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Abstract 
The present study aimed to investigate the mediating role of organizational commitment in the 

relationship between organizational incivility and job burnout. In terms of purpose, the study is 

applied, and in terms of method and nature, it is descriptive-survey. The statistical population 

consisted of employees of the Khorasan Razavi Regional Water Company, with a sample of 431 

individuals selected using Cochran’s formula through simple random sampling. Theoretical data 

were collected through library research, and the data required to test the research hypotheses were 

obtained using the Organizational Commitment Questionnaire by Gwen Dick and Beverly 

Metcalfe (2001), the Job Burnout Questionnaire by Maslach and Jackson (1986), and the 

Organizational Incivility Questionnaire by Martin and Hine (2005). To assess the validity of the 

questionnaires, face and confirmatory validity were used, and reliability was evaluated using 

Cronbach’s alpha. The alpha values were calculated as 0.90 for organizational incivility, 0.91 for 

job burnout, and 0.75 for organizational commitment. Data analysis was performed using 

structural equation modeling with the partial least squares (PLS) approach and AMOS software. 

The findings indicated a significant positive relationship between organizational incivility and job 

burnout, suggesting that as the level of incivility in the workplace increases, employee burnout 

also rises. Furthermore, organizational commitment was found to mediate the positive impact of 

organizational incivility on job burnout. 

Keywords: organizational incivility, job burnout, organizational commitment 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

 Corresponding Author: dr_mirzaei@bojnourdiau.ac.ir 



 فصلنامه مطالعات رفتاری و تعالی سازمانی
 62-42، 1405بهار ، 1، شماره 3دوره 

boe.apadana.ac.ir 

 

ت: 
یاف

در
خ 

اری
ت

20/
01/

14
05

   
   

   
ش: 

یر
پذ

خ 
اری

ت
10/

02/
14

05
   

   
   

eI
S

S
N

: 
3

0
4

1
-8

7
2

0
   

  
  

   
IS

S
N

: 
2

9
8

1
-2

2
6
7

 

  

 یتعهد سازمان یانجینقش م ؛یشغل یبا فرسودگ یسازمان یتمدنیب یرابطه یبررس
 (یخراسان رضو یا)مورد مطالعه: شرکت آب منطقه

 تکتم میرزائیان
 ،یدانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ،یعلوم انسان یدانشکده ،یدکتر یدانشجو

 .رانیبجنورد، ا
  

 وحید میرزائی
بجنورد،  ،یدانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ،یعلوم انسان یدانشکده ار،یاستاد

 .رانیا

 

 چکیده
انجام شده است.  تمدنی سازمانی و فرسودگی شغلیبی ریتأثی بین نقش میانجی تعهد سازمانی در رابطه پژوهش حاضر، با هدف بررسی

ی آماری تحقیق را کارکنان آب پیمایشی است. جامعه-این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا، توصیفی
ی آماری انتخاب شدند. روش هعنوان نموننفر با استفاده از فرمول کوکران، به 431اند که تعداد ای خراسان رضوی تشکیل دادهمنطقه
ها، های لازم برای آزمون فرضیهای و دادهگیری، تصادفی ساده است. اطلاعات مورد نیاز در بخش نظری، از طریق مطالعات کتابخانهنمونه

( و 1986) و جکسونماسلش  فرسودگی شغلی یپرسشنامه(، 2001ی تعهد سازمانی گوین دیک و بورلی متکالف )از طریق پرسشنامه
ها، از روایی صوری و روایی نامهآوری گردید. جهت سنجش روایی پرسش(، جمع2005) مارتین و هاین تمدنی سازمانیبیی پرسشنامه

تمدنی سازمانی، فرسودگی شغلی و ها، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. میزان آلفای کرونباخ بینامهتأییدی و جهت پایایی پرسش
تحلیل اطلاعات با روش معادلات ساختاری و با رویکرد حداقل و محاسبه گردید. تجزیه  75/0و  91/0، 9/0ازمانی، به ترتیب تعهد س

 ،مدنی سازمانی و فرسودگی شغلیتیب نیکه ب دهدمینشان  ،پژوهش یهاافتهانجام گرفت. ی Amosافزار مربعات جزئی با استفاده از نرم
 کارکنان نیب دری شغلرسودگی ف کار، محیطدر سازمانی تمدنی یب سطح شیافزا با طوری کهوجود دارد؛ به یدارمثبت و معنا یرابطه

 میانجیگری را شغلی فرسودگی بر سازمانی اعتمادیبی مثبت تأثیر سازمانی، تعهد که است آن از حاکی نتایجهمچنین  .ابدییم شیافزا
 .کندمی

 سازمانی، فرسودگی شغلی، تعهد سازمانیتمدنی بی ها:کلیدواژه
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 مقدمه
 مرتبط با، اغلب مدتیاز استرس طولان یاست که ناش یو ذهن یجسم ،یعاطف یاز خستگ یحالت ی،شغل یفرسودگ

بر سلامت و عملکرد  یتوجه قابل یجه یاثرات منف تواندیم تیوضع نی. اکندی بروز میمراقبت ای یکار یهاتیمسئول
 لیتبد یامروز یدر جامعه یشغل یاجتماع-یخطرات روان نیتراز مهم یکیبه  ی،شغل یفرد داشته باشد. فرسودگ یکل

 ;Han et al., 2019) به همراه داردها سازمان یافراد و هم برا یتوجهی را هم براقابل یهانهیشده است و هز

Simionate et al., 2019; Grow et al., 2019; Epstein et al., 2020) .باورند که  نیمحققان بر ا ،طورکلیبه
از  یک(. یMaslach, 1984; Farber, 1982) است جیرا یمنف یشناختروان یدهیپد کی ی،شغل یفرسودگ

 یاز خستگ یسندروم ،یشغل یاست: فرسودگ (1985) 1همکاران و ماسلش فیتعر ،این اصطلاح فیتعار نیترجیرا
 ،دهندیکار با مردم انجام م ینوعکه به یافراد نیتواند در بیاست که م یفرد تیو کاهش موفق تیمسخ شخص ،یعاطف

 ای نسبت به خود شغل و تفاوتیبه نگرش ب ،تیاست. مسخ شخص یمستلزم کمبود انرژ ی،عاطف یرخ دهد. خستگ
زا و ناخوشایند در نظر گرفته عنوان وضعیتی استرسبه ،شغلی فرسودگی .ها اشاره داردو مافوق ردستانیهمکاران، ز

عنوان یک ذهنیت همچنین به ،شغلی فرسودگیگذارد. سطح تعهد تأثیر می برشود که بر کارمندان و همچنین می
های خارجی شدیدی در سازمان در حال وقوع است. این وضعیت شود که در آن پدیدهشناختی تعریف میروان

 ,.Raja et alبه همراه آورد ) را ها به سازمانعلاقگی آنتواند منجر به کاهش تعهد کارمندان به سازمان شود و بیمی

فردی در محل کار، ازجمله تجلیات ظریف و غیرفیزیکی آزارهای بین یها دربارههای اخیر، پژوهشسال ر(. د2013
ی کاری امروزی هاطیمحی رایج در تمدنی در محل کار، یک پدیدهبی ی عمومی، در حال افزایش است.تمدنیب

(. Guo et al., 2022ی است که هم برای افراد و هم برای مشاغل بسیار مضر است )ضداجتماعاست؛ این یک رفتار 
اجتماعی  با این حال، هنجارهای ؛رسانی نداردفشار است که نیت واضحی برای آسیبشامل رفتارهای کم ،این اصطلاح

 تمدنی(. بیAndersson et al., 1999; Cortina et al., 2001) زندآسیب می ،را نقض کرده و به کارمندان هدف
 ،این موضوع .(Taylor, 2010; Porath et al., 2010) دارد بسیاری رفتاری و نگرشی منفی پیامدهای کار، محیط در

دهد که این پدیده در میان ها نشان میزیرا گزارش ؛ل شده استبه یک نگرانی کلیدی برای کارشناسان مدیریت تبدی
آمیز، تهدیدهای ضمنی، شامل اقداماتی نظیر استفاده از زبان توهین ،هایی از این رفتارهاکارکنان شایع است. نمونه

احترامی دن بیطور کلی نشان دا، یا بهکنندهناراحت هایهای همکاران، ارسال ایمیلغیبت، نادیده گرفتن درخواست
اکنون با مشکلات هم ،هاازمانس .(Holm et al., 2015; Reich et al., 2015به دیگران در محل کار است )

ها، افزایش غیبت و آن یازجمله کاهش عملکرد کارکنان، کاهش روحیه ؛کنندوپنجه نرم میسازمانی متعددی دست
 2و همکاران توسط پورات شدهانجامه بر این، تحقیقات (. علاو ,.2012Rehman et alکاهش تعهد سازمانی )

و انتقال  تمدنیرفتارهای بی لیکاهش عملکرد کارکنان، تعهد به سازمان، ترک شغل به دل(، مواردی همچون 2013)
عنوان به ،رمندان در یک سازمان(. کاBarney, 1991; Anjum et al., 2017) .ناهناامیدی را شناسایی کرد

عنوان ستون کنند و بهنقش مهمی ایفا می ،ها پس از مدیران عاملزیرا آن ؛شوندهای مهم در نظر گرفته میدارایی
شغلی  فرسودگیبه شرطی که با  ؛های موفقیت دست یابند و سازمان را شکوفا کنندتا به قله کوشندمیفقرات شرکت 

توجهی  تواند تأثیر قابلمی ،های مثبت و منفی نسبت به کار، نگرشحال نیع در(. Raja et al., 2013) مواجه نشوند
 حالنیابراین، حفظ این منبع ارزشمند، اما درعبن؛ (Wilson et al., 1990) شدبر اشکال مختلف رفتار سازمانی داشته با

دهند نشان می ،ز مطالعاتعدادی اتهمچنین  .(Holand et al., 2007تبدیل شده است ) مهمپذیر، به یک نیاز آسیب
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 Jackson) شودمی (مانند کاهش تعهد)منجر به نتایج منفی  یجه،تأثیر منفی بر رفتار فردی دارد و درنت تمدنی،که بی

et al., 1982; Leiter et al., 1988; Motowidlo et al., 1986; Shirom, 1989; Wright et al., 1997; 

Wright et al., 1998). وریبهره و روانی و فیزیکی سلامت سازمانی، تعهد کارکنان، شغلی تمدنی، رضایتبی 
 Bartlett et al., 2008; Taylor et al., 2012; Lim et al., 2008; Leiter) دهدیم قرار یرتأث تحت را کارکنان

et al., 2010)کندیم تحمیلها سازمان و کارکنان به زیادی هایتمدنی، هزینهبی علت، همین به ؛ (Lewis et al., 

