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Abstract 

Objective: For the Impact of Structural Empowerment on Job Burnout in Iranian State 

Universities: The Ring Role of Individual Citizenship Behavior and Organizational Citizenship 

Behavior, This study intends to study the effect of structural empowerment on Job burnout and 

reveal the cyclical role of individual and organizational citizenship behavior that acts as a 

mediator in the relationship between these two variables.ی 

Methods: This is a descriptive study of the statistical population consisting of faculty members 

throughout Iran. Thorough the previous study and according to the sample size of 515 people 

from Iranian people who work or have a job in a public university in Iran, a total of 580 

questionnaires were distributed and 520 questionnaires were collected among the respondents 

who were selected by cluster sampling method of two random stocks. The research instruments 

were three standard questionnaires, the validity and reliability of which were confirmed in the 

tests.  

Results: The results of structural equation modeling showed that structural empowerment on 

job burnout is not significant. However, individual citizenship behavior and organizational 

citizenship behavior were confirmed as mediators in the relationship between structural 

empowerment and burnout. 

Conclusion: In addition to some structural empowerment for the development of The Impact of 

Structural Empowerment on Job Burnout in Iranian State Universities: The Ring Role of 

Individual Citizenship Behavior and Organizational Citizenship Behavior, this research has 

some practical achievements for Iranian public universities. From an applied point of view, this 

research provides an understanding of the status of research variables and the relationships 
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between them; This recognition could be the basis for planning the managers of public 
universities to increase the level of structural empowerment of faculty members in Iranian 
public universities. Based on the results, the individual and organizational citizenship behavior 
of faculty members and reduction of the level of implementation of components of job burnout 
by managers should be considered. 
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نقش : هاي دولتي ايران تأثير توانمندسازي ساختاري بر فرسودگي شغلي در دانشگاه
   حلقوي رفتار شهروندي فردي و رفتار شهروندي سازماني

  جواد سلطاني نژاد
  j.soltani@iauk.ac.ir :رايانامه. دانشگاه آزاد اسلامي، كرمان، ايران ،دانشجوي دكتري، گروه مديريت دولتي نويسنده مسئول،* 

  سنجر سلاجقه
   s.salajeghe@lauk.ac.ir: رايانامه .گروه مديريت، دانشگاه آزاد اسلامي، كرمان، ايران ،استاديار

  چكيده
نقش حلقوي رفتار شهروندي فـردي   و شده بررسي اري بر فرسودگي شغليتوانمندسازي ساختتأثير  بر اين است تا قصد پژوهش يندر ا :هدف

  .شود آشكار ،شود مي ايفا متغير دو اين بين رابطه در ميانجيعنوان  بهكه  و سازماني
 نفر 515كه برابر با  نمونه حجم به توجه با. است ايران سراسر اعضاي هيئت علمي در از متشكل آماري جامعه توصيفي از پژوهش اين :روش

 520و توزيـع  شـدند،  تصـادفي انتخـاب   اي دومرحلـه  اي خوشـه  گيـري  نمونـه  روش بـه  كه گوياني پاسخ بين نامه پرسش 580 مجموع در است،

  .شد تأييد شده انجام هاي در آزمون آنها پايايي و روايي كه بود استاندارد نامه پرسش سه پژوهش اين سنجش ابزار .شد آوري جمع نامه پرسش
رفتـار شـهروندي    اما، ؛توانمندسازي ساختاري بر فرسودگي شغلي تأثير معناداري ندارد كه داد نشان ساختاري معادلات يابي مدل نتايج: اه يافته

  .شد تأييد توانمندسازي ساختاري و فرسودگي شغلي، بين رابطه در عنوان ميانجي فردي و رفتار شهروندي سازماني به
هـاي   دانشـگاه  بـراي  كـاربردي  دستاورد دچن تئوري، توسعه راستاي هاي ساختاري در توانمندسازي برخي بر علاوه پژوهش، اين: گيري نتيجه
 شـناخت  ايـن  كـه  اسـت  كرده ارائه آنها بين روابط و پژوهش متغيرهاي وضعيت از شناختي كاربردي، جنبه از. را نيز به همراه دارد ايران دولتي

 .ها باشد اعضاي هيئت علمي در اين دانشگاه توانمندسازي ساختاري سطح افزايش هاي دولتي براي شگاهدان مديران ريزي برنامه تواند مبناي مي
 اجـراي  سـطح  كـاهش  اعضـاي هيئـت علمـي و    رفتار شهروندي فـردي و سـازماني   بايد ريزي برنامه در اين هاي اين پژوهش، يافته بر مبتني

  .دقرار گير مدنظر مديران توسطفرسودگي شغلي  هاي مؤلفه
  

  .ساختاري، رفتار شهروندي فردي، رفتار شهروندي سازماني، فرسودگي شغلي  توانمندسازي :ها كليدواژه
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  مقدمه
 ـ  تواند در راسـتاي سـلامت روحـي    هاي مديريتي مقابله با فرسودگي شغلي كه مي سازگاري و مداخله راهبردهاياز زمره 

ثر واقـع  ؤشان م ـ هاي يييند يادگيري و هدايت آنها به فراتر از توانااعلمي، مشاركت دانشجويان در فرهيئت رواني اعضاي 
بـراي   ،هـا  از سـازمان  درصـد  70معتقدند كه امروزه بـيش از  ) 2014( 1احدي و سوئندي. است آنان »توانمندسازي«، شود

حصول نتايج مطلوب سازماني نوعي از توانمندسازي سـازماني را اعمـال    در راستاي ،حداقل قسمتي از نيروي انساني خود
توسـعه سـازماني    بـراي هـاي نـوين مـديريت     دهند كه توانمندسازي نيروي انساني يكي از مداخله آنها ادامه مي. اند دهكر

كار  ههاي آموزشي نيز ب در محيط ،وكار هاي صنعتي و كسب كارگيري آن از سازمان هرغم شروع ب شود كه علي محسوب مي
دانشگاه محل خدمت و حتي سـاير همكـاران    و خود آنها كردنعلمي به منتفع  هيئت يگرفته شده و توانمندسازي اعضا

اي در اختيار و كنترل مديريت است كه در سـطح عمليـاتي نيـروي انسـاني      پديده ،توانمندسازي. است دهمنجر ش نيزآنها 
مشخصـه ارزشـمندي    ،توانمندسـازي ). 2001، 2هولدن( كاربرد ندارد شود و در سطح راهبردي در سازمان كار گرفته مي هب

عبارت اسـت از   و )2008، 3وريسون و گريفيتلاركين، سيرپيال، ستاك، م(سازماني است مؤثر است كه ضرورت عملكرد 
حمايت، فرصت  كردنو دربرگيرنده مواردي از قبيل ظرفيت تجهز منابع، مهيا  شدهفرد محول  ي انجام اموري كه بهيتوانا

بنابراين توانمندسازي، كنترل كار توسط نيروي كار، استقلال در انجام كـار،  ). 2011، 4ريگان و رادريگز( استو اطلاعات 
) 1997، 5هونولد(شود  ميشامل  كند را هم مرتبط مي تنوع در كارهاي گروهي و نظام پرداختي كه پرداخت و عملكرد را به

هـا و   علمـي دانشـگاه  هيئـت  ي اعضـاي  يي كه به سلامت و شكوفايبررسي سازوكارها و فرسودگي شغلي و براي كاهش
  . است ناپذير اجتناب يرو بينجامد، ضرورت  پيش مشكلاترغم  ها و كيفيت آموزش، علي مشاركت آنها در عملكرد دانشگاه

هـا   تك كاركنان در روند توسعه و پيشرفت سـازمان  هاست و تك سازمان  كه منابع انساني يكي از اركان مهم از آنجا 
مـديران  هاي متنوع است و بر مسئوليت  اي از فعاليت دخيل هستند، مديريت منابع انساني اصطلاحي براي توصيف گستره

ها  سازمان. كارگيري استعدادهاي آنان دلالت دارد براي تجهيز سازمان با كاركنان توانمند و حصول اطمينان از مطلوبيت به
شوند كه شرايطي را فراهم كنند تـا كاركنـان بتواننـد     زماني از نيروي انساني باانگيزه و پرتلاش و رضايتمند برخوردار مي

كار گيرند و شغل خود را بااهميـت بداننـد    درستي به ا در سازمان در راستاي اهداف سازماني بههاي خود ر توانايي و قابليت
احسـاس تخليـه تـوان    (سـندرمي متشـكل از خسـتگي عـاطفي      ،7يشغلي فرسودگ ).2017، 6خواه، جوادي و رئوفي وطن(

و احساس ) كنندگان خدمات يافتاعتنايي مفرط به در واكنش منفي، عاري از احساس و توأم با بي(، مسخ شخصيت )روحي
در حقيقـت،  ). 2008، 8و همكـاران  پترسون(است ) كاهش احساس شايستگي و موفقيت در حرفه(نداشتن موفقيت فردي 

هـاي روانـي مـرتبط بـا كـار اسـت كـه باعـث مشـكلات هيجـاني، كـاهش موفقيـت فـردي و               ي آسـيب شغلي فرسودگ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ahadi & Suandi 2. Holden 
3. Larkin, Cierpial, Stack, Morrison & Griffith 4. Regan & Rodriguez 
5. Honold 6. Vatankhah, Javid & Raoofi 
7. Job burnout 8. Peterson et. al 
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شناختي اسـت كـه از    ي حالتي روانشغلي فرسودگتوان گفت كه  مي). 2010، 1آوا، پلايون و والتر(شود  زدايي مي شخصيت

اي تجربه فشارزاهاي شغلي ـ هيجاني  شود، اين سندرم بعد از دوره اي در برابر استرس ناشي مي راهبردهاي ناكارآمد مقابله
توسيوسـكي،   ـ ـ پژسكوويج، ليسي( گذارد هاي گوناگون شغلي و كيفيت كاري فرد تأثير مي شود و بر زمينه مرور ايجاد مي و به

