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  چکیده
-ترین ابعاد توسعه و بهسازي منابع انسانی در سازمانکار به عنوان یکی از مهمروانی در محیطامروزه ارتقاي بهداشت :هدف و زمینه

اقتصادي، خدماتی، آموزشی و بهداشتی درمانی را بـه خـود جلـب    ها مطرح شده است، و در چند دهه اخیر توجه بسیاري از مؤسسات 
طالعـه  ها تاثیر بسزایی داشته باشد. بر ایـن اسـاس م  وري و توسعه سازمانتواند در بالابردن سطح بهرهکرده است، درواقع این امر می

 در دانشگاه علـوم پزشـکی بابـل    شناختیروانو برخی از متغیرهاي تنیدگی در محیط کار ترسیم روابط داخلی  و حاضر با هدف بررسی
  د.انجام ش

شـامل  نیـز  مورد مطالعه  نمونهانجام گرفت.  1394است که در سال  همبستگی -این پژوهش یک مطالعه توصیفی روش بررسی:
آوري جمـع  انتخاب شـدند. ابـزار  مند هدفگیري بودند که به روش نمونه بابلدانشگاه علوم پزشکی مسئولین و خبرگان منابع انسانی 

گیـري  تکنیک آزمایش و ارزیـابی تصـمیم  از طریق ریاضی و هاي روشاستفاده از با نیز ها بود. داده مقایسات زوجی ها پرسشنامهداده
  ت.ورد تجزیه و تحلیل قرار گرف(دیمتل) م
متغیرهـاي عـدالت سـازمانی    بررسـی،   مورد میان متغیرهاي از هاي مطالعه حاضر  نشان داد کهنتایج حاصل از تحلیل دادهها: یافته

)568/0CR=(1) 470/0، تعهد سازمانیCR=) 448/0)، و خوشنودي شغلیCR= اثر علیّ معنی تنیدگی کارکنان در محیط کار)، بر-
  دار علیّ (تاثیرگذاري) وجود ندارد.ارتباط معنی براساس نظر خبرگان، میان تنیدگی شغلی با رفتار شهروندي سازمانی .دار دارند
بهبود سطح تنیدگی ریزي به منظور برنامهپژوهش در دانشگاه علوم پزشکی بابل، باید اشاره کرد که  يهایافتهبراساس  گیري:نتیجه

  .ضروري استامري هاي علوم پزشکی ر دانشگاهد
  روانی، دانشگاه علوم پزشکی بابل، منابع انسانیتنیدگی شغلی، بهداشتواژگان کلیدي: 

  
  

  1مقدمه
هـا و  امروزه با توجه به شتاب فزاینـده در جهـت توسـعه سـازمان    

ها در هر سازمان، ترین سرمایهها در مسیر پیشرفت، از مهمفعالیت
انسـانی کارامـد و پرانگیـزه،    نیروي انسـانی اسـت. نقـش نیـروي    

گـذارد  ی اثـر مـی  مستقیم در وظایف خطیر و پراهمیت منابع انسان
عمده منابع هرسازمانی متوجه منابع انسانی، مالی و ). در واقع 1،2(

فنی آن است که مسلماً سـرمایه انسـانی تعیـین کننـدة سـمت و      
-هاست، زیرا نیروي انسانی است که با تواناییسوي دیگر سرمایه

                                                
دانشـگاه آزاد   کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، باشگاه پژوهشگران جوان و نخبگـان، . 1

  .قائمشهر، ایران اسلامی،
بابلسـر،   دانشـگاه مازنـدران،  ، دانشکده علوم اقتصـاد و اداري،  دانشیار گروه مدیریت. 2

  .ایران
  :aghajani@umz.ac.ir Email (نویسنده مسؤول)*   
 دانشگاه آزاد اسـلامی،  باشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان،. دکتري مدیریت دولتی، 3

  .قائمشهر، ایران
1. Causal Relation 

ریزي، دیگر منابع را به خـدمت گرفتـه اسـت    هاي خود و با برنامه
کار به عنـوان  روانی در محیططرفی نیز ارتقاي بهداشت ). از5-3(

-ترین ابعاد توسعه و بهسازي منابع انسانی در سازمانیکی از مهم
ها، در چند دهه اخیر توجه به نیروهاي سالم جسـمی و فکـري در   
موسسات اقتصادي، خدماتی، آموزشی و صنعتی را به خـود جلـب   

