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  چکیده
 تعهدعاطفی، شغلی،سازمانی(خشنودي زداییانسانیت پیامدهاي از الگویی آزمودن و طراحی هدف با حاضر پژوهش مقدمه: 

  گرفت. انجام سازمانی بنیادین یشناختروان هاينیاز تامینعدم يگرمیانجی با تنی)روان هاينشانه عاطفی،خستگی
 روش با که )1402 (تابستان تهران استان انفورماتیک خدمات ملی شرکت کارکنان از نفر 200شامل پژوهش ينمونه روش:
 هاينیاز تامینعدم ،)2017 ،همکاران و (کیسنزسازمانی زداییانسانیت هايهنامپرسش و انتخاب ساده تصادفی گیري نمونه
 (اسپکتورتنیروان هاينشانه ،)1981 جکسون، و ش(ماسلعاطفیخستگی )،2012 ،همکاران و (گیلِتسازمانی بنیادین یشناختروان
 استفاده با هاداده .نمودند تکمیل را )1997 ،همکاران و زنبرگریآ(شغلیخشنودي و )1993 میر، و (النعاطفیتعهد ،)1998 جکس، و
  شد. تحلیل و تجزیه مسیر تحلیل روش آزمون از

 هاينیاز مینأتعدم بر سازمانیزداییانسانیت شد. مشاهده هاداده و پیشنهادي الگوي بین خوبی نسبتاً برازش ها:یافته
 که دهدمی نشان )-35/0( بتاي ضریب .دارد معنادار و مثبت تاثیر )66/0( بتاي ضریب با یسازمان یشناختروان
 و معنادار غیر و ضعیف اثر )01/0( بتاي ضریب با عاطفیتعهد بر و دارد معنادار منفی اثر شغلیخشنودي بر سازمانیزداییانسانیت
 رب سازمانیزداییانسانیت )15/0( بتاي ضریب با نهایت در و دارد. معنادار و مثبت اثر )37/0( بتاي ضریب با عاطفیخستگی بر

  دارد. معنادار و مثبت اثر تنیروان مشکلات
 هاينیاز مینأتعدم طریق از و مستقیم بصورت سازمانیزداییانسانیت ،داد نشان هاداده تحلیل و تجزیه گیري:نتیجه 

  داشت. اثر شغلیخشنودي و تنیروان هاينشانه عاطفی،خستگی بر سازمانی بنیادین یشناختروان
  

  یشغل يخشنود ،یسازمان نیادیبن یشناختروان يهاازین مینأتعدم ،یسازمان ییزدا تیانسان کلیدي: کلمات
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Abstract 
Introduction: The present study aimed to design and test a model of organizational dehumanization 
(OD) outcomes (job satisfaction, affective commitment, emotional exhaustion, psychosomatic 
symptoms) mediating by lack of organizational fundamental psychological needs thwarting. 
 
Method: The research sample includes 200 employees of the National IT Services Company of 
Tehran province (summer 2002) were selected by simple random sampling and OD questionnaires 
(Caesens et al.,2017), lack of organizational fundamental psychological needs thwarting (Gillett et 
al.,2012), job burnout (Maslach & Jackson,1981), psychosomatic symptoms (Spector and Jex, 1998), 
affective commitment (Allen and Meyer, 1993), job satisfaction (Eisenberger et al., 1997). The data 
was analyzed using the path analysis method test. 
 
Results: The analysis revealed a relatively good fit between the proposed model and the data. The 
OD has a positive and significant effect on lack of organizational fundamental psychological needs 
thwarting with a beta coefficient of (0/66). The beta coefficient of)-0/35)shows that OD has a 
significant negative effect on job satisfaction. Also, has a weak and non-significant effect on 
emotional commitment with a beta coefficient of)-0/01 )has a positive and significant effect on 
emotional exhaustion with a beta coefficient of (0/37). finally, with a beta coefficient of (0/15), has a 
positive and significant effect on psychosomatic problems. 
 
Conclusion: The results of data analysis showed a direct and indirect effects of OD on emotional 
exhaustion, psychosomatic symptoms, and job satisfaction through organizational fundamental 
psychological needs thwarting. 
 
Keywords: Organizational Dehumanization, Lack of Organizational Fundamental Psychological 
Needs Thwarting, Job Satisfaction 
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 دمهمق
  و 1(وایرینن دارد. اشاره انسانی هايیویژگ انکار به گیرد،می نشأت اجتماعی شناسیروان ادبیات از که »زداییانسانیت« اصطلاح
 طوري به دهد، رخ نیز سازمانی هايزمینه در است ممکن زداییانسانیت که اندکرده اشاره محققان اخیراً، .)2018 ،2سالملا-لاري
 و (بل کنندمی رفتار آنها با سازمانی، اهداف به دستیابی براي وسیله یا ابزار عنوان به صرفاً سازمانشان کنند احساس کارکنان که

 يهاارزش کردن تحریف و تحقیر منظور به که است ییهاروش بکارگیري معناي به 4سازمانیزداییانسانیت ).2011 ،3خوري
 کارکنان که طوري به ،شود کارکنان و مدیران بین فاصله ایجاد باعث تواندمی و گیردمی انجام هاسازمان توسط ،افراد انسانی
 (نگوین یابدمی کاهش آنها شغلیخشنودي و انگیزش نتیجه در و شودنمی گرفته نظر در احساساتشان و ارزش که کنند احساس

 ).2020 ،5استینگلهمبر و
 و کاهیانسانیت هاي نظریه بر مروري : انسانیت جستجوي در " عنوان با پژوهشی در )1401 همکاران، و پناهی تقی(
 بن مفاهیم، این که اخیري نظریات مرور به زداییانسانیت و انسانیت مفهوم از جامع تعریفی به دستیابی منظور به "زداییانسانیت
 این خصوص در موجود آراء سازيیکپارچه درصدد که شده انجام مطالعات .پردازدمی میدهد، تشکیل را آنها اصلی هاي مایه
 تعلق بودن انسان ماهیت به دیگر برخی و انسان به منحصر آنها از برخی که دوگانه وجوهی از متشکل را انسانیت اند،بوده مفاهیم
 زداییانسانیت مختلف نمودهاي وجه، دو هر یا و وجوه از یک هر انکار انسانیت، از پردازيمفهوم این متعاقب .کنندمی تقسیم دارند،
  .آوردمی پدید را

