداری بر 
هر یک از تنیدگی زاهای شغلی و فرسودگی شغلی می گذارد و تنیدگی زاهای شغلی تأثیر 
معناداری بر هر یک از عوامل فرسودگی شغلی دارند )گو، چن، فو، شی، چن و لیو، 2016(. 

در پژوهش ها نشان داده شد که فرسودگی شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان 
تأثیر منفی و معناداری دارد )سیسن، ستین و باسیم، 2011؛ سلیمی و آزاده، 1393؛ پوریزدانی 
کجور، 1395(. در پژوهش دیگر نیز نشان داده شد که فرسودگی شغلی بر رفتار شهروندی 
رفتار  با  نیز  فرسودگی شغلی  مؤلفه های  و همچنین  دارد  معکوس  معنی دار  تأثیر  سازمانی 

شهروندی سازمانی رابطة معنادار و معکوس دارند )معمار مسجد و عابدی، 1395( .

در خصوص نقش میانجی فرسودگی شغلی بین رابطة توانمندسازی ساختاری و رفتار 
شهروندی سازمانی پژوهش های کمی انجام شده است؛ برای مثال، در پژوهشی نشان داده شد 
که توانمندسازی ساختاری با رفتار شهروندی سازمانی رابطة مثبت و قوی دارند و همچنین 
فرسودگی شغلی به طور قوی رابطة بین توانمندسازی ساختاری و رفتار شهروندی سازمانی 
را میانجی می کند )هینا و حسن، 2015(. در پژوهش دیگر نیز نشان داده شد که توانمندسازی 
بین  دارد و خستگی عاطفی  رابطه  رفتار شهروندی سازمانی  با  معناداری  به طور  ساختاری 
رابطة توانمندسازی ساختاری با رفتار شهروندی سازمانی، نقش میانجی را بازی می کند اما 

به طور معناداری با رفتار شهروندی سازمانی رابطه ندارد )گیلبرت، لاشینگر و لیَتر، 2010(.

از آنجا که بخش مراقبت های بهداشتی، محیطی پویا است که می بایست به طور مداوم 
به تغییر دانش و سیاست دولت پاسخ دهد؛ کمبود مداوم منابع سازمانی و بودجه موجود در 
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بخش مراقبت های بهداشتی موجب کاهش، بازسازی و افزایش پیچیدگی شغلی می گردد. 
به کاهش کیفیت زندگی شغلی، فرسودگی  بی نظم و آشفته ممکن است منجر  این محیط 
شغلی، فرسودگی روانی، دلزدگی )دهقان، غلامعلی لواسانی و مدنی، 1397(، کاهش رضایت 
موارد  به  توجه  با  بنابراین  شود.  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  کاهش  همچنین  و  شغلی 
ذکرشده، می توان نتیجه گرفت که توجه به موضوع توانمندسازی ساختاری در سازمان ها 
خصوصاً در مراکز خدماتی و بهداشتی بسیار حائز اهمیت است. اما بااین وجود مرور پیشینة 
امر  این  متغیر توجه کمی شده است که  این  به  انجام شده نشان می دهد که  پژوهش های 
یکی از نقطه ضعف های پژوهش های قبلی می باشد. همچنین بررسی پیشینة پژوهشی در این 
زمینه نشان داد که در ایران تاکنون هیچ پژوهشی که همزمان نقش توانمندسازی ساختاری 
نشده  انجام  دهد  قرار  موردبررسی  سازمانی  شهروندی  رفتار  روی  را  شغلی  فرسودگی  و 
است. لازم به ذکر است که در خارج و خصوصاً ایران، پژوهش های کمی در مورد موضوع 
بوده  متغیر  این  به  بسیار کم  نشان دهندة توجه  انجام شده است که  توانمندسازی ساختاری 
است. ازجمله نوآوری های این پژوهش این است که به دنبال پاسخ به فقدان الگویی برای 
پیش بینی رفتار شهروندی سازمانی با توجه به متغیرهای توانمندسازی ساختاری و فرسودگی 
شغلی است و پژوهش حاضر درصدد است تا بر اساس تحقیقات و ادبیات پیشین الگویی 
را طراحی و به محک آزمایش بگذارد تا تأثیر عوامل مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی را 
رفتار  بر  ساختاری  توانمندسازی  تأثیر  مورد  در  ارائه شده  مطالب  به  استناد  با  کند.  بررسی 
شهروندی سازمانی و فرسودگی شغلی از یک سو و همچنین اثر فرسودگی شغلی بر رفتار 
شهروندی سازمانی، این سؤال پیش می آید که رابطة بین توانمندسازی ساختاری، فرسودگی 
شغلی و رفتارهای شهروندی سازمانی چگونه است؟ و آیا این مسئله که یافته ها نشان داده اند 
»فرسودگی شغلی« توسط توانمندسازی ساختاری پیش بینی می شوند؟ و از طرفی خود، پیش 
بینی کنندة رفتار شهروندی سازمانی هستند؟ فرسودگی شغلی در رابطة بین توانمندسازی 
ساختاری و رفتار شهروندی سازمانی نقش واسطه ای دارد؟ و درنهایت آیا الگوی پیشنهادی، 
رابطة بین توانمندسازی ساختاری و رفتار شهروندی سازمانی با میانجیگری فرسودگی شغلی 
با داده های جمع آوری شده از کارکنان یکی از بیمارستان های شهر اهواز برازش دارد یا خیر. 
برای پاسخگویی به این سؤالات در پژوهش حاضر توانمندسازی ساختاری به عنوان متغیر 
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پیش بین، رفتار شهروندی سازمانی به عنوان متغیر ملاک و فرسودگی شغلی به عنوان متغیر 
میانجی مورد مطالعه قرار گرفته است. الگوی مفهومی زیر یک الگوی احتمالی از رابطة این 

