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 چکیده

تخریب  گریمیانجیبا  تندرستی شغلی و شدهسازمانی ادراک حمایت ارتباط ،هدف کلی پژوهش
 -توصیفی ،جوانان استان گلستان بود. نوع پژوهشوکارکنان ادارات ورزش شخصیت سازمانی

میدانی اجرا شده است. جامعة آماری همة  صورتبهه ـکبـود کاربردی  ،نظر هدفهمبستگی و از
های استانی و شهرستانی یسان هیئتئرسا، دبیران و نائبؤجوانان، روکارکنان ادارة کل ورزش

، تخریب شخصیت سازمانیی هانامهپرسشاز  ،هادادهی آورجمعبرای  .ندبودگلستان استان 
 و فشار روانی( )رضایت شغلی، خستگی عاطفی تندرستی شغلیشده و حمایت سازمانی ادراک

ی و تأیید، تحلیل عاملی پیرسوناز آزمون همبستگی ها، وتحلیل دادهیهتجزبرای استفاده شد. 
اثر  صورت مستقیم با بار عاملیحمایت سازمانی به ،اساس نتایجبر .استفاده شدتحلیل مسیر 

 تأثیربر و علاوه داشتو فشارهای روانی  منفی بر خستگی عاطفی یبر رضایت شغلی و اثر یمثبت
بر رضایت شغلی  یمثبت تأثیر ،تخریب شخصیت سازمانیطریق صورت غیرمستقیم و ازمستقیم، به

 ،تخریب شخصیت سازمانی واسطةصورت غیرمستقیم و به، حمایت سازمانی به. همچنینداشت
ی میانجی نقش تخریب شخصیت سازمانی. داشت و فشارهای روانی منفی بر خستگی عاطفی تأثیر

توجه به درک  ،روینااز کند؛کارکنان ایفا می تندرستی شغلیبین حمایت سازمانی و  در رابطة
ر کاهش خستگی و فشارهای روانی و بهبود تواند دها میدر سازمان تخریب شخصیت سازمانی

 داشته باشد. مثبت تأثیروضعیت رضایت شغلی 
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 مقدمه
 عنوانبه وجوانانورزش جامعه، وزارت در اجتماعی مسائل و ورزش جایگاه و اهمیت به توجه با

قهرمانی  و همگانی ورزش بعد در ورزش رشد و ترویج توسعه، را در نقش اصلی ،ورزش متولی

 مدیران و که است این کشور های ورزشیسازمان ذکرشده در به اهداف رسیدن لازمة. دارد عهدهبر

 کشور سیستم ورزشی توانست خواهند کردنعمل مؤثردرصورت  و کنند عمل ثرؤم طوربه کارکنان

، نقشبندی و )کشتگر نزدیک شوند مطلوب اثربخشی به و کنند مدیریت آمیزیموفقیت طوربه را

 نوین مفاهیم به توجه ،هاییسازمان چنین عملکرد در مهم مسائل جمله(. از120، 1396 ،نوبخت

تخریب شخصیت رفاه کارکنان و  ،تندرستی شغلیشده، ادراک سازمانی حمایت همچون مدیریتی

هایشان در به رابطهآن طریق ، شناخت روشی که کارکنان ازچندین دهة اخیر است. در سازمانی

های مهم برای پژوهشگران رفتار سازمانی قلمداد شده عنوان یکی از نگرانیبرند، بهسازمان پی می

کارکنان، مطالعات زیادی بر ایجاد  -های بین سازمانراستای رابطه(. در95، 2017 ،1)کاسنس است

ی کارکنان تعریف شده است. عنوان ادراک کلاند که بهتمرکز کرده 2«شدهحمایت سازمانی ادراک»

 باور عنوانرا به شدهادراک سازمانی حمایت (1986) 3، هانتینگتون، هاتچینسون و سوواآیزنبرگر

و  است ارزش قائل آنان شغلی هایمشارکت و هاتلاش برای قدر سازمانباره که چدراین نانـکارک

 نظریة(. 503، 1986 )آیزنبرگر و همکاران، اندکرده دارد، تعریف ها راآن آسایش و رفاه دغدغة

قابل )عمل متقابل( دارد، نشان تعاملات اجتماعی و هنجارهای ت نظریةحمایت سازمانی که ریشه در 

کنند. مثل میبه، مقابلهتوسط سازمان شدهزای رفتارهای مثبت انجامادهد که کارکنان بهمی

های کاری مثبت، رفتارها و طریق توسعة نگرشکه کارکنان از اندزمینه نشان دادهها دراینپژوهش

بالاتری از حمایت  توانند به سطحمی دن سطوح بالاتری از سلامت ذهنی،کر، ازطریق تجربههمچنین

 ،و همکاران 5؛ کورتسیس29، 2011 ،4)آیزنبرگر و استین لامبر شده پاسخ دهندسازمانی ادراک

2015 ،1856.) 

های بین رابطهبررسی مند به پژوهان علاقهدانش شده،دا از مفهوم حمایت سازمانی ادراکج

 را شروع 6«تخریب شخصیت سازمانی»نام ررسی ایجاد مفهوم جدیدی بهب، اخیراً کارکنان –سازمان

تجربة کارکنانی »مربوط به  تخریب شخصیت سازمانی(. 397، 2001 ،و همکاران 7)لینز اندکرده

                                                           
1. Caesens 

2. Perceived Organizational Support )pos) 

3. Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa 

4. Eisenberger & Stinglhamber 

5  . Kurtessis 

6. Organizational Dehumanization 

7  . Leyens 
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ت انسانی و ذهنی، اندصورت مادی درآمدهان بهند توسط سازمان خودشنکمی احساس است که

. دنهمانند ابزاری برای خاتمة سازمان باش د وناحساس کند نکنسعی می د،نشوفردی را منکر می

؛ کاسنس و 172، 2011 ،1)بل و خوری شودها انکار میهای انسانی آنویژگی ،دیگرعبارتبه

تخریب به دو شکل  تخریب شخصیت سازمانی ،(2000) 2نظر هاسلم(. از96، 2017 همکاران،

تخریب شخصیت شود. ظاهر می 4مکانیکیتخریب شخصیت و  3)حیوانی( غیرانسانی شخصیت

قبیل دهد، اشاره دارد؛ ازی که انسان را از حیوان تشخیص میهایبه انکار ویژگیبه تمایل غیرانسانی، 

ل مختلف چون جنگ و مهاجرت نیت و بلوغ که در بسیاری از مسائتمجید، حساسیت اخلاقی، عقلا

افتد که دیگران با عناصر مکانیکی هنگامی اتفاق میتخریب شخصیت  ،است. همچنینرخ داده 

که اهداف سازمانی  کنندها ارتباط دارند و چنین درک میشوند یا با آنمیغیرانسانی مقایسه 

ب ـسب یـانـازمـتخریب شخصیت سین نوع ا ،واقعهستند. در سرد و غیرهسطحی، سفت، محکم، 

وجود آید و ممکن است کارکنان را به جدایی از سازمان تشویق ای منفی در فرد بهتجربهشود که می

ود و سطح اضطراب و افسردگی را ممکن است باعث کاهش سلامت کارکنان ش ،کند. همچنین

مخربی بر  تأثیر، سازمانی تخریب شخصیتافزایش دهد. مطابق با این ادبیات، ادراک  بین آناندر

سلامت و  کوت سازمانی( و نیز برتلاش بیشتر برای س ،مثال سازمان )برای در های افرادنگرش

 6که بالدیساری، آندریقتو و ولپاتوطوریبه (؛572، 2016 )بل و خوری، دارد 5)رفاه(تندرستی شغلی 

عنوان یک ها را بهسرپرست آن کردندنشان دادند کارکنانی که احساس میخود  ( در پژوهش2014)

