
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1390 زمستان،  ، شماره چهاردهمسال چهارم 

   129 -144صفحه  

  
بررسي رابطه تعهد سازماني با فرسودگي شغلي و معنويت 

 سازماني در بين كارمندان اداره پست شهرستان زاهدان و گرگان
  

  ∗∗مليحه كوهي        ∗بهمن كرد تمينيدكتر 
                                       

  چكيده
هدف پژوش حاضر بررسي رابطه تعهد سازماني با فرسودگي شغلي و معنويت سازماني در بين كارمندان       

 نفر از كارمندان اداره پست 200نمونه پژوهش حاضر را . باشداداره پست شهرستان زاهدان و گرگان مي
ند كه به صورت نمونه گيري تصادفي ساده تشكيل مي ده)  كارمند ازگرگان100كارمند از زاهدان و  100(

ها مقياس تعهد سازماني، مقياس فرسودگي ابزار گردآوري داده. انتخاب و در پژوهش شركت داده شدند
ها از آزمون ضريب همبستگي پيرسون، براي تجزيه و تحليل داده. شغلي و پرسشنامه معنويت سازماني بود

نتايج نشان .  براي گروههاي مستقل استفاده گرديدtه و آزمون رگرسيون گام به گام، رگرسيون تك متغير
. داري با مسخ شخصيت داشتداد كه تعهد هنجاري و نمرات كلي تعهد سازماني همبستگي منفي و معني

كاركرد شخصي با تعهد مداوم، تعهد هنجاري و نمرات كلي تعهد سازماني همبستگي مثبت و معني داري 
ر نشان ساخت كه معنويت سازماني با تمام ابعاد و نمرات كلي تعهد سازماني نتايج همچنين خاط. داشت

نتايج رگرسيون گام به گام نشان داد كه كاركرد شخصي به ميزان . داري داشتهمبستگي مثبت و معني
مسخ شخصيت به .  واريانس را براي تعهد مداوم تبيين كرد و پيش بيني كننده مثبتي براي آن بود%6,1

نتايج مويد .  واريانس را براي تعهد هنجاري تبيين كرد و پيش بيني كننده منفي براي آن بود20,4%ميزان 
 واريانس را براي نمرات كلي تعهد 12,9%آن بود كه مسخ شخصيت و كاركرد شخصي با همديگر توانستند 

نده مثبتي سازماني تبيين كنند كه مسخ شخصيت پيش بيني كننده منفي و كاركرد شخصي پيش بيني كن
نتايج رگرسيون تك متغيره نشان داد كه معنويت سازماني توانست . براي نمرات كلي تعهد سازماني بود

 نشان داد كه تفاوت tنتايج آزمون . داري پيش بيني كندتمام ابعاد تعهد سازماني را به صورت مثبت و معني
ر ميانگين نمرات ابعاد تعهد سازماني، داري بين كارمندان اداره پست شهرستان زاهدان و گرگان دمعني

  . ابعاد فرسودگي شغلي و نمرات معنويت سازماني وجود ندارد
 

   پستشغلي، معنويت سازماني، اداره تعهد سازماني، فرسودگي :هاي كليديواژه
                                                 

 دانشگاه سيستان و بلوچستانسازماني استاديار روانشناسي -نويسنده مسئول  ∗
  دانشگاه سيستان و بلوچستان روانشناسيكارشناس ارشد ∗∗
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  مقدمه 
بسياري از دانشمندان معتقدند كه ماهيت . ي سازماني استي امروزي جامعهجامعه     

سيس و أهاي مختلف و با اهداف گوناگون تها به شكلني به وسيله سازمانجوامع كنو
هاي جسمي و رواني نيروي شود، اما بدون ترديد همه آنها بر پايه تلاشسازماندهي مي

توان گفت نيروي انساني كارآمد  شاخص بطور كلي مي. شوندانساني خود اداره و هدايت مي
وجود نيروي انساني متعهد به . هاي ديگر استسازماني برتري يك سازمان نسبت به عمده

 باعث افزايش چشمگير عملكرد خير و جابجايي،أتواند ضمن كاهش عينيت، تسازمان مي
سازمان، نشاط روحي كاركنان و تجلي بهتر اهداف متعالي سازماني و نيز دستيابي به اهداف 

 تعهد سازماني ).1389 هقاني تفتي،عزت آبادي و د بهرامي، امام رضايي، ستار،( فردي گردد
هاي متعددي هاي متفاوت تعريف و از ديدگاهمانند ديگر مفاهيم رفتار سازماني به شيوه

 اهداف سازمان، ها وتوان بطور ساده اعتقاد به ارزشتعهد سازماني را مي. بررسي شده است
از به ماندن در سازمان احساس وفاداري به سازمان، الزام اخلاقي، تمايل قلبي و احساس ني

، براي آن سه مولفه در نظر گرفته شده )1991 (2 مير  و1 آلنتعريف كرد كه بر پايه ديدگاه
تمايل افراد به گذاشتن انرژي و وفاداري خويش براي ادامه دادن به  (3 تعهد عاطفي-1:است