ي و شـغل ي فرسـودگ عوامل مؤثر بر كاهش  براي شناخت بيشتر هاي هشوپژ انجام بنابراين،). 2011، 2پريبي و توسكويس
 يـك  ها و كيفيـت آمـوزش،   ها و مشاركت آنها در عملكرد دانشگاه ي اعضاي هيئت علمي دانشگاهيتوانمندسازي و شكوفا

  .است ضرورت
 ـكاهش يا جلوگيري از علا برايد كه نده شده نشان مي هاي انجام پژوهش ،از سوي ديگر م فرسـودگي احساسـي،   ئ

شـناختي معلمـان بـه كمـك توانمندسـازي       مسخ شخصيت و احساس شكست شخصي معلمان، به بهبـود سـرمايه روان  
اسـترس شـغلي و    عث كـاهش باتوانمندسازي و از طرفي ) 2018، 3كورت كايا و آلتين( شناختي و ساختاري نياز است  روان

مهرابيـان،  (نـدارد   وابستگي وجود ،بين توانمندسازي و فرسودگي شغلي اما. شود ميفرسودگي شغلي  باعثاسترس شغلي 
اي مرتبط با فرسودگي شـغلي از قبيـل غيبـت از كـار، عملكـرد       نتايج منفي عديده ،در واقع). 2018، 4زاده زاده و علي باقي

گيري و اسـتعفا از   ، اضطراب، افسردگي، حوادث ناشي از كار، روابط ضعيف خانوادگي و كنارههاي جسماني ضعيف، بيماري
، 7؛ ماسـلچ و همكـاران  2003، 6؛ لاس چينگـر و فينگـان  2007، 5گلاسبرگ، اريكسون و نوربرگ(كار، گزارش شده است 

و رايـت و   1995، 9، آلـي و فـورد  باگـت : طـور مثـال   بـه (شده  هاي انجام گذشته از اين، پژوهش). 2003، 8ماسلچو  2001
  . دو متغير است در خصوص فرسودگي شغلي و عملكرد كاركنان، بيانگر رابطه منفي اين ) 1998، 10كورپانزو

، )1394(، علـم، رفيعـي و علـم    )1396( عبديو  سليمي، )1397(، رشيد و خنيفر نژاد سلطانيهاي  از طرفي، پژوهش
، بـوگلر و  )1392( پرسـت  رزاقو  اوديمحمـد د ، محمـدخاني ، )1392( ميـاركلايي  صـمدي و ميـاركلايي   صمدي ،آقاجاني
توانمندسـازي  بـين  مثبـت و معنـاداري     ، بيـانگر رابطـه  )1988( 12و اورگـان ) 2001( ، ماسلچ و همكاران)2004( 11سومخ

نشـانگر  ) 1392(و آقـايي، آقـايي و آقـايي    ) 1393( بهراميو  خشوعيهاي  و پژوهش رفتار شهروندي سازماني وكاركنان 
  از طـرف ديگـر، پـژوهش   . اسـت  آنـان  بين رفتار شهروندي سازماني كاركنان و فرسودگي شغلياداري و معن نفيم  رابطه

 گيري رفتار شهروندي سازماني اثر بسيار زيادي دارند و بـا  نشان داد كه عوامل فردي بر شكل) 1389(مهر  طبرسا و رامين
 غيرمعمول كمي هتوسع دليل به آن، روي پيش شكلاتم و عالي آموزش اخير وضعيت با ويژه به ،ما كشور دره نكتوجه به اي

بـه آن   بايد كه است موضوعاتي از آنها شغلي رضايت و علمي هيئت اعضاي زندگي كيفيت لهئمس ها، دانشگاه ضابطه بي و
نقش حلقوي رفتار شهروندي فردي  ،جهان سطح در بار نخستين براي تصميم گرفت تاپژوهشگر  شود، توجه جدي طور به

 بررسي ايران دولتي هاي دانشگاه عنوان ميانجي در رابطه بين توانمندسازي ساختاري و فرسودگي شغلي در ماني را بهو ساز

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Awa, Plaumann, & Walter 2. Pejuskevic, Lecic-Tosevski, Priebe, & Toskovic 
3. Kaya   & Altınkurt 4. Mehrabian, Baghizadeh   & Alizadeh 
5. Glasburg, Erickson & Norberg 6. Laschinger & Finnegan 
7. Maslach, Schaufeli & Leiter 8. Maslach 
9. Bhagat, Allie & Ford 10. Wright & Cropanzano 
11. Bogler & Somech 12. Organ 
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 متغيرهـاي  خصـوص  در بشـري  دانـش  گسـتره  افزايش راستاي هادر نوآوري برخي اينكه داراي ضمن ،پژوهش اين .كند

 و شده بررسي متغيرهاي وضعيت رابطه با در را ايران اليآموزش ع نظام گذاران و سياست مديران شناخت است، شده بررسي
هـاي   هـاي سـازگاري و مداخلـه    كـه، از زمـره اسـتراتژي     و از آنجا دهد افزايش مي شده بررسي جامعه در را آنها بين روابط

 ـ برنامـه  مبناي تواند آنان است، مي» توانمندسازي« ،علمي هيئتمديريتي مقابله با فرسودگي شغلي اعضاي   بـراي  زيري

 . هاي دولتي ايران باشد علمي دانشگاههيئت كاهش فرسودگي شغلي اعضاي  منظور وانمندسازي بهت يارتقا

  پژوهش نظري هپيشين
تواند  مي وهاي شخصيتي و كاهش كفايت شخصي است  فرسودگي شغلي نشانگان خستگي عاطفي، تهي شدن از ويژگي

مشـاهده  ) 1982(گونه كه در تعريف ماسـلچ   همان. عي با مردم سروكار دارندنو به خود در افرادي رخ دهد كه در انجام كار
 :استفرسودگي داراي سه مشخصه  ،دشو مي

كاركنـاني كـه از نظـر    . مشخص، خستگي عاطفي به خالي شدن از منابع عاطفي و هيجـاني اشـاره دارد  طور  به .1
 خـود  كارگيري انرژي براي كار هو قادر به بند كه فاقد منابع سازواري بوده كن احساس مي ،اند عاطفي خسته شده

قـادر بـه انجـام كـار      نيروي كار ، بنابراينديگر وجود ندارد ،شد كه زماني براي كار صرف مي اي انرژي. نيستند
 .نيست

از  نيـز  نشدن تفاوتي و درگير عنوان بي كه در مقالات به(هاي شخصيتي يا مسخ شخصيت  تهي شدن از ويژگي .2
 د كـه كاركنـان از كـار   كن و وضعيتي را توصيف مي دهد ب در پاسخ به خستگي عاطفي رخ مياغل ،)آن ياد شده

مثـل اربـاب رجـوع،    ( ،ارتباط دارنـد  آنها و كساني كه با كار خود عملكرد ،شغل بهو  كردهي ياحساس جداخود، 
 . اند تفاوت شده بي...) همكاران و 

بـه كـاهش    ،)از آن يـاد شـده اسـت    نيزي شخصي عنوان كاهش كارآمد مقالات به در(كاهش كفايت شخصي  .3
. دهنـد خوبي گذشته انجام  را به خود توانند كار نمي كنند  كاركنان احساس مي .ي در شغل اشاره دارديادراك توانا

شناختي شامل خستگي هيجاني، مسخ شخصيت و كاهش كفايت  اين اساس، فرسودگي شغلي نشانگان روان بر
  ).1994مارك، شوفلي، ماسلچ و (شخصي است 

 زائده هنجارهـاي  خويش، شغل در رابطه با افراد نگرش و است افراد نگرش حاصل شغلي رضايت كه گفت توان مي

 بيرونـي  و عوامـل  فرد شخصيتي هاي ويژگي مانند دروني عوامل پرورش، و آموزش آنها، گذشته تجربيات جامعه، در موجود

  ).1397، الفتو  ، شكوهيارطبرسا(است ... و ايامز دستمزد، حقوق كار، محيط شغل، ماهيت مانند
 ، معتقد است كه در پيشينه كاوي مرتبط با فشار عصبي شغلي كه به فرسودگي در بين اعضاي هيئت)2009( 1مينتر
وي ادامـه  . اطلاعـات بسـيار كمـي پيـدا شـد      ،المللـي  در كشورهاي مختلف و در عرصه بينخصوص  هب ،انجامد علمي مي

، وجـود  كنـد كه فرسودگي را تبيـين   »يابي علت«هاي پژوهشي  ين مرحله از زمان، اطلاعات كافي و يافتهدهد كه در ا مي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Minter  
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خودي خود  كه فرسودگي شغلي يك نشانه رفتاري است كه به موضوعاين  كردنمشخص  وي، نظربنابراين، بنا به . ندارد

شود كه بايد با آن كنار آمده و  عث پيدايش آن ميخاصي وجود دارد كه با DNAدر يك بازه زماني از ميان خواهد رفت يا 
 هفرسودگي شغلي در حرف ـ به اي هاي عديده رغم اين واقعيت كه پژوهش علي. ، كار دشواري استكردمديريت  آن رافقط 

انتزاعـي آموزشـي    يمفهـوم عنـوان   بـه فرسـودگي را   خصوصدر اين  ها پژوهش، بيشتر اند كردهمددكاري اجتماعي توجه 
عنـوان   بـه رفتـار شـهروندي سـازماني     ،از طرفـي . اند شناسي اجتماعي آن توجه كمي داشته يند رواناو به فر ردهكبررسي 

طـور كلـي باعـث عملكـرد      هب ،شود وسيله سيستم پاداش رسمي سازماني تشخيص داده نمي هرفتاري كه اختياري بوده و ب
ماشـين اجتمـاعي سـازمان را     ،ايـن رفتـار   ،)1983( 1كاراناسميت و همو به اعتقاد ) 1988اورگان، (شود  مؤثر سازمان مي