 زنان دگاهید از يهمسرآزار بروز در ییزداتیانسان نقش عنوان با یفیک مطالعه کی )1396 ،همکاران و يشهباز ( نیهمچن
 قالب در فوق مطالعه در ییزداتیانسان که شد مشخص پژوهش يهاداده لیحلت به توجه با اند.داده انجام یخانگ خشونت یقربان
 شامل  يانگاروانیح و یاحساسیب و نییپا درك ییتوانا عمل، در ياریاختیب ،یارزشیب يها رمقولهیز شامل  يانگاریش مقوله دو
 یقربان زنانِ که شد مشخص مطالعه نیا در نیهمچن شود.می مشاهده یمنطقیب و يتکانشگر ن،ییپا درك ییتوانا يهارمقولهیز

 دانند.می يهمسرآزار بروز يبرا یعامل را ییزداتیانسان  ،يهمسرآزار
 زداییانسانیت ،سازمانی يهامحیط در بیفتد. اتفاق مختلف مسیر و راه چندین طریق از است ممکن سازمان در زداییانسانیت

 افراد شناخت و ،انسانی يهاویژگی ،حقوق ،هاارزش کاهش باعث که شود طراحی تاريرف رویکرد یا الگو یک عنوان به تواندمی
 هاسازمان که وقتی( شخصی حقوق و نیازها به توجهی بی مانند موارد شامل هاسازمان در زداییانسانیت يهاشکل از برخی شود.
 تبدیل اولویت یک به ،شخصی حریم و احترام ،معنوي و مادي حقوق مانند ،را خود کارکنان اي پایه حقوق و نیازها به توجه
 فقط هاسازمان که وقتی(ابزار عنوان به کارکنان از استفاده شود). آنها در زداییانسانیت ادراك ایجاد باعث تواندمی این ،کنندنمی
 نادیده را آنها انسانی يهاارزش و هستند موفقیت کسب یا مالی اهداف به رسیدن براي ابزار عنوان به کارکنان از استفاده دنبال به
 کارکنان و مدیران بین معنادار ارتباط عدم و فاصله وجود(انسانی ارتباطات کاهش .)شودمی محسوب زداییانسانیت این ،گیرندمی
 را انسانی روابط تواندمی تشویق و حمایت ارائه عدم یا ،کارکنان تحقیر ،مورد بی کردن نقد .شود زداییانسانیت به منجر تواندمی

 مورد بی يهاتوجیه افراد، تحقیر یا توهین تحقیرآمیز، رفتار یا زبان از استفاده (انسانی يهاارزش تحریف و تحقیر )..کند تضعیف
 را اجتماعی و یفرهنگ ،فردي تنوع هاسازمان که وقتی( افراد به احترام و تنوع به توجه عدم .)است انسانی يهاارزش از افتراق یا

  شود). زداییانسانیت ادراك به منجر است ممکن این گذارند،نمی احترام فردي يهاارزش و هاتفاوت به و گیرندمی نادیده
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 احساس داشتن و علاقمندي میزان از شاخصی عنوان به شغلیخشنودي با سازمانیزداییانسانیت که دادند نشان قاتیتحق
 به نسبت مثبت عاطفی و احساسی روابط داشتن عنوان به یعاطف تعهد ،)2022 همکاران، و1ونگاس -(آریگاداشغل به مثبت
 احساس و شارروانیف متغیر مانند کاملاً که عاطفی،خستگی ،)2020 ،نگلهمبریاست و نینگو( سازمان ترك به تمایلعدم و سازمان
 مشکلات تنی،روان مشکلات ،) 2019 ،2نگهمبریاست و سنزی(ک است فرد در هیجانی منابع رفتن میان از و قرارگرفتن فشار زیر

 شغل ترك قصد شیافزا ،)2017 همکاران، وسنزیک( یروان يفشارها )2017 همکاران، و سنزیک( یشناختروان منشا با جسمانی
 منفی رابطه سازمانیزداییانسانیت که دادند نشان خود تحقیق در )2021 همکاران، و 3لاگیوس( دارد. ارتباط )2016 ،يخور و (بل
 و 4نگلهمبری(است دارد شغلی غیبت و شغل ترك نیت ی،شناختروان مشکلات با مثبت رابطه و عاطفی تعهد و شغلیوديخشن با

  .)2021 همکاران،
 ،5یدس و انی(را ینییخودتع هینظر یشناختروان یاساس هاينیاز از سازمانی، بنیادین یشناختروان هاينیاز تامینعدم مفهوم

 یشناختروان یاساس ازین سه ییکامروا توسط ماًیمستق نهیبه عملکرد و یروان سلامت ،هینظر نیا اساس بر .است شده گرفته )2017
 کردن تجربه به ازین از است عبارت رسمی صورت به يخودمختار است. ینیب شیپ قابل ارتباط و یستگیشا ي،خودمختار یعنی

