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گر ی و تمایل به ترك شغل: تبیین نقش میانجیسازمانجو مسموم 
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  چکیده

عکس جو ناسالم و ری شده و بسازمانتواند باعث بهبود تعاملات و عملکرد ی سالم میسازمانجو     

استرس بوجود آورده و اثرات منفی را بر عملکرد افراد مسموم ممکن است محیطی پر از سوءظن و 

ی بر تمایل به ترك سازمانداشته باشد. این پژوهش با هدف بررسی تأثیر جو مسموم  سازمانو 

گر دو متغیر استرس و فرسودگی شغلی نیز در رابطه نقش میانجی ،چنین همشغل صورت گرفت. 

قرار گرفت. این پژوهش از جهت هدف،  بین جو مسموم و تمایل به ترك شغل مورد بررسی

نفر از  150کاربردي و از لحاظ روش، توصیفی از نوع پیمایشی است.جامعه آماري پژوهش شامل 

 نامه پرسشها ابزار گردآوري داده طالب شهرستان رفسنجان و  علی ابن ابی پرستاران زن بیمارستان

محاسبه آلفاي  ،چنین همیی صوري، روایی سازه و با استفاده از روا نامه پرسشبود. رویایی و پایایی 

کرونباخ مورد بررسی قرار گرفت و تایید شد. روش نمونه گیري نیز تصادفی ساده بود. جهت تجزیه و 

نتایج  سازي معادلات ساختاري استفاده شد. ها، از روش تحلیل عاملی تأییدي و مدلتحلیل داده

مستقیم در ایجاد تمایل به ترك شغل و  گونهبه ی سازمانکه جو مسموم  ندپژوهش نشان داد

 ،چنین هممثبت و معنادار دارد.  يولی در ایجاد استرس شغلی تأثیر ،فرسودگی شغلی تأثیري ندارد

مثبت و  يبر اساس نتایج پژوهش مشخص شد استرس شغلی در ایجاد فرسودگی شغلی تأثیر

جو مسموم  ندرد. نتایج پژوهش نشان دادولی در تمایل به ترك شغل  تأثیري ندا ،معنادار داشته

گر استرس و فرسودگی شغلی باعث ی به صورت غیرمستقیم و با در نظر گرفتن نقش میانجیسازمان

  شود.تمایل به ترك شغل می
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  پیشگفتار

سالم آن است که سلامت جسمی و روانی کارکنـان آن بـه انـدازه  سازمانهاي یک از ویژگی    

قرار گیرد. بهـداشت روانی در محیط کـار،  سازمانوري، مورد توجه و علاقه مدیریت تولیـد و بهره

هاي روانی و اختلالات رفتاري در کارکنان (به دلیل عوامل بـه معنـی پیشگیـري از بروز پریشـانی

 Seid Javadin & Shahbaz( سازي محیط و فضاي روانی کار استر محیط کار) و سالمزا دبیماري

Moradi, 2006را به یک محیط پر تنش و پر  سازمانتواند محیط سالم ). عوامل متعددي می

ساز استرس شغلی گردد، جو مسموم تواند زمینهاسترس تبدیل کند. یکی از مواردي که می

 & Hunter, Perryی است (سازمانکننده درك کارکنان از بستر بیان یسازمانی است. جو سازمان

Currall, 2001 ( . از دیگر  سازمانکننده و تمایزبخش هاي وصفی عبارتست از ویژگیسازمانجو

جبران خدمت، رفتار کارکنان، انتظار  هفردي، شیواز قبیل ساختار و فرآیندها، روابط بین - ها سازمان

ادراك  سازماناعضاي  به وسیلهکه در طول زمان نسبتاً پایدار است،  -رشد هايعملکرد و فرصت

ی مناسب سازمان). جو James et al., 2008گذارد (اثر می ها آنشود و در احساسات و رفتار می

ها و  گیري تواند در ایجاد انگیزش براي کارکنان، بهبود روحیه ایشان، مشارکت افراد در تصمیم می