2011; Porath et al., 2010). برجسته  یعنوان یک مسئلهبه تمدنیبی در آن، دیدگاه مشترک وجود دارد که یک
 Pearson et) آیدیک مشکل واقعی به شمار می تمدنی،، بیرواز این ؛جا قابل مشاهده استشود و در همهدیده می

al., 2000; Porath et al., 2004). های رو به رشدی ینههز ،در محل کار تمدنیدهند که بیدرواقع، شواهد نشان می
پیرسون  .(Porath et al., 2015; Vasconcelos, 2020) ها به دنبال داشته استرا هم برای افراد و هم برای سازمان

عمل  یاگونهبه تمدنیبی که دهدسهامداران، نشان می نظر علاوهو به واهد، شاهداف دریافتند که ،(2005) 1همکاران و
 شدهمطرحمطالب  به توجه بالذا  ؛دهدو منابع سازمانی را کاهش می کرده های سازمانی را تضعیفکند که ارزشمی

تمدنی سازمانی با توجه به روند رو ی مختلف دنیا است، موضوع بیهاسازماندر  گرفتهصورتکه ناشی از تحقیقات 
ی خراسان رضوی، محل انجام امنطقهمدیران قرار گرفته است. سازمان آب  توجه موردیراتی که دارد، تأثبه افزایش و 

رد فوق، تحقیق موا اساس برتمدنی سازمانی را مشاهده نموده است. ی اخیر، رفتارهای بیهاسالاین پژوهش است و در 
ی معناداری وجود تمدنی سازمانی و فرسودگی شغلی، رابطهبی ت است که آیا بینسؤالاحاضر در پی پاسخ به این 

 نماید؟گری میین رابطه را میانجیا تعهد سازمانی، دارد؟ و اینکه آیا

 مبانی نظری پژوهش
 تمدنی سازمانیبی

کار در مطالعات  محیطدر  تمدنییبخصوص در ینظر یمقاله نیرگذارتریدر تأث ،(1999) 2همکاراناندرسون و 
رساندن به هدف،  بیآس یبا قصد مبهم براو با شدت کم  یعنوان رفتار انحرافدر محل کار را بهتمدنی بی ،یسازمان

عبارت است از  ،تعریف دیگری از این مفهوم .کردند فیتعر ،احترام متقابل یمحل کار برا یدر تضاد با هنجارها
از میزان دخالت سرپرستان در نمایش پایدار رفتارهای کلامی و غیرکلامی خصمانه، بدون در نظر  یردستانادراکات ز»

ادبانه یا نامناسب است. به معنی یک نگرش، رفتار یا عمل بی تمدنی،بی .(Tepper, 2000) «گرفتن تماس فیزیکی
شناخته شود. از آنجا که هنجارهای  ملاحظهو بی ادببیبدون فرهنگ، عنوان فردی ممکن است به تمدن،فردی بی

)وقارسیدالدین،  یک مفهوم وابسته به فرهنگ است تمدنی،گیرند، بیرفتار مؤدبانه بر اساس فرهنگ هر جامعه شکل می
دیگران از و تصور اعتبار کند، بلکه بر سودآوری، ایجاد می یهای اداری ناخوشایندتنها محیطنه تمدنی(. بی2015

در محیط کار،  تمدنیاستدلال کرد که بی ،(2002) 3زادرر(.  ,.2005Porath et al) گذاردتأثیر منفی می شرکت
ایجاد به نفس کارکنان و همچنین احترامی را به همراه دارد که در نهایت به تضعیف کرامت و عزترفتارهای بی

در محیط کار از طریق طیف وسیعی از رفتارهای ناشایست  تمدنیبی ،غلب. اشودمیمنجر در افراد  موردبی هایناراحتی
همکاران، خصوص های دیگران، مشارکت در انتشار شایعات درمانند به نام خود ثبت کردن تلاش یابد؛بروز می

ن، حملات کلامی، احساسی، بروز خشم ناگهانی، خراب گذاشتن تجهیزات اداری، فریاد زدن، داد کشید یدادهایدادوب
های صوتی تند، محروم کردن افراد از های گستاخانه به همکاران، عدم توجه به زیردستان، گذاشتن پیامارسال ایمیل
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های مهم کاری، قطع کردن صحبت دیگران، برهم زدن جلسات، امتناع از همکاری، از کوره دررفتن آشکار، فعالیت
ادبانه با دیگران، توبیخ کارکنان رات دیگران، صحبت تحقیرآمیز، رفتار بیاهمیت جلوه دادن نظتوهین و فحاشی، کم

 ;Pearson et al., 2005از طریق ایمیل، ناتوانی در همدلی، پنهان کردن اطلاعات مهم و آسیب رساندن به اعتبار )

Felblinger, 2008متشکرم»و « لطفاً»مانند ای کمتر از عبارات ساده یاستفاده تمدنی، شاملتارهای بی(. همچنین رف»، 
و همکاران است. این  مدیرانبه گذاشتن احترام عدم ا یناوری های فرسانهدر ارتباطات ادبانه و بیزبان تند استفاده از 

توجهی  توانند عواقب قابلاما می ؛اهمیت در نظر گرفته شوندعنوان رفتارهای معمولی و کمممکن است به ،رفتارها
نشان  ،های تجربیپژوهش(. Branch et al., 2013; Herschcovis, 2011; Kunkel et al., 2015)داشته باشند 

هایشان از دست گیرند، در نهایت تعهد خود را به سازمانی گسترده قرار میتمدنکه هدف بی کارمندانیدهند می
 Lim et al., 2004; Pearson et al., 2000; 2004; Richman)کنند ترک شغل میه احتمال بیشتری دهند و بمی

et al., 1999; Rospenda, 2002همکاران مشاهده سایر نسبت به  را تمدنیی کارمندانی که تنها رفتارهای بی(. حت
در  .انددادهرا نشان شغلی و نیت خروج از کار  فرسودگیکنند، رضایت کمتر از شغل، کاهش تعهد و افزایش می
کورتینا و  ،ای داشته باشدتواند پیامدهای گستردهمی تمدنیمانند بی ح پایین،سطای ضیح اینکه چگونه پدیدهتو

های روزانه قرار مزاحمت یدر دسته ،در محل کار تمدنکه بسیاری از رفتارهای بی ندا( بیان کرده4200) 1همکاران
 ,.Lazarus, 1999; Lazarus et al)هستند  های روتینی از زندگی روزمرهمزاحمتآن رفتارها،  درواقع .گیرندمی

عوامل رویدادهای بزرگ زندگی هستند. با این حال،  ، فاقد هیجانو شدتمقیاس های روزانه از نظر احمتمز .(1984
توانند به تدریج فرد را از نظر روانی و جسمی شوند، میطور مکرر تکرار میاهمیت که بهمزمن و کم یزااسترس

 .(Wheaton, 1997) فرسوده کنند

 فرسودگی شغلی
لش در سال سو سپس توسط ما 1974در مطالعاتش در سال  2بار توسط فرویدنبرگر یننخست ،شغلی فرسودگیمفهوم 
یک سندرم روانی از خستگی، بدبینی و ناکارآمدی »عنوان فرسودگی شغلی را به ،(2004) 3شسلما معرفی شد. 1976

 (،2009) و همکاران 4لاشینگر یتعریف کرده است. به گفته« شودمی های شغلی مزمن تجربهکه در پاسخ به استرس
یک وضعیت عاطفی است که در آن فرد به دلیل افزایش تقاضاهای شغلی، احساس خستگی و ، شغلی فرسودگی

هایی مانند از دست دادن اشتها، کاهش وزن سریع، کند. این علائم استرس با نشانهکسالت روانی یا جسمی می
ی کاری ینهدرزمی کارمندان فرسودگی شغلی، ممکن است بر همه .شوندخوابی، یا خستگی مداوم مشخص میبی

در معرض خطر بالایی  یطورکلبه مندان،ها بیشتر در معرض آن هستند. کارهرچند برخی از بخش خاصی تأثیر بگذارد؛
 .رودسلامت به شمار می یل بزرگ در حوزهیک مشک ،شغلی فرسودگیبرای استرس ناشی از کار قرار دارند و 

 یسه مؤلفهبا  بیان کردند که فرسودگی شغلی ،(2008) 6همکارانر و تلای ( و همچنین2001) 5همکارانو  شماسل
عنوان عنصر اصلی فرسودگی به ،شود. خستگی عاطفیای مشخص میخستگی عاطفی، بدبینی و ناکارآمدی حرفه

گردد سطوح پایین کارآمدی میهمچنین د که منجر به بدبینی نسبت به کار و همکاران و شوشغلی در نظر گرفته می
(Leiter et al., 1998; 2004). یدربرگیرنده ،ابعاد درونی .دارای دو بعد درونی و بیرونی است ،فرسودگی شغلی 

ی نسبت به شغل، زندگی و منف یهاشامل نگرش ،خستگی عاطفی و احساس عدم موفقیت در کار است و ابعاد بیرونی
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شود که است و بیشتر در مشاغلی دیده می یشناختروان یهیک نشان ،. این پدیدهشودیاز کار م گیریرفتارهای کناره
کنند که زیر فشار هستند به تدریج احساس می ،نی با انسان در ارتباط هستند. افراد شاغل در چنین مشاغلیلاساعات طو

 یا مراجعین به ها نسبتآنشود. کنند، کاسته میها خدمت میها به نفع کسانی که به آنهیجانی آنو ذخایر عاطفی و 
 Peng) یابندمی هاآن به نسبت منفی احساس حتی و شده تفاوتبی تقاضاهایشان و دردها خدمت، کنندگاندریافت

et al., 2015). فرسودگی شغلی به یک عامل هزمان در این سرعت بالای تغییرات و تقاضاهای روزافزونا توجه بهب ،
اند که تعداد کمی از یافتهدر ،(1989) 1همکارانتبدیل شده است که اکثر کارکنان با آن مواجه هستند. برک و مهم 

، چندین همبستگی مهم و پایدار حال نیا با ؛های شخصیتی وجود دارد که با فرسودگی شغلی همبستگی دارندویژگی
 .کار و سازمان وجود دارد که با فرسودگی شغلی مرتبط است با شغل، محیط

 تعهد سازمانی
 از کارمند درک اساس بر که ایوابستگی ؛کارمند به سازمان است یشناختروان یوابستگ یبه معنا ی،عهد سازمانت

ابعاد  ،(1991) 2و همکاران یلیاور .( ,1993Morrow) گیردمی شکل کنندهاستخدام سازمان با خود یرابطه
 یرشبر پذ انطباق، بعد. سازییو درون یی: انطباق، شناسادهندینشان م مرحله سه دررا  یاز تعهد سازمان یاجداگانه

ها است. بعد آن، به نفع نظر پاداش و ارتقا از ینتوسط کارمند تمرکز دارد که عمدتاً ا یاراختو نفوذ افراد صاحب ینقوان
 ینرا ب یاکه رابطه یطوربه ؛به سازمان خود داشته باشد یکیکارمند احساس نزد یککه  دهدیرخ م یزمان یی،شناسا