 را او اعمال طیمح يدادهایرو نکهیا يجا به دارد لیم که است یکس خودمختار فرد است. خود رفتار میتنظ و شروع در انتخاب
 ینوع با زنده موجودات ی،ستگیشا مورد در ی،نییخودتع هینظر در ).2018 ،6ویر( باشد داشته انتخاب حق خودش کنند، نییتع
 مؤثر تعامل داشتن به کارکنان  یشناختروان ازین بیانگر یستگیشا .شوندمی متولد اطراف طیمح کنترل و بودن مؤثر يبرا شیگرا
 هامهارت و استعدادها بردن کار به يبرا شیگرا انگریب و نامطلوب يامدهایپ از يریجلوگ و مطلوب يامدهایپ دیتول يبرا طیمح با
 زین یستگیشا به ازین ییکامروا عدم .)2018 و،ی(ر ستهاآن بر افتنی تسلط و نهیبه هايچالش کردن دنبال ،کار نیا انجام در و
 گرفته کم دست شهایییتوانا که باشد یطیمح در ای بدهد دست يناکارآمد و بودن اثر یب احساس فرد به که دهدمی رخ یزمان
 به لیم انگریب و است گرانید با یعاطف يهایدلبستگ و وندهایپ يبرقرار بیانگر ارتباط، به نیاز .)2018 همکاران، و 7(چئون شوند
 یناختشروان هاينیاز توانندمیمیحا اجتماعی هايموقعیت و روابط .باشدیم مانهیصم روابط در بودن ریدرگ و یعاطف بودن مرتبط
 را نیازها همین توانندمی کنندهممانعت اجتماعی هايموقعیت و روابط اما کنند، کامروا را ارتباط و شایستگی،  خودمختاري، براي
 تعیین را موعدهایی دهند،می آنهادستور به فقط بگیرند، نظر در را کارکنان دیدگاه اینکه جاي به کار، محل در گاهی .کنند ناکام
 کارکنان از نامعقولی انتظارات هاسازمان گاهی .کنیم پیروي هاآن برنامه از و کنیم سکوت گویندمی ما به و کنندیم تحمیل و

 سازمان که گفت توانمی شرایط این در کنند.نمی توجه آنها هاينگرانی به و گیرندمی نادیده را کارکنان هاسازمان گاهی .دارند
 هايتیفعال مانند یمنف يامدهایپ بروز به منجر هاآن ییکامروا عدم .کندنمی تامین را کارکنان یختشناروان بنیادین هاينیاز
 یجانیه یفرسودگ ی،شناختروان یامننا و یدفاعیب احساس ،ریناپذانعطاف يرفتارها ی،اساس هاينیاز نیگزیجا عنوان به یجبران
 ،همکاران و 9کمپبل ؛2019 همکاران، و 8وانگنابهنجار( خوردن يرفتارها و یافسردگ مانند یشناختروان هايبیآس و یجسمان و

  .گردندمی )2020 ،11روس ؛ 2015 اران،همک و گلیت( عاطفی تعهد شغلی،ناخشنودي ،)2018 ،همکاران و 10مارتلا ؛2018
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 کارهاي و ساز همچنین و سازه این سازمانی،زداییانسانیت مفهوم از حاصل سازمانی و فردي نامطلوب اثر و اهمیت علیرغم
 اثرات توجه با بنابراین .است نشده داده ارقر بررسی مورد ایرانی هايسازمان در سازمانی و شغلی پیامدهاي انواع بر آن گذارياثر

 آزمون و طراحی الگویی حاضر تحقیق در ،پدیده این مورد در کشورمان در تجربی و نظري مبانی و کنکاش فقدان نیز و مخرب
 و یعاطفخستگی سازمانی، عاطفی تعهد شغلی،خشنودي بر سازمانیزداییانسانیت مخرب اثرات که این بر علاوه که گرددید
 یشناختروان هاينیاز تامینعدم عنوان تحت میمفهو از استفاده با آن بر علاوه بلکه است داده قرار بررسی مورد را رواتنی مشکلات
  است. داده قرار مطالعه مورد را رابطه نیا کار و ساز ،گرمیانجی عنوان به  سازمانی بنیادین

 
  پژوهش پیشنهادي الگوي .1 شکل

   روش
 خدمات ملی شرکت کارکنان از نفر 250 شامل حاضر وهشپژ يآمار جامعه باشد،می مسیر تحلیل حاضر پژوهش در یقتحق روش

 مذکور سازمان در سال 5 حداقل کار سابقه داراي و بالا به کارشناسی مدرك داراي 1402 تابستان در که تهران انفورماتیک
 ثبتِ بدون و داوطلبانه بصورت افراد ، گرفت قرار کارکنان اختیار در آنلاین بصورت ها هنامپرسش که شد گرفته نظر در باشندمی
 روش با دادند کامل پاسخ ها هنامپرسش به که نفر 200 تعداد جامعه نیا از و نمودند شرکت پژوهش در شخصی اطلاعات و نام
 و اریمع انحراف ن،یانگیم شامل که یفیتوص يآمار يهاروش از ها،داده لیتحل يبرا .شدند انتخاب ساده تصادفی يریگنمونه
 قیطر از هاهنامپرسش ییروا یبررس و کرونباخ يآلفا يهاروش از بااستفاده ابزارها ییایپا یابیارز شد. استفاده باشدیم یهمبستگ
 با یینمادرست حداکثر برآورد روش از ق،یتحق مدل رازشب و هاهیفرض آزمون يبرا است. گرفته انجام يدیتائ عوامل لیتحل

 يمعنادار سطح و Amos24 و  SPSS25افزارنرم يریبکارگ با پراسس و  )SEM(  يساختار معادلات یابیالگو از استفاده
  .شد استفاده p  =05/0 مقدار به هاهیفرض

  
  پژوهش ابزارهاي

 گویه 11 ي هنامپرسش از نیسازمازداییانسانیت سنجش یراي حاضر مطالعه در سازمانی: زداییانسانیت هنامپرسش الف)
 )،1402پژوهش( پژوهشگران توسط پژوهش این در بار اولین براي هنامپرسش این .شد استفاده )2017 ،همکاران و کیِسنز( اي