ساس تشخيص هاي مستمر براتمايل به انجام فعاليت(4 تعهد مستمر-2،)كار خود در سازمان
احساس تكليف به باقي (  5 تعهد هنجاري-3و) هاي مرتبط با ترك سازمانفرد از هزينه

محققان اعتقاد دارند كه ). 4: 1384مدني و زاهدي،() ماندن به عنوان يك عضو از سازمان
اگر سازمان بخواهد با برخورداري از رسالتي روشن، راهبردي مطلوب، ساختارهاي سازماني 

هاي خود نايل گردد، نيازمند نيروي  طراحي شغل مناسب، بطور كامل به اهدافكارآمد و
مين منابع مالي أكار صرف نظر از ت). 391: 1387رضائيان،(باشد انساني كارآمد و متعهد مي

تواند برخي از نيازهاي اساسي آدمي نظير تحرك رواني و بدني، ارتباط اجتماعي، مي
اما همچنين كار مي تواند منبع . اد و توانمندي را ارضا كنداحساسات خود ارزشمندي، اعتم

ممكن است يك شغل رضايت بخش با مرور زمان به منبع . فشار رواني نيز باشدعمده 
فرسودگي شغلي . نارضايتي تبديل شود و شخص را در جهت فرسودگي شغلي سوق دهد

                                                 
1- Allen 
2- Meyer 
3 - Affective commitment  
4 -Continuance commitment  
5- Normative commitment 
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كننده تنيدگي در ايجاد آن ناشي از تنيدگي و فشارهاي عصبي است، از اين رو عوامل ايجاد
اند نقش موثري دارند و اين عوامل در سه بعد فردي، سازماني و محيطي مقوله بندي شده

 البته هنوز هم پس از گذشت سالها پژوهشگراني كه در ارتباط با ).15: 1389دربندي،(
اند نستهانده هنوز نتوافرسودگي شغلي در اقصي نقاط جهان به انجام پژوهش مبادرت ورزيده

تعريف ثابتي را براي فرسودگي شغلي ارايه نمايند، ليكن بنا به توافق هاي بعمل آمده و نيز 
نشانگان فرسودگي ) Maslach, 1982-1998(بر اساس تئوري چند بعدي فرسودگي 

از فرسودگي شغلي است كه منبع  بعدي : خستگي عاطفي-1: شغلي چنين تعريف شده است
شود و اشاره به احساساتي دارد كه در صورت وجود طولاني ب ميهاي فردي را موجتنش

 مسخ شخصيت و -2. گرددمدت آن، سبب كاهش هيجانات شخصي و ابتكار عمل در وي مي
هاي منفي كم و يا بيش از اندازه نسبت به اوضاع مختلف شغلي فرد مربوط به پاسخ: بدبيني

دن و در نهايت سبب پيدايش شكاف است كه سبب ايجاد نگرش منفي، احساس نامناسب بو
به : يا كاهش ناكارآمدي شغلي ثر بودن وؤكاهش يا عدم م -3.گرددبين فرد و شغل او مي

 :1385 ده بزرگي،(گردد وري در كار مربوط ميهاحساس عدم ظرفيت و نبود موفقيت و بهر
وامل فردي و ثر بر فرسودگي شغلي را به دو دسته عؤپردازان جديد، عوامل منظريه ).13

    عوامل فردي مواردي همچون متغيرهاي جمعيت شناختي،. موقعيتي تقسيم كردند
اي، و عوامل موقعيتي مواردي را همچون ويژگي هاي مقابلههاي شخصيتي و سبكويژگي

عامل ). Maslach, 2001 (هاي شغلي، انتظارات، انگيزه و منابع شغلي را شامل مي شود
شود، نسبت هاي شغلي مطرح ميي كه در ارتباط بيشتري با تنشخستگي در فرسودگي شغل

بنابراين، اولين مشكل قربانيان فرسودگي شغلي، . بيني استبه عوامل ديگر زودتر قابل پيش
فرسودگي جسمي است، كه به صورت خستگي طولاني مدت، عدم انرژي كافي و دردهاي 

 اختلال در از يك سردرد مستمر، تهوع،تواند اين دردها مي. يابدجسماني متعدد ظهور مي
خواب تا حالات شديد تغيير در عادات غذايي، اختلالات گوارشي و حتي اختلال در سيستم 

  ).1380فرج پور،(ايمني خود را نمايان سازد 
ميراند، لذا شود، اما كار بي روح، زندگي را تباه كرده و ميزندگي بدون كار بي معني مي     

 زيادي دارند كه معنويت را نه تنها در امر شخصي بلكه در كار و ساير سطوح افراد علاقه
باشد و معنويت در محيط كار موضوع بسياري از مجلات مديريتي مي. زندگي تجربه كنند