که  افتدیاتفاق م یزمان ی،سازیبعد درون .به سازمان است یدهنده وابستگنشان که تعریف کند؛خود و سازمان 
 (1974) 3ینر اساس نظر باکب(. 2018)احمد،  دسازمان وجود داشته باش یهاکارکنان و ارزش یهاارزش ینب ییراستاهم

 یسازمان خاص است که با سه پارامتر اصل یکبا  یارتباط عاطف یبه معنا ی،(، تعهد سازمان1991) 4همکارانو  یرما و
 ینفرد با سازمان است و ا یرابطه یدهندهبازتاب ی،. تعهد سازمانشودیفرد نسبت به سازمان مشخص م یهادر نگرش

مثبت کارمند به  یعاطف یعنوان وابستگبه ی،تعهد عاطف .دارد یادیز یترفتار فرد در سازمان اهم یحطه در توضراب
و  کندیم همزادپنداریشدت متعهد است، با اهداف سازمان به یطور عاطفکه به ی. کارمندشودیم یفسازمان تعر

 کار را انجام دهد ینا خواهدیم یراز دهد؛یسازمان تعهد مبه  ،کارمند ینبماند. ا یاز سازمان باق یدارد که جزئ یلتما

(2006, Cetinدر توسعه .)( استناد 1982) 5همکاران، پورت و یعمدتاً به مفهوم تعهد مؤد ،و آلن یرمفهوم، ما ینا ی
 هایینهاز هز ،)مستمر( تداومی. تعهد کنندی( استناد م1968) 6کانتر یقبل یبه کارها این محققان نیزاند که کرده

 ین،آگاه باشد؛ بنابرا ضررهاو  یامزا یناست که کارمند از ا ینا یازمندو ن شودیم ی( ناشفایده -هزینهشده )ادراک
 را تجربه کنند یاز تعهد تداوم یممکن است سطوح متفاوت ،رو هستندروبه یکسانی یطمختلف که با شرا مندانکار

(1989; Mottaz, 1997Meyer et al.  .)سازمان  یبرا یتعهد مطلوب ی،است که تعهد تداوم یافتهدر ،(2003) 7یزنرو
 ؛بمانند یباق دهندیم یحترج دانند،یم ینترک سازمان را سنگ یینهکه کارمندان هز ییآنجا از کندیم یدو تأک یستن

حس  یلکارمندان را به ماندن در سازمان به دل ی،تعهد هنجار .یستقدر مثبت نها در سازمان آناما مشارکت آن
 ,.Meyer et al) کندیم یتکار درست است، هدا ینا کنندیکه احساس م یلدل ینبه ا ینو همچن یفهوظ یا یوفادار

 مدتیرا به تعهد طولان فرداست که  ییهنجارها ییجهنت و شودیم یناش رونید یاز فشارها ی،(. تعهد هنجار1997
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در خانواده و فرهنگ اطراف به دست  سازییاجتماع یندهایهنجارها را از فرآ ینا افراد،. کندیم یقتشو به سازمان
 (.Dunham, 1994) دارد یدسازمان خاص تأک یکبه  یاست که بر وفادار یاتیشامل تجرب و آورندیم

 ی تحقیقهاهیفرضتوسعه و تبیین 

 تمدنی سازمانی و فرسودگی شغلیبی
های بقای بالاتری نسبت دهند، نرخرا ترویج می اهمیت روابط بین فردی هایی که فرهنگدهد سازماننشان می ،اهدشو

 1هانسن(.  ,Rahim et al., 1992Sheridan ;2016) ، دارنداز چنین فرهنگی برخوردار نیستند هایی کهبه سازمان
طور داوطلبانه خارج احتمالاً در نظر دارند که به ،ط کارداد قربانیان آزار در محیشواهدی یافت که نشان می ،(1993)

تمدنی بی لیشرکت. هنگامی که یک کارمند به دلاز طریق خروج از  و چهچه از طریق انتقال به یک واحد دیگر  ؛شوند
نیز ممکن است به نیات ترک شغل  وشود، احتمال بروز فرسودگی شغلی وجود دارد میعلاقه بیکار نسبت به زیاد 

خود منجر به تمایل  ینوبهبه و این فرسودگی،شود به فرسودگی شغلی منتهی می ،تمدنیمنجر شود؛ به عبارت دیگر، بی
انتظار ، (2003)و همکاران  2کروپانزانوی (. همچنین طبق گفته ,.2016Rahim et al) به ترک شغل خواهد شد

 یکنندهبینیکه خود پیش ای؛ فرسودگی شغلیط مثبت داشته باشدی شغلی ارتبافرسودگبا تمدنی بیرود رفتارهای می
در محیط کار، منابع شخصی  تمدنیکه بیهمچنین مطرح شده  .استهای کار مختلف محلتمایل به ترک شغل در 

لعات مطا(؛ لذا Sulea et al., 2012; Wang et al., 2014)دارد مثبتی  یرا تهدید کرده و با فرسودگی شغلی رابطه
تمدنی سازمانی، تأثیر مثبت و معناداری توان گفت بییجه، میدرنتو  اندپشتیبانی تجربی برای این مفهوم ارائه داده ،قبلی

 گردد:زیر مطرح می بر فرسودگی شغلی دارد. بر اساس مطالب فوق، فرضیه
 دارد.ی مثبت و معناداری وجود تمدنی سازمانی و فرسودگی شغلی، رابطهبین بی -1

 تمدنی سازمانی و تعهد سازمانیبی
شود عنوان رفتارهای آزاردهنده و ترساننده توصیف شده است که موجب میبه ،کار محیطدر تمدنی بی

در محیط  تمدنیشیوع بی(. Eagar et al., 2010) دنکن یپذیرو آسیبزدگی خجالتاحساس  ،کنندگان آندریافت
 ,.Lim et al) شودها میآن متوجه افراد هدف، کارفرمایان و سازمان یزیرا هزینه ؛کننده استبسیار نگران ،کار

اما رفتارهای  ؛داشته باشند یکارمندان انتظار دارند که در سازمان خود محیط کاری مناسب یدرواقع، همه(. 2005
های آندروسیسین ر اساس گفتهب .ن داردو تمایل به ترک کار کارکناسازمانی تعهد  بر تأثیر منفی ،ادبانهخصمانه و بی

که کارکنان در سازمان  تمدنیتارهای بیرف .تأثیر معناداری بر سازمان دارد تمدنی،بی های(، رفتار2010) 3همکارانو 
این مفهومی  (.Smidt et al., 2016) گذاردطور منفی بر سطح تعهد آنان نسبت به سازمان تأثیر میکنند، بهتجربه می

 قربانی که کارکنانی از ٪78 که دهدگزارش می ؛ او( تأیید شده است2015) 4داودن یهای مطالعهه توسط یافتهاست ک
اند که نشان داده ،محققان مختلف .دارند سازمانی تعهد از کمتری سطح اند،بوده کار محل در تمدنیبی رفتارهای

 ;Meyer et al., 2002; Caza et al., 2007)دهد کاهش میرا  یتعهد سازمان یطور منفبه ،کار محیطدر  تمدنییب

Bartlett et al., 2008; Laschinger et al., 2009; Miner-Rubino et al., 2010; Cortina et al., 2011; 

2018; Liu et al., 2012 et al.,; Taylor 2010 et al.,; Smith 2011Hershcovis, ). 5براون راستا، همین در 
 در تمدنیبی بین توجهیقابل  منفی یرابطه به و داد انجام بزرگ شهری بهداشتی محیط یک در را ایمطالعه ،(2014)
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 محل در تمدنیبی سطح افزایش با که دهدمی نشان رابطه این دیگر، عبارت به؛ کرد اشاره سازمانی تعهد و کار محیط
تمدنی سازمانی، تعهد سازمانی ادعا نمود که با افزایش بی توانیمیابد؛ لذا می کاهش سازمان به کارکنان تعهد کار،

 شود:ی زیر مطرح می. بر اساس مطالب فوق، فرضیهابدییمکارکنان کاهش 
 ی منفی و معناداری وجود دارد.تمدنی سازمانی و تعهد سازمانی، رابطهبین بی -2

 فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی
اند و چندین مطالعه به توضیح این دو را به خود جلب کرده زیادی توجه ،سازمانی عهدو ت فرسودگی شغلیمفاهیم 

 Begley) ندرت مورد توجه قرار گرفته استبه ،بین این دو موضوع ی، رابطهحال نیا متغیر اختصاص یافته است. با

1993et al.,  .)از فرد در برابر نتایج  ،سازمانیکنند که تعهد استدلال می ،(1979) 2( و آنتوسنوفسکی1982) 1ساکبا
تری طور نزدیککند؛ به این دلیل که افرادی که به سازمان متعهد هستند، بهکار، محافظت می یطدر مح شدهتجربهمنفی 

ودگی شغلی فرساند. ها معنای کار خود را یافتهبه این دلیل که آن یااند و با سایر افراد در محیط کار ارتباط برقرار کرده
تعهد کاهش یابد و عملکرد کارکنان بهینه  ،شود جو کاری سرد و ناخوشایند گرددباعث می، یا خستگی در محل کار

 یرا بر تعهد سازمان یفرسودگ اسیرمقیسه ز ریتأث خود، قیدر تحق (2003) 3همکارانو  تریلا .( ,2015Harnida)نباشد 
 نیب یمعنادار یها نشان داد که رابطهآن جیار دادند. نتاقر یکوچک مورد بررس یخصوص مارستانیب کیپرستاران در 

 یمنف ریتأث ی،شغل یفرسودگ ،یگرید قیتحق اساسوجود دارد. بر  یتعهد سازمان یو کاهش الگو یفرسودگ شیافزا
ادعا نمود که برای افزایش تعهد سازمانی، مدیران  توانیمطورکلی (. به2011)صالحی و قلتاش،  دارد یبر تعهد سازمان

 گردد:ی زیر مطرح میباید به فرسودگی شغلی کارکنان توجه کنند. بر اساس مطالب فوق، فرضیه
 ی منفی و معناداری وجود دارد.بین فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی، رابطه -3

 نقش میانجی تعهد سازمانی
 هاتیفعال ،وندیپ نیاند و اخورده وندیخود پ یسازمان با اعمال و باورها یدر آن اعضا است که یتیوضع ی،تعهد سازمان
کار، تعهد سازمانی به وابستگی  طیک مح در .(Miller et al., 2001) کندیدر سازمان حفظ م ها راآنو مشارکت 