ها ، پژوهشجالب اینکه. ینی بالاتری داشتند، سطح فرسودگی شغلی، خستگی و بدببیندابزار می

، رفتارهای غیرانسانی را تجربه کردندافرادی که اند نشان داده تخریب شخصیت سازمانی درزمینة

شود )حمایت میارتقایی ای خودیندهفراو این به ضرر  اندهها سرکوب شدنیازهای اساسی آن

منجر ها و نتایج سودمندی به بازدهجانی کارمندان، هی –ق نیازهای اجتماعیسازمانی ازطریق تحق

تندرستی سلامت و ، به تقویت فقدان نهایتو درنقش دارد(  هاارتقایی آنشود و در فرایند خودمی

تخریب دادن نقش میانجی (. با نشان95، 2017 )کاسنس و همکاران، خواهد شدمنجر فردی  شغلی

در درک بهتر  ، این پژوهشتندرستی شغلی -حمایت سازمانیدر رابطة بین  شخصیت سازمانی

براین، سازمانی شرح داده شد، نقش بسزایی دارد. افزونحمایت  نظریةکه در  یند خودارتقاییفرا

                                                           
1. Bell & Khoury 

2. Haslam  

3. Animalistic Dehumanization  

4. Mechanistic Dehumanization  

5. Well-being  

6. Baldissarri, Andrighetto   & Volpato   
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دهد. را گسترش می شخصیت سازمانیتخریب  شده درزمینةپژوهش حاضر، ادبیات و مطالعات انجام

عنوان یک ، این پدیده بهزیرا نیازهای پژوهش است؛یکی از  تخریب شخصیت سازمانیطور عملی، هب

؛ بل و 2، 2014 دهد )کریستوف،خ میپیشرفته رسازمانی  ، در مجموعةتجربة متوالی برای کارکنان

 ( اظهار کردند،2016) 1بویاتزیس و فرنچراچفورد، جک، که طور(. همان577، 2016 خوری،

-، گفتمانواقع. دردندارعنوان یک ابزار ها بهمشاهدة انسان تمایل روزافزونی بهو رهبران ها سازمان

عنوان د که انسان را بهنکنهیل میتشویق و تس ان را هنگامیافرادش تخریب شخصیتی های سازمانی

ستند که باید تخصیص داده اموالی ه ، افراد مانند)برای مثال راهی برای تکمیل اهداف سازمانی

نظر ، سرمایة انسانی( در)برای مثال منابعی از ارزش پولی عنوان کالاها، محصولات وشوند( یا به

وان یک ربات یا ابزاری عن، آنان کارمندان را بهحقیقت(. در3، 2016 )راچفورد و همکاران، بگیرند

 گیردکارمیهص خود ببرای اهداف مشخ ها راآن انسازماموال هستند و کنند که مانند قلمداد می

 (.172، 2011 )بل و خوری،

؛ 47، 2011 )آیزنبرگر و استین لامبر، شدهنظریة حمایت سازمانی ادراکشده، براساس مباحث ذکر

لامت ذهنی کارکنان به س حمایت سازمانیدهد که نشان می( 1859، 2015 کورتسیس و همکاران،

 یتأثیرها باید ها و حمایت از آنگذاری افراد توسط سازمانارزش نحوةکه طوریبه نیز مرتبط است؛

 یفضاییق تبدیل محل کار به طراساسی بر دفاع از کارکنان در محل کار داشته باشد و این کار از

آیزنبرگر و ممکن خواهد بود. مطابق با این دیدگاه، بسیاری از مطالعات ) بخشدلپذیرتر و رضایت

حمایت سازمانی ( گزارش کردند که 98، 2014 کاسنس و استین لامبر،؛ 505، 1997همکاران، 

)مثل  کارکنان تندرستی شغلیهای سلامت ذهنی و شاخصای از مثبتی با شمار گسترده رابطة

، های فیزیولوژیکو صرف انرژی، تنش کاری، سطوح کمتر خستگی عاطفیسطوح بالاتری از رضایت 

(. 95، 2017 )کاسنس و همکاران، روانی( دارد -های جسمانیو شکایت هااعتراضو  فشار روانی

تواند برای می تخریب شخصیت سازمانیکردن همچنین، بسیاری از پژوهشگران معتقدند که تجربه

پژوهشگران قبلی )گیلت، فوکوریو، فورست، برونالت و باشد.  سلامت فیزیولوژیک افراد مضر

که نقض  نشان دادند( نیز 39، 2012 ،3شاپیرو و تتریک-؛ شور،کویل439، 2012 ،2کولومبات

سلامت و بر  ی مخربتأثیرقات( نفس یا تعلداشتن عزت نیاز به ،مثالنیازهای اصلی کارکنان )برای 

کردن نیاز تحقق و برآوردهدرسراسر مناطق دنیا،  ذهنی کارکنان دارد و عموماً  تندرستی شغلی

 در ارتباط است. ، با سلامت ذهنی متناسبصورت به

                                                           
1  . Rochford, Jack, Boyatzis & French 

2. Gillet 

3. Shore, Coyle-Shapiro & Tetrick 
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عنوان جلوه و نمادی از سطح بالای کارکنان به تندرستی شغلیحاضر، سلامت و  در پژوهش

ذهنی(  -های جسمی)تنش 3«فشار روانی»و  2«خستگی عاطفی»، سطح پایین 1«رضایت شغلی»

 است شده تلقی مهم و عاملی است سازمان یک در شغلی نگرش اصلی عاملرضایت شغلی، . است

، موکبل و )چاروین ساکمنگل برساند سود سازمان یک به متعددی هایروش به تواندکه می

گرفته شده ترین ویژگی سلامت شغلی درنظر مهم(. بعد عاطفی سلامت 9، 2016 ،4ویریسچینگ

اند. ی عاطفی وارد مدل پژوهش شدهرضایت شغلی و خستگ این پژوهش در ،دلیلهمیناست. به

لفه نیروهای ؤو طی این م بارزترین مظهر فرسودگی شغلی است خستگی عاطفی یا هیجانی نیز

 شودمی هکنندکار برای وی خسته مد و انجانروبین میتدریج ازاثر فرسودگی بههیجانی شخص در

روانی یا  -های جسمیتنش اینکهدلیلهب ،همچنین(. 131، 1390 ،افشارکهن و میهمی)قدسی، 

 های مهمبط هستند و یکی از ویژگیهم مرتهطور تنگاتنگی بعد عاطفی سلامت بهفشار روانی و ب

شار ف .ند، فشار روانی کارکنان نیز ارزیابی شده استدهسلامت را تشکیل می سازی گستردةمفهوم

که تنیدگی شدیدی بین  استشناختی یا اجتماعی روانی نتیجة تعامل یک عامل جسمانی، روان

 (. 58، 1394، حسینی) کندآور و پیامدهای آن ایجاد میعوامل فشار

( در پژوهشی حمایت سازمانی 2009) 5پاناسیو و واندربرگه ،شدههای انجامدرراستای پژوهش

ها نشان ر از کارکنان بررسی کردند. یافتهنف 220 سازمانی و سلامت روانی را درعهد شده، تادراک

 6. چیانگ و چنگوجود داردشده و سلامت کارکنان رابطة مثبت که بین حمایت سازمانی ادراکداد 

 رفتار کنندةبینیتواند پیشمی شدهادراک که حمایت سازمانی دادند نشان پژوهشی ( در2011)

پژوهش خود بیان کرد که  ( در2012) 7باشد. عثمان سازمانی تعهد و شغلی شهروندی، رضایت

بیلگین و  گذارد.می تأثیری بر بهبود عملکرد شغلی طریق رضایت شغلشده ازحمایت سازمانی ادراک

ان آن بر تعهد و رضایت شغلی کارکن تأثیربین حمایت سازمانی و  پژوهشی رابطة ( در2012) 8دمیرر

داری بین حمایت سازمانی و بت و معنامث که رابطةنشان داد ها . یافتهنددر ترکیه را بررسی کرد

خود نشان دادند  ( در پژوهش2015) 9زومرا و بویلتعهد و رضایت شغلی کارکنان هتل وجود دارد. 