وري لابردن سـطح بهـره  تواند در بـا کرده است، که همین امر می
  ).6تاثیر بسزایی داشته باشد (

ترین متغیرهاي اثرگذار بر بهداشت روانی و رفتارهاي یکی از مهم
ها، کـه نظـر محققـان و بسـیاري از     مناسب کاري در این سازمان

هاي تحقیقاتی را به خود اختصاص داده است، همان تنیدگی زمینه
نیرویی است که در موقع  (استرس) شغلی است. منظور از تنیدگی،

-اعمال بر یک نظام، موجب برخی تغییرات قابل توجه در آن مـی 
گردد. این اصطلاح به نیروهاي فیزیکی، روانشناختی، اجتمـاعی و  

شود. در این صورت تنیدگی به این مفهوم یـک  فشارها اطلاق می
ت است و مقدمه بعضی از معلول باشـد. از سـوي دیگـر    ها مـی علّ
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نوعی حالت تنش روانشناختی است کـه بـه وسـیلۀ انـواع     تنیدگی 

آید و از این رو تنیـدگی  هاي فوق الذکر به وجود مینیروها یا فشار
). تنیدگی از جمله متغیرهـاي  7،8در مفهوم دوم یک معلول است (

ها است که هم از برخی از متغیرها تاثیر پذیرفته و مهم در سازمان
تـوان بـه اثـرات    ست. در این بین میهم بر برخی دیگر تاثیرگذار ا

متقابل این متغیـر بـا متغیرهـایی چـون: عـدالت سـازمانی؛ رفتـار        
  شهروندي سازمانی؛ تعهد سازمانی و خشنودي شغلی اشاره کرد.

کارکنـانی کـه وقـت و     ۀاي اسـت کـه هم ـ  رفتار منصفانه خواسته
کننـد، از سـامان انتظـار    انرژي خود را در یک سازمان صرف مـی 

-هاي منصـفانه مـی  دهند که پاداش. تحقیقات نشان می)9( دارند
 توانند رفتارهاي کاري مثبت از قبیل عملکرد کار را ارتقاء بخشـند 

بخشد، عدالت عملکرد شغلی را بهبود می ،محققانبه اعتقاد  .)10(
دهد، و رضایت و وفـاداري  رفتار شهروندي سازمانی را پرورش می

-عدالت سازمانی در سه مؤلفه مفهـوم  نوعاً .)11( آوردرا بوجود می
 اي و عـدالت تعـاملی  شود: عدالت توزیعی، عدالت رویـه سازي می

هـا، بـویژه   اینکه کارکنـان شـاغل در سـازمان   با توجه به .)12،13(
ــدگی و  ســازمان ــالائی از تنی ــانی ســطح ب هــاي بهداشــتی و درم

شوند، سطح عدالت در سازمان نیـز  فشارهاي روانی را متحمل می
). لمبـرت و  14توانند به صورت فزآینده بر آن تاثیرگذار باشـد ( می

هاي همکاران در تحقیق خود دریافتند که عدالت سازمانی و مولفه
آن به صورت محسوسی بر سطح تنیـدگی شـغلی کارکنـان مـوثر     

  ).15هستند (
مجموعه رفتارهایی است که خارج از نیز رفتار شهروندي سازمانی 

شود. امـا در  الزامی افراد در محیط محسوب میمحدودة رفتارهاي 
ایجاد فضاي روانی و اجتماعی مطلوب در محیط کار نقش اساسی 

سـال گذشـته    28کند. این رفتارها حداقل طی و محوري ایفاء می
اي گسترده و وسیع در تحقیقات سازمان و مـدیریت بـدل   به حوزه

نوع رفتار  رفتار شهروندي سازمانی که به یک). 16،17(شده است 
طـور مسـتقیم شـناخته و    کنـد، بـه  اشاره مـی  )دلبخواهی(بصیرتی 

تواند کارکرد کلـی سـازمان را ارتقـاء    شود. اما، میپاداش داده نمی
بـه  رفتـار شـهروندي    معتقدند که). مکنزي و همکاران 18( بخشد

کند تا بسیار زودتر مولد شده و بـه تولیـد   کارکنان جدید کمک می
در سازمان » هابهترین اعمال و رویه«کند تا ک میبپردازند، و کم