متغیرها پیشنهاد شده است:

l روش

پژوهش حاضر، به لحاظ هدف از نوع پژوهش های کاربردی و ازنظر شیوة جمع آوری 
داده ها از نوع پژوهش های توصیفی همبستگی از نوع الگوی معادلات ساختاری بود که در 
آن روابط بین متغیرها در قالب یک الگوی مفهومی موردبررسی قرار گرفت. جامعة آماری 
این پژوهش شامل کلیه کارکنان زیرمجموعة دفتر پرستاری مربوط به بخش بالینی یکی از 
بیمارستان های دولتی در اهواز در سال 1397 بود. تعداد کل این جامعة آماری 375 نفر بود 
که 163 نفر پرستار، 80 نفر بهیار، 45 نفر ماما و 87 نفر کمک بهیار بودند که حجم نمونه 
موردنیاز بین محدوده 290 تا 870 نفر به دست آمد. از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای 
به منظور انتخاب نمونة معرف استفاده گردید؛ بدین ترتیب حجم نمونة نهایی برابر با 291 نفر 
به  دست آمد. برای سنجش اعتبار و میزان همبستگی بین متغیرها از نرم افزار SPSS و برای 

تجزیه وتحلیل داده ها از نرم افزار AMOS استفاده شد. 

l ابزار 

□ الف: فرم کوتاه پرسشنامة شرایط اثربخش کار-2 4: این پرسشنامه توسط لاشینگر 
ازنظر  را  پرستاران  ادراک  و  می باشد  12 سؤال  دارای  و  است  طراحی شده  همکارانش  و 
به فرصت، اطلاعات، حمایت  یعنی دسترسی  توانمندسازی کار  به چهار ساختار  دسترسی 
و منابع موردبررسی قرار می دهد. این پرسشنامه برای نخستین بار در ایران توسط ملکی و 
همکاران مورد استفاده قرار گرفت و روایی محتوایی پرسشنامه تأیید شد. علاوه بر این، آنان 
اعتبار این پرسشنامه را با استفاده از آلفای کرونباخ برابر با 0/89 به دست آوردند )ملکی، 