                                                           
1. Job Satisfaction  

2. Emotional Exhaustion  

3. Psychosomatic Strains  

4. Charoensukmongkol 

5. Panaccio & Vandenberghe  

6. Chiang & Sheng 

7. Osman   

8. Bilgin & Demirer  

9. Zumrah & Boyl 
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داری دارد و حمایت سازمانی و رضایت شغلی رابطة مثبت و معنا شدهکه بین حمایت سازمانی ادراک

ای نشان دادند که عدالت رویه( 2016خوری ) تواند رضایت شغلی کارکنان را بهبود بخشد. بل ومی

دهد و سبب بهبود گردش مالی در سازمان کارکنان را کاهش می تخریب شخصیت سازمانیادراک 

بین  ی میانجی در رابطةازمانی نقشس امدنشان دادند که انه( 2017همکاران )شود. کاسنس و می

( 1390قدسی و همکاران ) کند. نتایج پژوهششده و رضایتمندی ایفا میی ادراکحمایت سازمان

 نشان داد که بین حمایت سازمانی و خستگی عاطفی همبستگی معنادار و معکوسی وجود دارد.

 شغلی استرس ادراک با شدهادراک سازمانی که حمایت ( در پژوهش خود نشان داد1392) حسینی

صحرایی، کند. مرادمی برقرار معناداری رابطة انحرافی رفتارهای شغلی با استرس ادراک ،سپس و

 یـانـازمـحمایت س و سازیدتوانمن ( به رابطة1394)نژاد بهار، منصف و حسینعرفانی، شعبانی

 سازمانی بدنی پرداختند و نشان دادند که حمایتتربیترضایت شغلی دبیران  شده باادراک

، طور خلاصهدارد. به داریمعنا و مستقیم شغلی رابطة رضایت با کلی توانمندسازی و شدهادراک

بر ثیرات مثبتی تأتواند میینه نشان داد که حمایت سازمانی زمهای قبلی درایننتایج پژوهش

تخریب اما اینکه  ؛داشته باشدو غیره متغیرهای رفتار سازمانی همچون تعهد، رضایت، عملکرد 

ند و اینکه آیا این متغیر ند داشته باشنتوامانی چه تأثیراتی میو انهدام ساز شخصیت سازمانی

وجود  ، هنوز پاسخیثیر قرار دهدتأبا متغیرهای سازمانی تحتتواند حمایت سازمانی را درارتباطمی

 به توجه با داشته باشد.نوآوری زمینه تواند دراینها میبرای این سؤالپاسخ  ، یافتننتیجهندارد؛ در

عوامل  از سه هر ،تندرستی ذهنی و تخریب شخصیتی شده،حمایت سازمانی ادراک متغیرهای اینکه

تاثیر حمایت سازمانی ادارک شده بر روی تندرستی ذهنی و  بررسی ،هستند سازمانی اثرگذار و مهم

 مدیران به سازمانی امور ادارة در شایانی کمک تواندمی که است مواردی از یکیتخریب شخصیتی 

 د.شو واقع ثرمؤ سازمانی فردی اهداف میان هماهنگی ایجاد درراستای و کند ورزشی هایسازمان

 ورزشی هایسازمان عهدةبر رسالت این از بخش بزرگی و دارد توسعهروبه روندی ورزش ،ما در کشور

 و است ناپذیراجتناب امری سازمانی، سرمایة ترینمهم عنوانبه انسانی نیروی به توجه کهاست 

 مدیران، برای ،نتیجهقرار دارد؛ در راستادراین سازمان و شغل بارابطهدر نیروی انسانی نگرش بررسی

 سطح ارتقای و حفظ جوانان،وادارة ورزش کارکنان تندرستی شغلیرضایت و  تأمین درجهت تلاش

 ضروری است دارد؛ بنابراین، قرار اولویت در ،دارند برعهده که وظایفی و هافعالیت به سایر نسبت آن

همچون  سازمانی درکنار متغیر جدیدی تندرستی شغلیشده با که رابطة بین حمایت سازمانی ادراک

تخریب متغیرهای  بررسی و مطالعه که رسدمی نظر. بهبررسی شود تخریب شخصیت سازمانی

-روشن بـرعلاوه ان،ـکارکن لیـتندرستی شغ و شدهسازمانی ادراک حمایت ،شخصیت سازمانی

 باارزشی اطلاعات تواندگلستان، میجوانان استان وادارات ورزش در موجود شرایط و وضعیت ترکردن
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بررسی، میزان خستگی و فشارهای روانی افراد جامعة مورد شغلی سلامت، رضایت میزان را درزمینة

 عاطفی پیوستگی افزایش برای راهکارهایی دربین مدیران ادارات و جدید یک بینش ایجاد کارکنان،

دهد که این نیز ضرورت انجام پژوهش  قرار ما اختیاردر ،اهداف سازمانی با هاآن بیشتر و درگیرکردن

( الگو گرفته شده است 2017) کاسنس و همکاران ، از مطالعةدر این پژوهشدهد. می حاضر را نشان

حمایت ، که به بررسی انهدام سازمانی و تخریب شخصیت و تندرستی پرداخته است. همچنین

و کاسنس و همکاران  (1986و همکاران ) رآیزنبرگمطالعات مختلفی چون های پژوهش درسازمانی 

کاسنس و  هارچوب اصلی پژوهش از پژوهشمدل و چ ،کلیطوربررسی شده است. به (2017)

تخریب ش که نق تاکنون پژوهشی .است که با کمی تغییرات سنجیده شده است( 2017همکاران )

باشد، یافت نشده است و این پژوهش های سازمانی بررسی کرده را در پژوهش شخصیت سازمانی

کند؛ بنابراین، این مطلب را بررسی می تخریب شخصیت سازمانیاست که متغیر  اینخستین مطالعه

 این پژوهش با هدف ،نتیجهکند؛ درچندان میضرورت انجام پژوهش و مسئلة پژوهش حاضر را دو

تخریب شخصیت ش میانجی با نق تندرستی شغلیشده با ارتباط بین حمایت سازمانی ادراک

 شده است. انجامجوانان استان گلستان و شهرهای تابعه و، دربین کارکنان ادارات ورزشسازمانی

 
 پژوهشمدل فرضی  -1شکل 
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 پژوهش شناسیروش
 گردآوری .است همبستگی ازنوع توصیفی و پژوهش، روش ،مطالعه اهداف و موضوع به توجه با

در این  .است کاربردی ،پژوهش نتایج، از استفاده و ازلحاظانجام شده است  میدانی صورتبه هاداده

عنوان متغیر میانجی به تخریب شخصیت سازمانیبین، عنوان متغیر پیش، حمایت سازمانی بهمطالعه

نظر ن متغیر ملاک درعنوا( بهو سلامت ذهنی )رضایت شغلی، خستگی عاطفی و فشارهای روانی

 ،ساؤر وجوانان استان گلستان،جامعة آماری پژوهش تمامی کارکنان ادارة کل ورزش گرفته شدند.