مراكز علمي و پژوهشي نيز . همچنين كتابهاي متعددي در اين زمينه نگاشته شده است
مقيمي  (اندتحقيقات خود مورد بررسي قرار دادهثيرات معنويت بر سبك و كار را در أت
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در جوامع امروزي همه به دنبال يافتن دوباره معنويت به منزله يك بعد گمشده يا  ).1386،
در اين شرايط بسياري  از نوشته ها از . دست كم پنهان در يك جهان عمدتاّ مادي هستند

باحث سازمان ملل نيز مطرح گويند، تا آن جا كه اين موضوع حتي در ممعنويت سخن مي
رود، آن را به آساني هاي بسيارمتفاوتي  به كار مياما از آنجا كه اين واژه در زمينه. شده است

كند بعضي از افراد به شرح و نيز بيان مي) 1998 (1 باومنطور كههمان .توان تعريف كردنمي
 .نمايدتر ميپيچيدهكه اين مساله موضوع را  كنند در حاليتفضيل معنويت تظاهر مي

بسياري از ما زمان زيادي را در حال كار كردن سپري مي كنيم، شرم آور خواهد بود اگر 
شد و  كه زماني تابو قلمداد مي"معنويت در سازمان"واژه. نتوانيم خدا را در آنجا پيدا كنيم

موضوع گرفت، اكنون به عنوان پسند مورد بحث و گفتگو قرار ميتنها در ادبيات عامه
اين نيروي قدرتمند چنان بر اصول  . پژوهشهاي دانشگاهي و علمي به طور جدي مطرح است

ثير قرار داده است كه از نظر أهاي آن را تحت تمديريت و كسب كار پرتوافكنده و نظريه
برخي صاحب نظران به عنوان يك تحول و پيشرفت اساسي در حوزه مديريت و بازرگاني به 

تواند نيروي قدرتمند و ژرف را نويت در سازمان، قاعده نوپديدي است كه ميمع. آيدشمار مي
اين نيروي قدرتمند، زماني حاصل خواهد شد كه زندگي . براي زندگي افراد به ارمغان آورد

 با صد هزار "با چنين نيروي كاركنان تقريباً. كاري با زندگي معنوي كاركنان گره بخورد
ورود معنويت . تر و معنادارتر داشته باشندتر، متوازن لذت بخشتوانند كاريساعت كاري، مي

تري را در زمينه سازمان، انداز يكپارچهدهد تا چشمدر سازمان، به كاركنان اين توانايي را مي
 تعريف معنويت در كار همانند ).1385رستگار، (جامعه و خانواده خويش به دست آورند 

تواند به صورت انتزاعي برحسب نطور كه معنويت ميتعريف معنويت مشكل است، اما هما
معنويت در كار نيز به همان شيوه قابل تعريف . ها، انواع و محتواي معني تعريف شودويژگي

پس از انجام يك فرا تحليل از تحقيقات صورت گرفته در زمينه ) 2000 ( 2 گي بنز.باشدمي
، مفهومي فلسفي و فردي عميقي را در هرچند  معنويت در كار« :كندمعنويت چنين بيان مي

 تمام تعاريف علمي در اين زمينه اذعان دارند كه معنويت در "خود دارد، با وجود اين، تقريباً
كار برگيرنده و مفهومي از احساس تماميت و به هم پيوستگي در كار و درك ارزشهاي عميق 

مزايايي . زايايي فرواني داردمحققان معتقدند كه تشويق معنويت در محل كار م. در كار است
هاي وري و افزايش عملكرد و بهبود شاخصگيري از آنها به بهبود بهرهكه سازمان با بهره

                                                 
1 - Bauman 
2 - Gibbons 
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 درصد از 500 تا 400ترهاي معنويدهد كه شركتتحقيقات نشان مي. پردازدمالي خود مي
ش ارزش زايهاي به افزايش درآمد خالص، بهبود نرخ بازگشت سرمايه و افديگر شركت

  ).Thampson, 2000(مي سهام داران بهترند سها
 

  پيشينه تحقيق 
هاي شغلي كاركنان ثير منفي روي نگرشأتوانند تغلي و فشارهاي رواني مياسترس ش     

     يكي از متغييرهاي نگرشي در سازمانها تعهد سازماني يا وفاداري به كار . داشته باشند
ثير بسزايي أتوانند تشوند مي منجر به فرسودگي شغلي ميباشد، لذا فشارهاي رواني كهمي

تحقيقات قبلي به وضوح به تاييد اين مساله . در ميزان تعهد سازماني كاركنان داشته باشند
ثير أ نشان دادند كه فرسودگي شغلي ت)2011 (1هيتام و جودي زواوي،  مريما،پرداخته است،

نشان  )2011(يي شيرازي، بيكي و عيسي پوررضا.  روي تعهد عاطفي دارد"بسزايي خصوصاً
داري بين فرسودگي شغلي و تعهد سازماني وجود دارد و تعهد دادند كه رابطه منفي و معني