شکل 1. الگوی مفهومی پژوهش

رفتار شهروندی سازمانی توانمندسازی ساختاری

فرسودگی شغلی
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استفاده  با  این پرسشنامه  اعتبار خرده مقیاس های  قربانیان، 1391(. در پژوهشی  گوهری و 
از آلفای کرونباخ بین 0/76 تا 0/79 به دست آمد )پاتریک و لاشینگر، 2006(. در پژوهشی 
دیگر نیز اعتبار کل پرسشنامه برابر با 0/80 و خرده مقیاس های آن بین 0/71 تا 0/85 به دست 
آمد )فالکنر و لاشینگر، 2008(. در پژوهشی دیگر اعتبار کل پرسشنامه برابر با 0/86 و خرده 
مقیاس های آن بین 0/66 تا 0/88 به دست آمد )بنیادکاریزمه، رحیمی پردنجانی و محمدزاده 
ابراهیمی، 2016(. در پژوهش حاضر نیز اعتبار این پرسشنامه برای کل مقیاس برابر با 0/89 

و برای خرده مقیاس های آن بین 67/ 0 تا 0/84 به دست آمد.

□ ب: پرسشنامة رفتار شهروندی سازمانی5: این پرسشنامه شامل 24 سؤال است که 
پنج مؤلفة نوع دوستی، وجدان کاری، جوان مردی، نزاکت و آداب اجتماعی را موردبررسی 
قرار می دهد. از آنجا که پرسشنامة رفتار شهروندی سازمانی توسط پودساکف و همکاران 
)1990( بر اساس چارچوب نظری استوار ازجمله اورگان )1988( تنظیم شده است و در 
پژوهش های پیشین مورد استفاده قرار گرفته از روایی محتوایی لازم برخوردار است. ضرایب 
میزان 0/85،  به  نوع دوستی  پنج گانة  مؤلفه های  برای  پودساکف و همکاران  پرسشنامه  این 
وجدان کاری 0/82، جوانمردی 0/85، نزاکت 0/85 و آداب اجتماعی 0/70 گزارش شده 
است. در پژوهش حاضر اعتبار این پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ برای کل مقیاس برابر 
با 0/87 و برای بعد نوع دوستی 0/82، وجدان کاری 0/85، جوانمردی 0/80، نزاکت 0/73 و 

آداب اجتماعی 0/78 به دست آمد.

□ ج: پرسشنامة فرسودگی شغلی6: این ابزار برای اولین بار توسط ماسلاخ و جکسون 
در سال 1981 بهکار برده شد. ماسلاخ و همکارش شکل فعلی این ابزار با مقیاس لیکرت را 
برای ارزیابی فراوانی و شدت ابعاد سه گانة فرسودگی شغلی طراحی کردند. این پرسشنامه 
از 22 بخش جداگانه ساخته شده و هر سه جنبه فرسودگی شغلی را شامل می شود. 9 بخش 
مربوط به خستگی هیجانی، 5 بخش مربوط به مسخ شخصیت و 8 بخش مربوط به احساس 
کفایت شخصی است. زیر نمره به دست آمده در هر یک از سه جنبه بر پایة نمرة مرجع در 
دسته های پایین، متوسط یا بالا قرار می گیرد. در رابطه با تقسیم بندی فرسودگی به شدید، 
متوسط و ضعیف، ماسلاخ و جکسون این پرسشنامه را روی گروه های زیادی از مشاغل 

گوناگون اجرا کردند.
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اعتبار درونی فرسودگی شغلی برای هر یک از خرده آزمون ها از طریق آلفای کرونباخ 
بین 0/71 تا 0/90 و ضریب باز آزمایی نیز بین 0/60 تا 0/80 به دست آمدند. همچنین اعتبار 
توسط  پرسشنامه  این  ضمناً  گردید.  ارزیابی  بالا  مختلف،  بررسی های  طی  پرسشنامه  این 
تأیید  از 0/90 مورد  بیش  اعتبار علمی  با  و  قرار گرفته  استفاده  بسیار مورد  ایرانی  محققان 
این  اعتبار  پژوهش حاضر،  در  ابراهیمی، 1383(.  افخم  و  الهی  )رسولیان،  است  گرفته  قرا 
پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ برای کل مقیاس برابر با 90/ 0 و برای خرده مقیاس های 
خستگی هیجانی، مسخ شخصیت و احساس کفایت شخصی به ترتیب برابر با 0/86، 0/78 

و 0/81 به دست آمد.

 l یافته ها

در جدول 1، میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش ارائه شده است.