 این .)"هستم یش کی انگار که کندمی رفتار يطور من با مسازمان" مثال، عنوان (به.است گرفته قرار استفاده مورد و ترجمه
 11 نمره ترینپایین .گردید گذاري نمره )موافقم کاملا( 5 تا )مخالفم کاملا( 1 از اي درجه پنج لیکرتی طیف اساس بر هنامپرسش
 .آوردند دست به ./94 با برابر کرونباخ آلفاي روش با را هنامپرسش پایایی )2017 ،همکاران و کیِسنز ( باشد.می 55 نمره بالاترین و
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 از هنامپرسش اعتبار بررسی براي .است شده محاسبه 0,83 با برابر کرونباخ آلفاي روش با هنامپرسش پایایی حاضر تحقیق در
 ،RMSEA=. /07( است هنامپرسش اعتبار بودن مطلوب بیانگر برازش هايشاخص که گردید استفاده تاییدي عامل تحلیل

94/=.NFI،TLI=./93، CFI=./95،96/=.IFI.(  
 یشناختروان هاينیاز تامینعدم هنامپرسش : سازمانی بنیادین یشناختروان هاينیاز تامینعدم هنامپرسش ب)
 طیف اساس بر و دارد گویه 9 هنامشپرس این .است شده ساخته و طراحی )2012 همکاران، و 1گیلِت( توسط ،سازمانی بنیادین
 کنمیم احساس کارم، در« مثال، عنوان (به .گرددمی گذاري نمره موافقم) (کاملا 5 تا مخالفم) (کاملا1 از اي درجه پنج لیکرتی
 بار اولین براي هنامپرسش این باشد.می 45 نمره بالاترین و 9 نمره ترینپایین .)»کنم رفتار یخاص هايروش به تا فشارم تحت
 پایایی )2012 ،همکاران و (گیلِت .است گرفته قرار استفاده مورد و ترجمه )،1402( پژوهش پژوهشگران توسط پژوهش این در

 .باشدمی ./88با برابر حاضر تحقیق در هنامپرسش کرونباخ آلفاي .کردند محاسبه ./79 با برابر کرونباخ آلفاي روش با را هنامپرسش
 هنامپرسش که دادند نشان برازندگی هايشاخص .گردید استفاده تاییدي عامل تحلیل از ازروش هنامپرسش اعتبار بررسی براي
   ).RMSEA=. /06، 97/=.NFI،TLI=./96، CFI=./98،98/=.IFI( است برخوردار قبولی قابل اعتبار از

 )1997 همکاران، و زنبرگری(آ یشغل يخشنود هنامپرسش از مورد 4 از ،یشغل يخشنود یابیارز يبرا شغلی:خشنودي پ)
 ترینپایین گردد.می يگذار نمره موافقم) (کاملا 5 تا مخالفم) (کاملا 1 کی از يا درجه 5 کرتیل اساس بر ها پاسخ .دیگرد استفاده
 محاسبه ./91 با برابر کرونباخ يآلفا روش با را هنامپرسش ییایپا )1997( همکاران زنبرگرویآ باشد.می 20 نمره بالاترین و 4 نمره

 ، RMSEA=0/07،NFI=0/98( باشدمی ./88با برابر حاضر قیتحق در کرونباخ يآلفا روش با هنامپرسش ییایپا کردند.
TLI=0/97، IFI=0/99( 

 شغلی فرسودگی هنامپرسش از عاطفیخستگی شدت گیرياندازه و سنجش منظور به پژوهش این در عاطفی:خستگی ت)
 مربوط که گویه 9 به کنندگان شرکت هنامپرسش این .درشد استفاده ،بود شده هیته )1981 ،2جکسون و شماسل( توسط توسط که
 نظر از کنممی احساس من" :مثال براي .دادند پاسخ شودمی گذاري نمره روز) (هر 7 تا (هرگز) 1 از و است عاطفیخستگی به
 برابر حاضر تحقیق در هنامپرسش کرونباخ آلفاي باشد.می 63 نمره بالاترین و 9 نمره ترینپایین ."ام شده هیتخل کارم از یطفعا
 که دهندمی نشان آن نتایج که گردید استفاده تاییدي عامل تحلیل از روش هنامپرسش اعتبار بررسی براي .باشدمی ./95با

 ،RMSEA=./04( است آن مطلوب اعتبار از حاکی که است برخوردار بالایی زندگیبرا هايشاخص از هنامپرسش
85/=.NFI،TLI=./93، CFI=./98،97/=.IFI(. 

 شد استفاده تنیروان مشکلات هنامپرسش از تنی،روان هاي نشانه گیرياندازه و سنجش منظور به :تنیروان مشکلات ث)
 علائم شامل مختلف جسمانی علائم که دارد گویه 12 هنامپرسش این .است شده طراحی )1998 ،3جکس و اسپکتور( توسط که

 اساس بر معمولاً  علامت هر .سنجدمی تناسلی -ادراري و پوستی ،عصبی ،اسکلتی -عضلانی ،تنفسی ،عروقی-قلبی ،گوارشی
 نشان را علامت هر با شده تجربه شدت دهدمی امکان هاآن به که ،شودمی ارزیابی افراد سوي از آن فراوانی یا شدت میزان
 طیف یک در اند کرده تجربه بار چند را زیر علائم از یک هر گذشته، ماه طول در که سوال این به هنامپرسش در افراد .دهند
 هنامپرسش پایایی باشد.می 60 نمره بالاترین و 12 نمره ترینپایین .دادند امتیاز روز) (هر 5 تا (اصلا) 1 از  اي درجه پنج لیکرتی
 استفاده تاییدي عامل تحلیل از روش هنامپرسش اعتبار بررسی براي .باشدمی ./89با برابر کرونباخ آلفاي روش با حاضر تحقیق در

                                                             
1 Gillet 
2. Maslach & Jackson 
3. Spector& Jex 
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 ،RMSEA=./07، 94/=.NFI،TLI=./95( باشدمی هاشاخص مطلوب برازش از حاکی آن نتایج که گردید
CFI=./97،97/=.IFI.( 