برك و  .  تعهد عاطفي در معلمان رسمي نسبت به ديگر معلمان بالاتر بودسازماني خصوصاً
تباط معني داري دريافتند كه صفات شخصي با فرسودگي شغلي ار )1989( 2گرين گلس

. داري بين تعهد سازماني و فرسودگي شغلي مشاهده شددارد و ارتباط مثبت و معني
نشان دادند كه استرس شغلي با ) 1387(زاده و ارجمند همچنين غلام علي لواساني، كيوان

بيني كننده معناداري براي تعهد سازماني رابطه منفي دارد و علاوه براين استرس شغلي پيش
به اين نتيجه دست يافت كه )  2011(جمال .  سازماني و رضايت شغلي پرستاران بودتعهد

ها  مويد آن ديگر پژوهش. داري بين تعهد سازماني و استرس شغلي وجود داردرابطه معني
 تعهد "داري بين استرس شغلي و تعهد سازماني؛ خصوصاًاست كه رابطه منفي و معني

   اما بين استرس شغلي و تعهد مداوم هيچ رابطه . دعاطفي و تعهد هنجاري وجود دار
  ).2009خطيبي، اسدي و حميدي،(داري وجود نداشت معني
اي كه با توجه به حضور گسترده سازمانها در جوامع و پيامدهاي خواسته و ناخواسته     

به . دنمايگيري آنها هستند، حضور معنويت در حوزه سازماني ناگزير مي شكلءسازمانها منشا
يازمند شكوفايي هاي كاري به شدت ندليل حاكميت الگوهاي ماشيني و عقلاني، محيط

نتايج تحقيقات مختلف حاكي از استقبال از اين الگو و تلاش براي . باشدمعنويت در خود مي

                                                 
1 -Maryama, Zawawi, Hitam,&  Jody 
2 -Burke& Greenglass 
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به اين نتيجه ) 2010(فر، جندقي و شجاعي توسعه آن در محيط كاري است، چنان كه خاني
تر به ثير مثبتي بر تعهد سازماني دارد و باعث تعهد بيشتر و دقيقأعنويت تدست يافتند كه م

نشان داد افرادي كه از معنويت بالاتري برخوردارند ) 2008(آرمينيو و ميگوئل . شودكار مي
كنند و كمتر احساس غيرمفيد بودن بيشتر احساس تعهد، وابستگي و وفاداري به سازمان مي

عقيده دارد افرادي كه معنويت سازماني بالاتري دارند داراي تعهد ) 2006(كاسپر . كنندمي
نشان ) 2011(همچنين مالك و نعيم . سازماني بيشتر و فرسودگي شغلي كمتري هستند

دادند كه رابطه مثبتي بين معنويت و تعهد سازماني وجود دارد و افرادي كه معنويت و تعهد 
اظهار نمودند ) 2008(كينجرسيك و اسكرپنك . بالاتري دارند رضايت شغلي بيشتري دارند
 كارزراعت. داري با معنويت و رضايت شغلي داردكه تعهد سازماني رابطه مثبت و معني

داري بين تعهد سازماني و به اين نتيجه دست يافت كه رابطه مثبت و معني) 1387(
ني با فرسودگي نتايج تحقيقات متعدد نشان داده است كه تعهد سازما. معنويت وجود دارد

شغلي رابطه منفي، اما با معنويت سازماني رابطه مثبتي داشته است، با توجه به اين مساله 
كه تاكنون پژوهشي با عنوان فوق در بين كارمندان اداره پست انجام نگرفته است، لذا 

له در بين كاركنان اداره پست شهرستان أپژوهش حاضر در پي آن ست كه به بررسي اين مس
  .دان و گرگان بپردازدزاه

 

  سوال هاي پژوهش 
  ؟داري بين تعهد سازماني و فرسودگي شغلي وجود داردآيا رابطه معني-1
  ؟داري بين تعهد سازماني و معنويت وجود داردآيا رابطه معني -2
داري در ميانگين نمرات تعهد سازماني، فرسودگي شغلي و  معنويت آيا تفاوت معني -3

  ؟ اداره پست شهرستان زاهدان و گرگان وجود داردسازماني كارمندان
  

  روش پژوهش 
جامعه آماري اين پژوهش را كليه كاركنان اداره پست شهرستان زاهدان و  :جامعه و نمونه

 نفر از اداره 100 نفر از اداره پست شهرستان زاهدان و 100گرگان تشكيل مي دهند كه 
 گيري تصادفي ساده انتخاب و در پژوهش پست شهرستان گرگان با استفاده از روش نمونه

  .شركت داده شدند
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  ابزار گردآوري داده ها
  :مقياس تعهد سازماني) الف
جهت بررسي ميزان تعهد سازماني كاركنان ) 2002(اين مقياس توسط خان و ميشرا      

 سوال مي باشد كه هر سوال بر اساس طيف ليكرت از 18اين مقياس داراي . طراحي شد
 زير 3اين مقياس داراي . نمره گذاري شده است) 1(تا خيلي مخالفم ) 5(موافقم خيلي 