استفاده شد  پیرسون  از ضریب همبستگی  متغیرهای پژوهش  بین  رابطة  بررسی  برای 
که نتایج آن در جدول 2 ارائه شده است. اطلاعات مندرج در جدول 2 نشان می دهد که بین 

                      

جدول 1. شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش

میانگین
 3 /61
3 /41
3 /44
3 /11
3 /24
3 /45
1 /31
3 /29
1 /16
1 /22
3 /41
2 /76
2 /70
2 /27
2 /54

انحراف معیار
1 /24
1 /16
0 /96
0 /81

 0 /76
0 /89
0 /47
0 /86
0 /64
0 /68
0 /80
0 /39
0 /35
0 /12
0 /31

متغیرها
توانمندسازی ساختاری

فرصت
اطلاعات
حمایت

منابع
رفتار شهروندی سازمانی

نوع دوستی
وجدان کاری
جوان مردی

نزاکت
آداب اجتماعی
فرسودگی شغلی
خستگی عاطفی
مسخ شخصیت

احساس کفایت شخصی
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 p<0/( توانمندسازی ساختاری و رفتار شهروندی سازمانی رابطة مثبت و معنادار وجود دارد
001( که میزان این رابطه برابر است با 0/69. بین توانمندسازی ساختاری و فرسودگی شغلی 
رابطة منفی و معناداری وجود دارد )p<0/001( و میزان این رابطه برابر با 0/31-. همچنین 
نتایج نشان می دهد که بین رفتار شهروندی سازمانی با فرسودگی شغلی رابطة منفی و معنادار 

وجود دارد )p<0/001( و میزان این رابطه برابر است با 0/24-.

پیش از بهره گیری از الگوی معادلات ساختاری، پیش فرض طبیعی بودن یکی از مواردی 
است که می بایست از طریق آزمون کلموگروف- اسمیرنوف بررسی گردد. نتایج حاصل از 
این آزمون در جدول 4 ارائه شده است. همانطور که مشاهده می شود به دلیل اینکه برای تمام 
متغیرها سطح معناداری بیش از 0/05 است؛ نرمال بودن توزیع داده ها تأیید می شود. بنابراین 

می توان با استفاده از الگوسازی معادلات ساختاری به تحلیل فرضیه های پژوهش پرداخت.

یکی دیگر از پیش شرط های الگوی معادلات ساختاری این است که قبل از آزمون الگو، 
نخست مفروضه های هم خطی بودن متغیرها و استقلال خطاها موردبررسی قرار گیرند. نتایج 
نشان داد که شاخص تحمل برای متغیر پیش بین کمتر از 0/71، شاخص تورم واریانس کمتر 
از 2/41 و مقدار شاخص دوربین واتسون که با هدف بررسی مفروضه استقلال خطا اجرا 
گردید برابر با 1/13 به دست آمد. اگر شاخص تحمل کمتر از 1، شاخص تورم کمتر از 10 
و مقدار آزمون دوربین واتسون کمتر از 4 به دست آیند؛ در این صورت می توان بیان داشت 

                      

جدول 2. بررسی رابطة بین متغیرهای پژوهش

رفتار شهروندی سازمانی

1

-0 /24

فرسودگی شغلی

1

سطح معناداری

0/001

0 /001

0 /001

متغیرها

توانمندسازی ساختاری

رفتار شهروندی سازمانی

فرسودگی شغلی

توانمندسازی ساختاری

1

0 /69

- 0 /31

                      

جدول 3. آزمون کلموگروف- اسمیرنوف

سطح معنی داری

0 /650

0 /121

0 /09

متغیرهای پژوهش

توانمندسازی ساختاری

رفتار شهروندی سازمانی

فرسودگی شغلی

ارزش آزمون

1 /17

1 /09

1 /26
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که از مفروضه های رگرسیون، تخطی صورت نگرفته است. بنابراین با توجه به شاخص های 
به دست آمده می توان به این نتیجه رسید که شرایط انجام آزمون به درستی رعایت شده است. 