 شد. استفاده )1993 ،1مایر و الن (سازمانی یعاطف تعهد هنامپرسش از سازمانی یعاطف تعهد سنجش براي عاطفی: تعهد ج)
 (به گردد.می اريگذ نمره زیاد) خیلی تا کم خیلی (از 5 تا 1 از  اي درجه 5 لیکرت اساس بر و است گویه 6 داراي هنامپرسش این
 الن، و میر ( .باشدیم 30 نمره نیبالاتر و 6 نمره نیترنییپا .)"دارد من يبرا يادیز یشخص يمعنا سازمان نیا" مثال، عنوان
 از تعدادي وسیله هب هنامپرسش این ایران در .نمودند گزارش0,82  عاطفی تعهد براي را درونی همسانی برآوردهاي )1993

 به ./83 عاطفی، تعهد مقیاس خرده کرونباخ آلفاي ضریب مطالعات این از یکی در .است گرفته قرار استفاده مورد پژوهشگران
 .باشدمی ./89با برابر باخکرون آلفاي روش با هنامپرسش پایایی حاضر تحقیق در .)1385 همکاران، و راد (صباغیاناست آمده دست
 هنامپرسش که دهندمی نشان آن هايشاخص که گرفت قرار بررسی مورد تاییدي عامل تحلیل روش از استفاده با هنامپرسش اعتبار
  ).RMSEA=./01، 99/=.NFI،TLI=./99، CFI=./99،99/=.IFI( است برخوردار مطلوبی اعتبار از

 معادلات مدل زیربنایی هايمفروضه پژوهش این هايداده اینکه از اطمینان براي ها،فرضیه به مربوط هايداده تحلیل از قبل
 گمشده،هايداده بررسی شامل فرض پیش چهار حاضر، پژوهش در .شد پرداخته هاآن بررسی به کنند،می برآورد را ساختاري
 پیش این تمام و گرفتند قرار بررسی مورد چندگانه خطی هم و متغیري) چند (بهنجاري هاداده توزیع بودن نرمال پرت، هايداده
   اند. گرفته قرار تایید مورد هافرض

  
  هایافته
 از درصد 32 ن،یهمچن .هستند مرد کارکنان از درصد 48 و زن کارکنان از درصد 52 شده، مشاهده و بررسی آماري جامعه طبق
  .هستند دکترا مدرك يدارا درصد 4 و سانسیل فوق مدرك يدارا درصد 64 ،سانسیل مدرك يدارا کارکنان
 نشان 1 شماره جدول جینتا است. شده ارایه متغیرها بین همبستگی ضرایب و معیار انحراف میانگین، 1 شماره جدول در
 استفاده مستقل يرهایمتغ از وابسته ریمتغ ینیب شیپ يبرا تواندمی و کندمی برازش ها داده با یخوب به پژوهش مدل که دهدمی

  . گرفت قرار دییتا مورد قیتحق یکل هیفرض اساس نیا بر شود.
  

  پژوهش الگوي برازش نکویی هايشاخص .1 جدول

 مجذور آزادي/درجه  آزادي درجه  دوکاي  شاخص
  CFI NFI RMSRA  TLI  IFI RFI  GFI کاي

 996/0 973/0 000/1 000/1 001/0 995/0 000/1 624/0 4 498/2  مدل
 مقدار
از بیشتر  3 از کمتر  -  -  مناسب

9/0  
 از بیشتر

 از بیشتر  08/0 از کمتر  9/0
9/0 

 از بیشتر
9/0 

 از بیشتر
9/0 

 از بیشتر
9/0 

  
 و عاطفیخستگی سازمانی، بنیادین یشناختروان هاينیاز تامینعدم با سازمانیزداییانسانیت که دهدمی نشان 2شماره جدول
 بنیادین یشناختروان هاينیاز تامینعدم همچنین دارد. معنادار منفی رابطه شغلیخشنودي با و مثبت رابطه تنیروان هاينشانه
 دارد. معنادار منفی رابطه شغلیخشنودي با و مثبت رابطه تنیروان هاينشانه و عاطفیخستگی با سازمانی

  

                                                             
1. Meyer & Allen 
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 پژوهش متغیرهاي بین همبستگی ضرایب و معیار انحراف میانگین، .2 جدول

 انحراف  نیانگیم 
 7 6 5 4 3 2 1  اریمع

       - 8/770 36/380 سازمانی زداییانسانیت
 هاينیاز تامینعدم
 سازمانی یشناختروان

29/725 8/906 /0**661 -      

    - 223**0/ 059-0/ 32-0/0 1/912 18/650 عاطفی تعهد
   - 350**0/ 458**0/ 513**-0/ 534**-0/ 3/904 12/460 شغلیخشنودي
  - 365**-0/ 052-0/ 187**-0/ 458**0/ 503**0/ 8/944 24/610 تنیروان هاينشانه
 - 474**0/ 575**-0/ 054-0/ 398**-0/ 607**0/ 602**0/ 9/022 65/775 عاطفیخستگی

01/0<p ** 

  

  
  متغیرها بین بتاي مستقیم ضرایب .2 شکل

  
 یشناختروان هاينیاز تامینعدم بر مستقیم بطور سازمانیزداییانسانیت که دهدمی نشان 2 شماره شکل در مندرج نتایج
 بر سازمانیزداییانسانیت که دهدمی نشان -0,35 بتاي ضریب .دارد معنادار و مثبت تاثیر 0,66 بتاي ضریب با سازمانی
 غیر و ضعیف اثر -0,01 بتاي ضریب با عاطفی تعهد بر سازمانیزداییانسانیت همچنین دارد. معنادار منفی اثر شغلیخشنودي
 بتاي ضریب با نهایت در و دارد معنادار و مثبت اثر 0,37 بتاي ضریب با عاطفی فرسودگی بر سازمانیزداییانسانیت .دارد معنادار
  دارد. معنادار و مثبت اثر تنیروان مشکلات بر سازمانیزداییانسانیت 0,15

 ي،خشنود سازمانی، نیادیبن یشناختروان هاينیاز تامینعدم بر را سازمانیداییزانسانیت مستقیم اثر نتایج 3 شماره جدول
  دهد.می نشان تنیروان مشکلات و عاطفیخستگی عاطفی، تعهد
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 ،یشغليخشنود ی،سازمان نیادیبن یشناختروان يهاازین نیتامعدم بر یسازمانییزداتیانسان مستقیم اثر جینتا .3 جدول
  یتنروان يهانشانه و یعاطفیخستگ ،یعاطف تعهد