 نیا ی،تعهد سازمان یمطالعه یبرا اصلی لیدل .(Taylor et al., 2012عاطفی کارکنان به یک سازمان اشاره دارد )
تنها سازمان نه کیتعهد به . (Cohen, 2003) دارد یآن بستگ کارکنانی به تعهد سازمان ،هر سازمان تیموفق است که
فعال است که در آن کارکنان  یرابطه کیبلکه شامل  شود،یکارکنان نسبت به سازمان مربوط م رفعالیغ یبه وفادار

 نیادر نظر گرفتن  . بارندیبه اهداف و تداوم سازمان به کار گ یابیدست یخود را برا یهاتلاش نیتردارند به لیتما
او در  ییفرد به عضو بودن در آن سازمان، توانا لیسازمان در تما کیکرد که تعهد به  یریگجهینت توانیمفهوم، م

 دارد شهیمنافع آن سازمان ر یاو به کار کردن در راستا لیتما نیها و اهداف سازمان و همچناعتماد به ارزش
(Ekowati et al., 2008 .)کارکنان هستند ،شرکت یهاییدارا نیتراز مهم یکیکه  بپذیرند دیها باسازمان 
(Kelliher et al., 2019 .)مندان از کار یادیاست و تعداد ز جیرا یرفتار ضداجتماع کی ،کار یطدر مح تمدنییب
 4پژوهش پورات و همکاران(. با توجه به  ,.2022Guo et alاند )را تجربه کرده یرفتار نیکه چن کنندیمظهار ا
هفتگی  صورتبه، حداقل %50و  اندکردهادبانه را تجربه یب رفتارهای کارکنان، از %98که  شودیزده م نیتخم ،(2013)

به  یکه تعهد کمتر یافراد در مقایسه باممکن است  ،متعهد اریبس کارکنان ن،ی؛ بنابراکنندیماین رفتار را دریافت 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Kobasa 
2. Antonovsky 
3. Leiter et al. 
4. Porath et al. 
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 ی،تعهد عاطف ییدکنندهاثر تشد نیدر محل کار نشان دهند. ا تمدنییبه ب واکنش منفی بیشتری نسبتسازمان دارند، 
 یتازگبه ،(8201) 1فار و همکاران-کابات(.  ,.2019Liu et al) قرار گرفته استتوجه مورد  پیشین قاتیدر تحق

که تعهد  یافراد یکارکنان )مانند گناه( برا یدر محل کار و احساسات منف تمدنییب نیب یمتوجه شدند که رابطه
 نیینسبت به کارکنان با تعهد پا یشتریب یممکن است منابع اجتماع ،متعهد اریکارکنان بس .است تریدارند، قو ییبالا

 Rousseau, 1998; Liu) برخوردار باشند اجتماعی() یمنابع نیاز چن یح بالاترسطو ازانتظار دارند  لذا ؛داشته باشند

et al., 2019 .)عملکرد سازمانی را  توانندکه از طریق آن کارکردهای منابع انسانی می میانجی یهاسمییکی از مکان
 سازمان از وقت خود را در سومیکحداقل  ،کارکنان .پرورش تعهد سازمانی در کارکنان است ند،تحت تأثیر قرار ده

 .خواهد بود یرگذارتأث در چگونگی نگرش آنان به زندگی ،شغل و سازمانشان ها بهگذرانند و چگونگی نگرش آنمی
غیبت و  ،نگرانی ازجمله تشویش و ،بسیاری پیامدهای منفی اگر میزان تعهد سازمانی کم باشد یا وجود نداشته باشد،

 که از علائم)کم شدن کارایی و در نهایت ترک شغل  ،زیاد ییجاجابه ،و روانی سلامت جسمانی، نداشتن تأخیر

 (.2003و همکاران،  چیانکوزه (خواهد شد سازمان  گیردامن (،فرسودگی شغلی نیز هستند

 تمدنی سازمانی و فرسودگی شغلی رای بین بیکه تعهد سازمانی، رابطه رودیمفوق، انتظار  تااستنتاج بهبا توجه 
 :گرددیمی ذیل مطرح ی نماید. بر اساس مطالب فوق نیز فرضیهگریانجیم

 نماید.ی میگریانجیمتمدنی سازمانی و فرسودگی شغلی را ی بین بیتعهد سازمانی، رابطه -4

 روش تحقیق
ی آماری، کلیه پیمایشی است. جامعه-پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا، توصیفی

ی آماری عنوان نمونهنفر با استفاده از فرمول کوکران به 431ی خراسان رضوی است که تعداد امنطقهکارکنان آب 
از طریق مطالعات  ،در بخش نظری ازین اطلاعات موردی، تصادفی ساده است. ریگنمونهانتخاب شدند. روش 

ی تعهد سازمانی گوین دیک و توزیع پرسشنامه قاز طری ،های تحقیقآزمون فرضیه های لازم برایو داده ایکتابخانه
 تمدنی سازمانیبیی پرسشنامه( و 1986)و جکسون ماسلش  فرسودگی شغلی یپرسشنامه(، 2001بورلی متکالف )

ی و دییتأ، از روایی صوری و روایی هانامهپرسشجهت سنجش روایی  آوری گردید.(، جمع2005) مارتین و هاین
است  هانامهپرسشپایایی  دییتأی دهنده، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد؛ و نتایج، نشانهانامهپرسشجهت پایایی 

ایموس  افزارنرم، از مدل معادلات ساختاری و آمدهدستبههای داده لیتحل و هیتجز. در این پژوهش، برای 1جدول 
 استفاده شده است. 24

 هاپایایی و روایی پرسشنامه. نتایج 1جدول 
 3پایایی مرکب 2شدهمتوسط واریانس استخراج آلفای کرونباخ متغیرها

 ۹/۰ ۷/۰ ۹/۰ یتمدنی سازمانبی
 ۹3/۰ ۸2/۰ ۹۱/۰ یتعهد سازمان

 ۷۷/۰ ۵۴/۰ ۷۵/۰ یشغل یفرسودگ

  
باشد، میزان  7/0مرکب بیشتر از و پایایی  5/0بیشتر از  شدهاستخراجروایی همگرا، اگر متوسط واریانس  بر اساس 

گردد، تمامی مقادیر مشاهده می 1که در جدول  طورهمان(. Fornell & Larcker, 1981) روایی مورد تأیید است

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Kabat-Farr et al. 
2. Average variance extracted (AVE) 
3. Composite reliability (CR) 
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. این مطلب، است 7/0و پایایی مرکب نیز بالاتر از  5/0متغیرها، بالاتر از شده استخراج هایانسیمتوسط وار
 .استمتغیرهای تحقیق ی روایی همگرای دهندهنشان

 هایافته
ی پرسشنامه 431، بدین شرح است: از هانمونهشناختی جهت وضعیت جمعیت هادادهنتایج برآمده از آمار توصیفی  

پرسشنامه )معادل  132ای خراسان رضوی، ی مربوط به کارکنان شرکت آب منطقههادادهشده برای تحلیل تکمیل
سال،  30تا  21بین  (%8/2نفر )معادل  12اند؛ را زنان تکمیل کرده( %4/69سشنامه )معادل پر 299را مردان و ( 6/30%

 60تا  51بین  (%8/2نفر )معادل  12سال و  50تا  41( بین %1/47نفر ) 203سال،  40تا  31( بین %3/47نفر )معادل  204
( دارای مدرک %61نفر )معادل  263، ( دارای مدرک کارشناسی%3/22نفر )معادل  96سال سن داشتند. همچنین 

( دارای %8/2نفر )معادل  12. در بین این افراد، اندبوده( دارای مدرک دکتری %7/16نفر )معادل  72کارشناسی ارشد و 
سال و  15تا  6( بین %39نفر )معادل  168سال،  5تا  2( بین %1/11نفر )معادل  48ی فعالیت کمتر از یک سال، سابقه
 ی فعالیت داشتند.سابقه 15بیشتر از  (%1/47)معادل نفر  203

 هابررسی نرمال بودن داده
توان گفت که طور کلی میبودن توزیع آماری متغیرهاست. بههای پارامتری، نرمال نیاز انجام تمامی آزمونپیش 

توان استنباط امعه نرمال نباشد، نمیهای پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جآزمون
بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در برای آزمون نرمال  از نتایج داشت. یدرست

و کشیدگی  -1و  1 با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بین شود،میگونه که مشاهده است. همان شدهارائه  2جدول 
 ها مورد تأیید است.فرض نرمال بودن داده یجه،درنت ،است -3و  3 بین

 بودن نرمال آزمون . نتایج2 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی
 دشمنی 3/۰ -3/۱

 تمدنی سازمانیبی
 ورود به حریم شخصی -۱/۰ -3/۱

 رفتارهای نادیده گرفتن -۴/۰ -۱/۱

 پراکنیشایعه -2/۰ -۱

 غرور -۵/۰ ۱/۱
 اهداف -۵/۰ ۸/۰ تعهد سازمانی

 مشارکت -۱/۰ ۹/۰
 خستگی عاطفی -۱/۰ ۱

 مسخ شخصیت 3/۰ ۴/۱ فرسودگی شغلی

 عدم موفقیت فردی 2/۰ 2/۱

 تحلیل عاملی تأییدی

 شود.ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی میدر این مرحله، بارعاملی مؤلفه
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 هاارزیابی بار عاملی مؤلفه

شود. ها مشخص میبار عاملی هر یک از مؤلفه های متغیر پنهان، در مدل ایموس توسط میزانپایایی هر یک از مؤلفه
، 3باشد. در جدول  4/0تر یا مساوی بایست بزرگمربوطه می پنهانهای متغیر ارزش هر یک از بارهای عاملی مؤلفه

 تحقیق قابل مشاهده است. های متغیرهای پنهانمیزان بارهای عاملی برای مؤلفه

 یعامل یبارها بیضرا. 3 جدول
 متغیر گویه ضریب سیر ۱نسبت بحرانی

 دشمنی ۶۹/۰ ـــ

 تمدنی سازمانیبی
 ورود به حریم شخصی ۸۴/۰ 2۶/۱۴

 رفتارهای نادیده گرفتن ۹۷/۰ ۸۶/۱۵

 پراکنیشایعه ۸2/۰ ۰۱/۱۴

 غرور ۹۶/۰ ــــ
 اهداف ۹2/۰ ۱۶/3۰ تعهد سازمانی

 مشارکت ۸۴/۰ ۵۶/23
 خستگی عاطفی ۸/۰ ـــ

 مسخ شخصیت ۴3/۰ 3۱/۷ فرسودگی شغلی
 عدم موفقیت فردی ۸۹/۰ ۹/۱۰

 
تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی  ،3در جدول  .است 4/0مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 نشان از مناسب بودن این معیار دارد. که ؛بیشتر است 4/0از سؤالات 

 2ارزیابی برازش مدل
 رسد.شناسایی پذیر بودن مدل، نوبت به ارزیابی برازش مدل می بعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان از

 برازش هایشاخص .4جدول 
 آمدهدستمقدار به مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

χ2/df کای اسکوئرنسبی 
 خوب <3

 قابل قبول <3
۱۱/2 

RMSEA ی میانگین توان دوم خطای تقریبریشه 
 خوب <۰۸/۰
 ضعیف >۱/۰

۰۷/۰ 

RMR ۰۶/۰ <۱/۰ های میانگین مجذور باقیماندهریشه 

NFI ۸۶/۰ >۸/۰ یافتهشاخص برازندگی تعدیل 

IFI ۸۷/۰ >۸/۰ شاخص برازش نرم 

CFI ۸۷/۰ >۸/۰ ایشاخص برازش مقایسه 

 
است. با توجه به اینکه این مقدار  07/0ی میانگین توان دوم خطای تقریب، برابر با ، مقدار ریشه4به جدول  با توجه

دهد که میانگین توان دوم خطاهای مدل مناسب بوده و مدل قابل قبول است. همچنین است، نشان می 08/0کمتر از 
طور به .بیشتر است 8/0نیز از  ایمیزان شاخص برازش مقایسهاست و  3و  1( بین 11/2مقدار کای دو به درجه آزادی )

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Critical ratio (CR) 
2. model fit 
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توان ادعا کرد که برازش مدل خوب ی قابل قبول داشته باشند، میکلی، زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در بازه
 و قابل قبول است.