ارائه شده  الگوی اصلاح شده  الگوی پیشنهادی و  در جدول 4 شاخص های برازندگی 
است. در الگوی پیشنهادی مسیر خطاها به یکدیگر در نظر گرفته نشده بود اما در الگوی 
اصلاح شده جهت کاهش شاخص های خطا و افزایش برازش الگو، مسیرهای خطا مطابق با 
 منطق نظری به هم وصل شدند. ازاین رو شاخص های الگوی اصلاح شده شامل مجذور خی دو
)X2=14/46(، نسبت مجذور خیدو به درجة آزادی )X2/df =1/37(، شاخص نیکویی برازش 
برازندگی  شاخص   ،)AGFI=0/90( تعدیل یافته  برازش  نیکویی  شاخص   ،)GFI=0/86(
هنجار شده )NEI = 0/93(، شاخص برازندگی تطبیقی )CFI=0/91(، شاخص برازندگی 
افزایشی )IFI= 0/95(، شاخص تاکر- لویس )TLI=0/94( و جذر میانگین مجذور خطای 
تقریب )RAMSEA= 0/052( که نشان دهنده ی این است که الگوی اصلاحی دارای برازش 

خوبی است. 

نتایج  است.  ارائه شده  الگو  در  مستقیم  روابط  و  مستقیم  مسیر  ضریب   5 جدول  در 
مندرج در جدول 5 نشان می دهد که مسیر اول )توانمندسازی ساختاری به رفتار شهروندی 
سازمانی( و مسیر دوم )توانمندسازی ساختاری به فرسودگی شغلی( در سطح 0/01 و مسیر 

سوم )فرسودگی شغلی به رفتار شهروندی سازمانی( در سطح 0/05 معنادار می باشند.  
 

با  نتایج آزمون روابط غیرمستقیم از طریق میانجیگری فرسودگی شغلی  در جدول 6 
استفاده از روش بوت استراپ گزارش داده شده است. با توجه به اطلاعات مندرج در این 

شاخص الگو

الگوی پیشنهادی

الگوی اصلاح شده

                      

جدول 4. شاخص های برازش الگو

X2/df 

6 /14

1 /37

X2

121 /32

14 /46

AGFI

0 /89

0 /90

NEI

0 /87

0 /93

CFI

0 /89

0 /91

IFI

0 /83

0 /95

TLI

0 /87

0 /94

RAMSEA

0 /16

0 /052

GFI

0 /85

0 /86

                      

جدول 5. بررسی مسیرهای مستقیم

خطای معیار

0 /045 

 0 /16 

0 /1

برآورد استاندارد

 0 /48

 - 0 /76

- 0 /21

مسیر

توانمندسازی ساختاری به رفتار شهروندی سازمانی

توانمندسازی ساختاری به فرسودگی شغلی

فرسودگی شغلی به رفتار شهروندی سازمانی

p

0 /001 

 0 /001

0 /03

نسبت بحرانی

6 /212 

3 /54 

2 /46



/ 418 / 418  مجله روانشناسی 92 /رابطة توانمندسازی ساختاری و رفتار...

شهروندی  رفتار  به  ساختاری  توانمندسازی  غیرمستقیم  رابطة  پایین  و  بالا  حدود  جدول، 
سازمانی از طریق فرسودگی شغلی، صفر را شامل نمی شود؛ ازاین رو این رابطه معنی دار است. 

l بحث و نتیجه گیری

توانمندسازی  بین  »رابطة  که  بود  سؤال  این  به  پاسخ  حاضر،  پژوهش  از  هدف   o
ساختاری، فرسودگی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی چگونه است« و آیا فرسودگی شغلی 
در رابطة بین توانمندسازی ساختاری و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان زیرمجموعه دفتر 
نتایج  دارد؟  میانجی  نقش  دولتی،  بیمارستان های  از  یکی  بالینی  بخش  به  مربوط  پرستاری 
با نقش میانجی  نشان داد که رفتار شهروندی سازمانی از طریق توانمندسازی ساختاری و 
فرسودگی شغلی قابل پیش بینی است. همانطور که پژوهش ها و مطالعات پیشین نشان داده اند 
توانمندسازی ساختاری باعث افزایش رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد آن می شود. همچنین 