ميزان آلفاي كرونباخ اين . مقياس تعهد عاطفي، تعهد مداوم و تعهد هنجاري مي باشد
  .مي باشد/.  72در پژوهش حاضر ميزان آلفاي كرونباخ برابر با. بود/. 87پرسشنامه

  :پرسشنامه معنويت سازماني) ب
 سوال مي باشد كه براساس 28ساخته شد و داراي ) 1993(اين پرسشنامه توسط هودن      

ميزان پايايي . نمره گذاري شده است) 5(تا خيلي مخالفم ) 1(طيف ليكرت از خيلي موافقم 
در پژوهش حاضر ميزان آلفاي كرونباخ برابر . گزارش گرديد/. 892اين پرسشنامه برابر با 

  .مي باشد /.  762با
  : مقياس فرسودگي شغلي)ج

 گزاره 22 داراي كه باشد مي شغلي فرسودگي سنجش ابزار رايجترين ماسلاچ مقياس     
 مسخ مورد در گزاره 5 ،)عاطفي فرسودگي(هيجاني  خستگي مورد در  گزاره9 .است جداگانه

 فراواني .باشد مي )شغلي پيشرفت احساس عدم(شخصي  كفايت مود در گزاره 8 و شخصيت
 .شود مي موافقم سنجيده خيلي )5( مخالفم تا خيلي) 1(از  هايينمره با هااحساس اين
 ،نجكسو و ماسلاچ( مرجع نمره پايه بر جنبه، سه از يك هر در آمده دست به ينمره

 مسخ و هيجاني خستگي بالاي ينمره. گيردمي قرار بالا يا متوسط پايين، در دسته ). 1993
 دروني ثبات. باشد مي شغلي فرسودگي دهنده نشان شخصي، تكفاي پايين نمره و شخصيت
گزارش /. 80تا /. 60آن  بازآزمايي ضريب  و ./91تا  /.71 كرونباخ آلفاي ضريب با پرسشنامه

در پژوهش حاضر ميزان آلفاي كرونباخ برابر با ). 1994همكاران،  و شوفلي(گرديده است 
  .مي باشد/. 65

 

   هاي پژوهشيافته
ين پژوهش براي تجزيه و تحليل داده ها از آزمونهاي آماري مثل ضريب همبستگي در ا     

 براي مقايسه ميانگين هاي tپيرسون، رگرسيون گام به گام، رگرسيون تك متغييره و آزمون 
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 نسخه spssگروههاي مستقل استفاده شده است و همه اين تحليل ها با استفاده از نرم افزار 
  . انجام گرفته است16

  
  (n=200) پيرسون بين تعهد سازماني و فرسودگي شغلي نتايج ضريب همبستگي: 1جدول 

  
  متغير  1  2  3  4  5  6  7

  تعهدعاطفي-1  1            
  مداوم دتعه-0,0242**  1          
  تعهد هنجاري-0,1113**  0,478**  1        
  تعهد نمرات كلي-0,4514**  0,811**  0,837**  1      
 فرسودگي -5  0,015  -0,077  -0,293** -0,202**  1    

  هيجاني
  شخصيت  مسخ-6  0,038 -0,166**  -0,451** -0,329**  0,441**  1  
   كاركرد شخصي-7  0,000  0,247**  0,218**  0,244**  -0,306**  -0,328**  1

**p<0.01 
 
 
 

و    )- =0,01p<  ,0,293 r(   بيانگر آن است كه تعهد هنجاري1-نتايج جدول شماره     
رابطه منفي و معني داري با )  =p<  , 0,202-r 0,01( هد سازمانينمرات كلي تع

              ، تعهد هنجاري)=p< , 0,166 r  0,05(  ، تعهد مداوم داردرسودگي هيجاني ـف
) 0,01p<  , 0,451 r= ( و نمرات كلي تعهد سازماني )0,01 p<   , 0,329- r= ( رابطه

                      كاركرد شخصي با تعهد مداوم. ددارخ شخصيت ـا مسـداري بمنفي و معني
 )0,01 p<  , 0,247 r=(تعهد هنجاري ، )0,01 ,  p<0,218r= ( و نمرات كلي تعهد

اما تعهد عاطفي با . داردرابطه مثبت و معني داري  ) =p< ,  0,244 r 0,01( سازماني
و ) =p> ,  0,038 r 0,05(  ، مسخ شخصيت)=p> , 0,015 r 0,05(فرسودگي هيجاني 

نهايتا بين تعهد مداوم و . ردرابطه معني داري ندا) =p> ,0 .000 r 0,05( كاركرد شخصي
  .ردرابطه معني داري وجود ندا) =p , 0,077 - r<0,05(فرسودگي هيجاني
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  )=n 200(نتايج ضريب همبستگي پيرسون بين تعهد سازماني و معنويت  : 2جدول 
  