. ندنفر بود 405حدود به تعداد  1396و شهرستانی در سال  های استانییسان هیئتئردبیران و نائب

 که همةصورتاست؛ بدین شمارصورت کلبه یریگروش نمونه پژوهش،و روش هداف با توجه به ا

جوانان استان و وورزش ةبا ادار یپس از هماهنگ .عنوان نمونه انتخاب شدندبه پژوهش یآمار ةجامع

نامه پرسش 295 ،درنهایت شدند کهپخش  نمونه تحت بررسی ینب هانامهپرسش ،شهرهای تابعه

 آزمون با هدف موردنیاز اطلاعات آوریجمع برای ،پژوهش اهداف به توجه با .شدند یلتحلویهتجز

 موضوع با متناسب و مناسب گیریاندازه ابزار از ایکتابخانه روش برعلاوه پژوهش،فرضیه های 

 .است شده استفاده ،است استاندارد نامةپرسش که بررسیمورد

 نامةهای سازمانی از پرسشبرای سنجش درک حمایت حمایت سازمانی: نامةپرسش -الف

های اساس گزارشهشت سؤال دارد. برد که استفاده ش (1986و همکاران ) رآیزنبرگ دشدةاستاندار

در بار، برای اولین. دست آمدبه 86/0برابر با اساس ضریب آلفای کرونباخ نامه برپایایی پرسش ها،آن

روش آلفای کرونباخ  استفاده از و میزان پایایی آن باکرد ترجمه نامه را این پرسشزکی  1385سال 

( 1392محمدی )دست آمد. در پژوهش حریری، روتن و جانبه 89/0 برابر با آزمودنی 100برای 

( 1390پرور )عریضی و گل. دست آمدبه 93/0نامه با روش آلفای کرونباخ برابر با پایایی پرسش

تشافی و روایی همگرا و واگرا ی و اکتأییدوش تحلیل عاملی رچهار با نامه را روایی این پرسش

)حریری و  ی مشخص شدتأییدبعدی آن با استفاده از روش تحلیل عاملی و تک دست آوردندبه

 (.1392همکاران، 

کارکنان از الگویی  تندرستی شغلیگیری برای اندازه )رفاه کارکنان(: تندرستی شغلی نامةپرسش -ب

ها سلامت ذهنی کار بردند، استفاده شد. آنهخود ب در پژوهش (2017که کاسنس و همکاران )

ی و خستگی عاطفی بعد رضایت شغلی، فشار روان را در سه تندرستی شغلی ،عبارتیکارکنان و به

 ه شده است؛نامة استاندارد سنجیداساس پرسشکارکنان بررسی کردند. هریک از این ابعاد بر

( استفاده شد که چهار 2000) 1کریستنس نامةسنجش رضایت شغلی از پرسش که برایطوریبه

احمدی و همکاران  در پژوهش. ارزشی لیکرت سنجیده شده استبراساس طیف پنج داشت وسؤال 

                                                           
1. Kristensen  
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گیری فشار اندازه دست آمد. برایهب 83/0 شد و پایایی آن برابر با تأییدنامه ، روایی پرسش(1391)

( توسعه دادند، استفاده 1998) 1اسپکتور و جیکسنامة فشار روانی که پرسش روانی از هفت گویة

ارونگلار ، آیزنبرگر و ( و ک2016)2نینگ، سینکلر و مورهای جنامه در پژوهش. این پرسششد

( 1981) 4استاندارد مسلش نامةسشپرسنجش خستگی عاطفی،  برای .شد تأیید( 2016)3آسیلگ

ارزشی لیکرت مقیاس هفت کار برده شد که ازبه ،سؤال آن مربوط به خستگی عاطفی است که نُه

و خیلی  = پنج ، زیادچهار = ، متوسط به بالاسه = ، متوسط= دو ، کم= یک ، خیلی کمصفر = )هرگز

رسودگی شغلی ف نامةپرسشهای مختلفی در داخل کشور از در پژوهش( استفاده شد. = شش زیاد

 است. در مطالعة موردتأییدآن روایی صوری و محتوایی  که ( استفاده شده است1981مسلش )

 دست آمد.به 899/0برابر با پایایی خستگی عاطفی با روش آلفای کرونباخ  ،(1396گنجی )

ندارد هستند استاخستگی عاطفی و فشارهای روانی  های حمایت سازمانی، رضایت شغلی،نامهپرسش

 موردتأییدها روایی محتوایی و صوری آن ،بنابراین ؛اندبارها استفاده شدههای مختلفی و در پژوهش

ها را نامهپرسش ییاروایی صوری و محتونفر از اساتید مدیریت  10در این پژوهش،  ،نین. همچاست

  .کردند تأیید

از  تخریب شخصیت سازمانیگیری اندازهبرای : تخریب شخصیت سازمانی نامةپرسش -ج

. این ، استفاده شدکار بردندهخود ب ( در پژوهش2017سنس و همکاران )کاای که نامهپرسش

 کاسنس و همکاران .سنجیده شدارزشی لیکرت سؤال دارد که براساس طیف پنج 11نامه پرسش

دهندة نشانکه  اکتشافی بررسی کردندی و تأییداساس تحلیل عاملی نامه را برروایی پرسش

همچنین شد.  تأییدپذیری مدل برازش ،. همچنینبود بعدی آن در پژوهشبودن ابزار و تکموردتأیید

کاسنس و ) دست آوردندهب 89/0 برابر با اساس ضریب آلفای کرونباخپایایی پرسشنامه را نیز برآنان 

 ،در این پژوهش وایی نشده بود،رنامه یران این پرسشتاکنون در ا. با توجه به اینکه (2017همکاران،

توسط اساتید متخصص در حوزه مدیریت مورد  تخریب شخصیت سازمانی نامةپرسشروایی محتوی 

تایید قرار گرفت و جهت روایی سازه پرسشنامه نیز از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شده است که 

 نتایج در زیر نشان داده شده است.

ی مربوط به هاشاخصکه تمامی دهد یمنشان  تایج تحلیل عاملی مندرج در جدول شمارة یکن

قبولی برخوردارند ردی موبار عاملو  تی از مقدار تخریب شخصیت سازمانی نامةهای پرسشگویه

                                                           
1. Spector & Jex  

2. Jennings, Sinclair & Mohr 

3. Karonglar, Eisenberger & Aselage 

4. Maslach 
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برای سنجش این است( و  3/0و بار عاملی بیشتر از قرار دارد  -96/1+ و 96/1ین تی ب)مقدار 

 نامةپرسش ، روایی سازةبنابراین شوند؛یمی مناسبی محسوب هاشاخص ،تخریب شخصیت سازمانی

اساس بر تخریب شخصیت سازمانیمدل  ،است. در ادامه تأییدمورد یتخریب شخصیت سازمان

 .شودآن بررسی میهای مؤلفه

 
  تخریب شخصیت سازمانی نامةی پرسشتأییدتحلیل عاملی  -1جدول 

 شده(استاندارد)مدل ضرایب رگرسیونی 

 تیمقدار  بار عاملی مسیر

تخریب شخصیت 

 سازمانی

---˂ OD1 604/0 - 

---˂ OD2 543/0 268/7 

---˂ OD3 333/0 439/3 

---˂ OD4 632/0 105/8 

---˂ OD5 478/0 578/6 

---˂ OD6 566/0 500/7 

---˂ OD7 332/0 817/4 

---˂ OD8 481/0 611/6 

---˂ OD9 597/0 784/7 

---˂ OD10 540/0 226/7 

---˂ OD11 417/0 746/5 

 

 
 شده()ضرایب رگرسیونی استاندارد تخریب شخصیت سازمانی نامةی پرسشتأییدتحلیل عاملی  -2شکل 
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مقادیر  .دهدیمنشان  را تخریب شخصیت سازمانیگیری برازش مدل اندازه نتایج جدول شمارة دو

از  بالاتر ،ی اصلی برازشهاشاخص عنوانبهیقی و شاخص برازش تطبی نیکویی برازش هاشاخص

ز مقادیر برازش ا هایسایر شاخص ،. همچنیناستبرازش مطلوب مدل دهندة که نشان هستند 9/0

برابر با مانده میانگین مجذور باقی ، براساس مقادیر ریشةیتدرنها. قبولی برخوردار هستندقابل

رازش کافی توان گفت که مدل از بیم 070/0برآورد برابر با دوم میانگین خطای  و ریشة 039/0

 برخوردار است.
 