شکل 2. نمودار مسیرهای الگوی برازش یافته با ضرایب استاندارد

رفتار شهروندی سازمانی توانمندسازی ساختاری

فرسودگی شغلی 0/35

-0/21

0/48

نزاکتوجدان کارینوع دوستیمنابعحمایتاطلاعاتفرصت

احساس کفایت شخصیمسخ شخصیتخستگی عاطفی

آداب اجتماعیجوان مردی

-0/76

0/730/46 0/61

0/810/280/00

0/520/47

0/63

0/21
0/13

0/39 0/26 0/59 0/34 0/27 0/54 0/31

0/67 0/42 0/25 0/47 0/56 0/70 0/78

حد بالا

0 /534
                      

جدول 6. آزمون میانجی گری روابط غیرمستقیم به روش بوت استراپ

خطا

0 /0140

سوگیری

- 0 /0003

بوت

0 /0483
داده

0 /0485

مسیر

توانمندسازی ساختاری به رفتار شهروندی 

سازمانی از طریق فرسودگی شغلی

حد پایین

0 /0021
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پژوهش هایی که به بررسی رابطة بین فرسودگی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی پرداخته 
اند به این نتیجه رسیدند که فرسودگی شغلی باعث کاهش رفتار شهروندی سازمانی می گردد. 
در پژوهش حاضر نشان داده شد که توانمندسازی ساختاری به طور مستقیم و غیرمستقیم، از 
طریق فرسودگی شغلی، با رفتار شهروندی سازمانی ارتباط دارد که این یافته با پژوهش های 

هینا و حسن )2015( و گیلبرت و همکاران )2010( همسو می باشد. 

o شکل 2 نشان می دهد که الگوی پیشنهادی برازش مطلوبی با داده ها دارد. در تبیین 
این یافته می توان بیان داشت که توانمندسازی ساختاری بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر 
می گذارد زیرا در توانمندسازی ساختاری، سازمان تلاش دارد تا شرایط کاری مطلوبی را 
برای کارکنان خود فراهم کند از طرف دیگر کارکنان نیز به منظور پاسخ متقابل به این شرایط 
به سمت انجام رفتارهای شهروندی سازمانی گرایش پیدا می کنند. درواقع رفتار شهروندی 
سازمانی نوعی بازپرداخت است از جانب کارمند به سازمان به دلیل توانمندسازی و بهبود 
شرایط کاری. بنابراین با اجرای توانمندسازی ساختاری مدیران می تواند رفتارهای شهروندی 
سازمانی را در سازمان خود افزایش دهند و از این طریق به یک محیط کاری مولدتر دست 
یابند. همچنین توانمندسازی ساختاری به طور غیرمستقیم از طریق کاهش فرسودگی شغلی 
منجر به افزایش رفتار شهروندی سازمانی نیز می شود؛ توانمندسازی محیط کاری باعث می 
شود تا کارکنان محیط کاریشان را محیطی حمایت کننده و پر جنب وجوش ادراک کنند ازاین رو 
استرس شغلی و به دنبال آن فرسودگی شغلی آنان کاهش می یابد و از این طریق انگیزة آنان 
برای بهبود محیط کاریشان افزایش می یابد و درنتیجه آنان به سمت انجام رفتارهای نامحدود 

و داوطلبانه ای همچون رفتارهای شهروندی سازمانی تشویق می شوند. 