  متغير  1  2  3  4  5
  تعهد  عاطفي-1  1        
  تعهد  مداوم-2  0,204**  1      
  تعهد هنجاري-3 0,111  0,478**  1    

  نمرات كلي تعهد-4  0,451** 0,811**  0,837**  1  

  معنويت سازماني-5 0,150* 0,247** 0,406**  0,396**  1
نتايج ضريب همبستگي پيرسون نشان داد كه معنويت سازماني همبستگي مثبت و      

، )=p< , 0,247 r 0,01( ، تعهد مداوم )=p< , 0,150 r 0,05( ري با تعهد عاطفي دامعني
  )=p< ,0,396 r 0,01(  و نمرات كلي تعهد سازماني)=p< , 0,406 r 0,01(  هنجاريتعهد 
  .دارد

  

  نتايج رگرسيون گام به گام تعهد مداوم از روي فرسودگي شغلي : 3جدول                 
  
 

R R2 B S.D Error متغيير Beta T Sig. 

0,247  كاركرد شخصي 0,061 0,186 0,052 **0,247 3,59 000. 
  

براي بررسي پيش بيني تعهد مداوم از روي ابعاد فرسودگي شغلي رگرسيون گام به گام      
استفاده گرديد و نتايج نشان داد كه فقط بعد كاركرد شخصي وارد معادله رگرسيون گرديد 

تبيين كرد در صورتي كه بقيه ابعاد فرسودگي مداوم  واريانس را براي تعهد 6,1%و به ميزان 
شرايط ورود به معادله رگرسيون را نداشتند و ) فرسودگي هيجاني و مسخ شخصيت( شغلي

) =p=   ,0,0247Beta 0,00 (كاركرد شخصي رابطه و معناداري. ف گرديدندذاز معادله ح
  .ده مثبتي براي آن بودكننبينيبا تعهد مداوم داشت و پيش

  

  نتايج رگرسيون گام به گام تعهد هنجاري از روي فرسودگي شغلي: 4جدول
  

 R R2 B S.D. Error Beta T Sig متغيير

مسخ 
  شخصيت

0,451 0,204 0,607- 0,085 0,451- 7,116- 0,000 
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م بيني تعهد هنجاري از روي ابعاد فرسودگي شغلي رگرسيون گام به گابراي پيش     
استفاده گرديد و نتايج نشان داد كه فقط بعد مسخ شخصيت وارد معادله گرديد و به ميزان 

 واريانس را براي تعهد هنجاري تبيين كرد در صورتي كه بقيه ابعاد فرسودگي شغلي %20,4
شرايط ورود به معادله رگرسيون را نداشتند و از ) فرسودگي هيجاني و كاركرد شخصي(

با ) Beta= -.451,  p=.000 ( مسخ شخصيت رابطه معني داري. دمعادله حذف گرديدن
  .تعهد مداوم داشت و پيش بيني كننده منفي براي آن بود

  

  نتايج رگرسيون گام به گام نمره كلي تعهد سازماني از روي فرسودگي شغلي: 5جدول
  

Sig  T  Beta  S.D.Error B  R2  R متغير  
  مسخ شخصيت 0,329 0,108 -0,649  0,164  -0,279  -3,96 0,000

  كاركرد شخصي 0,359 0,129  0,241  0,111  0,152 2,162  
  

براي پيش بيني نمرات كلي تعهد سازماني از روي ابعاد فرسودگي شغلي رگرسيون گام      
به گام استفاده گرديد و نتايج نشان داد كه ابعاد مسخ شخصيت و كاركرد شخصي وارد 

 واريانس را براي نمرات كلي تعهد 10,8% و12,9%ن معادله رگرسيون گرديدند و به ميزا
) فرسودگي هيجاني(بيني كردند در صورتي كه بعد ديگر فرسودگي شغليسازماني پيش

مسخ شخصيت رابطه . شرايط ورود به معادله رگرسيون را نداشت و از معادله حذف گرديد
  0,032(   مثبتيو كاركرد شخصي رابطه)  ( Beta= -.279, p=.000 داريمنفي و معني

=, p0,152Beta= (كننده مسخ شخصيت پيش بيني. با نمرات كلي تعهد سازماني داشتند
  .كننده مثبتي براي نمرات كلي تعهد سازماني بودبينيمنفي و كاركرد شخصي پيش

  

  نتايج رگرسيون تك متغيره بين معنويت  سازماني و ابعاد تعهد سازماني :6جدول
  

Sig  T  Beta  S.D 
Error  

B  R2  R متغيير  

  تعهد عاطفي معنويت و  0,150 0,022  0,025  0,012  0,150  2,129  0,035
  معنويت و تعهد مداوم  0,247 0,061  0,068  0,019  0,247  3,594  0,000
  معنويت و تعهد هنجاري  0,406 0,165  0,136  0,022  0,406  6,253  0,000
 و نمرات كلي معنويت  0,396 0,157  0,299  0,038  0,396  6,062  0,000