 بررسی مدل تحقیق
ها، تلاش ح و علمی و نیز تجزیه و تحلیل آنها و اطلاعات به روش صحیای، پژوهشگر با گردآوری دادهدر هر مطالعه

آمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد؛ بنابراین، های برهای پژوهش را یافته و فرضیهنماید پاسخ سؤالمی
ها آمده آندستبه ها، اظهار نظر کرده و با توجه به نتایجپژوهشگر با استناد بر نتایج تحلیل آماری درخصوص فرضیه

 5ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است. نتایج حاصل، در جدول کند. با تحلیل دادهرا تأیید یا رد می
 شود.مشاهده می

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق1شکل 

 مدل تحقیق به مربوط یونیرگرس بیضرا .5 جدول
 نام مسیر برآورد مسیر نسبت بحرانی سطح معناداری

 یتمدنی سازمانبی ← یتعهد سازمان -۵/۰ -3۸/۸ ***
 یتعهد سازمان ← یشغل یفرسودگ -3/۰ -3/۴ ***

 یتمدنی سازمانبی ← یشغل یفرسودگ ۱۸/۰ ۵۹/2 ۰۱/۰

 آزمون فرضیات تحقیق
 فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. تمدنی سازمانی وی اول: بین بیفرضیه

 ی،شغل یو فرسودگ یتمدنی سازمانبی نیب ریمس بیضر ،شودیمشاهده م 5و جدول  1در شکل که  طورهمان 
و  یتمدنی سازمانبی نیب نیبنابرا است؛معنادار  05/0در سطح و  59/2برابر  مقدار آماره نسبت بحرانی،و  18/0

 یشغل یفرسودگی، سازمان یتمدنیببدین معنا که با افزایش  است؛برقرار مستقیم و معناداری  یرابطه ی،شغل یفرسودگ
 .شودمی دییتأ اول یهیفرض یابد. بدین ترتیب،در بین کارکنان افزایش می

 ی منفی و معناداری وجود دارد.سازمانی، رابطه تمدنی سازمانی و تعهدی دوم: بین بیفرضیه
 -5/0 ی،سازمان و تعهد یسازمان یتمدنیب نیب ریمس بیضر ،شودیمشاهده م 5و جدول  1در شکل که  طورهمان 

 تعهدو  یتمدنی سازمانبی نیب نیبنابرا است؛معنادار  05/0در سطح و  -38/8برابر  مقدار آماره نسبت بحرانی،و 
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در بین  یسازمان تعهدی، سازمان یتمدنیببدین معنا که با افزایش  است؛برقرار منفی و معناداری  یرابطه سازمانی،
 گردد.یم دییتأ دوم یهیفرض یابد. بدین ترتیب،کارکنان کاهش می

 ی منفی و معناداری وجود دارد.سازمانی و فرسودگی شغلی، رابطه ی سوم: بین تعهدفرضیه
و  -3/0 ی،شغل یفرسودگ سازمانی و تعهد نیب ریمس بیضر ،شودیمشاهده م 5و جدول  1در شکل که  طورهمان 

 ی،شغل یفرسودگو  سازمانی تعهد نیب نیبنابرا است؛معنادار  05/0در سطح و  -3/4برابر  آماره نسبت بحرانی،مقدار 
ی در بین کارکنان کاهش شغل یفرسودگسازمانی،  بدین معنا که با افزایش تعهد است؛برقرار منفی و معناداری  یرابطه

 گردد.یم دییتأ سوم یهیفرض یابد. بدین ترتیب،می
 نماید.گری میتمدنی سازمانی و فرسودگی شغلی را میانجیی بین بیی چهارم: تعهد سازمانی، رابطهفرضیه

از روش بوت استرپینگ استفاده شده است. در این روش، به  ی،تعهد سازمانبه منظور بررسی اثر میانجی متغیر  
 گردد:ترتیب مراحل زیر انجام می

 ی؛شغل یفرسودگو  یسازمان یتمدنیبن متغیرهای ی مستقیم بی. بررسی رابطه1

 ی؛تعهد سازماندر حضور متغیر سوم  یشغل یفرسودگو  یسازمان یتمدنیبغیرمستقیم بین متغیرهای  . بررسی مسیر2
در  یشغل یفرسودگو  یسازمان یتمدنیبی مستقیم بین متغیرهای ی دوم، بررسی رابطه. در صورت تأیید مرحله3

 میانجی. حضور متغیر

 مسیر این رگرسیونی ضریب اگر. است جزئی یا کامل گریمیانجی شدن روشن منظور به سوم، یمرحله بررسی
 اصطلاحاً. گذاردمی اثر وابسته بر غیرمستقیم و مستقیم طریق دو هر از زمانهم طوربه مستقل متغیر یعنی باشد، معنادار

 متغیر تأثیر میانجی، متغیر حضور با اگر اما کند؛می گریمیانجی جزئی صورتبه را وابسته بر مستقل تأثیر میانجی، متغیر
 جذب را وابسته بر مستقل تأثیر تمام غیرمستقیم مسیر که است معنی این به نبود، معنادار دیگر وابسته متغیر بر مستقل
 توضیحات بر کند. بنامی گریمیانجی کامل طوربه را وابسته بر مستقل یرابطه میانجی، متغیر اصطلاحاً  و کرده

، مدل معادلات ساختاری در حالت اثر کل را 2شکل  .شود بررسی مسیر این داریمعنی و 1کل اثر باید ابتدا ذکرشده،
 دهد.نشان می

 
 ی چهارمکل مربوط به فرضیه . مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت اثر2شکل 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. total effect 
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 ی چهارمفرضیه به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بایضر .6 جدول
 نام مسیر برآورد مسیر (.C.R) نسبت بحرانی سطح معناداری

 یتمدنی سازمانبی ← یتعهد سازمان   

 یتعهد سازمان ← یشغل یفرسودگ   

 یتمدنی سازمانبی ← یشغل یفرسودگ 32/۰ ۰۱/۵ ***

 
 یفرسودگو  یتمدنی سازمانبیشود، ضریب مسیر بین دو متغیر مشاهده می 6و جدول  2شکل  طور که درهمان

دار است؛ اطمینان معنا %95ی مستقیم با است و این رابطه 01/5و نسبت بحرانی  32/0در مدل اثر کامل  کارکنان یشغل
وجود  یتعهد سازمانگری برای متغیر یگیری روش بوت استرپینگ، امکان تحلیل میانجبنابراین، طبق نمودار تصمیم

 شود.دارد. در ادامه، برای بررسی اثرات غیرمستقیم، نتایج مدل با اثر میانجی نمایش داده می

 (ی: تعهد سازمانمیانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثر .۷ جدول
  یتمدنی سازمانبی

 یتعهد سازمان ۰۰/۰

 یشغل یفرسودگ ۰۱/۰معناداری: سطح  ۱۴/۰ضریب مسیر: 

  
، ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج 7در جدول 

با توجه به  یشغل یفرسودگ ← یتعهد سازمان ← یتمدنی سازمانبیشده در این جدول، مسیر غیرمستقیم گزارش
متغیر میانجی است. حال  ی،تعهد سازماناست(، معنادار است؛ بدین معنا که متغیر  05/0تر از )که کوچک 01/0سطح 

گیری بوت استرپ در گیرد. مطابق نمودار تصمیمی بعد مورد آزمون قرار میمنظور تعیین نوع میانجی، مرحلهبه 
مورد  یتعهد سازماندر مدل با تأثیر متغیر میانجی  یشغل یفرسودگو  یسازمان تمدنیبیی آخر، مسیر مستقیم بین مرحله

شود، ملاحظه می 5طور که در جدول شود. هماناستفاده می 5و جدول  1گیرد. بدین منظور، از شکل بررسی قرار می
ین، مطابق نمودار بنابرا است؛ (18/0دار )معنی یشغل یفرسودگو  یتمدنی سازمانبیضریب مسیر بین متغیرهای 

صورت جزئی را به یشغل یفرسودگبر  یسازمان یتمدنیبتأثیر مثبت  ی،تعهد سازمانگیری بوت استرپینگ، تصمیم
 گردد.ی چهارم تأیید میکند؛ لذا فرضیهگری میمیانجی

 گیریبحث و نتیجه
تمدنی سازمانی بر فرسودگی شغلی با نقش میانجی تعهد سازمانی در میان بی ریأثبررسی ت هدف باپژوهش حاضر، 

 درخصوصهای موجود تمامی فرضیه دییتأ به توجه باای خراسان رضوی انجام گرفت. کارکنان شرکت آب منطقه
تمدنی، بی بینی متغیرهایمدل پیشنهادی، مدلی مناسب برای پیش کهتوان اظهار داشت مدل مفهومی این پژوهش، می

ی تمدنی سازمانی، رابطهی اول، بیانگر آن است که بیفرسودگی شغلی و تعهد سازمانی است. نتایج بررسی فرضیه
 را شغلی فرسودگی بر سازمانی تبلغیبی تأثیر مبانی نظری کهبا  یافته، نیاارد. دفرسودگی شغلی  اب یو معنادار مثبت

دهد می ( نیز مطابقت دارد که نشان2016) 1همکاران و رحیم یجه، با پژوهشدارد. این نت همخوانی کنند،می مطرح
در محل  تمدنییبکنند. تجربه می را بیشتری شغلی فرسودگی میزان کار، محیط در تمدنیبی سطوح بالاتر با افرادی