فرسودگی شغلی  توسط  رفتار شهروندی سازمانی  به دست آمده،  نتایج  به  توجه  با   o 
پیش بینی می شود و بین فرسودگی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی رابطة منفی و معناداری 
آزاده  نتایج پژوهش های سِسن و همکاران )2011(، سلیمی و  با  یافته  این  وجود دارد که 
)1393(، پوریزدانی کجور )1395( و معمار مسجد و عابدی )1395( همسو است که نتایج 
همگی حاکی از ارتباط منفی بین فرسودگی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی می باشد. در 
به وظایفش احساس  برود و نسبت  از زیر کار در  دارد  تمایل  فرد   فرسودگی شغلی چون 
بی مسئولیتی می کند پس بسیار واضح است که این افراد تمایلی به انجام رفتارهای شهروندی 
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تا به  تمایل دارند  سازمانی ندارند و برعکس کارکنانی که فرسودگی شغلی ندارند معمولاً 
از وظایف شغلی  فراتر  غالباً  کنند و  راهنمایی  انجام وظایفشان کمک و  همکاران خود در 
خود عمل می کنند، از سیاست های تأییدشدة سازمان پیروی می کنند، به بهبود و رشد محیط 
فردی  زیرا  بگذارد.  مثبتی  تأثیر  سازمان  کل  بر  می تواند  به طورکلی  و  می کنند  کمک  کار 
 که فرسودگی شغلی ندارد، برعکس کسی فرسودگی شغلی دارد شغل و محیط شغلی اش 
انجام  به  انجام هر کاری خصوصاً  به  بهبود آن  برای  ارزیابی می کند و  اثربخش و مفید  را 

رفتارهای شهروندی سازمانی می پردازد.

o همچنین نتایج نشان داد که توانمندسازی ساختاری توان پیش بینی فرسودگی شغلی را 
دارد و بین آنها رابطة منفی و معناداری وجود دارد. این یافته با نتایج پژوهش های اورگامبیدز- 
راموس و همکاران )2017( و گو و همکاران )2016( همسو می باشد که نتایج پژوهش های 
آنان مبنی بر این است که با افزایش توانمندسازی ساختاری میزان فرسودگی شغلی کارکنان 
کاهش می یابد. در تبیین این یافته می توان بیان داشت که مؤلفه های توانمندسازی ساختاری 
یعنی؛ فرصت، اطلاعات، حمایت و منابع عوامل بسیار مهمی هستند که باعث می شوند تا 
کارکنان به کمک آنها با محیط کارشان سازگار شوند و توانایی های خود را رشد و توسعه 
دهند. ارائة فرصت به کارکنان منجر به رشد، ارتقا، موفقیت و افزایش اثربخشی سازمان می 
گردد، قرار دادن اطلاعات در اختیار کارکنان منجر می گردد تا آنان شانس یادگیری تصمیمات 
مهم سازمانی، اطلاعات و سیاست ها را داشته باشند؛ همچنین ارائة اطلاعات به کارکنان باعث 
کاهش و یا از بین رفتن ابهام نقش می شود که این امر منجر به افزایش عملکرد شغلی کارکنان 
می شود. هنگامی که کارکنان به مواد، پول، زمان و تجهیزات ضروری جهت رسیدن به اهداف 
سازمانی دسترسی داشته باشند و از سوی مدیر و سایر همکاران موردحمایت عاطفی نیز قرار 
گیرند و از سوی آنان بازخورد و راهنمایی و پیشنهادهای سازنده ای دریافت کنند در این 
صورت کارکنان احساس می کنند که برای انجام کارهایشان و برای رسیدن به اهداف شغلی 
و سازمانی به هر آنچه که لازم است دسترسی کافی دارند و برای استفاده از آنها آزادند و 
در این مسیر نیز حمایت ها و راهنمایی های لازم را دریافت می کنند و نتیجة این نوع شرایط 
باعث می شود تا عملکرد آنان بسیار بالا رود. تمام موارد ذکرشده باعث می شوند تا محیطی 
پویا و عاری از تنیدگی به وجود آید. زیرا اگر کارکنان خود را در یک محیط حمایت کننده 
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تصور کنند؛ تنیدگی شغلی آنان بسیار کمتر می شود در این صورت فرسودگی شغلی در میان 
کارکنان کاهش می یابد و انگیزة آنان برای انجام بهتر کارها بیشتر می شود که در این صورت 
تأخیر، قصد ترک شغل، بی تمایلی نسبت به انجام کارها و احساس خستگی و کسالت که 
از نشانه های بارز فرسودگی شغلی هستند به واسطة این محیط حمایت کننده، پویا، بهروز و 

تعاملی، بسیار کاهش پیدا می کنند. 
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