 احتمال مقدار تی آماره معیار انحراف بتا   
 0/001 12/436 0/066 0/66 یشناختروان يازهاین تامین عدم ---> زداییانسانیت
 0/001 5/579- 0/097 0/346-  یشغل يخشنود --->  ییزداتیانسان
 0/514 0/653- 0/039 0/012-  یعاطف تعهد --->  ییزداتیانسان
 0/001 5/568 0/036 0/371 عاطفی خستگی ---> ییزداتیانسان
 0/001 4/206 0/079 0/355  یتنروان يها نشانه --->  ییزداتیانسان

  
 قیطر از تنیروان مشکلات و عاطفیخستگی عاطفی، تعهد ي،خشنود بر سازمانیزداییانسانیت اثر نتایج 4 شماره جدول
  دهد.می نشان را سازمانی نیادیبن یشناختوانر هاينیاز تامینعدم

  
 قیطر از تنیروان هاينشانه و عاطفیخستگی ،عاطفی تعهد شغلی،خشنودي بر سازمانیزداییانسانیت اثر نتایج .4 جدول

 سازمانی نیادیبن یشناختروان هاينیاز تامینعدم

 معیار انحراف بتا     
 کران
 احتمال مقدار  بالا کران  پایین

-->  زداییانسانیت
-  

 هاينیاز تامینعدم
- شغلیخشنودي ---> یشناختروان

/0685 /0069  -/0822 -/0576 /0010 

-->  زداییانسانیت
-  

 هاينیاز تامینعدم
- عاطفی تعهد ---> یشناختروان

/0018 /0025 -/0051 /0017 /0823 

-->  زداییانسانیت
-  

 هاينیاز تامینعدم
 ---> یشناختروان

 خستگی
 عاطفی

/0302 /0032 /0248 /0361 /0010 

-->  زداییانسانیت
-  

 هاينیاز تامینعدم
 ---> یشناختروان

 هاينشانه
 تنیروان

/0153 /0044 /0084 /0237 /0010 

 
 بر مانیساززداییانسانیت اثر سازمانی بنیادین یشناختروان هاينیاز تامینعدم که دهندمی نشان 4 جدول در مندرج نتایج
 در را صفر بالا و پایین کرانه چون کندمی يگرمیانجی معنادار صورت به را تنیروان هاينشانه و عاطفیخستگی شغلی،خشنودي

 هاينیاز تامینعدم که گرفت نتیجه توانمی گیرد،می بر در را صفر بالا و پایین کرانه چون عاطفی تعهد براي اما گیردنمی بر
  کند.نمی يگرمیانجی را عاطفی تعهد بر سازمانیزداییانسانیت اثر سازمانی بنیادین یشناختروان

  
  گیري نتیجه و بحث
 تنیروان مشکلات و یشغل یفرسودگ ی،عاطف تعهد ،شغلیخشنودي بر سازمانیزداییانسانیت اثر بررسی هدف با حاضر پژوهش
 برازش از شده یطراح يالگو که ندداد نشان جینتا .گرفت انجام یسازمان نیدایبن یشناختروان هاينیاز تامینعدم يگرمیانجی با

  بود. برخوردار یمطلوب
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 از سازمانیزداییانسانیت نیچن هم .دارد معنادار و یمنف اثر شغلیخشنودي بر ییزداتیانسان که داد نشان هالیتحل و هیتجز
 ،همکاران و وسیلاگ( پژوهش با افتهی نیا .داشت تاثیر شغلیخشنودي بر ینسازما نیادیبن یشناختروان هاينیاز تامینعدم قیطر

   .باشدمی همسو )2017 ،نهمکارا و سنسیک( و )2014 ،2ستفیکر( ،)2011 ،1هسلام و نیباست( ،)2021
 وجود .ردینگ قرار توجه مورد کارکنان یاساس یشناختروان هاينیاز که گرددمی باعث سازمانیزداییانسانیت
 آنها یشناختروان هاينیاز جهینت در و شوند گرفته دهیناد با انسان کی عنوان به کارکنان که شودمی باعث سازمانیزداییانسانیت
 یمطلوب رفتار کارکنان با سازمان شودمی باعث کارکنان به نسبت ینیماش گاهن گرید عبارت به .شوندنمی شناخته تیرسم به

 با یمطلوب تعامل رودمی انتظار که ورآنط و گرددمی کارکنان ارتباط و تعلق به ازین نیتام درمیناکا باعث امر نیهم و باشد نداشته
 شودمی باعث کارکنان به سازمانیزداییانسانیت ینیاشم نگاه آن بر علاوه ).2018 لملا،اس يلار و نیریوا ( نگیرد. انجام آنان

 عنوان به فقط کارکنان یسازمان ییگرا تیانسان اساس بر چون نشوند داده مشارکت یسازمان و یشغل مختلف امور در کارکنان
 نیتام زین ازین نیا و ابدیمین پروش یخوب به کارکنان یستگیشا و تیکفا احساس جهینت در شوندمی محسوب لهیوس و ابزار کی
 است کارکنان به سازمان اعتماد زین و يخودکارآمد مستلزم یستگیشا و تیکفا حس داشتن چون ).2011 ،يرخو و (بل گرددیمن
 نیتام مانع سازمانیزداییانسانیت نیهمچن ).2017 ن،یارا و ی(دس ندارد وجود سازمانیزداییانسانیت در طیراش نیا متاسفانه که
 کارکنان سازمانیزداییانسانیت .گرددمی کارکنان یشناختروان هاينیاز نیمهمتر از یکی عنوان به يخودمختار و لالاستق به ازین
 را کارکنان در يخودمختار و استقلال گونه چیه نیبنابرا ،ندیبمی یسازمان اهداف به یدسترس لهیوس و ابزار کی عنوان به فقط را
 باشد رانیمد و سازمان یمش خط و هااستیس تابع و عیمط دیبا احوال همه در رکنانکا عکس بر بلکه شناسدمین تیرسم به
  ).2018 لملا،اس يلار و نیری(وا
 تیرسم به را کارکنان تیانسان که یسازمان در کردن کار که گفت توانمی )2012 ،3رویشاپ-یکول و شور ( دگاهید اساس رب
 یعدالت یب احساس جادیا يبرا را نهیزم موضوع نیا و گرددمی کارکنان به توجه عدم و منزلت کاهش و بیتخر باعث شناسدنمی
 ،یدس و انی(را ینییتع-دخو هینظر اساس بر .است کارکنان شغلیخشنودي کاهش آن جهینت که گرددمی کارکنان بهمیاحترا یب و