  تعهد
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بيني ابعاد تعهد سازماني از روي معنويت سازماني از رگرسيون تك متغيره براي پيش     
 واريانس را براي تعهد عاطفي 2,2%استفاده گرديد كه نتايج نشان داد كه معنويت به ميزان 

اشت با تعهد عاطفي د) =p=0,15 Beta ,0,035(تبيين كرد و معنويت رابطه معني داري 
همچنين نتايج نشان داد كه معنويت . داري براي آن بودو پيش بيني كننده مثبت و معني

داري عنيـ واريانس را براي تعهد مداوم تبيين كرد و رابطه م6,1%سازماني به ميزان 
)0,000 p= , 0,247  Beta=(  با تعهد مداوم داشت، و نيز معنويت سازماني به ميزان
اي تعهد هنجاري تبيين كرد و معنويت رابطه مثبت و معني داري  واريانس را بر%16,5
)0,000, p=0,406Beta= (و سرانجام معنويت سازماني به ميزان با تعهد هنجاري داشت 
رابطه معني داري   واريانس را براي نمرات كلي تعهد سازماني تبيين كرد و%15,7
)0,000p= , 0,396 Beta= ( داشت و پيش بيني كننده با نمرات كلي تعهد سازماني

  .مثبتي براي آن بود
  

، فرسودگي شغلي و معنويت  گروههاي مستقل براي تعهد سازمانيtنتايج آزمون : 7جدول
  )=n 200(   كاركنان اداره پست شهرستان  زاهدان وگرگان   سازماني

  

Sig  Df  T ميانگين  انحراف معيار  n متغير  شهرستان  
0,780  198  0,279  2,39  

2,69  
18,20  
18,15  

100  
100  

  زاهدان
  گرگان

  تعهد عاطفي

0,919  198  0,02  3,86  
4,43  

19,45  
19,39  

100  
100  

  زاهدان
  گرگان

  تعهد مداوم

0,567  198  0,574- 4,54  
5,50  

21,74  
22,15  

100  
100  

  زاهدان
  گرگان

  تعهد هنجاري

0,840  198  0,202- 7,31  
9,97  

59,39  
59,64  

100  
100  

  زاهدان
  گرگان

  عهد سازمانينمره كلي ت

0,745  198  0,325  9,24  
8,09  

23,79  
23,39  

100  
100  

  زاهدان
  گرگان

  فرسودگي هيجاني

0,251  198  1,15  
  

3,33  
4,12  

10,56  
9,95  

100  
100  

  زاهدان
  گرگان

  مسخ شخصيت

0,30  198  1,03-  4,17  
6,58  

30,03  
30,84  

100  
100  

  زاهدان
  گرگان

  كاركرد شخصي

0,335  198  0,967  15,5  
14,62  

1,066  
1,045  

100  
100  

  زاهدان
  گرگان

  معنويت سازماني
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 نتايج نشان داد كه تفاوت معني داري بين كارمندان اداره پست شهرستان زاهدان و      
، گرگان در ميانگين نمرات تعهد عاطفي، مداوم، هنجاري و نمرات كلي تعهد سازماني

  .وجود نداشت سازمانيكرد شخصي و نمرات معنويت فرسودگي هيجاني،مسخ شخصيت، كار
  

  بحث و نتيجه گيري
نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه بين تعهد سازماني و فرسودگي شغلي رابطه منفي و      

يعني اينكه افرادي كه در مقياس تعهد سازماني نمره بالايي كسب . داري وجود داردمعني
ر همگام با تحقيقات نتايج پزوهش حاض. كنند از فرسودگي شغلي پاييني برخوردارندمي

؛ 1989برك وگرين گلس، ؛2011رضايي شيرازي، بيكي و عيسي پور،( باشدقبلي مي
نتايج تحقيقات قبلي مويد آن بود كه نمرات بالا در  )2000 خطيبي، اسدي و حميدي،

همچنين پژوهش حاضر . تعهد سازماني با درجات پاييني از فرسودگي شغلي همراه است
داري وجود دارد، به هد سازماني و معنويت سازماني رابطه مثبت و معنينشان داد كه بين تع

كنند از معنويت بالايي اين معني افرادي كه در مقياس تعهد سازماني نمره بالايي كسب مي
خاني فر، جندقي و . همخوان استمطالعات قبلي  نتايج پژوهش حاضر با نتايج .برخوردارند

نشان دادند كه ) 2008(و آرمينيو و ميگوئل ) 2011(  مالك و نعيم؛) 2010( شجاعي
از آنجايي كه افراد . نمرات بالا در تعهد سازماني با درجات بالايي از معنويت همراه است

داراي معنويت سازماني بالا، انسانيت، مسئوليت پذيري، اخلاقيات و اهل سخت كوشي بوده 
   . هد به صنعت و كار همراه استو اين ويژگي ها با اميدواري به آينده و علاقه و تع