فرسـودگي  توانـد بـر    مـي  و آورد وجود مـي ه پذيري لازم را ب نشده انعطاف بيني ، براي مقابله با موارد پيشكردهكاري  روغن
سـودگي  فردهـد كـه    شده نشان مـي  هاي انجام نگاهي به پژوهش. ها تأثير داشته باشد علمي دانشگاه هيئتاعضاي  شغلي

ثير منفي بر نگرش شغلي كاركنان و همچنين رفتارهاي نامطلوب كاري از قبيل پايبندي شـغلي انـدك،   أواسطه ت شغلي به
سـوفن چيـو و ميـو    ( شـود  ميهاي زيادي  تحميل هزينهباعث  ،ها كاهش عملكرد و تمايل ترك خدمت به افراد و سازمان

بـا بـروز ايـن    ). 1980 ،فريدنبرگر(مدت و مزمن است  بي طولانينتيجه فشار عص ،فرسودگي شغلي ).2006، 2چينگ ساي
و تمايلي به انجـام كـار نـدارد     كردهتغييرات رواني و جسماني احساس  در خود ،نيروي كار متعهد، جدي و پرانرژي ،پديده

به كار و ارباب  ها درگيري و تعهد دنبال سال هب ،4فرسودگي شغلي نشانگان خستگي مفرط عاطفي). 1999، 3ماسلچ و ليتر(
با خستگي مفرط  ،يند فرسودگي شغليافر ،)1981( 6به اعتقاد ماسلچ و جكسون). 2004، 5بنبوريساراسون و (رجوع است 

توانـد بـا    كنـد كـه بـراي انجـام هـيچ كـاري انـرژي نداشـته و نمـي          نيروي فرسوده احسـاس مـي  . دشو عاطفي آغاز مي
در ). 2003ماسـلچ،  ( نداردانرژي  نيزي به ارباب رجوع يگو حتي براي پاسخ و يدكنار بيا ،ي كه شغل از او دارديها درخواست
و به انجام كار ارباب رجوع تمايلي نداشـته و بـه   ) مسخ شخصيت(هاي شخصيتي تهي شده  اين فرد از ويژگي ،مرحله دوم

تمايل به انجام  ،در نتيجه آناست كه  »فردي يايكارنداشتن « ،سومين مرحله ،د و در نهايتشو تفاوت مي ارباب رجوع بي
  ).1981ماسلچ و جكسون، (د كن كار در فرد كاهش پيدا مي

  توانمندسازي ساختاري
به دسترسي كاركنان به ساختارهاي اجتماعي در محيط كار اشـاره دارد كـه آنهـا را بـراي انجـام       ،توانمندسازي ساختاري

مرتبط با طراحي و مشخصات شغل و تمركز بـر انتقـال    هاي ژوهشپبر پايه  و) دساز معناداري قادر مي طور به خود  وظايف
توانمندسـازي  ). 1993، 7كـامپيون، مدسـكر و هيگـز   (گـذاري شـده اسـت     اختيار و مسئوليت از مديريت به كاركنان پايـه 

گيـري و كنتـرل رسـمي منـابع بـه مشـاركت گذاشـته         با شرايط سازماني مرتبط است كه قدرت، تصميم ،ساختاري عمده
بـه   .شـود  نياز مهمي براي تجربيات مثبت نيروي كار محسـوب مـي   توانمندسازي ساختاري پيش ).1977، 8كانتر(شود  مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Smith, Organ & Near 2. Su-Fen Chiu & Miao-Ching Tsai 
3. Maslach & Leiter 4. Syndrome of emotional exhaustion 
5. Sarason & Banbury 6. Maslach & Jackson 
7. Campion, Medsker & Higgs 8. Kanter 
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تواننـد كارهـاي مشخصـي انجـام      از نظر تئوري توانمندسازي ساختاري، مديران مي ،)2012( و همكاران لاسچينگرگفته 

  . كننديجاد محيط كاري با كيفيت بالا ا ،دهند تا براي اثربخشي سازماني
 ،)1993(كـانتر  . يايـد  يند توانمندسازي به حسـاب مـي  اتوانمندسازي ساختاري زيربناي فر ،)1997(به اعتقاد هونولد 

هـاي شـغلي در دسـترس     توانمندسازي ساختاري را توان سازمان در قرار دادن اطلاعات، منابع، حمايت سازماني و فرصت
وظايف خود  ،معتقدند كاركناني كه به اين عوامل دسترسي دارند )2015( 1كسوندالي، سپيدي و جا. داند نيروي انساني مي

اي از  شده ساختاري فعاليت دارند كه بـا مجموعـه   كه در يك محيط و جو توانمندسازي ابه اين معن دهند، ميرا بهتر انجام 
منطقـي   كـاملاً ) 2011( 2و ستاسـا  حصول اين نتايج مثبت از نظر دافيلد، روچـه، بليـي،  . نتايج مثبت سازماني مرتبط است

دهنـد كـه بـر     را خودشان شكل مـي  خود گيرند كه شرايط محيط كاري زيرا كاركنان و مديران در موقعيتي قرار مي ،است
توانمندسـازي نيـروي    ،)1392( و همكـاران  بـه اعتقـاد آقاجـاني    ،گذشته از اين. ثير داردأچگونگي انجام كار روزانه آنها ت

بـر   .دكن نقش مي يحائز اهميت بوده و ايفا »رفتار شهروندي سازماني« از جملهگيري رفتارهاي فرانقش  در شكل ،انساني
داري با احساس آنها از رفتار  امعن طور به خود ن از سطح توانمندسازياشناخت مدرس ،)2004( بررسي بوگلر و سومخ اساس

  .شهروندي سازماني رابطه دارد
 2001 ،3كـارتر ( آيد مي وجود به انساني منابع براي لازم هاي توانمندسازي، شايستگي فرايند شدن طي با حقيقت، در

 هـا  سـازمان  رشد و موفقيت براي راهكاري به انساني منابع توانمندسازي و )1396شناس گرگابي،  به نقل از فياضي و حق

 اختيار در كه از منابعي شيوه بهترين به خود انساني منابع توانمندسازي با ،كنند مي سعي ها سازمان امروزه .است تبديل شده

 هـاي  سـازمان  در .كننـد  جلـوگيري  رقيـب  سـمت  به گرايش وي از و آورده فراهم را رضايت مخاطب كنند، استفاده دارند،

ه ادام ـ و رشد امكان ابعاد، تمام در بلندمدت و جامع ريزي برنامه و مدون مشخص، مأموريت انداز چشم داشتن بدون امروزي
 شـود  آن تعريـف  اسـتراتژيك  اهـداف  راستاي در بايد سازمان در گيري جهت گونههر بنابراين .نيست سازمان ميسر تحيا

  ). 1396 رادفر،و  ، فرهنگي، ربيعياربطاني نقل از روشندل به 1990 ،4ورتوز و كنث(

 رفتار شهروندي فردي

 آفرينـي اسـت كـه بـدين     جـويي و شـادي   اضع، صلحدوستي، تو ، رفتار شهروندي فردي شامل نوع)2012( 5به گفته نيولند
سطح سازماني رفتار شهروندي در واقع منافع سازمان را مد نظر دارد كه . گيرد مي بر ترتيب، رفتار مساعدتي و تواضع را در

اسـميت و  و  1990اورگـان،   ؛2012نيولنـد،  (گيرنـد   وجدان كاري و فضيلت مدني در اين گـروه قـرار مـي    ،ترتيب ه اينب
ايـن پديـده را شـامل     ،شناسـي  نـوع  نخسـتين  كردنـد، مطـرح  ) 1983(گونه كه اسميت و همكاران  آن). 1983كاران، هم
 شـده  ستخداما جديد ي كهكارمند كردنپذيرد، مثل آشنا  رفتاري كه با هدف كمك به فردي خاص انجام مي(دوستي  نوع

 از ،)2007( 6ارتركبه اعتقاد . داند پيروي از مقررات ميو ) يا كمك به كارمندي كه بار كاري سنگيني دارد خود با وظايف

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Daly, Speedy & Jackson 2. Duffield, Roche, Blay & Stasa 
3. Carter 4. Kenneth & Velthouse 
5. Newland 6. Artruck 
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شود، مثل كمك به همكـاراني كـه بـار كـاري      نيروي انساني در سازمان منتفع مي »رفتارهاي شهروندي متمركز بر فرد«

  .تري دارند سنگين

 رفتار شهروندي سازماني

 1983، 1بيتمن و اورگـان (اند  اگوني ارائه دادهتعاريف گون ،رفتارهاي شهروندي سازماني كردنبراي مشخص  پژوهشگران،
اي بود كه بـراي آنهـا پاداشـي در     كيد روي رفتارهاي داوطلبانهأدر ابتدا تن امحقق به عقيده). 1983اسميت و همكاران،  و

غل اين رفتارها كه خارج از چارچوب وظـايف رسـمي ش ـ  . آموزش نديده بود آنها نظر گرفته نشده و نيروي كار براي انجام
مجمـوع  در  ،محيط كار بوده و در عملكرد واحـد سـازماني مشـاركت دارنـد     كردناما در راستاي بهتر  ،شوند محسوب مي

ذكرشـده در  (گونـه كـه بيـتمن و اورگـان      رفتار شـهروندي سـازماني آن   .شوند رفتارهاي شهروندي سازماني محسوب مي
و در ارزيـابي   بـوده است كه از رفتار تكليفي و شرح وظيفه جدا رفتاري  اند، كردهتعريف ) 2015، 2جوتو و بواناوانپژوهش 