 تخریب شخصیت سازمانیگیری شاخص برازش مدل اندازه -2جدول 

 تفسیر هامقادیر شاخص مقدار مطلوب های برازششاخص

 - 880/100 - 1(دواسکوآر )کایکای

 - 41 - 2آزادی درجة

 مطلوب 460/2 3کمتر از   3آزادی اسکوآر به درجةکاینسبت 

 مطلوب 945/0 9/0بیشتر از   4شاخص نیکویی برازش

 مطلوب 912/0 8/0بیشتر از  5شدهشاخص نیکویی برازش تعدیل

 مطلوب 070/0 1/0کمتر از   6دوم میانگین خطای برآورد ریشة

 مطلوب 039/0 05/0کمتر از   7ماندهدوم میانگین مجذورات باقی ریشة

 مطلوب 902/0 9/0بیشتر از   8شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب 849/0 9/0بیشتر از   9شدهشاخص برازش هنجار

 مطلوب 904/0 9/0بیشتر از   10شاخص برازش افزایشی

 

 ، بخش کوچکی از جامعةمنظوراز روش آلفای کرونباخ استفاده شد. بدینپایایی درونی  برای محاسبة

که پس از  نددصورت مقدماتی در جامعه توزیع شها بهنامهو پرسش شدنفر( انتخاب  30ی )آمار

(، α = 761/0های حمایت سازمانی )نامهها ضرایب پایایی درونی برای پرسشوتحلیل دادهتجزیه

(، خستگی α = 776/0رضایت شغلی )» تندرستی شغلی(، α = 780/0) تخریب شخصیت سازمانی

                                                           
1. Chi-Square 

2. Degrees of Freedom (df) 

3. χ2/df 

4. Goodness of Fit (GFI) 

5. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

6. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

7. Root Mean Squared Residuals (RMR) 

8. Comparative Fit Index (CFI) 

9. Normed of Fit Index (NFI) 

10. Incremental of Fit Index (IFI) 
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، شودکه مشاهده میطورهمان .دست آمدبه «(α = 712/0( و فشارهای روانی )α = 894/0)عاطفی 

 از قبول ابزار پژوهش است. در این پژوهش،دهندة پایایی قابلکه نشان هستند 7/0مقادیر بیشتر از 

استفاده شد. در بخش آمار توصیفی از  هاتحلیل دادهوآمار توصیفی و استنباطی برای تجزیه

ده شد. همچنین، در بخش استفا های مرکزی و پراکندگی برای توصیف متغیرهای پژوهشخصشا

دل تحلیل مسیر ماز  بررسی ارتباط بین متغیرها، برای پیرسوناز ضریب همبستگی  ،آمار استنباطی

-نرم ی ازطریقتأییدحلیل عاملی تاز و  بررسی رابطة علی و معلولی بین متغیرهای پژوهش برای

 استفاده شد. 2ایموس و 1.اس.پی.اس.اس هایافزار
 

 نتایج
سال بود. همچنین،  79/35 ± 9/6های پژوهش های توصیفی نشان داد که میانگین سنی نمونهیافته

شناختی )جدول شمارة سه( مشاهده شد که های جمعیتهای توصیفی ویژگیبراساس یافته

نفر زن  104نفر مرد و  191وتحلیل شدند، شده که تجزیهدادهنامة برگشتپرسش 295ازمجموع 

سال بودند. همچنین، براساس میزان  10ها دارای سابقة شغلی کمتر از ترین تعداد نمونهبودند. بیش

 تحصیلات، بیشتر افراد دارای مدرک کارشناسی بودند.
 

هاشناختی نمونههای جمعیتویژگی -3جدول   

 درصد فراوانی فراوانی شناختیعوامل جمعیت شناختیجمعیت

 جنسیت
7/64 191 مرد  

3/35 104 زن  

 سن

5/12 37 سال 30تا  20  

9/34 103 سال 40تا  31  

2/29 86 سال 50تا  41  

4/23 69 سال 50بالاتر از   

 سابقة شغلی

6/35 105 سال 10کمتر از   

2/33 98 سال 20تا  10  

2/31 92 سال 20بیشتر از   

 میزان تحصیلات

4/2 7 دیپلم  

9/15 47 کاردانی  

9/54 162 کارشناسی  

 9/14 44 ارشدکارشناسی

 9/11 35 دکتری

                                                           
1. SPSS 

2. Amos 
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گذاری های توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش طبق نحوة نمرهدر جدول شمارة چهار، یافته

میانگین و انحراف استاندارد حمایت سازمانی  اساس،اند؛ براینهای مطالعه گزارش شدهنامهپرسش

 ± 146/4(، رضایت شغلی )80/19 ± 241/6(، تخریب شخصیت سازمانی )15/26 ± 990/6)

دست آمده ( به98/14 ± 819/5فشارهای روانی ) ( و20/20 ± 801/10(، خستگی عاطفی )31/14

 است. 
 

  پژوهش های توصیفی مربوط به متغیرهاییافته -4جدول 

 متغیرهای پژوهش
هاآماره  

 حداکثر حداقل انحراف استاندارد میانگین

31/14 رضایت شغلی  146/4  4 20 

15/26 حمایت سازمانی  990/6  8 40 

80/19 تخریب شخصیت سازمانی  241/6  11 37 

20/20 خستگی عاطفی  801/10  9 46 

روانیفشارهای   98/14  819/5  7 32 
 

 

، P ≤ 01/0براساس نتایج ضریب همبستگی مشخص شد که بین رضایت شغلی و حمایت سازمانی )

406/0  =rho( خستگی عاطفی و تخریب شخصیت سازمانی ،)01/0 ≥P  ،324/0  =rho خستگی ،)

سازمانی و فشارهای ( و بین تخریب شخصیت P ،454/0  =rho ≤ 01/0عاطفی و فشارهای روانی )

( ارتباط مثبت وجود داشت. همچنین، بین رضایت شغلی و تخریب P  ،269/0  =rho≤ 01/0روانی )

،  P≤ 01/0(، رضایت شغلی و خستگی عاطفی )P ،407/0-  =rho ≤ 01/0شخصیت سازمانی )

208/0-  =rho( رضایت شغلی و فشارهای روانی ،)01/0 ≥ P ،166/0-  =rho حمایت (، بین

(، حمایت سازمانی و خستگی P  ،343/0-  =rho≤ 01/0سازمانی و تخریب شخصیت سازمانی )

=  -P  ،290/0≤ 01/0( و حمایت سازمانی و فشارهای روانی )P ،243/0-  =rho ≤ 01/0عاطفی )

rho ارتباط منفی وجود داشت. در ادامه، از روش تحلیل مسیر برای بررسی مدل مفهومی پژوهش و )

 طة علی و معلولی بین متغیرهای پژوهش استفاده شد.راب
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پژوهشماتریس همبستگی بین متغیرهای  -5جدول   

 متغیرها
رضایت 

 شغلی

حمایت 

 سازمانی

تخریب شخصیت 

 سازمانی

خستگی 

 عاطفی

فشارهای 

 روانی

     1 رضایت شغلی

    1 **0/406 حمایت سازمانی

   1 **0/343- **0/407- تخریب شخصیت سازمانی

  1 **0/324 **0/243- **0/208- خستگی عاطفی

 1 **0/454 **0/269 **0/290- **0/166- فشارهای روانی

 01/0، **: سطح معناداری کمتر از 05/0*: سطح معناداری کمتر از 

 

توان گفت های مدل تحلیل مسیر پژوهش )جدول شمارة شش و شکل شمارة دو( میبراساس یافته

(، β، 001/0  =Sig ،158/10-  =t=  -510/0که حمایت سازمانی بر تخریب شخصیت سازمانی )