کارکنان را کاهش داده و توانایی  تواندیکه م شودیکار درک م طیزا در محعامل استرس کیعنوان اغلب به ،کار
(، 2014) 2(. علاوه بر این، تیلور و همکاران ,.2019Liu et al) دهد شیرا افزا یشغل یها از فرسودگتجارب آن
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کند. این ملاحظات بینی مییشپمثبت افزایش فرسودگی شغلی را  طوربهتمدنی در محل کار، دریافتند که افزایش بی
تمدنی در محیط کار، ممکن است منابع فیزیکی، عاطفی و شناختی کارکنان داف بیدهد که اهدر کنار هم نشان می

یجه، فرسودگی شغلی بیشتری ایجاد کنند. تحقیقات قبلی، پشتیبانی تجربی برای تأثیر مثبت درنترا تحلیل ببرند و 
-Kern et al., 2009; Rehman et al., 2022 Miner ;کند )تمدنی در محیط کار بر فرسودگی شغلی ارائه میبی

Rubino et al., 2010.) 
ی منفی و معناداری ی، رابطهتعهد سازمانتمدنی سازمانی و ی دوم، بیانگر آن است که بین بینتایج بررسی فرضیه

از  یخشم ناشدارند که ها نیز بیان می؛ آنراستاستهم( 2021) 1و همکاران این نتیجه، با مطالعات اسمیت وجود دارد.
 یکند و منجر به عواقب نامطلوب هیکارکنان را تخلذخایر انگیزشی  تواندیم تمدنی،بی یمعرض رفتارهاقرار گرفتن در 

 است یاتیسازمان ح درست عملکرد یبرا ،به سازمانفرد تعهد . شودی شغل یفرسودگ و فیضع یسازمان تعهدمانند 
(Barni et al., 2019)  هداف سازمان استابا فرد شدن هماهنگ  یبه معنا ،شتریتعهد بو (Henderson et al., 

فرد به ماندن در خدمت سازمان  لیتما نیو همچن یسازمان جینتا قیدق ینیبشیتواند به پیتعهد م نیا رایز ؛(2020
 2همکاران مون ودر مطالعات کار که  یطدر مح تمدنییب نییسطوح پاهمچنین  (. ,.2019Barni et alکمک کند )

( 2020) 3و همکاران لانطبق تحقیقات  بر تعهد کارکنان داشته باشد. یمنف ریتأث تواندی( گزارش شده است، م2022)
تحقیقات  .ها داردبر تعهد آن یمنف ریتأث و ها استسازمان یاسترس برا یاز علل عمده یکی ،در محل کارتمدنی یبنیز 

که ) یبر تعهد سازمان یژهوبه یبر رفتار سازمان و منفی قابل توجه ریتأث ،کاردر محل تمدنی یبدهد ، نشان میشدهانجام
 ,.Reio Jr. et alدارد ) (شامل اختصاص دادن خود به کار و سازمان و داشتن احساسات مثبت نسبت به سازمان است

2013; Smith et al., 2010) ی خراسان امنطقهآب  تمدنی کارکنان در شرکتی کاهش بیهانهیزمایجاد  ن،یبنابرا؛
قرار  توجه موردیت برای شرکت در جهت افزایش تعهد شغلی کارکنان قابل اهمی امسئله عنوانبه ستیبایمرضوی، 

 گیرد.
ی منفی و معناداری ی و فرسودگی شغلی، رابطهتعهد سازمانی سوم، بیانگر آن است که بین نتایج بررسی فرضیه

( و 2007) 4در تحقیقات اشمیتدارد.  یخوانهم مقاله نیموجود در چند یهاافتهیبا  ،حاضر وجود دارد. نتایج پژوهش
بین تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی نیز مورد بررسی قرار گرفته است؛ زیرا  یرابطه(، 2023) 5و همکاران سید ریزوی

زا را بر سطح نتایج منفی استرس عنوان یک پوشش دفاعی در برابر عواقب مضر سلامت عمل کرده وبه ،تعهد سازمانی
 نشان ،امر نیمرتبط است و ا یکمتر یشغل یبالاتر با فرسودگ یتعهد سازمان؛ لذا دهدفرسودگی شغلی کاهش می

و همکاران  نژادی علیهمچنین در مطالعه را کاهش دهد. یشغل یفرسودگ تواندیم یتعهد سازمان شیکه افزا ددهیم
 یتعهد سازمان نیب یقو یو ارتباط آمار هقرار گرفت یمورد بررس یشغل یو فرسودگ یعهد سازمانت نیب یرابطه (،2024)

اگر که اند مطرح کرده ،(1394مطالعه، علوی لنگرودی و همکاران ) نیا ی. در راستاه استگزارش شد یو فرسودگ
و ترک  یوربهره کارایی و غیبت و تأخیر، کاهش ،نگرانی و اضطراب پیامدهای منفی ازجمله ،تعهد سازمانی کم باشد

 ق خوددر تحقی(، 1395)شود. توحیدی و همکاران می فرسودگی شغلی محسوب دارد که از علائم شغل را به همراه
اند که ، بیان داشته«فرسودگی شغلی کارکنان شاغل در بیمارستانبین تعهد سازمانی با  یبررسی رابطه»تحت عنوان 

مشارکت دارد و از عضویت  ن، در سازماگیردیهویت خود را از آن سازمان م باشد، تعهد به سازمان خودفردی که م
کنند و کمتر دچار فرسودگی شغلی می تجربه شغلی کمتری را یهااسترس ،دارد. این افراد در آن احساس خوشایندی
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سازمانی از طرف  یهاپذیرش اهداف و ارزشر اند که بالا بودن تعهد سازمانی، نشانگد. همچنین بیان داشتهشونیم
ها کمتر عملکرد شغلی بهتری در سازمان دارند و میزان فرسودگی شغلی نیز در آن ،کارکنان بوده و کارکنان متعهد

 .دهدرخ می
را تمدنی سازمانی و فرسودگی شغلی ی بین بیی چهارم، بیانگر آن است تعهد سازمانی، رابطهنتایج بررسی فرضیه

 ,.Moon et al., 2016 Schilpzand et al)پیشین است  تحقیقاتمطابق با کند؛ و این نتیجه نیز گری میمیانجی

همچنین طبق  .دارد یبر تعهد سازمان یو معنادار یمنف ریتأث ،کار طیدر محتمدنی یکه ب دهدینشان م ،جینتا .(;2022
 نیا ابد،ییبروز م تمدنییب یو رفتارها شودیمحل کار نقض م که چارچوب احترام در یهنگام، شدهانجامتحقیقات 

 شیها را افزاو سطح استرس آن گذاردیم ریها تأثآنو فرسودگی شغلی  کارکنان یروان تیبر وضع یطور منفامر به
 شکاهش سطح استقامت و کاه ،یذهن یخستگ ،یجسم یمانند خستگ ی،منجر به عوارض منف ،تیوضع نی. ادهدیم

بر تعهد  تواندیبماند، م یباق یمدت طولان یبرا ای ابدیادامه  تیوضع نی. اگر اشودیدر علاقه به کار م یقابل توجه
 ;Abdelmoteleb, 2019سوق دهد ) یگرید یشغل یهاها را به دنبال فرصتبگذارد و آن ریکارکنان تأث یسازمان

Raza et al., 2023). کمتر  یشغل یبا فرسودگ ،بالاتر یکه تعهد سازمان دندهینشان م ژهیوبه ات مذکور،قیتحق
 را کاهش دهد یشغل یفرسودگ تواندیم یتعهد سازمان شیکه افزا دنکنیم شنهادیپ را امر نیمرتبط است و ا

(Buangga et al., 2018 همچنین .)یمورد بررس یشغل یو فرسودگ یتعهد سازمان نیب ی، رابطهاتمطالع نیدر ا 
 با(. 2024، و همکاراننژاد ه است )علیگزارش شد یو فرسودگ یتعهد سازمان نیب یقو یو ارتباط آمار هقرار گرفت

 تواندیمتعهد سازمانی  یسطوح بالاتوان بیان داشت که خلاصه می طوربهو نتایج تحقیق،  شدهموارد مطرح به توجه
گردد، کاهش داده و از این تمدنی سازمانی را که منجر به افزایش فرسودگی شغلی میبی توجه قابل یمنف یامدهایپ

 داشته باشد.ای سازمان برشگرفی  ریتأثطریق، 

 پیشنهادات
 گردد:ی پژوهش، پیشنهادهای زیر برای بهبود تعهد سازمانی توصیه میهاهیفرضبررسی  به توجه با

ای خراسان رضوی تمدنی در شرکت آب منطقهکه منجر به کاهش بروز بی هایی فراهم گرددشود زمینهپیشنهاد می
 راهکارهای یازجمله ؛راستا باشند یندر ا یمناسب راهکارهای ی،و آموزش یشگیرانهپ یکردهایرو رسدیه نظر مشود. ب

 همچنین. گیرد قرار الگو باید که است پرسنل با ارشد، مدیریت ویژهبه مدیران، یمحترمانه و مناسب رفتار پیشگیرانه،
 احساس با تا کندمی کمک کارکنان به سازمان، مأموریت هایبیانیه در متقابل احترام به مربوط انتظارات صریح بیان

 کاهش را شغلی فرسودگی و سازمانی تمدنیبی بروز احتمال حمایتگر، و سالم کاری هایمحیط در ارزشمندی و امنیت
 فردیبین ارتباط هایمهارت آموزش هایدوره برگزاری و جدید کارکنان تمامی به مدنی انتظارات آموزش .دهند
 شغلی، فرسودگی و تمدنیبی هایزمینه کاهش برای این، بر علاوه .است ضروری نیز سطوح تمام در کارکنان برای
 و بازخوردها دریافت ها،نظرسنجی برگزاری طریق از امر، این. شود تقویت مؤثر و مثبت سازمانی ارتباطات باید

 عملی، راهکارهای یارائه و مشکلات و هادرخصوص چالش نظر تبادل برای کاری هایتیم با منظم جلسات برگزاری
 شد. خواهد کارکنان سازمانی تعهد افزایش به منجر نهایت در اقدامات، این. است پذیرامکان

 ی پژوهشهاتیمحدود
ها و کمبود امکانات کمبود زمان، بالا بودن هزینه تمشکلامحققان با در تحقیق حاضر همچون سایر تحقیقات،   -1

 اند.مواجه بودهتحقیق 
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این پرسشنامه تا حدودی  پرسشنامه استفاده شده است. از ،تحقیق یرهایدر این پژوهش برای سنجش متغ  -2
باید احتیاط  های حاصل از روایی پرسشنامه،محدودیت لبه دلی ،سنجی بوده و در تفسیر نتایج حاصلنگرش

 کرد.
 تمدنی سازمانی در بین کارکنان مهم است؛ اما زمان زیادی نیاز دارد.های بیینهزمتوجه به شناسایی و کاهش   -3
 .شده، قابل تعمیم است ای که گروه مورد مطالعه از آن انتخابفقط در جامعه ،تحقیق ینتیجه  -4

تمدنی سازمانی با فرسودگی شغلی با توجه به نقش میانجی تعهد سازمانی ی بیبررسی رابطه این تحقیق، به  -5
 .علاوه بر این، عوامل دیگری نیز در تعهد سازمانی نقش دارند که یحال درپرداخته است، 

 منابع
 با سازمانی تعهد بین یرابطه بررسی (.1395)سجاد.  ،خسروی و محمدرضا، ،مسعود، امیراسماعیلی ،محیا، پورکیانی ،توحیدی

 ،محورسلامت هایپژوهش یمجله. کرمان شهر در منتخب آموزشی بیمارستان در شاغل کارکنان شغلی فرسودگی
2(3)، 299-306. 