نتايج پژوهش خاطر نشان ساخت كه بين تعهد سازماني و فرسودگي شغلي رابطه منفي      
 كه با افزايش تعهد هنجاري و نمرات كلي تعهد  به نظر مي رسد. داري وجود داشتو معني

 نمرات كلي تعهد مداوم، تعهد هنجاري و. يابدسازماني ميزان فرسودگي هيجاني كاهش مي
داري با مسخ شخصيت داشتند؛ يعني افرادي كه نمره تعهد سازماني رابطه منفي و معني

كنند از مسخ بالايي در تعهد مداوم، هنجاري و نمرات كلي تعهد سازماني كسب مي
تعهد مداوم، هنجاري و نمرات كلي تعهد سازماني رابطه . شخصيت كمتري برخوردارند

يعني اينكه كارايي شخصي با تعهد مداوم، . اركرد شخصي داشتندداري با كمثبت و معني
اما تعهد عاطفي با فرسودگي هيجاني، مسخ . يابدهنجاري و بطور كلي با تعهد افزايش مي
 بين تعهد مداوم و فرسودگي نهايتاً. داري نداشتشخصت و كاركرد شخصي رابطه معني

هش نشان داد كه بين تعهد سازماني و نتايج پژو. داري وجود نداشتهيجاني رابطه معني
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داري وجود داشت و اين بيانگر آن است كه معنويت سازماني باعث معنويت رابطه مثبت ومعني
   .گرددوفاداري به كار و تعهد به سازمان مي

بيني توانند ابعاد تعهد سازماني را پيشنتايج پژوهش نشان داد كه ابعاد فرسودگي شغلي مي     
 واريانس را 6,1%تايج رگرسيون گام به كام نشان داد كه كاركرد شخصي به ميزان كنند كه ن

رسد داري با تعهد مداوم داشت به نظر ميبراي تعهد مداوم تبيين كرد و رابطه مثبت و معني
 20,4%همچنين مسخ شخصيت . كه با افزايش كاركرد شخصي تعهد مداوم نيز افزايش يابد

داري براي تعهد كننده منفي و معنيبينيجاري تبيين كرد و پيشواريانس را براي تعهد هن
 واريانس را براي 10,8%و نتايج  رگرسيون نشان داد كه مسخ شخصيت ميزان  هنجاري بود

داري با نمرات كلي تعهد سازماني نمرات كلي تعهد سازماني تبيين كرد و رابطه منفي و معني
اريانس را براي نمرات كلي تعهد سازماني تبيين كرد  و12,9%كاركرد شخصي به ميزان  داشت و

ولي در نهايت تعهد عاطفي با . داري با نمرات كلي تعهد سازماني داشتو رابطه مثبت و معني
  .هيچ كدام از ابعاد فرسودگي شغلي رابطه نداشت

 .ني كندبيتوان ابعاد تعهد سازماني را پيشنتايج پژوهش نشان داد كه معنويت سازماني مي     
مثبت و  متغيره نشان داد كه معنويت با همه ابعاد تعهد سازماني رابطهنتايج رگرسيون تك

 و براي تعهد 6,1%، براي تعهد مداوم 2,2%معنويت براي تعهد عاطفي. داري داشتمعني
نتايج  . واريانس را تبيين كرد15,7% واريانس و براي نمرات كلي تعهد سازماني 16,5%هنجاري 

 ش نشان داد كه در ميانگين نمرات تعهد سازماني، فرسودگي شغلي و معنويت سازمانيپژوه
  . داري وجود نداشتكاركنان اداره پست شهرستان زاهدان و گرگان تفاوت معني

ها يك توان نتيجه گرفت كه وجود معنويت در سازمانهاي پژوهش ميبا توجه به يافته     
كه معنويت سازماني باعث افزايش وفاداري به كار و تعهد به ناپذير است زيرا ضرورت اجتناب

اما فرسودگي شغلي رابطه معكوس و معني داري با تعهد سازماني داشت؛ . گرددسازمان مي
بيشتر باشد، ) داره پستبراي مثال (يعني اينكه هر چه ميزان فرسودگي شغلي در يك سازمان 

پيشنهاد مي گردد كه سازمانها به كاركنان لذا . يابدميزان تعهد و وفاداري به كار كاهش مي
تواند باعث ايجاد تعهد و وفاداري گردد و هر چه ارزشها و شان آموزش دهند كه معنويت مي

اخلاقيات در سازمانها نمود بيشري داشته باشد كارايي آن سازمان بيشتر خواهد شد و علاوه بر 
كند واني و فيزيكي كاركنان را تهديد ميي كه سلامت رثيرگذارأعوامل منفي و تاين بايد 
كه اگر اين   چونراهكارهايي را جهت تقليل و از بين بردن آنها بكار گيرندو  كنندشناسايي 

 .گرددعوامل شناسايي نگردد باعث دلسردي، ناخشنودي و عدم تعهد و وفاداري به شغل مي
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