 ،β=  -265/0( و فشارهای روانی )β، 001/0  =Sig ،249/3-  =t=  -198/0خستگی عاطفی )

001/0  =Sig ،257/4-  =t اثر )( 344/0منفی و بر رضایت شغلی  =β، 001/0  =Sig ،203/6  =t )

          ،β، 001/0  =Sig=  -317/0اثر مثبت دارد. همچنین، تخریب شخصیت سازمانی بر رضایت شغلی )

712/5-  =t( اثر منفی و بر خستگی عاطفی )299/0  =β، 001/0  =Sig ،893/4  =t و فشارهای )

 ( اثر مثبت دارد.β، 001/0  =Sig ،060/3  =t=  190/0روانی )
 

دل روابط متغیرهای م تی عاملی )ضرایب رگرسیونی استانداردشده( و مقادیر آمارةبارهای  -6جدول 

 پژوهش

 سطح معناداری تیمقدار  بارعاملی مسیرهای مدل

 001/0 -158/10 -510/0 تخریب شخصیت سازمانی ˂---حمایت سازمانی 

 001/0 203/6 344/0 رضایت شغلی ˂---حمایت سازمانی 

 001/0 -249/3 -198/0 خستگی عاطفی ˂---حمایت سازمانی 

 001/0 -257/4 -265/0 فشارهای روانی ˂---حمایت سازمانی 

 001/0 -712/5 -317/0 رضایت شغلی ˂--- تخریب شخصیت سازمانی

 001/0 893/4 299/0 خستگی عاطفی ˂--- سازمانیتخریب شخصیت 

 002/0 060/3 190/0 فشارهای روانی ˂--- تخریب شخصیت سازمانی
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عاملی( شده )بارپژوهش براساس ضرایب رگرسیونی استانداردمدل ارتباطی  -3شکل   

 

صورت مستقیم با عنوان متغیر مستقل، بهبراساس نتایج جدول شمارة هفت، حمایت سازمانی به

( اثر مثبتی بر رضایت شغلی و اثری منفی β=  34/0ضرایب رگرسیونی استانداردشده )بار عاملی( )

( دارد. در بررسی مدل پژوهش β=  -26/0( و فشارهای روانی )β=  -20/0بر خستگی عاطفی )

صورت غیرمستقیم و ازطریق تخریب شخصیت بر تأثیر مستقیم، بهشود که علاوهمی مشاهده

صورت ( دارد. همچنین، حمایت سازمانی بهβ=  16/0سازمانی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی )

( و β=  -15/0واسطة تخریب شخصیت سازمانی تأثیری منفی بر خستگی عاطفی )غیرمستقیم و به

 ( دارد.β=  -096/0فشارهای روانی )

  پژوهش یرمستقیم متغیرهای مستقل مدلغمستقیم و  تأثیرمیزان  -7جدول 

 اثر کل یرمستقیمغاثر  اثر مستقیم مسیر روابط

تخریب شخصیت  ˂---حمایت سازمانی 

 سازمانی
51/0- - 51/0- 

 34/0 - 34/0 رضایت شغلی ˂---حمایت سازمانی 

 -20/0 - -20/0 خستگی عاطفی ˂---حمایت سازمانی 

 -26/0 - -26/0 فشارهای روانی ˂---حمایت سازمانی 

تخریب شخصیت  ˂---حمایت سازمانی 

 رضایت شغلی ˂---سازمانی
34/0 16/0(=32/0-(*)51/0-) 50/0=16/0+34/0 

تخریب شخصیت  ˂---حمایت سازمانی 

 خستگی عاطفی ˂---سازمانی
20/0- 15/0-(=30/0(*)51/0-) 49/0-=15/0-34/0- 

تخریب شخصیت  ˂---حمایت سازمانی 

 فشارهای روانی ˂---سازمانی
26/0- 096/0-(=19/0(*)51/0-) 36/0-=096/0-26/0- 
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 گیریبحث و نتیجه

در رابطة بین حمایت سازمانی  تخریب شخصیت سازمانینقش میانجی بررسی با هدف  این پژوهش

 )رضایت شغلی، خستگی عاطفی و فشار روانی( کارکنان ادارات تندرستی شغلیشده و ادراک

دهندة نشان ، نتایج پژوهشکلیطوربه شده است. گلستان انجام استان هایشهرستان وجوانانورزش

تخریب  با مایت سازمانیبین ح سازمانی و تندرستی شغلی و رابطة منفی مثبت بین حمایت رابطة

نجی تخریب شخصیت سازمانی در رابطة بین حمایت نقش میا تایید ،شخصیت سازمانی و همچنین

های تجربی بسیار کمی درحوزة ده و تندرستی شغلی کارکنان است. پژوهششسازمانی ادراک

بق و کشف سوا اند و لازم است پژوهش های زیادی دربارةتخریب شخصیت سازمانی انجام شده

 تری دست یافت.تعمیمزمینه به نتایج قابلی انجام شوند تا بتوان درایناپیامدهای چنین پدیده

مشخص شد که بین حمایت سازمانی و رضایت شغلی رابطة مثبت  اساس نتایج ضریب همبستگیبر

و فشار  عاطفیبین حمایت سازمانی با خستگی که نتایج نشان داد  ،داری وجود دارد. همچنینو معنا

داری وجود دارد. نتایج تحلیل مسیر نشان داد که حمایت سازمانی بر و معنا منفی روانی رابطة

نتایج همسو با  دارد. یمثبت تأثیرمنفی و بر رضایت شغلی  یتأثیرخستگی عاطفی و فشار روانی 

( و کورتسیس و همکاران 2011) آیزنبرگر و استین لامبر ،(2009) 1های پاناسیو و واندربرگهیافته

کارکنان  و تندرستی شده به سلامت ذهنیکادرانشان داده است حمایت سازمانی که ( است 2015)

بیلگین و  ،(2012(، عثمان )2011چیانگ و چنگ ) همچنین، نتایج با نتایج مطالعاتمرتبط است. 

بین است که نشان دادند سو هم( 1389) نیا و نبویشاکریو ( 2015) 2زومرا و بویل ،(2012دمیرر )

 ،داری وجود دارد. همچنینشده و رضایت شغلی کارکنان رابطة مثبت و معناکادراحمایت سازمانی 

که نشان دادند بین حمایت  خوانی داردهم (1390قدسی و همکاران )پژوهش  با یافتة نتایج

 سازمانی حمایت د. رابطةو معکوسی وجود دارسازمانی و خستگی عاطفی همبستگی معنادار 

 برداشت ،ترتیببدین شود؛می توجیه اجتماعی تبادل اساس نظریةبر شغلی رضایت با شدهادراک

 است این غیره و ارتقا، آموزش و دستمزد، حقوق افزایش مانند سازمان هایفعالیت از برخی کارکنان

 این احساس به پاسخ کند. درمی حمایت هاآن و ازکند می توجه شانرفاه و هاآن به سازمان که

 کهاینبرای ،دیگرعبارتبه یابد.می بهبود سازمان با هاآن رابطة کیفیت و کارکنان شده، اعتمادادراک

 را خود سازمانی تعهد و دهندمی شکل سازمان به نگرشی مثبت ،کنند انیدقدر از سازمان کارکنان

 رود. رضایتمی بالا در سازمان کارکنان شغلی رضایت ،رنتیجهدهند؛ دمی افزایش به سازمان نسبت

خاطر تعلق سازمان به ،زیرا ؛بمانند در سازمان باشند داشته کارکنان تمایل شودمی باعث بالا شغلی

                                                           
1. Panaccio & Vandenberghe 

2. Zumrah & Boyl 
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نان تعهد بیشتری به سازمان دارند. همین عامل سبب آ ،نتیجهکنند؛ درمی هویت احراز آن با و دارند

 بری تأیید یافته این .رهای روانی کمتری را تجربه کنندها و فشاتنش خستگی هیجانی،شود که می