-رو عملکرد افرادي را که این اعمال و رویـه گسترش یابد و از این
تـورنلی و بولینـو نیـز در     .)19( دهـد آموزنـد، ارتقـاء مـی   ها را می

تحقیقات خود دریافتند که تنیدگی شغلی به صورت منفی بر رفتـار  
توانـد  ت و تنیـدگی زیـاد مـی   شهروندي سازمانی کارکنان موثر اس

 ).20موجب کاهش رفتار شهروندي در کارکنان گردد (
از طرفی تعهد سازمانی یک نگرش درباره وفـاداري کارکنـان بـه    
سازمان و یک فرآیند مستمر است، که به واسطه مشـارکت افـراد   
در تصمیمات سازمانی، توجه افراد بـه سـازمان و موفقیـت و رفـاه     

دهد. پورتر و همکاران تعهد سازمانی را درجـه  سازمان را نشان می
نسبی تعیین هویت فرد بـا سـازمان و مشـارکت او در آن، تعریـف     

هـاي  توانـد بـه شـکل   ). تعهدات در محـیط کـار مـی   21اند (کرده
طور بالقوه بـراي تاثیرگذاشـتن بـر اثربخشـی     مختلف، و مسلماً به

وان بخـش  عن ـسازمانی و رفاه کارکنان باشـد. تعهـد سـازمانی بـه    
مهمی از وضعیت روانی کارکنان است، زیـرا کارکنـانی کـه تعهـد     

گونـه  ها اینکنند، استدلال در سازمانسازمانی بالائی را تجربه می
هاي شهروندي و عملکرد شغلی است که رفتارهاي ازجمله فعالیت

هـا  شـدت بـراي سـازمان   گذارند، که بـه بالا از خود به نمایش می
کنند که کارکنـان بـا تعهـد    گونه بیان مییر، اینمفیدند. آلن و می

مانند و تمـام تـلاش و سـعی خـود را     تر، در سازمان باقی میقوي
). در 22،23،24آورنــد (بـراي شــکوفائی سـازمان بــه ارمغـان مــی   

بـه انجـام رسـاندند،     2013تحقیقی که بمانا و همکاران در سـال  
کارکنـان و تعهـد   دار میـان تنیـدگی شـغلی    ها از رابطه معنییافته

  ).25ها خبر داد (شغلی آن
واکنش هاي عاطفی یا احساسی خود نسـبت  خشنودي شغلی نیز، 

شـغلی را بـه عنـوان    خشـنودي   .)26(به جنبه هـاي شـغل اسـت    
شـان را  هـاي گونـاگون شـغل   میزانی که کارکنان شغل و جنبـه «

تواند از یک جنبه . فرد می)27(تعریف کرد توان می» دوست دارند
ناراضـی   غل خود نسبتاً راضی باشد و از یک یا چند جنبـه دیگـر  ش

رضایت شغلی را به عنوان نگرش کلی نسبت به رابینز  .)27( باشد
معمـولاً پذیرفتـه شـده اسـت کـه       .)28(کند یک شغل تعریف می

خشنودي شغلی از عوامل تاثیرگذار بـر وضـعیت روانـی و جسـمی     
کارکنان است، بنابراین، تاثیر قابل توجهی بر رفتارهاي مربوط بـه  

وري، غیبـت، روابـط کارکنـان و ... دارد، کـه ایـن      کار، مثل بهـره 
هـاي سـازمانی دارنـد.    عوامل نقش مهمـی را در بهبـود موقعیـت   

براین، درك و تبیین خشنودي شغلی کارکنان براي رسـیدن بـه   بنا
هاي انجام ). در پژوهش29-31اهداف سازمانی بسیار مهم است (

شده در زمینه وارسـی رابطـه میـان تنیـدگی و خشـنودي شـغلی،       
داري میان تنیـدگی و رضـایت   ها حاکی از وجود ارتباط معنییافته

  ).8کاري بوده است (
ترین عامل ایجـاد خلاقیـت و   نی به عنوان مهمامروزه نیروي انسا
هاي چـون  آید. در این بین سازمانها بشمار مینوآوري در سازمان