. رانیدب یشغل یبا فرسودگ ی، تعهد سازمانیشغل تیرضا نیب ی(. رابطه1394) .دهیحم ،یو غفور ،دکاظمیس ،یلنگرود یعلو
 .109-85((، 23 یاپی)پ 3) 6 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیره

Abdelmoteleb, S. A. (2019). A new look at the relationship between job stress and organizational 
commitment: A three-wave longitudinal study. Journal of Business and Psychology. 

Ahmad, A. (2018). The relationship among job characteristics organizational commitment and 
employee turnover intentions: A reciprocation perspective. Journal of Work-Applied 
Management, 10(1), 74-92. 

Alinejad-Naeini, M., Ghasemi, M., Mirzaee, M. S., & Heidari-Beni, F. (2024). Relationship between 
organizational commitment, working environment, and burnout in clinical nurses. Journal of 
Education and Health Promotion, 13(1), 447. 

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1996). Affective, continuance, and normative commitment to the 
organization: Examination of construct validity. Journal of Vocational Behavior, 49(3), 252–
276. 

Andersson, L., & Pearson, C. M. (1999). Tit for tat? The spiraling effect of incivility in the 
workplace. Academy of Management Review, 24(3), 452-471. 

Anjum, M. A., Parvez, A., & Ahmed, A. (2017). Relationship dynamics of burnout, turnover 
intentions and workplace incivility perceptions. Business & Economic Review, 9(3), 155-172. 

Antonovsky, A. (1979). Health, stress, and coping. New Perspectives on Mental and Physical Well-
Being, 12-37. 

Barney, J. (1991). Firm resources and competitive advantage. Journal of Management, 17(1), 99–
120. 

Barni, D., Danioni, F., & Benevene, P. (2019). Teachers’ self-efficacy: The role of personal values 
and motivations for teaching. Frontiers in Psychology, 10, 1645. 

Bartlett, J. E., Bartlett, M. E., & Reio, T. G., Jr. (2008). Workplace incivility: Worker and 
organizational antecedents and outcomes. Online Submission. 

Begley, T. M. & Czajka, J. M. (1993). Panel analysis of the moderating effects of commitment on 
job satisfaction, intent to quit and health following organizational change. Journal of Applied 
Psychology, 78, 552-556. 

Branch, S., Ramsay, S., & Barker, M. (2013). Workplace bullying, mobbing and general harassment: 
A review. International Journal of Management Reviews, 15(3), 280–299. 

Brown, K. (2014). Workplace incivility in a large metropolitan healthcare organization [Doctoral 
dissertation, Northern Kentucky University]. 

Buchanan, B. (1974). Building organizational commitment: The socialization of managers in work 
organizations. Yale University Press. 

Burke, R. & Greenglass, E. (1989). Psychological burnout among men and women in teaching: An 
examination of the Cherniss model. Human Relations, 42, 261-273. 

Caza, B. B., & Cortina, L. M. (2007). From insult to injury: Explaining the impact of incivility. 
Basic and Applied Social Psychology, 29(4), 335–350. 



 59          یتعهد سازمان یانجینقش م ؛یشغل یبا فرسودگ یسازمان یتمدنیب یرابطه یبررس، میرزائیان و میرزائی

Cetin, M. O. (2006). The relationship between job satisfaction, occupational and organizational 
commitment of academics. Journal of American Academy of Business, 8(1), 78–88. 

Cohen, A. (2003). Multiple commitments in the workplace: An integrative approach. Lawrence 
Erlbaum Associates. 

Cortina, L. M., Lonsway, K. A., & Magley, V. J. (2004). Reconceptualizing workplace incivility 
through the lenses of gender and race. Annual meeting of the Society for Industrial and 
Organizational Psychology, Chicago, IL, United States. 

Cortina, L. M., Magley, V. J., Williams, J. H., & Langhout, R. D. (2001). Incivility in the workplace: 
incidence and impact. Journal of Occupational Health Psychology, 6(1), 64. 

Cropanzano, R., Rupp, D. E., & Byrne, Z. S. (2003). The relationship of emotional exhaustion to 
work attitudes, job performance, and organizational citizenship behaviors. Journal of Applied 
Psychology, 88(1), 160. 

Dowden, C. (2015). Civility report: Civility matters: An evidence-based review on how to culfivate 
a respectful federal public service. Association of Professional Executives of the Public 
Service of Canada. 

Dunham, R. B., Grube, J. A., & Castaneda, M. B. (1994). Organizational commitment: the utility of 
an integrative definition. Journal of Applied Psychology, 79, 370-80. 

Ekowati, D., & Andini, M. (2008). Perceived organisational support (POS) and organizational 
commitment. Jurnal Manajemen Teori dan Terapan, 1, 96–108. 

Epstein, E., Haizlip, J., Zhao, D., Bennett, R., & Marshall, M. F. (2020). Moral distress, mattering 
and secondary traumatic stress in provider burnout: A call for moral community. AACN 
Adavanced Critical Care, 31, 146-157. 

Farber, B. A. (1984). Teacher burnout: Assumptions, myths, and issues. Teachers College Record, 
86(2), 321–338. 

Felblinger, D. M. (2008). Incivility and bullying in the workplace and nurses’ shame responses. 
Journal of Obstetric, Gynecologic, & Neonatal Nursing, 37(2), 234–242. 

Grow, H. M., & Batra, M. (2019). Understanding physician burnout. 49. 
Han, S., Shanafelt, T., Sinsky, C., Awad, K., Dyrbye, L., L.C.Fiscus,... J, G. (2019). Estimating the 

attributable cost of physician burnout in the United States. Annals of Internal Medicine, 
170(11), 784-790. 

Hansen, R. J. (1993). Personal harassment in the Canadian force: 1992 survey (Working Paper No. 
93-1). Canadian Forces Personnel Applied Research Unit. 

Harnida, H. (2015). Hubungan efikasi diri dan dukungan sosial dengan burnout pada perawat. 
Persona: Jurnal Psikologi Indonesia, 4(1). 

Henderson, R., Sawtelle, V., & Nissen, J. M. (2020). Gender and self-efficacy: A call to physics 
educators. The Physics Teacher, 58(5), 345–348. 

Hershcovis, M. S. (2011). Incivility, social undermining, bullying… oh my! A call to reconcile 
constructs within workplace aggression research. Journal of Organizational Behavior, 32(3), 
499–519. 

Holland, P., Sheehan, C., & De Cieri, H. (2007). Attracting and retaining talent: Exploring human 
resources development trends in Australia. Human Resource Development International, 
10(3), 247–262. 

Holm, K., Torkelson, E., & Backström, M. (2015). Models of workplace incivility: The relationships 
to instigated incivility and negative outcomes. BioMed Research International, 11(1), 1-10. 

Jackson, S. E., & Maslach, C. (1982). After‐effects of job‐related stress: Families as victims. Journal 
of Organizational Behavior, 3(1), 63-77. 

Kabat-Farr, D., Cortina, L. M., & Marchiondo, L. A. (2018). The emotional aftermath of incivility: 
Anger, guilt, and the role of organizational commitment.  International Journal of Stress 
Management, 25(2), 109. 

Kanter, R. M. (1968). Commitment and social organization: A study of commitment mechanisms in 
utopian communities. American Sociological Review, 33(4), 499-517. 

Kelliher, C., & de Menezes, L. M. (2019). Flexible working in organisations: A research overview. 
Routledge. 

Kern, J. H., & Grandey, A. A. (2009). Customer incivility as a social stressor: The role of race and 
racial identity for service employees. Journal of Occupational Health Psychology, 14(1), 46–
57. 

Kobasa, S. C. (1982). Commitment and coping in stress resistance among lawyers. Journal of 
Personality and Social Psychology, 42, 707-717 



 1405بهار ، 1 ه، شمار3دوره ، یسازمان یو تعال یفصلنامه مطالعات رفتار          60

Koozehchian, H., Zareaei, J., & Talebpoor, S. (2003). Relationship between organizational 
commitment and job satisfaction of physical educators and school administrators in Khorasan. 
Journal of Olympics, 11(1), 43-52. 

Kunkel, D., Carnevale, J., & Henderson, D. (2015). Examining instrument issues in workplace 
incivility: Measurement or mutation? Journal of Organizational Culture, Communications 
and Conflict, 19(1), 102–117. 

Lan, Y., Xia, Y., Li, S., Wu, W., Hui, J., & Deng, H. (2020). Thwarted enthusiasm: Effects of 
workplace incivility on newcomer proactive behaviors. Chinese Management Studies, 14(4), 
1035–1056. 

Lazarus, R. S. (1999). Stress and emotion: A new synthesis. Springer. 
Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1984). Stress, appraisal, and coping. Springer. 
Leiter, M. P., & Maslach, C. (1988). The impact of interpersonal environment on burnout and 

organizational commitment. Journal of Organizational Behavior, 9(4), 297-308. 
Leiter, M. P., & Maslach, C. (2003). Areas of worklife: A structured approach to organizational 

predictors of job burnout. In Emotional and physiological processes and positive intervention 
strategies (pp. 91–134). Emerald Group Publishing. 

Leiter, M. P., Price, S. L., & Laschinger, H. K. S. (2010). Generational differences in distress, 
attitudes and incivility among nurses. Journal of Nursing Management, 18(8), 970–980. 

Lewis, P. S., & Malecha, A. (2011). The impact of workplace incivility on the work environment, 
manager skill and productivity. Journal of Nursing Administration, 41(1), 41–47. 

Lim, S., & Cortina, L. M. (2004). A multi-level model of incivility in the workplace. Annual meeting 
of the Academy of Management, New Orleans, LA, United States. 

Lim, S., & Cortina, L. M. (2005). Interpersonal mistreatment in the workplace: The interface and 
outcomes of general incivility and sexual harassment. Journal of Applied Psychology, 90(3), 
483–496. 

Lim, S., Cortina, L. M., & Magley, V. J. (2008). Personal and workgroup incivility: impact on work 
and health outcomes. Journal of Applied Psychology, 93(1), 95-107. 