توان تمايل به انجام رفتار شهروندي را به نيروي كار تحميل  تنها نمي علاوه نه به ،شود رسمي نحوه انجام فعاليت ديده نمي
بوگلر و : مثال طور به( شگرانپژوهبرخي از  .در نظر گرفت يتوان تنبيه نمي نيز به انجام آن نداشتن تمايلبراي بلكه  كرد،

ند ا عبارت كه كيد داردأبر اين باورند كه اين تعريف بر سه ويژگي ت ،)2000 ،3پودساكوف، ، ماكنزي، ماينز و 2004سومخ، 
 ،به اين مفهوم كه نه در شرح شغل گنجانده شده باشد و نه جزئي از وظايف رسمي باشد ،، رفتار بايد داوطلبانه باشداولاً: از
طـور   بـه بلكه بايـد   ،البته نكته اساسي اين است كه رفتار نبايد تصادفي باشد. شود، رفتار به منتفع شدن سازمان منجر نياًثا

هاي  مثال ،)1997( 4كيدول و همكاران. ، اين رفتار ماهيت چندبعدي داردثالثاً شود ومستقيم به منتفع شدن سازمان منجر 
 ءكمك به ساير كاركنان، داوطلب شدن براي انجام اموري كـه جـز  : دانند د زير ميرفتار شهروندي سازماني را شامل موار

از حـق و حقـوق    نكـردن  ي در سـازمان، سوءاسـتفاده  اينوآورانه براي بهبود وضعيت كار هايشرح وظيفه نيستند، پيشنهاد
 يرفتـار  ،روندي سـازماني رفتار شه. هاي طولاني و شركت در جلسات غيراجباري سازمان همكاران، خودداري از استراحت

و عامـل آن انتظـار   ) 1997 ،5بورمن و موتوويـدلو (شود كه خارج از چارچوب شرح وظيفه قرار گرفته  فرانقش محسوب مي
   .پاداش يا تشويق ندارد

 پژوهش متغيرهاي بين روابط نظري مباني

كـه تـداوم آن بـه     نـد كن به مـي دليل شرايط خاص كاري خود فشار عصبي خاصي را تجر اعضاي هيئت علمي دانشگاه به
شناختي از سه بعد خستگي عاطفي، مسخ شخصـيت و كـاهش    اين نشانگان روان. دشو فرسودگي شغلي در آنان منجر مي

خستگي عاطفي را تخليـه منـابع هيجـاني     آنها،). 1982 ،ماسلچ و جكسون(هاي فردي تشكيل شده است  احساس كفايت
هـاي منفـي و    آنهـا مسـخ شخصـيت را نگـرش    . است انرژي براي انجام هر كاري دنباند كه در واقع احساس  فرد دانسته

كفايـت دانسـتن خـود در     هاي فردي را تمايل بـه بـي   و كاهش احساس كفايت كردهديگران قلمداد  در رابطه باتفاوتي  بي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Bateman & Organ 2. Jetau & bwanavan 
3. Podosakov, Mekenzii, Majes 4. Kidwell et al 
5. Borman & Motowidlo  
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 ،دكن ـ كفـايتي مـي   احساس بيارزش پنداشته و  هاي خود را بي يافته دست ،زماني كه نيروي كار. اند دهكرانجام امور تعريف 

، 1سسـن، سـتين و باسـيم   (تفاوت خواهد شد  بي شده و به آن ناراضي خود  شغل و حرفه از يابد، ميسرخوشي وي كاهش 
هـاي   علمـي دانشـگاه  هيئت اعضاي  فرسودگي شغليبررسي وضعيت در  ،)1390(بروجردي و علي آبادي  صادقي). 2011

آنهـا  . دنـد كرعلمـي گـزارش    هيئتسودگي شغلي را در ميان اين گروه از اعضاي ميزاني از فر، دولتي منطقه غرب كشور
هاي غـرب   علمي دانشگاههيئت بين اعضاي  هاي شخصيتي و فرسودگي عاطفي در اظهار داشتند كه تهي شدن از ويژگي

هاي  يافته. دندهاي شخصيتي را عامل اصلي بروز فرسودگي شغلي بيان كر بود و تهي شدن از ويژگي شدني كشور مشاهده
نيـز   اصـفهان  دانشگاه يعلم هيئت اعضايدر  كه است آن هدهند  نشاننيز  )1386( يعابد و يآباد علوني احمد پژوهش
هاي  كه تهي شدن از ويژگي نشان داد )1389( عارفي، قهرماني و طاهري پژوهشهاي  يافته. ي وجود داردشغل يفرسودگ

نبـود  كه   يني قرار دارد، در حالييعلمي دانشگاه شهيد بهشتي در سطح پا هيئتشخصيتي و فرسودگي عاطفي در اعضاي 
گيري  توانمندسازي نيروي انساني در شكل ،)1392( و همكاران به اعتقاد آقاجاني .شود فردي آنها بالا محسوب مي كارايي

بررسي بـوگلر و  بر اساس . دنك نقش مي يحائز اهميت بوده و ايفا »رفتار شهروندي سازماني«جمله از رفتارهاي فرانقش 
داري با احساس آنها از رفتـار شـهروندي سـازماني     امعن طور به خود ن از سطح توانمندسازياشناخت مدرس ،)2004( سومخ

 آموزشي هاي همؤسس اثربخشي اساس توانمندسازي، و كارايي ارزشي،دخو كه كردند اذعان 2همكاران و ادواردز. رابطه دارد

 ارتباطات ،غيردانشگاهي هاي محيط توانمندسازي و سازماني شهروندي بين رفتار كه داده نشان ها شپژوه بررسي .هستند

رابطـه فرسـودگي    ،»ي در منـابع يجـو  صـرفه «با استفاده از مدل  ،)2007( هالبس لبن و بولر. دارد وجود معناداري و مثبت
 ،شـوند  محسوب مي 4»خسته«كاركناني كه  ،فتندو دريا كردهرا بررسي  3»رفتارهاي فرانقش«خصوص  بهشغلي و عملكرد 

مطلـب بـه ايـن     ايـن . اما احتمال بروز رفتارهاي شهروندي سازماني در آنها بيشتر اسـت  ،تري دارند عملكرد شغلي ضعيف
و از  اسـتفاده كـرده  منـابع كمتـري   از  خـود، بـا شـرح وظيفـه     طمفهوم است كه كاركنان فرسوده در انجام وظايف مـرتب 

از ، امـا در عـوض   )1992، 5فردي، شاو، جرل و ماسـترز (گيرند  فاصله مي ،شوند ي كه به فرسودگي منجر مييها درخواست
توانـد   اين اسـتراتژي مـي   ،)2007( هالبس لبن و بولربه گفته . دكنن منابع خود براي كمك رساندن به ديگران استفاده مي

شده  بيانبا توجه به مطالب  .ش فرسودگي محسوب شودمنطقي براي افزايش حمايت اجتماعي براي كاه يعنوان تلاش به
زيادي انجـام   هاي پژوهششود كه در اين زمينه  و پيشينه كاوي مرتبط با فرسودگي شغلي و رفتار شهروندي مشخص مي

، )2006، 7چيو و تساي و 2005،  6امريك و همكاران ون؛ 1991 ،ويليامز و اندرسون  هاي پژوهش مثال طور به(است  شده
از آن رسـد پژوهشـگران    تواند با فرسودگي شغلي مرتبط باشد كه به نظـر مـي   رفتار شهروندي سازماني مي ،اين اساس رب

. اطلاعـات تجربـي انـدكي وجـود دارد     ،هـاي آموزشـي   در محـيط  وصخص هطور كلي و ب هو در اين مورد ب اند كردهغفلت 
 همچنين و رفتار شهروندي سازماني بر توانمندسازي تأثير تمالاح خصوص در شده ارائه هاي استدلال به توجه با بنابراين،

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sesen, Cetin & Basim 2. Edvardz & et al 
3. Extra-role behavior 4. Exhausted 
5. Freedy, Shaw, Jarrell & Masters 6. Van Emmerik et al 
7. Chiu & Tsai 
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 كـه  دارد وجـود  احتمـال  اين منطقي لحاظ از فرسودگي شغلي، بر رفتار شهروندي سازماني رابطه با در  شده حمطر دلايل

  .باشد داشته فرسودگي شغلي تأثير بر رفتار شهروندي سازماني ميانجي متغير طريق از توانمندسازي

  پژوهش تجربي هپيشين
 صـورت  بـه  هـا  پـژوهش  از محـدودي  تعداد فقط ،كشوراز  خارج و داخل هاي پژوهش در شده انجام كاوي پيشينه اساس بر

 1بـاربر  .انـد  بررسـي كـرده   توانمندسازي ساختاري و فرسـودگي شـغلي را   بين رابطه بر مؤثرميانجي  هاي سازوكارتجربي 

، قراقيـه   صـادقيان (ندارند  رضايت خود شغل از كاركنان كه دريافت دولتي ياجتماع هبيم يك سازمان بررسي در )1986(
 هيئـت اعضـاي  در بـين  كـه   يپژوهش ، در)1390(بروجردي و علي آبادي   صادقي). 1397، پورمجربو  شكري، شاكري
ز هـاي شخصـيتي را عامـل اصـلي بـرو      تهـي شـدن از ويژگـي    ،انجام شـد  هاي دولتي منطقه غرب كشور علمي دانشگاه

در  كـه  اسـت  آن هدهنـد   نشاننيز ) 1386(ي عابد و يآباد علوني احمد پژوهشهاي  يافته. فرسودگي شغلي بيان كردند
 )1389( عارفي، قهرماني و طاهري پژوهشهاي  يافته. ي وجود داردشغل يفرسودگ ،اصفهان دانشگاه يعلم تئهي اعضاي