 مانع سازمانیزداییانسانیت اما است یستگیشا و تیکفا و استقلال یشناختروان هاينیاز نیتام مستلزم شغلیخشنودي  ،)2000
 به شغلیخشنودي نآبر علاوه دهد.می کاهش را کارکنان شغلیخشنودي صورت نیا و گرددمی یشناختروان هاينیاز نیامت
 باعث سازمانیزداییانسانیت وجود واسطه به میتکر نیا نقض گردد.می محسوب سازمان توسط کارکنان میتکر از یشاخص نوانع

 دادیرو کی یسازمان تیانسان ی،عاطف يدادهایرو هینظر منظر از )2017 ،همکاران و سنسیک( گرددمی شغلیخشنودي کاهش
 ي(کانو شود اضطراب و یافسردگ مانند یمنف احساسات جادیا باعث تواندمی که دهدمی نشان را کننده ناراحت و ندیناخوشا يکار
 را سازمان اتیعمل تواندمی که شود،می رمولدیغ يکار رفتار ای يریگ کناره لیقب از یاقدامات به منجر سپس که ،)2002 ،نریبر و

  .کند مختل
 قیطر از سازمانیزداییانسانیت نیهمچن دارد. معنادار ریغ اثر یعاطف تعهد بر ییزداتیانسان که داد نشان هالیتحل و هیتجز
 ،همکاران و وسیلاگ( پژوهش با  هاافتهی نیا نداشت. معنادار اثر یعاطف تعهد بر یسازمان نیادیبن یشناختروان ايهنیاز تامینعدم

  .باشدمین همسو )2021
 قرار یبررس مورد مجددا رابطه نیا است لازم که نیا اول نکته است. ذکر قابل نکته چند هیفرض دو نیا دییتا عدم مورد در
 کشورمان، در کار بازار به مربوط مشکلات لیدل به که است نیا دوم نکته شود. حاصل مورد نیا در يشتریب نانیاطم تا ردیگ

 نکته .نجامدین سازمان ترك به دیجد یشغل يهاتیموقع و سازمانها فقدان لیدل به سازمانیزداییانسانیت احساس است ممکن
                                                             
1  . Haslam & Bastian 
2 Christoff 
3. Shore & Coyle-Shapiro 
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 هیسرما زانیم و کار سابقه رهایمتغ نیا از یکی مثال يبرا شوند. کنترل رهایمتغ یبرخ دیبا ارتباط نیا نییتب در که است نیا گرید
 عمل به سازمان در يشتریب يگذار هیسرما و رخوردارندی ییبالا يکار سابقه از که یکارکنان است. سازمان در کارکنان يگذار
  .ندارند خود سازمان با ارتباط قطع به یلیتما مختلف مشکلات رغمیعل معمولا اند آورده
 از سازمانیزداییانسانیت نیهمچن دارد. معنادار و مثبت اثر عاطفیخستگی بر زداییانسانیت که داد نشان هالیتحل و هیتجز
 ،همکاران و وسیلاگ( پژوهش با هاافتهی نیا داشت. اثر عاطفیخستگی بر یسازمان نیادیبن یشناختروان هاينیاز تامینعدم قیطر

   ند.باشمی همسو )2017 ،همکاران و سنسیک( و )2021
 )2007 ،1یتدمرو و کری(ب یشغل منابع - الزامات يالگو از توانمی عاطفیخستگی و سازمانیزداییانسانیت نیب اثر نییتب يبرا
 زداییانسانیت ( الزامات نیا شود.می محسوب یشغل الزامات انگریب ینوع به سازمانیزداییانسانیت که گفت توانمی کرد. استفاده
 گردد.می منجر یشغل یفرسودگ به تینها در و گرددمی کارکنان یشناختروان منابع فیتضع و رفت هدر باعث ینوع به )یسازمان
 که شودمی محسوب یشغل استرس و فشار ینوع تنها نه سازمانیزداییانسانیت که گفت توانمی مدل نیا اساس بر ان رب علاوه
 يبرا را یکاف و لازم منابع کارکنان، یسازمان نیادیبن یشناختروان هاينیاز تامینعدم واسطه به بلکه دهدمی شیافزا را الزامات
 هاينیاز تامین(عدم منابع فقدان و )یسازمان زدایی(انسانیت بالا الزامات نیا بنابر .دهدنمی قرار کارکنان اریاخت در الزامات با مواجه
 کارکنان با که یسازمان طیمح کی که گفت توانمی نیهمچن .گرددمی یعاطف یفرسودگ باعث )یسازمان نیادیبن یشناختروان
 صرف نامطلوب تیموقع نیا با يسازگار يبرا يادیز ژيانر کارکنان تا شودمی باعث کندمی رفتار لهیوس و ابزار کی عنوان به
 .)2014 ،يساریبالد ( شودمی منجر یعاطف یفرسودگ به تینها در و گرددمی کارکنان  يانرژ تمام  هیتخل باعث جیتدر به که کنند
 نیا از است هماهنگ یشغل منابع - الزامات هینظر ییتوانا ندیفرا ای یبهداشت مشکلات با افتهی نیا که گفت توانمی یکل طور به