Liu, W., Zhou, Z. E., & Che, X. X. (2019). Effect of workplace incivility on OCB through burnout: 
The moderating role of affective commitment. Journal of Business and Psychology, 34(5), 
657–669. 

Maslach, C. (2003). Burnout: The cost of caring. ISHK. 
Maslach, C., & Jackson, S. E. (1985). The role of sex and family variables in burnout. Sex Roles, 

12(7–8), 837–851. 
Maslach, C., & Jackson, S. E. (1986). Maslach Burnout Inventory manual. Consulting Psychologists 

Press. 
Maslach, C., & Leiter, M. P. (1997). The truth about burnout: How organizations cause personal 

stress and what to do about it. Jossey-Bass. 
Maslach, C., & Leiter, M. P. (2008). Early predictors of job burnout and engagement. Journal of 

Applied Psychology, 93(3), 498–512. 
Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational 

commitment. Human Resource Management Review, 1(1), 61-89. 
Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1997). Commitment in the workplace: Theory, research, and 

application. Sage. 
Miller, D., & Lee, J. (2001). The people make the process: Commitment to employees, decision 

making and performance. Journal of Management, 27(2), 163–189. 
Miner-Rubino, K., & Reed, W. D. (2010). Testing a moderated mediational model of workgroup 

incivility: The roles of organizational trust and group regard. Journal of Applied Social 
Psychology, 40(12), 3148–3168. 

Moon, C., & Morais, C. (2022). Understanding the consequences of workplace incivility: the roles 
of emotional exhaustion, acceptability and political skill. International Journal of Conflict 
Management, 33(3), 425-447. 

Morrow, P. C. (1993). The theory and measurement of work commitment. 
Motowidlo, S. J., Packard, J. S., & Manning, M. R. (1986). Occupational stress: its causes and 

consequences for job performance. Journal of Applied Psychology, 71(4), 618. 
Mottaz, C. J. (1989). An analysis between attitudinal and behavioral commitment. Sociological 

Quarterly, 30(10), 143-58. 
O’Reilly, C. A., Chatman, J. A., & Caldwell, D. F. (1991). People and organizational culture: A Q-

sort approach to assessing person-organization fit. Academy of Management Journal, 34(3), 
487–516. 



 61          یتعهد سازمان یانجینقش م ؛یشغل یبا فرسودگ یسازمان یتمدنیب یرابطه یبررس، میرزائیان و میرزائی

Pearson, C. M., & Porath, C. L. (2004). On incivility, its impact, and directions for future research. 
In R. W. Griffin & A. M. O’Leary-Kelly (Eds.), The dark side of organizational behavior (pp. 
403–425). Jossey-Bass. 

Pearson, C. M., & Porath, C. L. (2005). On the nature, consequences and remedies of workplace 
incivility: No time for “nice”? Think again. Academy of Management Perspectives, 19(1), 7-
18. 

Pearson, C. M., Andersson, L. M., & Porath, C. L. (2000). Assessing and attacking workplace 
incivility. Organizational Dynamics, 29(2), 123-137. 

Pearson, C. M., Andersson, L. M., & Wegner, J. W. (2001). When workers flout convention: A 
study of workplace incivility. Human Relations, 54(11), 1387–1419. 

Peng, J., Li, D., Zhang, Z., Tian, Y., Miao, D., Xiao, W., & Zhang, J. (2016). How can core self-
evaluations influence job burnout? The key roles of organizational commitment and job 
satisfaction. Journal of Health Psychology, 21(1), 50–59. 

Porath, C. L., & Pearson, C. M. (2010). The cost of bad behavior. Organizational Dynamics, 39(1), 
64–71. 

Porath, C. L., Gerbasi, A., & Schorch, S. L. (2015). The effects of civility on advice, leadership, and 
performance. Journal of Applied Psychology, 100(5), 1527–1541. 

Porath, C., & Pearson, C. (2013). The price of incivility. Harvard Business Review, 91(1-2), 115-
121. 

Rahim, A., & Cosby, D. M. (2016). A model of workplace incivility, job burnout, turnover 
intentions, and job performance. Journal of Management Development, 35(10), 1255-1265. 

Raza, M. A., Imran, M., Rosak-Szyrocka, J., Vasa, L., & Hadi, N. U. (2023). Organizational change 
and workplace incivility: Mediated by stress. 

Rehman, O., Karim, F., Rafiq, M., & Mansoor, A. (2012). The mediating role of organizational 
commitment between emotional exhaustion and turnover intention among customer service 
representatives in Pakistan. African Journal of Business Management, 6(34), 9607. 

Rehman, Z. U., Ziaullah, M., Mehmood, S., Buzdar, A. D., & Kashif, M. (2022). Exploring the 
relationship of workplace incivility, organizational commitment and turnover intention in the 
perspective of social exchange theory. Indian Journal of Economics and Business, 21(3), 189-
202. 

Reich, T. G., & Hershcovis, M. S. (2015). Observing workplace incivility and job performance. 
Journal of Applied Psychology, 100(1), 203-215. 

Reio, T. G., & Trudel, J. (2013). Workplace incivility and conflict management styles: Predicting 
job performance, organizational commitment and turnover intent. International Journal of 
Adult Vocational Education and Technology, 4(4), 15–37. 

Richman, J. A., Rospenda, K. M., Nawyn, S. J., Flaherty, J. A., Fendrich, M., Drum, M., & Johnson, 
T. P. (1999). Sexual harassment and generalized workplace abuse: Prevalence and mental 
health correlates. American Journal of Public Health, 89(3), 358–363. 

Rizvi, S. M. A., Safdar, M. F., Ali, M. A., Husnain, M., Zia, M., Rizvi, S. M. A., ... & Zia, M. (2023). 
Impact of organizational commitment on job burnout: the mediating role of psychological 
capital. Journal of Excellence in Social Sciences, 2(2), 88-104. 

Rospenda, K. M. (2002). Workplace harassment, services utilization, and drinking outcomes. 
Journal of Occupational Health Psychology, 7(2), 141–155. 

Rousseau, D. M. (1998). Why workers still identify with organizations. Journal of Organizational 
Behavior, 19(3), 217–233. 

Salehi, M., & Gholtash, A. (2011). The relationship between job satisfaction, job burnout and 
organizational commitment with the organizational citizenship behavior among members of 
faculty in the Islamic Azad University–First district branches, in order to provide the 
appropriate model. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 15, 306–310. 

Schmidt, K. H. (2007). Organizational commitment: A further moderator in the relationship between 
work stress and strain. International Journal of Stress Management, 14(1), 26. 

Sheridan, J. E. (1992). Organizational culture and employee retention. Academy of Management 
Journal, 35(5), 1036–1056. 

Simionato, G., Simpson, S., & Reid, C. (2019). Burnout as an ethical issue in psychotherapy. 
Psychotherapy. Psychotherapy, 470-482. 

Smidt, O., De Beer, L. T., Brink, L., & Leiter, M. P. (2016). The validation of a workplace incivility 
scale within the South African banking industry. SA Journal of Industrial Psychology, 42(1), 
1–12. 



 1405بهار ، 1 ه، شمار3دوره ، یسازمان یو تعال یفصلنامه مطالعات رفتار          62

Smith, A. E., Hassan, S., Hatmaker, D. M., DeHart-Davis, L., & Humphrey, N. (2021). Gender, 
race, and experiences of workplace incivility in public organizations. Review of Public 
Personnel Administration, 41(4), 674–699. 

Smith, L., Andrusyszyn, M. A., & Spence Laschinger, H. K. (2010). Effects of workplace incivility 
and empowerment on newly‐graduated nurses’ organizational commitment. Journal of 
Nursing Management, 18(8), 1004-1015. 

Spence Laschinger, H. K., Leiter, M., Day, A., & Gilin, D. (2009). Workplace empowerment, 
incivility, and burnout: Impact on staff nurse recruitment and retention outcomes. Journal of 
Nursing Management, 17(3), 302-311. 

Sulea, C., Filipescu, R., Horga, A., Orţan, C., & Fischmann, G. (2012). Interpersonal mistreatment 
at work and burnout among teachers. Cognition, Brain, Behavior: An Interdisciplinary 
Journal, 16(4), 553–570. 

Taylor, S. G. (2010). Cold looks and hot tempers: Individual-level effects of incivility in the 
workplace [Doctoral dissertation, Bradley University]. 

Taylor, S. G., Bedeian, A. G., & Kluemper, D. H. (2012). Linking workplace incivility to citizenship 
performance: The combined effects of affective commitment and conscientiousness. Journal 
of Organizational Behavior, 33(7), 878-893. 

Taylor, S. G., Bedeian, A. G., & Kluemper, D. H. (2012). Linking workplace incivility to citizenship 
performance: The combined effects of affective commitment and conscientiousness. Journal 
of Organizational Behavior, 33(7), 878–893. 

Taylor, S. G., Bedeian, A. G., Cole, M. S., & Zhang, Z. (2014). Developing and testing a dynamic 
model of workplace incivility change. Journal of Management, 40(1), 279–306. 

Usman, M. & Raja, N. S. (2013). Impact of job burnout on organizational commitment of public 
and private sectors: A comparative study. Middle-East Journal of Scientific Research, 18(11), 
1584-1591. 

Wang, S.-X., Ding, G.-F., & Gu, X.-X. (2014). Job burnout and job performance in uncivilized 
behavior targets. Chinese Mental Health Journal, 28(7), 535–540. 

Weisner, S. (2003). A model linking the individual’s personality, job stresses and types of 
organizational commitment [PhD dissertation, Ramat-Gan, Bar Ilan University]. 

Weiwei Liu, D. C., & Rosenfeld, R. H. (1990). Managing organizations: Text, readings, and cases. 
McGraw-Hill. 

Wheaton, B. (1997). The nature of chronic stress. In B. H. Gottlieb (Ed.), Coping with chronic stress 
(pp. 43–74). Plenum Press. 

Wright, T. A., & Bonett, D. G. (1997). The contribution of burnout to work performance. Journal 
of Organizational Behavior, 491-499. 

Wright, T. A., & Cropanzano, R. (1998). Emotional exhaustion as a predictor of job performance 
and voluntary turnover. Journal of Applied Psychology, 83(3), 486. 

Zauderer, D. G. (2002). Workplace incivility and the management of human capital. Public 
Manager, 31, 36–43. 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

 :یتعهد سازمان یانجینقش م ؛یشغل یبا فرسودگ یسازمان یتمدنیب یرابطه یبررس(. 1405. )میرزائیان، تکتم، و میرزائی، وحیداستناد به این مقاله 
 .62-42، (1)3 ،یسازمان یو تعال یمطالعات رفتارفصلنامه . (یخراسان رضو یا)مورد مطالعه: شرکت آب منطقه

 Journal of Behavioral Studies and Organizational Excellence is licensed under a Creative 
Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License. 