علمي دانشگاه شـهيد بهشـتي در   هيئت عاطفي در اعضاي هاي شخصيتي و فرسودگي  نشان داد كه تهي شدن از ويژگي
بسـياري از   ،)1999( 2هاريسـون  .شـود  فـردي آنهـا بـالا محسـوب مـي      اييكـار  نبودكه   يني قرار دارد، در حالييسطح پا

هـاي   توان مواردي مثـل فشـار   ميآنها كه از جمله  كردمطرح  ،علمي با آنها مواجه هستندهيئت مشكلاتي را كه اعضاي 
نشـده   هاي بسيار اندك عاطفي، اهداف حاصل حدوحصر و پاداش هاي بي ي، تضادهاي موجود در محيط كار، درخواستكار

علمي براي آنها  هيئتوي از اهداف غيرواقعي و انتظاراتي كه بدون نظرخواهي از اعضاي . نام بردرا هاي اندك  و موفقيت
به اعتقاد پيشقدم، . دكن ياد مي ،سراغ آنها آمده است اي به شرفت حرفهكه در مسير پي هايي نااميديدر نظر گرفته شده يا از 
نـد، علائـم مزمنـي از قبيـل خسـتگي      كن ني كه فرسودگي شغلي را تجربه مـي امدرس ،)2014( 3آدامسوب، صدفيان و كند

 .دهد تأثير قرار ميتحت را  آنها دهند كه خواسته يا ناخواسته عملكرد عاطفي و از دست دادن احساس كارآمدي را بروز مي
ايـن   و دشـو  تر از گذشته مـي  يا حتي به خودشان منفي خود به كار، دانشجويانآنها  يابند كه احساس مي در نتيجه آنها در

هاي آنهـا   تمايلي به انتقال اطلاعات به آنها نداشته و ايده ،ندكن ن با دانشجويان خود كمتر ارتباط برقرار مياگروه از مدرس
زاده و  و پـري ) 2016( 5اكينسـي  ارگين و اناسيس آلتينكورت، توركاس، )2015( 4ساسميتا و جنيون. پندارند يارزش م را بي

 توانمندسـازي  نقـش  چـون  متغيرهـاي  گـرفتن  نظر در با خود به اين نتيجه رسيدند كه هاي پژوهشدر  ،)1398(بشليده 

در  ،عـلاوه  بـه  .داد ارتقـا  را كاركنـان  سـازماني  شـهروندي  رفتارهاي ميزان توان مي ،شغليي فرسودگ كاهش و ساختاري
باشند،  بررسي كردهزيادي كه رابطه رفتارهاي شهروندي را با فرسودگي شغلي  هاي پژوهشجو و بررسي موتورهاي جست

 6اي اي رابطه منفي فرسودگي شغلي را با رفتارهـاي مسـاعدتي حرفـه    تجربي گسترده هاي پژوهش ،هرچند. نشدمشاهده 
فرسودگي بر فقـدان منـابع، رواج فرسـودگي و     رابطه بادر  ها پژوهشبيشتر ). 2001، و همكاران ماسلچ(دهند  توضيح مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1  . Babeer  2. Harrison 
3. Pishghadam, Adamsob, Sadafian & Kand 4. Genuine & Sasmita 
5. Altınkurt, Türkkaş Anasız & Ergin Ekinci 6. Professional helping behavior 
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هـاي مـديريتي، قضـاوت در     تأثير رفتار شهروندي سازماني بر ارزشيابي ،هاي اخير پژوهش. اند نتايج منفي آن متمركز بوده

  رفتار شهروندي سازماني بر جنبه. اند را بررسي كردهبخشي افزايش دستمزد، ارتقاي شغلي و عملكرد شغلي و اثر خصوص
شـود   طور مستقيم و غيرمستقيم موجب بهبود عملكرد شغلي و اثربخشي سـازمان مـي   گذارد كه به دروني سازمان تأثير مي

بنيـاد  ، )1396( عبـدي و  سـليمي ، )1396( خـادمي و  نـژاد  تقـوي ، اميركبيري هاي پژوهش ).2017، 1همكارانابارو و  چي(
مثبـت    بيانگر رابطه ،)2014( 2راموس و بورگوآلس دزو  ، اورگامبي)1395( كاريزمه، رحيمي پردنجاني، محمدزاده ابراهيمي

، )2018( كـورت  كايـا و آلتـين   هاي پژوهش همچنين .هستند آنانرضايت شغلي  وتوانمندسازي كاركنان بين و معناداري 
 بهرامـي و  خشـوعي و ) 2016( 3همكـاران  و گـو  ،)2017( همكـاران  و دز اورگـامبي ، )1395( زايـي  ناستي و دادكان رحيمي

و  مهرابيـان  پـژوهش  .هسـتند  آنان شغلي فرسودگي وتوانمندسازي كاركنان بين و معناداري  نفيم  بيانگر رابطه ،)1393(
شـواهدي   امـا  .نـدارد بين توانمندسازي و فرسودگي شغلي هيچ وابستگي معناداري وجـود  نشان داد كه ) 2018( ارانهمك
توانمندسـازي سـاختاري و    بـين  رابطه در ميانجيعنوان  بهحلقوي رفتار شهروندي فردي و سازماني  نقش بررسي بر مبني

   .وجود ندارد فرسودگي شغلي

 شپژوه هاي فرضيه و مفهومي مدل

پژوهش و بر اساس امكان وجود روابط بـين متغيرهـاي پـژوهش     تجربي و نظري پيشينه در شده مطرح مباحث به توجه با
 ).1شكل ( شدارائه  يحاضر، مدل مفهومي مفروض

 

 

  مدل مفهومي پژوهش  .1شكل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Chiaburu, Oh, Wang & Stoverink 2. Orgambídez-Ramos & Borrego-Alés 
3. Guo et al 

رفتار شهروندي 
 فردي

رفتار شهروندي 
  سازماني

وانمندي ساختاريت فرسودگي شغلي

 فرضيه پنجم

 هفتمفرضيه 

 سومفرضيه 

 دومفرضيه 

  چهارمفرضيه 
  ششمفرضيه 

  اولفرضيه 
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عنوان متغير مـلاك و رفتـار شـهروندي     فرسودگي به بين و عنوان متغير پيش مدل، توانمندسازي ساختاري به اين در

  :هستند ذيل شرح به فرضيه پژوهش هشت علاوه، هب. عنوان دو متغير ميانجي هستند فردي و رفتار شهروندي سازماني به

تـأثير مسـتقيم و    ،هاي دولتـي ايـران   علمي دانشگاههيئت توانمندسازي ساختاري بر فرسودگي شغلي اعضاي  .1 فرضيه
 .ار داردمعناد

تأثير مستقيم  ،هاي دولتي ايران علمي دانشگاههيئت توانمندسازي ساختاري بر رفتار شهروندي فردي اعضاي . 2 فرضيه
 .و معنادار دارد

تـأثير   ،هـاي دولتـي ايـران    علمـي دانشـگاه  هيئت توانمندسازي ساختاري بر رفتار شهروندي سازماني اعضاي  .3 فرضيه
 .مستقيم و معنادار دارد

تـأثير مسـتقيم و    ،هاي دولتـي ايـران   علمي دانشگاههيئت رفتار شهروندي فردي بر فرسودگي شغلي اعضاي . 4 ضيهفر
 .معنادار دارد

تـأثير مسـتقيم و    ،هاي دولتي ايران علمي دانشگاههيئت رفتار شهروندي سازماني بر فرسودگي شغلي اعضاي . 5 فرضيه
 .معنادار دارد

  .تأثير مستقيم و معنادار دارد ،بر رفتار شهروندي سازماني رفتار شهروندي فردي. 6 فرضيه

 .تأثير مستقيم و معنادار دارد ،رفتار شهروندي سازماني بر رفتار شهروندي فردي .7 فرضيه

 بـر  ،ميـانجي عنـوان   بـه رفتار شهروندي فردي و رفتار شـهروندي سـازماني    طريق توانمندسازي ساختاري از .8 فرضيه

   .دارد معنادار و غيرمستقيم تأثير ،هاي دولتي ايران علمي دانشگاههيئت ي فرسودگي شغلي اعضا

  پژوهش شناسي ش رو
كاربردي و از لحاظ شـيوه   هاي پژوهش حاضر با توجه به فلسفه پژوهش، پژوهشي كمي، با توجه به هدف از نوع پژوهش

يـابي معـادلات    بستگي و مدل هم هاي پژوهشروش توصيفي و از نوع  شده روش استفاده آنها،ها و تحليل  آوري داده جمع
هسـتند، در  ) نفـر  18282(هـاي دولتـي ايـران     علمـي دانشـگاه  هيئت جامعه پژوهش حاضر كليه اعضاي . استساختاري 

بـا   از ايـن رو، . نفر برآورد شد 515راستاي برآورد حجم نمونه پژوهش از فرمول كوكران استفاده شد و حجم نمونه آماري 
علمـي  هيئـت  علمـي از ميـان اعضـاي    هيئـت  عضـو   515اي تصـادفي   اي دومرحلـه  خوشهگيري  نمونهش استفاده از رو

  . شدنداعضاي نمونه انتخاب و بررسي عنوان  بههاي دولتي ايران  دانشگاه
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شـرايط اثـر بخشـي    «استاندارد توانمندسازي سـاختاري  نامه  پرسشها از سه  آوري داده گرد براي ،در پژوهش حاضر

تعيـين پايـايي و    بـراي . ، استفاده شـد )1993(و فرسودگي شغلي ماسلچ ) 2002( 1، رفتار شهروندي لي و آلن»كاركيفيت 
بيانگر پايايي و روايـي مطلـوب    ،نتايج. روايي ابزار پژوهش نيز از روش آلفاي كرونباخ و تحليل عاملي تأييدي استفاده شد