 بین پیوند تقویت بهبود و درپی که هاییسازمان معتقدند کهاست  پژوهشگران سایر هاییافته

وجود این کنند. با تمرکز هاآن از حمایت افزایش راهکارهایی برای بر هستند باید سازمان و کارکنان

های سازمانی د کرد که در مواقع بحرانی از کمک)حمایت سازمانی( فرد تصور خواه منبع ارزشمند

فرسودگی و  گی،د و دچار آشفتناندازمخاطره نمیزا او را بهدهای تنشدار خواهد شد و رویداربرخو

 .شودخستگی هیجانی نمی

داری وجود دارد و و رضایت شغلی رابطة منفی و معنا تخریب شخصیت سازمانیبین  ،اساس نتایجبر

نتایج تحلیل مسیر  ،داری وجود دارد. همچنینبین خستگی عاطفی و فشار روانی رابطة مثبت و معنا

خستگی عاطفی و فشار بر رضایت شغلی تأثیری منفی و بر  تخریب شخصیت سازمانیکه نشان داد 

 (،2014) 1بالدیساری، اندریقتو، ولپاتو های مطالعاتدارد. نتاج همسو با یافته یمثبت تأثیرروانی 

( 2014که بالدیساری و همکاران )طوریبه ( است؛2017و کاسنس و همکاران )( 2014کریستوف )

بین ینی را درسطح فرسودگی شغلی، خستگی و بدب تخریب شخصیت سازمانیکه نشان دادند 

تخریب شخصیت نشان دادند که ( 2017کانسس و همکاران ) ،همچنین برد.کارکنان بالاتر می

کارکنان رفتارهای غیرانسانی و که اگر طوریبه تواند رضایت شغلی را کاهش دهد؛می سازمانی

شود که نیازهای آنان سرکوب سبب می را تجربه کنند، این امر تخریب شخصیت سازمانی ،عبارتیبه

تندرستی تواند سبب کاهش می ،نهایتگذارد و درمی تأثیریند خودارتقایی کارکنان فراشوند و بر 

تخریب  های فیزیولوژیک و روانی شود.شغلی و افزایش خستگی عاطفی و تنشو رضایت  شغلی

گلستان  استان هایشهرستان وجوانانورزش که مدیریت ادارات شودسبب می شخصیت سازمانی

به اهداف و مقاصد سازمانی برای رسیدن  ها را ابزاریو آن رزشی برای کارکنان خود قائل نباشندا

احساس  گیریبب شکلعنوان یک ابزار ستفکر و بینش نسبت به کارکنان به د. این طرزننگرخود می

بت به شغل و کار خود که آنان نسشود و سبب می شودی دربین کارکنان میلوبناخوشایند و نامط

شود که . این عامل سبب میشودی بین سازمان و کارکنان ایجاد میمنف ایابطهتضعیف گردند و ر

جهت اهداف سازمانی را درهای و اهداف و ارزش زدست دهدازمان نسبت به سارا فرد اعتماد خود 

ایجاد  ،تبع آنو به خستگی عاطفیرضایت شغلی،  عوامل به فقدان داند که مجموع اینخود نمی

رفتارها و برخوردهای که کارکنان هنگامی ند؛ زیرا،شومیمنجر های روانی در فرد فشارها و تنش

بیرونی آنان سرکوب شود نیازهای درونی و باعث میاین امر  ،کنندغیرانسانی را در سازمان تجربه می

                                                           
1. Baldissarri, Andrighetto, & Volpato   
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د ناتوان تلقی شود. این عنوان یک فرخود را ازدست دهد و بهت یشود که فرد هوگردد و سبب می

شود؛ میمنجر کارکنان  تندرستی شغلی، به فقدان نهایتو دربه تضعیف فرایند خودارتقایی امر 

مرور بهشود،  هعنوان یک ابزار دیدسازمان بهفردی که در ( نشان داد 2014که کریستوف )طوریبه

 گذارد.منفی می تأثیر اشتندرستی شغلیسلامت و شود و بر یم تخریب شخصیت سازمانیدچار 

معکوس و منفی وجود  ایرابطه تخریب شخصیت سازمانینتایج نشان داد که بین حمایت سازمانی و 

تخریب شخصیت فی بر من یتأثیرنتایج تحلیل مسیر نشان داد که حمایت سازمانی  ،دارد. همچنین

بل ( است. 2017و کاسنس و همکاران ) (2016بل و خوری )دارد. نتایج همسو با مطالعات  سازمانی

 تخریب شخصیت سازمانیای ادراک هش خود نشان دادند که عدالت رویه( در پژو2016و خوری )

تخریب ( نشان دادند که حمایت سازمانی بر 2017اسنس و همکاران )کدهد. کارکنان را کاهش می

 (2015) 1سالملا -وایرینن و لارینتایج با پژوهش  ،منفی دارد. همچنین تأثیر سازمانیشخصیت 

تخریب شخصیت ها معتقدند که سخاوتمندی و خیرخواهی سازمانی باید با ادراک خوانی دارد. آنهم

 شدةادراک سازمانی حمایتنظریة  و (1964) بلو اجتماعی ةمبادل در ارتباط باشد. نظریة سازمانی

. هستند منفی عوامل با شدهادراک سازمانی حمایت رابطة دهندة( نشان1986) و همکاران یزنبرگرآ

 نظریه، . طبق ایندارد نام متقابل مبادلة هنجار ،اجتماعی مبادلة مهم نظریة هایفرضپیش از یکی

 آن هنجار به که متقابل مبادلة به نیاز کنند،می متقابل برقرار رابطة هم با افراد که زمان مروربه

 فردی کههنگامی متقابل، مبادلة هنجار یابد. طبق نظریةمی افزایش گویند،می نیز متقابل مبادلة

 مطلوب پاسخ دهد رفتار به این شودمی ملزم دوم فرد دهد، انجام دیگری نفع به مطلوبی عمل

توان سازمان  کارکنان که کندمی استدلال شدهادراک سازمانی حمایت . نظریة(3، 1390 )فریفته،

-یم را ارزیابی خود عاطفی -اجتماعی نیازهای کردنبرآورده و شغلی هایتلاش به دادنپاداش در

 قدرچ که این است باور پردازند. محتوایمی کلی باور یک دهیشکل به خصوصدراین کنند و

ها آن آسایش و متوجه رفاه و نگران و دهدمی بها هاآن مطلوب هایتلاش و هامشارکت به سازمان

 به مبادلة سازمان با خود ایمبادله رابطة در کارکنان ،دیگرعبارتبه .(2009 ،2رود و آیزنبرگر) است

 پردازندمی خود و مطلوب مثبت شغلی رفتارهای ها ونگرش با ،کندمی هاآن از سازمان که حمایتی

ر، مشارکت و سهم که سازمان به حضو، زمانینتیجه(؛ در101، 2003 ،3)آلن، شوری و گریفن

، این امر باعث احساس دهدارزش می اهمیت وکند و کارکنان در ادامة حیات و بقا توجه می

تواند بستر را برای شود که میروانی مثبتی در کارکنان ایجاد میو شرایط  شودبودن میموردحمایت

 .کند فراهم تخریب شخصیت سازمانیکاهش 

                                                           
1. Väyrynen, & Laari-Salmela  
2. Rhoades & Eisenberger 

3. Allen   
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صورت مستقیم، به تأثیربر شاهده شد که حمایت سازمانی علاوهم ، در بررسی مدل پژوهشنهایتدر

، بر رضایت شغلی دارد. همچنین یمثبت تأثیرنیز  تخریب شخصیت سازمانیطریق غیرمستقیم و از

ستگی منفی بر خ تأثیر تخریب شخصیت سازمانی واسطةصورت غیرمستقیم و بهحمایت سازمانی به