 صورت به را خودش که شودمی یفرسودگ و یخستگ باعث و بردمی نیب از را کارکنان منابع سازمانیزداییانسانیت که جهت
  .)2007 ،یمروتد و کریب ( دهدمی شانن يرنجور روان و تنش ،اضطراب احساس
 افراد جهنتی در و شد خواهد کامروا هاآن یاساس هاينیاز کنند،می مشارکت کننده تیحما فردي نیب روابط در افراد که یزمان
 ،مقابل در ).2011 ،2کاستنر و ایاوسکایلی(م کرد خواهند تجربه را یستیبهز بهبود مانند مثبت يامدهایپ زین و خودمختارتر زشیانگ
 زشیانگ به تواندمی نیا و شودمی ناکام هاآن یشناختروان هاينیاز شوند،می کننده ممانعت فردي نیب ابطرو ریدرگ افراد که یزمان

 ن،یبنابرا ).2008 ،4لاكیف و شلدون ؛2014 ،3تیاسم و سیفری(د شود منجر یشغل یفرسودگ مانند یمنف يامدهاپی و شده کنترل
 کنند،می تجربه که ییامدهایپ زین و افراد زشیانگ تیفیک بر تواندمی یشناختروان هاينیاز از کردن ممانعت ای و کردن تیحما
  .بگذارد ریتأث

 سازمانیزداییانسانیت نیهمچن دارد. معنادار و مثبت اثر تنیروان هاينشانه بر زداییانسانیت که داد نشان هالیتحل و هیتجز
 و وسیلاگ( پژوهش با افتهی نیا داشت. اثر  تنیروان هاينشانه بر یسازمان نیادیبن یشناختروان هاينیاز تامینعدم قیطر از

  .باشدمی همسو ) 2021 ،همکاران و نگلهامبریاست( و )2020 ،نگلهامبریاست و نوینگ( ،)2021 ،همکاران
 نیا از ای و کرده فراهم کارکنان يبرا که یتیحما قیطر از زین سازمان بر حاکم یاجتماع بافت ی،نییخودتع هینظر براساس

 و ی(دس شود يکار طیمح در افراد یشناختروان یاساس هاينیازمیناکا ای و ییکامروا به منجر اندتویم ،کند امتناع تیحما
 باعث موضوع نیا گرددمی کارکنان یشناختروان هاينیاز تامینعدم باعث سازمانیزداییانسانیت که تیوق .)2017 ،همکاران
 گرددمی تنیروان هاينشانه انواع بروز باعث هاسبک نیا و کنند استفاده ینامطلوب يسازگار يهاسبک از کارکنان که شودمی

                                                             
1 Bakker & Demerouti, 
2 Milyavskaya & Koestner 
3 DeFreese & Smith 
4 Sheldon & Filak 
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 يخودارزشمند و خود به اعتماد احساس شوند کامروا یشناختروان یاساس هاينیاز اگر که یصورت در .)2020 همکاران، و (روس
 خود به نسبت يانتقاد و گانهیب ی،منف ،شکننده یادراک فرد ،ازهاین نیا شدن ناکام و ممانعت صورت در اما ردیگیم شکل افراد در

 يهانشانه شکل به را خود استرس و فشارها و سازدمی وارد نانکارک به يادیز یروان و یروح فشار امر نیا و داد خواهد پرورش
 صورت به را خودشان ندتوانمی که هستند یشغل يهاازرفشا موارد نیا همه .)2010 جانگ، و (چن دهندمی نشان یجسمان
 سازمانیزداییانسانیت ی،اجتماع تبادل دگاهید اساس بر دهند. نشان گرید میعلا انواع و درد کمر ،سردرد مانند یجسمان يهانشانه
 کارکنان يسو از را یمختلف یمنف هايواکنش و شکندیم را شانیهامانساز و کارکنان نیب روابط بر یمبتن مثبت مبادله
 اقدامات عنوان به مختلف طور به که کندمی جادیا را يا مبادله ناعادلانه درك سازمانیزداییانسانیت ،مثال يبرا .زدیانگیبرم

 ،نیا بر علاوه ).2014 گست، و نتونیکل ؛1965 ،1آدامز( شودمی فیتوص کارفرما يسو از تعهدات انجام و دادن وعده نیب متناقض
 یسازمان تعهدات نقض از یناش انتیخ و خشم احساسات و یعاطف یناراحت مانند یمنف احساسات جادیا باعث سازمانیزداییانسانیت
   ).2008 ،همکاران و 2(دولاك شودمی
 عدم و تحقیق آوري جمع ابزار عنوان به هنامپرسش از استفاده محدودیت باید تحقیق این در آمده دست به نتایج تفسیر در
 گیرد. قرار توجه مورد مسیر تحلیل از استفاده علیرغم متغیرها بین علی رابطه استنباط
 با متناسب سازمانیزداییانسانیت دیگر هايگرمیانجی و پیامدها همینطور و هاپیشایند که گرددمی پیشنهاد نظري لحاظ از
 برگزاري طریق از هاسازمان مدیران که شودمی پیشنهاد کاربردي لحاظ از گیرند. قرار بررسی مورد کشور هايسازمان هاينیاز
 بنیادین هاينیاز کامروایی براي کنند. پیدا آن منفی اثرات و سازمانیزداییانسانیت با بیشتري آشنایی آموزشی هايدوره
 مطلوب روابط سرپرستان و مدیران شوند، واگذار کارکنان به هاگیري تصمیم از برخی که شودمی پیشنهاد سازمانی یشناختروان
   شوند. واقع توجه مورد بیشتر آنان هايشایستگی و هاتوانایی و آورند عمل به کارکنان با تري

  
  منافع تعارض

  ».است نشده بیان نویسندگان توسط منافع تعارض گونه هیچ«
  سپاسگزاري

  گردد.می تشکر و قدردانی صمیمانه ، داشتند همکاري پژوهش در که کارکنانی تمامی از
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