هاي علوم پزشکی به دلیل ماهیـت کـاري خـود، نیـاز بـه      دانشگاه
کارکنانی قوي از لحاظ بهداشت و سلامت روانی هستند. بنـابراین  

ی کارکنـان منجـر   شناسایی عواملی که به بهبود کارآئی و اثربخش
بـراین اسـاس، بـا توجـه بـه      شود، اهمیت بسـیار زیـادي دارد.   می

هــاي علــوم اهمیــت موضــوع پــژوهش و کــاربرد آن در دانشــگاه
تنیـدگی  پزشکی، در این پژوهش برآنیم تـا روابـط داخلـی میـان     

سازمانی (عدالت سازمانی،  روانشناختیو برخی از متغیرهاي شغلی 
تعهـد سـازمانی و خشـنودي شـغلی) در     رفتار شهروندي سازمانی، 

دانشگاه علوم پزشکی بابل با اسـتفاده از تکنیـک دیمتـل ترسـیم     
گوئی بـه سـؤالات   نمائیم. در این راستا این پژوهش در صدد پاسخ

  باشد.ذیل می
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درجه اهمیت (تاثیرگذاري و تاثیرپـذیري) هـر یـک از متغیرهـا در     
  دانشگاه علوم پزشکی بابل چگونه است؟

 روانشـناختی و متغیرهـاي  تنیدگی شـغلی  وابط داخلی میان نقشه ر
  اشاره شده در دانشگاه علوم پزشکی بابل چگونه است؟

  روش برسی
 -هـا، توصـیفی  روي، از نظـر شـیوه گـردآوري داده   پژوهش پـیش 

هاي کاربردي پیمایشی است و از لحاظ هدف در چارچوب پژوهش
ه بوده است. جامعـه  ها پرسشنامآوري دادهگیرد. ابزار جمعجاي می

آماري تحقیق را نیز خبرگان و مسئولین دانشـگاه علـوم پزشـکی    
-بابل در زمینه نیروي انسانی و رفتار سازمانی کارکنان شکل مـی 

ـت و معلـولی میـان     دهند.  در این پژوهش براي بررسی روابـط علّ
ــار شــهروندي  متغیرهــا  (تنیــدگی شــغلی، عــدالت ســازمانی، رفت

از تکنیـک آزمـایش و    نی و خشنودي شغلی)سازمانی، تعهد سازما
شده اسـت.  استفادهافزار اکسل و نرم )دیمتل(گیري ارزیابی تصمیم

پرسشنامه مورداستفاده در تحقیق براي تکنیک دیمتل، پرسشـنامه  
باشد. در تکنیک دیمتل بـراي ارزیـابی روابـط    مقایسات زوجی می

شـده توسـط اسـاتید و    میان متغیرها، تاکنون در تحقیقـات انجـام  
 20تـا   5هاي ریاضی در دنیا، بیشتر از نظـرات  تکنیککارشناسان 
محـور  کارشـناس  شده است، درواقع با توجه به  استفادهکارشناس 

اي دیمتـل  ه ـگویـان بـه پرسشـنامه   بودن این تکنیک، تعداد پاسخ
). 34-32( در حد کفایت استنیز نفر  5تا حتی (کارشناس محور) 

نفر از کارشناسان مـورد اشـاره بـه روش     9در این پژوهش از نظر 
هدفمند استفاده شده است. داشتن تحصیلات مناسـب، تخصـص   
در حوزه منابع انسانی و رفتـار سـازمانی، علاقـه بـه مشـارکت در      

  ر انتخاب کارشناس بوده است.تحقیق از جمله عوامل موثر د
 گیـري (دیمتـل)  تکنیک آزمایش و ارزیابی تصمیم :تکنیک دیمتل

براي اولین بـار توسـط موسسـه باتـل میموریـال در ژنـو توسـعه        
است. این روش براي مطالعـه و حـل مسـائل پیچیـده و      شدهداده
ي هـا حـل راهیده و براي درك مشکل خـاص و شناسـایی   تندرهم

اسـت   شـده گرفتهختار سلسله مراتبی در نظر علمی توسط یک سا
). روش محاسباتی براي تکنیک دیمتل، عمـدتاً بـه چهـار    35،36(

  شود:مرحله اصلی زیر خلاصه می

یر مسـتقیم  تـأث . محاسبه ماتریس میانگین: براي ایـن مـاتریس،   1
بین هـر دو عامـل مقایسـه زوجـی شـده اسـت، کـه توسـط هـر          