آزمـودن   بـراي  و SPSS 23افزار  وصيفي و استنباطي با استفاده از نرمهاي پژوهش در سطح آمار ت تحليل داده. ندابزار بود
 افزار با نرم) 1982( 3و آزمون سوبل) 1986( 2بارون و كنيداري آنها از روش  اي در الگوي پيشنهادي و معنا اثرهاي واسطه

AMOS23 90/0تـا   88/0ه حـداقل  كه ضرايب پايايي ابزار پژوهش در دامن ـ از آنجا .استفاده شد 4و تكنيك بوت استرپ 
هـاي   بـا توجـه بـه نتـايج حاصـل از شـاخص      . هستندبرخوردار  يابزار از ويژگي پايايي مناسب كه توان گفت قرار دارد، مي

 آمـده  دست به يدو مقدار خي كه توان گفت گيري تحليل عاملي تأييدي متغيرهاي پژوهش مي هاي اندازه برازندگي در مدل
و حاكي از آن است كه مدل مفهومي با مدل تجربـي   نيستمعنادار  05/0گيري ابزارها در سطح  هاي اندازه در تمامي مدل

 از) CMIN/DF ،P ،CMIN(نمونـه،   حجـم  بحرانـى  مقـدار  و دو خـى  هـاى  شاخص بر علاوه. نظر برازش دارد ابزار مد

، شاخص GFI(5( رازندگيب خوبي شاخص است، مشخص 1 جدول در كه طور همان .شد استفاده هاي برازندگي نيز شاخص
دهنـده   نشـان  كه است NFI(8(شده برازندگي  و شاخص نرم 7)CFI( ، شاخص برازندگي تطبيقي6)AGFI( برازندگي تعديل

 ديـدگاه  و از 90/0بايـد بـالاي    )1996( 9مـولر  ديـدگاه  از كه CFIمقدار  خصوص به هاست، داده با مدل مناسب برازندگي

 جذر بـرآورد  همچنين،. باشد داشته ها داده با مناسبي برازندگي ،مدل تا باشد 95/0 بالاي بايد) 2006( 10جر گور و وستون

دست ه ب 08/0تر از  باشد كه در اين پژوهش كوچك 08/0مساوي  ـ  تر بايد كوچك RMSEA(11( تقريب خطاي واريانس
 يتمـامي ابزارهـاي پـژوهش داراي برازش ـ    كه توان گفت مي ،گيري ابزارها هاي اندازه با توجه به نتايج مدل ،بنابراين. آمد

  .هستند) روايي( پذيرفتنيمناسب و 

  پژوهش نتايج و ها يافته
 درصد و تحليل فراواني اين نتايج بر مبتني .شدند تحليل توصيفي صورت به ها داده ابتدا نتايج، استخراج و ها داده تحليل در

  .است شده ارائه ،1 جدول در تيشناخ جمعيت متغيرهاي از يك هر در گويان پاسخ فراواني
آنهـا   ابعـاد  و پـژوهش  متغيرهـاي  از يـك  هـر  بـراي  معيار، انحراف ميانگين، شامل توصيفي هاي آماره ،2 جدول در

آزمـون   اجـراي  از حاصـل  نتـايج  جـدول  اين در ،علاوه هب .است شده ارائهt  سطح بودن مطلوب بررسي براي اي نمونه تك
  .است شده ارائه ايران دولتي ايه سازمان در پژوهش متغيرهاي

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lee & Allen 2. Baron & Kenny 
3. Sobel 4. Bootstrap  
5. Goodness- of-Fit Index 6. Adjusted Goodness -of-Fit Index  
7. Comprative Fit Index 8. Normed Fit Index 
9. Muller 10. Weston & Gore Jr  
10. Root- Mean- Square Error Of Approximation 
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  شناختي جمعيت متغيرهاي حسب بر گويان پاسخ فراواني درصد و فراواني .1 جدول

  درصد فراواني  فراواني گزينه  متغير
  
  
  استان

 4/20  105  تهران

 4/19  100  اصفهان

 0/21  108  شيراز

 4/19  100  گيلان

 8/119  102  كرمان

  
  جنسيت

 3/57 295 مرد

 7/42 220 زن

  
  
  سن

 9/2 15 سال 30زير 

 5/28 147 سال 40تا  31

  5/46  239  سال 50تا  41
  1/22  114  سال و بيشتر 51

  
  

  سابقه كار

 8/13 71 سال 5كمتراز 

 3/21 110 سال 10تا  5

  9/44  231  سال 20تا  11
  0/20  103  سال 20بيشتراز 

  
  

  مرتبه علمي

 6/5 29 مربي

  2/47  243  استاديار
  8/32  169  دانشيار
  4/14  74  استاد

  
بـه   توجـه  بـا  .شد مقايسه )3( نظري ميانگين با )بعد( متغير هر براي آمده دست به ميانگين اي نمونه تك  آزمون تي در

توانمندسازي ساختاري، رفتار شهروندي فردي، رفتار شهروندي سازماني و فرسودگي ( متغير كلي چهار نتايج جدول سطح
 آزمـون  بـراي  پژوهش اين در اينكه به توجه با .دارند قرار مطلوب سطح در شده، بررسي جامعه تمام ابعاد آنها در و) شغلي

 از استفاده هاي فرض پيش ابتدا استفاده شده است، معادلات ساختاري سازي مدل از پژوهش هاي فرضيه و پيشنهادي مدل

 از اسـتفاده  در نخسـت،  فـرض  پـيش  .شـدند  پـژوهش بررسـي   ايمتغيره ـ از يك هر براي ساختاري معادلات سازي مدل

 طيـف ( مقيـاس  بـه  توجه با كه است پژوهش گيري متغيرهاي اندازه مقياس بودن اي فاصله ساختاري معادلات سازي مدل

 در كـه  است پرت هاي داده حذف و شده گم هاي داده تعديل ،دوم فرض پيش .است برقرار فرض پيش ،شده استفاده )ليكرت

 آزمـون  خطاها استقلال براي ،سوم فرض پيش رابطه با در .وجود نداشت مصداقي موارد اين براي ،پژوهش هاي داده ناليزآ

 متغيرهاي توانمندسـازي سـاختاري   براي  شده همحاسب واتسون ـ  آماره دوربين  كهاين به توجه با .شد اجرا واتسون ـ  دوربين
 قابـل  محـدوده  ، در)92/1( و فرسودگي شـغلي ) 84/1( ر شهروندي سازماني، رفتا)76/1( ، رفتار شهروندي فردي)75/1(

 .اسـت  ها داده بودن نرمال به مربوط ،چهارم فرض پيش. برقرار است نيز فرض پيش اين ،دارد قرار) 5/2و  5/1بين (قبول 
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 بحرانـي  نسبت. است پژوهش متغيرهاي كشيدگي و كجي چولگي ضرايب از استفاده ها داده توزيع بررسي هاي از راه يكي
، براي متغير رفتار شـهروندي فـردي،   )-42/0(و ) -09/0(ترتيب  متغير توانمندسازي ساختاري، به براي و كشيدگي كجي

و بـراي متغيـر فرسـودگي    ) 90/0(و ) -88/0(ترتيب  ، براي متغير رفتار شهروندي سازماني به)-30/0( ،)-68/0(ترتيب  به
 توزيـع  بنـابراين، . قـرار دارنـد   ±2محاسبه شد كه همه آنها در فاصله قابل قبول بين ) -73/0(و ) 20/0(ترتيب  شغلي به

  .است نرمال متغير چهار هر ها براي داده

  آنها سطح بودن مطلوب بررسي نتايج و پژوهش متغيرهاي توصيفي هاي آماره .2 جدول

 معيار انحراف ميانگين )بعد(متغير 
  00/3= نظري  ميانگين

t هآمار  p مقدار   

  001/0  77/30  50/0  68/3 توانمندسازي ساختاري
  001/0  10/27  74/0  89/3  فرصت
  001/0  11/19  78/0  65/3  حمايت
  001/0  54/22  73/0  72/3  اطلاعات
  001/0  13/26  64/0  74/3  منابع

  001/0  43/12  67/0  67/3  قدرت رسمي
  001/0  10/23  73/0  40/3  قدرت غيررسمي

  001/0  -59/9  92/0  55/4  رفتار شهروندي فردي
  001/0  -47/5  26/1  27/4  تواضع

  001/0  -30/7  76/0  90/4  رفتار مساعدتي
  001/0  -01/11  62/0  99/4  رفتار شهروندي سازماني

  001/0  99/37  70/0  96/4  فضيلت مدني
  001/0  84/22  63/0  15/4  وجدان كاري

  001/0  46/56  81/0  65/2  فرسودگي شغلي
  001/0  70/27  04/1  75/2  خستگي عاطفي

  001/0  55/63  17/1  62/2  هاي شخصيتي تهي شدن از ويژگي
  001/0  98/76  84/0  59/2  كاهش عملكرد فردي

  
 شـيوه  پـژوهش بـه   مفهومي مدل سنجش، ابزارهاي ييروا بودن مناسب و  ها فرض پيش اين بودن برقرار به با توجه

 بـرازش  هـاي  شاخص .شده است داده نشان 2 شكل در اجراشده آماري مدل كه شد نآزمو ساختاري معادلات سازي مدل
 برخـوردار  مناسـبي  بـرازش  پـژوهش از  متغيرهاي بين روابط شده بيني پيش مدل كه دهند نشان مي 3 جدول در شده ارائه
  .است
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RMSEA= 0/030 CMIN/DF = 1/47P = 0/051 CMIN = 41/22 

 مدل ساختاري پژوهش .2شكل 

 

  هاي نيكويي برازش مدل ساختاري متغيرهاي پژوهششاخص .3 جدول

هاي  شاخص
 برازندگي الگو

C
M

IN
 

D
F
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IF
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 030/0 99/0 99/0 99/0  99/0  96/0 99/0  051/0 47/163 28 22/41 شده الگوي برازش