بین حمایت سازمانی و  در رابطة تخریب شخصیت سازمانی ،نتیجهعاطفی و فشارهای روانی دارد؛ در

ایفا ی میانجی نقشگلستان  استان هایشهرستان وجوانانورزش کارکنان ادارات تندرستی شغلی

. ( است2017و کاسنس و همکاران ) (2014بالدیساری و همکاران ) کند. نتاج همسو با مطالعاتمی

ب یا های مخرمعتقدند رابطه خوانی دارد که( هم2012شور و همکاران ) همچنین، نتایج با پژوهش

 تأثیرد و این امر نگیرو نادیده می کنندکارکنان را نقض میکننده با سازمان، نیازهای اساسی تحقیر

( نیز بیان کردند که 2017. کانسن و همکاران )کارکنان دارد تندرستی شغلیو  سلامتباری بر زیان

ه و شدی میانجی در رابطة بین حمایت سازمانی ادراکتواند نقشمی تخریب شخصیت سازمانی

 سازمان پیامدهای و فرد برای هاانسازم در شدهادراک . حمایترضایتمندی کارکنان ایفا کند

 ایجاد نگرش و پیشرفت انگیزة شغلی، رضایت افزایش موجب کهایگونهبه دارد؛ همراهبه مطلوبی

 سازمانی در سطح و است اثرگذار افراد جسمانی سلامت بر طریق این از و شودمی کارکنان در مثبت

و  شودمی کارکنان در مشارکت و شهروندی رفتار عملکرد، بهبود و تعهد افزایش سبب نیز

بررسی با این پژوهش  .دهدمی کاهش را سازمانی مخرب رفتارهای و خدمت ترک رفتار براین،افزون

کارمندان، تندرستی شغلی و  حمایت سازمانیبین  در رابطة تخریب شخصیت سازمانینقش میانجی 

ارتقایی را که ، این پژوهش فرایندهای مربوط به خودواقعاز نظریة حمایت سازمانی حمایت کرد. در

حمایت و پیامدهای مثبت  ر درک کرده استبهت ند،حمایت سازمانی شرح داده شد نظریةدر 

برای سلامت  تخریب شخصیت سازمانیکردن این نگرش که داده است. با مطرحرا نشان  سازمانی

حمایت  تواند در رابطة بینمی تخریب شخصیت سازمانیکه  بیان کرد توانار است، میکارکنان زیانب

 حالات ایجاد با باید سازمان ایجاد کند. مدیرانکارکنان نقش میانجی  تندرستی شغلیو  سازمانی

 کاهش کار موفق هایجنبه شناسایی با را کار از ناشی یهااسترس بخش،رضایت مثبت و ذهنی

 را کار تقسیمگلستان  استان هایشهرستان وجوانانورزش ادارات ،. همچنینحذف کنند یادهند 

خستگی  احساس ،درنتیجه و نشود مواجه روزمره از کار عظیمی حجم با فرد که دنده نحوی انجامبه

 دهد؛ انجام یبیشتر و رغبت میل با را خود وظایف وباشد  نداشته کار از زدگیو دل عاطفی

 وجوانانورزش اداراتمدیریت که شود پیشنهاد می .شودمی مینوی تأ شغلی رضایتترتیب، بدین

 هاهای آننقش رفتارکارکنان در سازمان و  پیش برای جایگاهازگلستان بیش استان هایشهرستان

اهمیت قائل های ارزیابی عملکرد، پاداش و دستمزد، و فرایندهای سازمانی مانند سیستمدر پیامدها 
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پرداخت پاداش  نظامهایی مانند ترمیم راهکارطریق و از عنوان یک ابزار به آنان نگاه نکنندو به دنشو

های مناسب اقدامات رفاهی، افزایش کمکموقع و هرسانی بو دستمزد، حفظ کرامت انسانی، اطلاع

تقویت و بهبود  شدة کارکنان را با هدفدی و ارتقای سطح رفاه زندگی شاغلان، حمایت ادراکنق

 د. نافزایش ده تندرستی شغلی

در بهبود  شده عموماً دانستیم این بود که حمایت سازمانی ادراکموضوع پژوهش میمورد آنچه در

غیره نقش  شهروندی، رضایت شغلی متغیرهای رفتار سازمانی همچون عملکرد، تعهد سازمانی، رفتار

 تخریب د سازمانی کارکنان را افزایش دهد؛ هرچند دربارةتواند عملکرکند و میمثبتی ایفا می

 انی اطلاعات زیادی دردسترس نبود.شخصیت سازم

. اول پژوهش حاضر باید گفت که این مطالعه مقیاس جدیدی را پیشنهاد کردجدید های دربارة یافته

روی این ب شخصیت سازمانی را ارزیابی کرده است؛ البته بررسی دقیقی که ادراک تخری اینکه

حمایت رابطه با تشکیل های آن درموضوعدهد که برخی نشان میاست مقیاس صورت گرفته 

طریق کنند ازکنید که اعضای سازمان احساس میآیا شما فکر می ،)برای مثال هستند سازمانی

ارزشی و بیکنند موردها احساس مییا اینکه آن شودها احترام میشوند و به آنارزشمند میسازمان 

های جنبهبه توان ها میهایی که توسط آنز مقیاساستفاده ا ،بنابراین ؟(؛احترامی قرار گرفتندبی

رد، پی بکارکنان  -منفی )تخریب شخصیت سازمانی( رابطة بین سازمانمثبت )حمایت سازمانی( و 

دادن نقش میانجی تخریب شخصیت سازمانی در رابطة بین حمایت بسیار اهمیت دارد. با نشان

حمایت  فرایند خودارتقایی که در نظریة تندرستی شغلی، این پژوهش در درک بهتر -سازمانی

تخریب نی شرح داده شد، نقش بسزایی ایفا کرده است. دوم اینکه، پژوهش حاضر ادبیات سازما

صیت سازمانی یکی از نیازهای طور عملی، تخریب شخشخصیت سازمانی را گسترش داده است. به

ی کارکنان در مجموعة سازمانی بة متوالی، براعنوان یک تجر، این پدیده بهزیرا پژوهش است؛

 دهد.می های ورزشی رویهمچون سازمان پیشرفته
 

 تشکر و قدردانی
گزاری سپاس کردند؛ همکاریکسانی که در انجام پژوهش حاضر  له پژوهشگران از همةوسیبدین

 .کنندمی
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Abstract 
The objective of the research was to investigate the mediating role of 
organizational destruction in the relationship between perceived organizational 
support and job health among the staff of sports and youth departments, Golestan 
Province, Iran. The research was of descriptive-correlation type and it was applied 
in terms of target, which was performed as monitoring. The statistical population 
was all the staff of the General Directorate of Sports and Youth, Heads of 
Education, Secretaries and Vice president of the city and provincial councils of 
Golestan Province. The used questionnaires were as follows: i) organizational 
personality destruction inventory, ii) the perceived organizational support, and iii) 
job health (job satisfaction, emotional exhaustion, and psychological stress). Data 
analysis was carried out using Pearson correlation test, confirmatory factor 
analysis, and path analysis. According to the results, organizational support had a 
positive effect on job satisfaction (β=0.34) and had a negative effect on emotional 
exhaustion (β=-0.20) and psychological stresses (β=-0.26). Moreover, it had a 
positive effect on job satisfaction (β=0.16) through organizational personality 
destruction indirectly. Organizational support indirectly and through 
organizational personality destruction had a negative effect on emotional 
exhaustion (β=-0.15) and psychological stress (β=-0.96). In conclusion, 
organizational personality destruction plays a mediating role in the relationship 
between organizational support and employees’ occupational health. Hence, 
considering the perception of organizational personality destruction in 
organizations can have a positive effect on reducing the exhaustion and 
psychological stress and improve job satisfaction. 
 
Keywords: Organizational Personality Destruction, Perceived Organizational 
Support, Job Health 
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