؛ بـه ترتیـب بـه    4و  3، 2، 1 ،0نمره عـدد صـحیح از    دهندهپاسخ
و  "نفوذ بالا "، "نفوذ متوسط"، "نفوذ کم"، "بدون نفوذ"معناي 
 ���گردد. علامت براي آن لحاظ می "نفوذ بسیار زیاد "یت درنها
) j)، عامـل ( iگو معتقد است عامل (باشد که فرد پاسخاي میدرجه

�دهد. براي یر قرار میتأثرا تحت  = به صفر نیز ، عناصر مورب �
گویان، مـاتریس  یر دارد. براي تجمیع نظرات پاسختأثنشان از عدم  � =   شود:به صورت ذیل ایجاد می �����

  

���  )1شماره  رابطه = 1�������
��1

 

. محاسبه ماتریس نرمال روابط مستقیم: محاسبه ماتریس نرمال 2
�توسـط   �روابط مستقیم ماتریس  = � × �، کـه در آن  � =

1���1���� ∑ ������1
بـین صـفر و    �. که در آن هر عنصر ماتریس 

  باشد.یک می
�محاسبه ماتریس روابط کل: محاسبه ماتریس روابـط کـل توسـط     = �(� − باشـد. در  ماتریس واحد مـی  �، در این رابطه �1(�

�، بردار �و  �اینجا  × 1و  1 × ، از مجموع سطرها و مجمـوع  �
ام iمجموع ردیف  ��است. معنی  �هاي ماتریس روابط کل ستون

خلاصه هر دو اثر مسـتقیم   ��است، در این صورت  �در ماتریس 
 ��فرض کنید  .بر عوامل دیگر است �و غیر مستقیم توسط عامل 

اثـرات   ��اسـت، درایـن صـورت    �ام در ماتریس jمجموع ستون 
از عوامـل دیگـر را نشـان     �مستقیم و غیر مستقیم توسط عامـل  

�زمـانی کـه    .دهدمی = ��)، مجمـوع  � + اثـرات دریـافتی    (��
-را نشـان مـی   �(معلول) و ارسالی (اثرات داده شده) توسط عامل 

��)دهد. بنابراین  + را در کل سیسـتم   �درجه اهمیت عامل  (��
��)دهد. در مقابـل، تفـاوت   نشان می − اثـر خالصـی را کـه     (��

دهـد. بـه طـور    کند را نشان مـی به کل سیستم کمک می �مل عا
��)خاص، اگر  − یـک علـّت خـالص     �مثبت باشـد، عامـل    (��

یک معلول خالص است در زمـانی کـه    �است، در حالی که عامل  (�� −   منفی باشد. (��
  

�  )2شماره  رابطه = � + �2 + ⋯+ �� = �(� − �)�1 

�  )3شماره  رابطه = (��)�×1 = ������
��1

�  �×1

         

�  )4شماره  رابطه = (��)�×1 = (��)��×1 = ������
��1

�� 
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دار: محاسبه یک مقدار آستانه براي به دست آوردن گـراف جهـت  

عامـل بـر   که چگونه یک اطلاعات زیادي را در مورد این �مقدار 
دهـد. بـه طـوري کـه بـراي      گذارد ارائه مـی عوامل دیگر تاثیر می

گیرنده، براي قبول کردن برخی از روابط، مشخص کـردن  تصمیم

یک مقدار آستانه بسیار اهمیـت دارد، یعنـی بـراي ترسـیم روابـط      
ها برخی از روابط قابل اقماض با نشان دادن اثرات بیشـتر از  گراف

  شود.ده میمقدار آستانه نمایش دا

  هایافته
در این مجـال، پـس از طـی مراحـل چهارگانـه تکنیـک دیمتـل        

هاي حاصل از پرسشنامه مقایسات زوجـی و تحلیـل   براساس داده
ین منتخـب در  خبـره مـدیریت منـابع انسـانی و مسـئول      9نظرات 

هـاي  دانشگاه علوم پزشکی بابل، نتـایج حاصـله در غالـب جـدول    
نمایش داده شده است. در واقع در  1و شکل شماره  4تا  1شماره 