>df = - 3  <- 05/0> 90/0>90/0> 90/0> 90/0>90/0>90/0>08/0 مقادير مطلوب

  
سازي ساختاري بر فرسودگي  كه اثر مستقيم توانمندي) 4جدول (دهد  نشان مي بالاآمده از آزمون مدل  دست هنتايج ب

اثـر مسـتقيم   . پـژوهش اسـت   نخسـت  فرضـيه  معنادار نيسـت كـه بيـانگر رد   ) ߚ= -P ،85/0  =t ،06/0 < 05/0(شغلي 
مثبت و معنادار اسـت كـه بيـانگر    ) ߚ= P ،81/2  =t ،23/0 > 05/0(ر رفتار شهروندي فردي سازي ساختاري ب توانمندي

، P > 05/0(سازي ساختاري بر رفتار شهروندي سـازماني   همچنين اثر مستقيم توانمندي. دوم پژوهش است فرضيه تأييد
27/3  =t ،19/0 =اثر مستقيم رفتـار شـهروندي   . هش استسوم پژو فرضيه تأييددهنده  نشانمثبت و معنادار است كه ) ߚ

چهـارم   فرضـيه  منفي و معنـادار اسـت كـه بيـانگر تأييـد     ) ߚ= -P ،33/3  =t ،41/0 > 05/0(فردي بر فرسودگي شغلي 
 )ߚ = -P ،99/3-  =t ،64/0 > 05/0(همچنين اثر مستقيم رفتار شهروندي سازماني بر فرسودگي شـغلي  . پژوهش است
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اثـر مسـتقيم رفتـار شـهروندي فـردي بـر رفتـار        . پنجم پژوهش اسـت  فرضيه تأييد دهنده نشانمنفي و معنادار است كه 

. ششم پژوهش اسـت  فرضيه مثبت و معنادار است كه بيانگر تأييد) ߚ= P ،35/4  =t ،54/0 > 05/0(شهروندي سازماني 
سـختي   بـه  )ߚ=P ،89/1  =t ،32/0=  05/0(همچنين اثر مستقيم رفتار شهروندي سازماني بر رفتـار شـهروندي فـردي    

سازي ساختاري بر فرسودگي شـغلي بـا    اثر غيرمستقيم توانمندي. هفتم پژوهش است فرضيه معنادار است كه بيانگر تأييد
اثر كلي توانمندي سـازي  . منفي و معنادار است )ߚ= -P ،10/0 > 05/0(نقش ميانجي رفتار شهروندي فردي و سازماني 

منفي و معنـادار  ) ߚ= -P ،16/0 < 05/0(ي با نقش ميانجي رفتار شهروندي فردي و سازماني ساختاري بر فرسودگي شغل
  . هشتم پژوهش است فرضيه تأييد دهنده نشاناست كه 

 پژوهش هاي فرضيه معناداري و مسير ضريب .4جدول 

 p مقدار tآماره   ضريب مسير  روابط فرضيه

  396/0  -85/0  -06/0  فرسودگي شغلي ←توانمندسازي ساختاري   اول
  005/0  81/2  23/0  رفتار شهروندي فردي←توانمندسازي ساختاري   دوم
  001/0  27/3  19/0  رفتار شهروندي سازماني← توانمندسازي ساختاري  سوم
  001/0  -33/3  -42/0  فرسودگي شغلي ← رفتار شهروندي فردي  چهارم
  001/0  -99/3  -65/0  فرسودگي شغلي ←رفتار شهروندي سازماني   پنجم
  001/0  35/4  54/0  رفتار شهروندي سازماني ←رفتار شهروندي فردي   ششم
  051/0  89/1  32/0  رفتار شهروندي فردي ←رفتار شهروندي سازماني   هفتم

  
ايـن نتـايج   . آمـده اسـت   5پژوهش در جدول  متغيرهاي بين كل و غيرمستقيم مستقيم، اثر محاسبه از حاصل نتايج
  .روابط بين كدام متغيرها معنادار و روابط بين كدام متغيرها غيرمعنادار است طور كلي دهد كه به نشان مي

 پژوهشغيرمستقيم بين متغيرهاي  و مستقيم هاياثر .5جدول

  نتيجه  اثر كل  اثر غيرمستقيم  اثر مستقيم  روابط  فرضيه

 پذيرش  -16/0  -10/0  -06/0  فرسودگي شغلي ←توانمندسازي ساختاري   اول و هشتم
 پذيرش  35/0  12/0  23/0  رفتار شهروندي فردي ←ندسازي ساختاري توانم  دوم
 پذيرش  38/0  19/0  19/0  رفتار شهروندي سازماني←توانمندسازي ساختاري   سوم
 پذيرش  -21/0  21/0  -42/0  فرسودگي شغلي ←رفتار شهروندي فردي   چهارم
 پذيرش  -32/0  33/0  -65/0  فرسودگي شغلي ←رفتار شهروندي سازماني  پنجم
 پذيرش  65/0  11/0  54/0  رفتار شهروندي سازماني ←رفتار شهروندي فردي   ششم
 پذيرش  39/0  07/0  32/0  رفتار شهروندي فردي ← رفتار شهروندي سازماني  هفتم
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  پيشنهادها گيري، بحث و نتيجه
تـا   اول هاي رضيهف با توجه به پيشينه پژوهش براي است و و بررسي شده تدوين فرضيه هشت پژوهش اين كه در  از آنجا
 در ششم تا هشـتم  هاي فرضيه براي اما دارد، وجود شده انجام هاي پژوهش مربوط به پژوهشي معدود سوابق برخي ،پنجم

 بـراي  هـاي تئوريـك   نـوآوري عنوان  به موضوعات اين بررسي و يافت نشد پژوهشيسابقه  گونه هيچ كشور خارج و داخل

 تـأثير نداشتن و  پژوهش اول فرضيه بررسي از حاصل نتيجه .است شده انجام پژوهش اين در جهان سطح در بار نخستين

و  محمـدخاني ، )1392( و همكـاران  هـاي آقاجـاني   پـژوهش  نتـايج  توانمندسازي ساختاري بر فرسودگي شغلي با مستقيم
، )1988(، اورگــان )2001( و همكــاران ماســلچ ،)2004(، بــوگلر و ســومخ )1394( و همكــاران ، علــم)1392(همكــاران 
 تأييـد  و دوم فرضـيه  بررسـي  از حاصل نتيجه. بوده است سو هم ،)2016( همكاران و گو و )2017( همكاران و اورگامبيدز

، )2015( ساسـميتا،  و جنيـون هاي  پژوهش نتايج مثبت توانمندسازي ساختاري بر رفتار شهروندي فردي با و مستقيم تأثير
 تأييد و سوم فرضيه بررسي از حاصل نتيجه. بوده است سو هم) 1398(و بشليده  زاده و پري) 2016( و همكاران آلتينكورت

 ساسـميتا،  و جنيـون هـاي   پـژوهش  نتـايج  بـا  مثبت توانمندسازي ساختاري بر رفتار شـهروندي سـازماني    و مستقيم تأثير
 فرضـيه  بررسي از حاصل جهنتي. سو بوده است هم) 1398(زاده و بشليده،  و پري) 2016( ،و همكاران آلتينكورت، )2015(

 و )1392(و همكـاران   هاي آقـايي  پژوهش نتايج رفتار شهروندي فردي بر فرسودگي شغلي با مستقيم تأثير تأييد و چهارم
 و مستقيم تأثير تأييد و پنجم فرضيه بررسي از حاصل نتيجه. سو بوده است ناهم )1388( جمالي، تقي پور ظهير و صالحي

 و همكـاران  جمـالي  و )1392(و همكـاران   هاي آقايي پژوهش نتايج ازماني بر فرسودگي شغلي بامنفي رفتار شهروندي س
مثبت رفتار شـهروندي فـردي بـر     و مستقيم تأثير تأييد و ششم فرضيه بررسي از حاصل نتيجه. بوده است سو هم) 1388(

مثبت رفتار شهروندي سازماني بـر   و ستقيمم تأثير تأييد و هفتم فرضيه بررسي از حاصل رفتار شهروندي سازماني و نتيجه
دهنده تأثير دوسـويه ايـن     كه نشان هفتم و ششم فرضيه بررسي از حاصل هاي يافته بنابراين،. رفتار شهروندي فردي است

 نتيجه. هاي دولتي ايران است در دانشگاه تقويت رفتار شهروندي فردي و سازماني به توجه لزوم دكنندهدو متغير است، تأيي

رفتار شـهروندي   طريق توانمندسازي ساختاري از تأثير منفي و غيرمستقيم و تأييد پژوهش هشتم بررسي فرضيه از حاصل
شده پژوهشـگر،   هاي انجام با توجه به بررسي. فرسودگي شغلي است بر ميانجي عنوان فردي و رفتار شهروندي سازماني به

از طريـق متغيـر ميـانجي رفتـار شـهروندي فـردي و سـازماني بـا          بين توانمندسازي ساختاري  كه ميزان رابطه پژوهشي
نشـان  اين نتيجه . امكان مقايسه براي پژوهشگر حاصل نشد از اين رو،فرسودگي شغلي را بررسي كرده باشد، يافت نشد، 

 توان مي فتهيا اين تبيين در .يابد مي كاهش كاركنان شغلي فرسودگي ميزان ،ساختاري توانمندسازي افزايش با كهدهد  مي

 كه هستند مهمي بسيار عوامل ،منابع و حمايت اطلاعات، فرصت، يعني ساختاري توانمندسازي هاي مؤلفه كه داشت بيان

 فرصت هارائ .دهند توسعه و رشد را خود هاي توانايي و شوند سازگار خود كار محيط با آنها كمك به كاركنان شوند مي باعث

 سبب كاركنان اختيار در اطلاعات دادن قرار د،شو مي منجر سازمان اثربخشي افزايش و قيتموف ارتقا، رشد، به كاركنان به