جدول شماره یک، ماتریس بهنجار روابـط مسـتقیم درونـی قابـل     

�مشاهده است. پس از محاسبه ماتریس روابط کل توسـط فرمـول    = �(� − نشـان داده   2در جدول شماره ، این ماتریس ��(�
شده است، از طرفی ماتریس ارتباطات غیر مستقیم، که حاصـل از  
تفریق ماتریس روابط ارتباطـات کـل و مـاتریس روابـط مسـتقیم      

ــماره   ــدول شـ ــت، در جـ ــی اسـ ــت.  3درونـ ــده اسـ ــه شـ ارائـ

  
 )Dبهنجار روابط مستقیم درونی ( ماتریس): 1جدول (

  A  B C D  E  متغیرها
 A(  00/0 269/0  252/0 217/0 260/0سازمانی (عدالت 

 B( 869/0 00/0  139/0  121/0 147/0رفتار شهروندي سازمانی (
 C( 139/0 121/0 00/0  200/0  278/0تعهد سازمانی (
  D( 043/0 043/0 434/0 00/0 173/0تنیدگی شغلی (

  E(  200/0 260/0 260/0 113/0 00/0خشنودي شغلی (
  

  )Tارتباطات کل (): ماتریس 2جدول (

  A  B C D  E  متغیرها
 A(  310/0 639/0 629/0 568/0 710/0عدالت سازمانی (

 B( 249/0 228/0 325/0 319/0 400/0رفتار شهروندي سازمانی (
 C( 367/0 442/0 334/0 470/0 614/0تعهد سازمانی (
  D( 160/0 202/0  203/0  137/0  326/0تنیدگی شغلی (

  E(  441/0 856/0  589/0  448/0  443/0خشنودي شغلی (
  

  ): ماتریس ارتباطات غیرمستقیم3جدول (

  A  B C D  E  متغیرها
 A(  310/0 370/0 377/0 351/0 449/0عدالت سازمانی (

 B( 162/0 228/0 213/0 197/0 252/0رفتار شهروندي سازمانی (
 C( 228/0 320/0 334/0 270/0 336/0تعهد سازمانی (
  D( 117/0 159/0  159/0  137/0  152/0تنیدگی شغلی (

  E(  241/0 325/0  328/0  335/0  443/0خشنودي شغلی (
  

��))، رتبه بنـدي مقـادیر   4بر اساس جدول شماره ( + بـراي   (��
انـد از:  پنج متغیر سازمانی در دانشگاه علوم پزشـکی بابـل عبـارت   

)، 38/4)، متغیـر عـدالت سـازمانی (   004/5متغیر خشنودي شغلی (
)، متغیـر رفتـار شـهروندي سـازمانی     33/4متغیر تعهـد سـازمانی (  

). همچنـین رتبـه   97/2)، و در نهایت متغیر تنیدگی شغلی (65/3(
��)بندي مقادیر  − بـراي پـنج متغیـر سـازمانی در دانشـگاه       (��

)، 32/1نـد از: متغیـر عـدالت سـازمانی (    اعلوم پزشکی بابل عبارت
)، 013/0)، متغیـر خشـنودي شـغلی (   12/0متغیر تعهـد سـازمانی (  

)، و در نهایــت متغیــر -54/0متغیــر رفتــار شــهروندي ســازمانی (
). برمبنـاي همـین جـدول، متغیـر تنیـدگی      -91/0تنیدگی شغلی (

��)شغلی نقش مرکزي (دربر گیرنده بیشترین مقـدار   + دارد.  (��
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  متغیرها را دارد.به عبارت دیگر متغیر تنیدگی شغلی بیشترین مقدار ارتباط با سـایر  
  

 ): دریافت و یا نفوذ اثرات معیارها4جدول (

 متغیرها ir  رتبه ic  رتبه ic-ir  رتبه  i+cir  رتبه
  )Aعدالت سازمانی (  85/2  1  52/1  5  32/1  1  38/4  2
  )Bرفتار شهروندي سازمانی (  55/1  4  100/2  3  - 54/0  4  65/3 4
  )Cتعهد سازمانی (  22/2  3  108/2  2  12/0  2  33/4 3
  )Dتنیدگی شغلی (  02/1  5  94/1  4  - 91/0  5  97/2 5
  )Eخشنودي شغلی (  50/2  2  49/2  1  013/0  3  004/5 1

  
(بـراي پـذیرش روابـط قابـل      Tمقدار آستانه براي درایه ماتریس 
درنظـر   407/0آیـد،  هـا بدسـت مـی   اقماض) که از میانگین درایه

ــادیر در جــدول شــماره    ــه شــده اســت. کــه ایــن مق ــه  2گرفت ب
بـا توجـه بـه    باشـد. از طرفـی   لایت قابل مشاهده می هايصورت
��) مقدار + بنـدي  مطالعه را اولویت هاي موردتوان عاملمی، (��

بیشـتر باشـد، اولویـت آن    این مقـدار  کرد. بدین ترتیب که هرچه 
ترسیم نقشه  معیار بالاتر خواهد بود و داراي اهمیت بیشتري است.

ت و معلـولی نیـز در شـکل    آورده شـده   1 شـماره  مکانی روابط علّ
  است.

  

  
  

  ): نقشه مکانی روابط علت و معلولی1شکل (

  

  گیريبحث و نتیجه
هاي پژوهش نشان داد که تنیـدگی شـغلی بـر هـیچ یـک از      یافته

داري نداشـته اسـت.   متغیرهاي موجود در مدل تحقیق تاثیر معنـی 
تحقیقـات لمبـرت و همکـاران از عـدالت     اما تنیـدگی همسـو بـا    

سازمانی تاثیر نسبتاً زیادي پذیرفته است. از طرفی نیـز خشـنودي   
داري بر تنیدگی شـغلی کارکنـان داشـته    شغلی توانسته تاثیر معنی

) 8باشد، که این یافتـه بـا نتـایج تحقیقـات یاسـایی و همکـاران (      
کـه  یـث ایـن  هـا از ح خوانی دارد. از طرفی این یافتهمطابقت و هم

تنیدگی شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی اثرگذار نبوده اسـت، بـا   
) که دریافتند تنیدگی شغلی بر رفتار 20هاي تورنلی و بولینو (یافته

خوان بـوده  شهروندي سازمانی کارکنان موثر است، متفاوت و ناهم
است، در واقع تورنلی و بولینو معتقدند که با افزایش سطح تنیدگی 

اي سطح رفتـاري شـهروندي سـازمانی میـان     یزان قابل توجهبه م

گونه که اشاره شد در تحقیقـی کـه   یابد. همانکارکنان کاهش می
هـا بـه انجـام    ) در میان کارکنـان شـهرداري  25بمانا و همکاران (

دار میـان تنیـدگی شـغلی کارکنـان و تعهـد      رساندند، رابطه معنـی 
-نتایج تحقیق حاضر نیز همسازمانی مورد تائید قرار گرفت، که با 

خوانی ندارد، این محققان دریافتند که با افـزایش سـطح تنیـدگی    
شغلی میان کارکنان، سطح تعهد کارکنان به صورت نزولی خواهـد  
بود، در واقع کارکنانی با سطح تنیدگی بالا، تعهد سازمانی کمتري 

-دهند. از نکات جالب تحقیق حاضر تاثیر معنـی را از خود بروز می
دار علیّ خشنودي شغلی بر خـود اسـت، در واقـع ایـن متغیـر بـه       
واسطه تاثیر بسیار زیاد بر متغیرهاي دیگر، توانسـته بـر خـود نیـز     

  تاثیرگذار باشد.
عنــوان بــه عــدالت ســازمانیبررســی،  مــورد متغیرهــايدر میــان 

معرفی و بیشـترین میـزان تأثیرگـذاري را بـه      متغیر نیرگذارتریتأث
-کـم عنوان به تنیدگی شغلیچنین ه است و همخود اختصاص داد

)iC-iR(

i+CiR(
 

A 32/1 

750/0 

550/0 - 

00/1 - 

00/3 00/5 00/4 

E C 

B 

D 

 گروه علتّ

 گروه معلول
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ي را بـه خـود   گـذار میزان تأثیر ترینکمو  انتخاب متغیرتأثیرترین 

تـوان  اختصاص داده است. بر اساس میزان اهمیت متغیرها نیز می
 تنیدگی شـغلی  متغیرو  متغیر،ترین پراهمیت خشنودي شغلیگفت 
ــز  ــهنی ــمب ــوان ک ــتعن ــرین اهمی ــرت ــی در ایــن رو متغی ــط علّ اب

اهمیت باید بیان داشت که این نتایج حاکی از کم .اندشدهمشخص
باشد، در واقـع در میـان متغیرهـاي    بودن متغیر تنیدگی شغلی نمی

استفاده شده در مدل دیمتل، این متغیر نسـبت بـه سـایر متغیرهـا     
  تاثیرگذاري و تاثیرپذیري کمتري داشته است.