 ـ. باشـند  داشـته  را هـا  سياسـت  و اطلاعات سازماني، مهم هاي تصميم يادگيري شانس آنان تا دشو مي  بـه  اطلاعـات  هارائ

 هنگامي .شود مي منجر كاركنان شغلي دعملكر افزايش به كه شود مي نقش ابهام رفتن بين از يا كاهش باعثنيز  كاركنان
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 سـوي  از و باشـند  داشـته  دسترسي ضروري تجهيزات و زمان پول، مواد، به ،سازماني اهداف به رسيدن براي كاركنان كه

 احسـاس  ،كنند دريافت اي سازنده پيشنهادهاي و راهنمايي و بازخورد آنان از و شوند عاطفي حمايت همكاران ساير و مدير

 و دارنـد  كافي دسترسي ،است لازم آنچه هر به سازماني و شغلي اهداف به رسيدن و خود كارهاي انجام براي كه كنند مي
 شـرايط  نـوع  ايـن  هنتيج .كنند مي دريافت را لازم هاي راهنمايي و ها حمايت نيز مسير اين در و آزادند آنها از استفاده براي
 وجود به تنيدگي از عاري و پويا محيطي تا شوند مي باعث ذكرشده موارد متما .رود بالا بسيار آنان عملكرد تا شود مي باعث

 صـورت  اين در .شود مي كمتر بسيار آنان شغلي تنيدگي ،كنند تصور كننده حمايت يمحيط در را خود كاركنان اگر زيرا. آيد

 ترك قصد تأخير، كه شود مي شتربي كارها بهتر انجام براي آنان هانگيز و يابد مي كاهش كاركنان ميان در شغلي فرسودگي

 ايـن  واسطه به ،هستند شغلي فرسودگي بارز هاي نشانه از كه كسالت و خستگي احساس و كارها انجام به تمايلي بي شغل،

پيشـنهاد   هـا  دانشـگاه  رؤسـاي  و مديرانبنابراين به  .كنند مي پيدا كاهش بسيار تعاملي، و بهروز پويا، كننده، حمايت محيط
 بـاره  ايـن  در سالانه پژوهش سفارش به خود، دانشگاه علمي هيئت اعضاي شغلي رضايت مستمر پايش منظور به ،شود مي

 طريـق  از دانشـگاه  علمـي  كيفيـت  ارتقـاي  به ،»پژوهي دانشگاه« فرهنگ گسترش به كمك ضمن اقدام اين .كنند اقدام

 و گـذاران  سياسـت  ازهمچنـين   .كـرد  خواهـد  كمـك  علمـي  هيئـت  اعضاي شغلي رضايت افزايش منظور به ريزي برنامه
 وزارتدر » مـداوم  آموزش«دفتر  ايجادبا  شغلي، رضايت در اصلي هاي پايه تقويت منظور به ،رود مي انتظار نيز ريزان برنامه

 جديد دستاوردهاي با آشنايي و علمي افزايي دانش هاي دوره در علمي هيئت اعضاي شركت امكان كردن فراهم براي علوم
 بـه  جـدي  توجهو   كشور سراسر در علمي هيئت اعضاي از علوم وزارت كامل حقوقي حمايت شدن اجرايي، دنيا در علمي

  .كنند اقدامدر ايران » علمي هيئت اعضاي سلامت و رفاه«

  منابع
 يدسـاز و توانمن يسـازمان  يارتباط رفتار شـهروند ). 1392(حمزه  ،ياركلائيم يصمد ؛نيحس ،ياركلائيم يصمد ي؛حسنعل ،يآقاجان

  .18-1، )2(5، مديريت دولتي .كاركنان يشناخت روان

ميان فرسودگي شـغلي، رفتـار شـهروندي سـازماني، جـو سـازماني و        هبررسي رابط). 1392( آقايي، اصغر ؛آقايي، رضا؛ آقايي، ميلاد
  .18-1، )4(5 ،مديريت دولتي. گ سازمانيفرهن

ثير توانمندسازي بر تمايل به ترك خدمت كاركنان با أبررسي ت). 1396( علي اكبر ،خادمي ؛سيدكامل ،تقوي نژاد ؛عليرضا ،اميركبيري
 -87، )35(25، نامـه ماليـات   پـژوهش  .اداره كل امور مالياتي جنوب شهر تهـران : متغير ميانجي رضايت شغلي مورد مطالعه

106 .  

بررسـي رابطـه بـين توانمندسـازي سـاختاري و      . )1395( علـي  ،محمدزاده ابراهيمي ؛طيبه ،رحيمي پردنجاني ؛طاهره ،بنياد كاريزمه
  . 215 -201، )3( 22 مجله حيات .شناختي با رضايت شغلي پرستاران روان

 فرسـودگي  ميـانجي  نقـش  بـا : سازماني شهروندي رفتار و ساختاري توانمندسازي هرابط ).1389( ثبشليده، كيومر ؛زاده، سيما پري
 . 16-1، )4(23شناسي،  مجله روان .شغلي
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 .شناختي و تعهـد سـازماني بـر فرسـودگي شـغلي معلمـان       نقش توانمندسازي روان). 1393( مريم ،بهرامي ؛مهديه ساداتخشويي، 

  . 54 - 37، )1(3 ،شناسي مدرسه روان

شناختي و فرسودگي شغلي اعضاي  رابطه سازگاري شغلي با توانمندسازي روان ).1395( ايي ناصرناستي ز ؛نعمت االله ،رحيمي دادكان
 . 28 -19، )4( 8 ،پژوهش در آموزش علوم پزشكي .هيئت علمي

 منـابع  توانمندسـازي  بـر  مـؤثر  عوامـل  ساييشنا .)1396( رادفرد، سودابه ؛ربيعي، علي؛ فرهنگي، علي اكبر؛ روشندل اربطاني، طاهر
  .538-517، )3(9 ،دولتي مديريت. دولتي اي رسانه و ارتباطاتي هاي در سازمان انساني

حمايـت سـازماني بـر ارتقـاي عملكـرد       شناختي و اثر توانمندسازي روان). 1397( خنيفر، حسين ؛اصغر رشيد، علي ؛، نيماسلطاني نژاد
، )26(7، فصـلنامه علمـي پژوهشـي تعـاون و كشـاورزي     . ون، كار و رفاه اجتماعي استان كرمانشغلي كاركنان اداره كل تعا

157-184.  

شناختي و رضايت شغلي معلمان؛ بررسي نقـش ميـانجي    مطالعه رابطه بين توانمندسازي روان. )1396(عبدي، آرش  ؛سليمي، جمال
  .98-70 ،)4(6، شناسي مدرسه روان. رفتار شهروندي سازماني

منطقه  يدولت يها دانشگاه يعلم ئتيه ياعضا يرفتگ ليتحل تيوضع يبررس). 1390( رايسم ،يآباد يعل ؛ديسع ،يبروجرد يصادق
و  قـات يوزارت علوم، تحق. يالو صنعت در آموزش ع ينيكارآفر ،ينگر ندهيآ ت،يريمد يالملل نيب شيهما نياول. غرب كشور

 . دانشگاه كردستان ،يفناور

 بـر  انسـاني  منـابع  مـديريت  اقـدامات  تأثير بررسي). 1395(آرا   ؛ شكري، صابر؛ شاكري، زهره؛ پورمجرب، گلسعيد ،صادقيان قراقيه
  .180-167، )1(8، مديريت دولتي ).تهران دانشگاه كاركنان :موردي طالعهم(شغلي  رضايت

  .117-103، )3(1، انداز مديريت دولتي چشم .يمانزسا ديونرل رفتار شهدارائه م ).1389(طبرسا، غلامعلي؛ رامين مهر، حميد 

 نقـش  بـه  توجـه  بـا  كاركنان مخرب آواي بر شغلي رضايت متناقض تأثير). 1397( الفت، محمد ؛شكوهيار، سجاد؛ طبرسا، غلامعلي
 .322-311، )2(10 ،دولتي مديريت .سازماني تعهد و اجتماعي هاي ميانجيگري شبكه

 يشـغل  يفرسـودگ  يـزان م يبررس ـ ).1386( محمد كـاظم  ،زاده يميسل؛ سيدكاظم ي،احمد ؛اللهبداع ي،آبادشفيع  ي، محمدرضا؛عابد
 .28-22، )15(5، شناختي دانش و پژوهش در روان .مشاوران آموزش و پرورش شهر اصفهان و عوامل مؤثر بر آن

منتخبـي از متغيرهـاي   ميـزان فرسـودگي شـغلي و رابطـة آن بـا       ،)1389( ي، مرتضـي طـاهر  ي، محمـد؛ قهرمـان  ي، محبوبـه؛ عارف
 .86-72، )14(4، شناسي كاربردي فصلنامه روان .شناختي در اعضاي هيأت علمي دانشگاه شهيدبهشتي جمعيت

 علمي تربيت هيئت اعضاي شهروندي رفتار با توانمندسازي و سازماني عدالت ارتباط). 1394( علم، شهرام ؛علم، زهرا؛ رفيعي، صالح
 .30-15، )9(4، ژوهش در ورزش تربيتيپ. اسلامي آزاد دانشگاه بدني

 اسـلامي  شـوراي  نمايندگان مجلس ندسازيتوانم راهبردهاي شناسايي). 1396( محمد ،شناس گرگابي حق ؛بي بي مرجان ،فياضي
  .34-1، )1(9، مديريت دولتي .ايران
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شناختي، شادكامي با  بررسي رابطه بين توانمندسازي روان). 1392(، آزيتا رزاق پرست ؛، اميرحسينمحمد داودي، كامران؛ محمدخاني

فصـلنامه مطالعـات مـديريت    . قيقات تهرانرفتار شهروندي سازماني در بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تح
  .81-70، )1(5 شهري،
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