به استفاده از تکنیک دیمتـل  توان از نقاط قوت تحقیق حاضر، می
ــام ــذاري و   ن ــزان تاثیرگ ــط و می ــامی رواب ــن روش تم ــرد، در ای ب

شود. داري روابط آشکار مینظر از معنیتاثیرپذیري متغیرها، صرف
واسـطه تـاثیر بـر    از طرفی نیز میزان تاثیرگذاري متغیر بر خود (به

ت، هاي آماري قابل مشاهده نیس ـسایر متغیرها)، که در سایر روش
مشخص شده است. البته لازم به ذکر است که ایـن تحقیـق نیـز    

هاي بوده است.: محـدودیت  مانند سایر تحقیقات داراي محدودیت
تــر بــا متغیرهــاي اساســی بیشــتر، هــاي کامــلاســتفاده از مــدل

تـر، بـا بـه بیـانی دیگـر      محدودیت استفاده از نظرات افـراد خبـره  
بیشـترین اطلاعـات را در   محدودیت استفاده از نظرات افرادي که 

زمینه موضوع پـژوهش دارا هسـتند. بـراي تحقیقـات آینـده نیـز       
هـاي  شود تا تحقیق حاضر با همـین مـدل و یـا مـدل    پیشنهاد می

هاي دیگر صورت پذیرد، تا با تکـرار و مقایسـه   تر در دانشگاهکامل
نتایج به قطعیت و استنتاج بهتري نسبت بـه محـیط دانشـگاهی و    

میان متغیرها برسیم. از طرفـی نیـز اسـتفاده از سـایر     روابط حاکم 
-هاي عصبی و اسـتفاده از روش ، شبکهANPهاي تحلیلی: روش

  متفاوت براي تحقیقات آینده باشد. راهبرديتوان هاي آماري می

 هاي مطالعـه حاضـر  نشـان داد از   طور کلی نتایج حاصل از دادهبه
ــاي ــان متغیره ــورد می ــدالبررســی،  م ــاي ع ــازمانی متغیره ت س

)568/0CR=) 470/0)، تعهد سازمانیCR=  و خوشنودي شـغلی ،(
)448/0CR= دار اثر علیّ معنی تنیدگی کارکنان در محیط کار)، بر

رفتـار  و براساس نظـر خبرگـان، میـان تنیـدگی شـغلی بـا        .دارند
دار علیّ (تاثیرگذاري) وجود نـدارد.  ارتباط معنی شهروندي سازمانی

 متغیـر  نیرگـذارتر یتأثعنـوان  بـه  سـازمانی  عـدالت ، از طرفی نیـز 
 متغیـر تـأثیرترین  کـم عنـوان  به تنیدگی شغلیچنین و هم ،معرفی
ي را بـه خـود اختصـاص داده    گـذار میزان تأثیر ترینکمو  انتخاب

خشنودي توان گفت است. بر اساس میزان اهمیت متغیرها نیز می
عنـوان  بـه نیـز   تنیدگی شـغلی  متغیرو  متغیر،ترین پراهمیت شغلی
  .اندشدهمشخصدر این روابط علیّ  متغیرترین اهمیتکم
  

  تضاد منافع
تحقیق حاضر مستخرج از تحقیقاتی مستقل و بدون هـیچ کمکـی   

ها در دانشگاه علوم پزشکی بابل صـورت پذیرفتـه   مالی از سازمان
  است.

  
  تشکر و قدردانی

هـاي  اريهـا و همک ـ دانند تـا از حمایـت  محققان بر خود لازم می
مدیران و مسئولین دانشگاه علوم پزشکی بابل و خبرگـانی کـه بـا    

ها محققـان را در زمینـه انجـام پـژوهش یـاري      تکمیل پرسشنامه
  رساندند، تشکر و قدردانی نمایند.
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