ازدیاد خلاقیت و نوآوري مؤثر باشد و به عنوان یک منبع مهم در تأمین سلامت روانی در  ،چنین هم

ی مناسب نباشد، نتایج معکوس خواهد داشت سازمانآید و بر عکس، چنانچه جو  شمارکارکنان ب

)Saedi, Khalatbari & Mori Najafabadi, 2010 .( ی تأثیراتی منفی در ذهن، سازمانجو مسموم

ی محصول تزریق مفهوم سازمانها دارد. درواقع، جو مسموم  گیري کرد و تصمیموري، عمل بهره

ي داراي جو مسموم، سطوح بالاي نارضایتی ها سازمانی است. سازمانی به کالبد جو سازمان 1سمیت

و  خشنوديل کاري معمولی است. نایکنند که فراتر از مسا و فشار روانی در بین کارکنان ایجاد می

توانند در  ي مسموم میها سازمانفی نتیجه روابط انسانی مخرب است. در نتیجه فشار روانی من

). Too & Harvey, 2012وارد کنند ( سازمانبلندمدت صدماتی را به کارکنان و مدیران شاغل در 

ی به وجود آمدن استرس شغلی است. استرس سازمانتوان گفت که یکی از نتایج جو مسموم می

هاي شغلی که با مهارت، دانش و  است که هنگامی که کارکنان با خواسته شغلی یک الگوي واکنشی

هاي  سیاست ).Road, 2007دهند( شوند؛ از خود نشان می متناسب نیست، مواجه می ها آنتوانایی 

هاي ناعادلانه و تبعیضات ناروا در محیط کار از عواملی اسن که موجب استرس،  مشی نسنجیده، خط

 ,Salami, Ojokuku & Ilesanmiشود( آمدن روحیه و دلسردي در کارکنان می فقدان انگیزه، پایین

همراه  تواند پیامدهاي روانی مانند تحلیل عاطفی یا فرسودگی شغلی را به). استرس شغلی می2010

را افـزایش دهـد  سازمانی را کاهش داده و تمایل به ترك سازمانتواند تعهد داشـته باشد و می

                                                           
1. Toxcity 
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)Chelariu & Stump, 2011شناختی مزمن به صورت خستگی و ). فرسودگی شغلی یک پدیده روان

زاي  واکنش تاخیري به عوامل مزمن و تنش ،د و در واقعده می رخعلاقگی است که در محل کار  بی

ی که وي در آن مشغول به کار است و سازمانمحل کار است که اثرات سوء متعددي بر فرد و 

فرسودگی شغلی عوارض متعددي در  ).Alarcon, 2011( جامعه دارد در بلند مدت بر ،چنین هم

توان غیبت و می ها آنترین  گذارد که از مهمبرجاي می سازمانخانواده، زندگی اجتماعی، فردي و 

شناختی، تضاد، تغییر شغل و تعارضات بین  روان گوناگونترك خدمت، تأخیرهاي متوالی، شکایات 

بخش بهداشت و درمان و  ).Shakerinia &  Mohammadpour, 2010رد (فردي با همکاران را نام ب

ویژه پرستاران از مهمترین ارکان بخش درمان هستند که با توجه به  گونهپرسنل شاغل در آن، و به 

هاي روحی و روانی و نیز فیزیکی بیمار  مهم از قبیل مراقبت یوضعیت شغلی، مسئول وظایف

وق در صورت عدم رعایت اصول ایمنی و نیز آرامش و رفاه کاري و ناسالم هاي ف باشند که فعالیت  می

مهم دارد که در صورت مزمن  یی، در بروز اختلالات جسمی و روحی این قشر نقشسازمانبودن جو 

، زمینه بروز استرس و تبعات بعدي همچون فرسودگی و ها آنشدن این اختلالات و ادامه داشتن 

ی و استرس شغلی بر سازمانتأثیر جو  ها پژوهش برخیخواهد یافت.  تمایل به ترك شغل افزایش

که به بررسی تأثیر  پژوهشیاما  ،اندبروز فرسودگی شغلی و تمایل به ترك شغل را بررسی کرده

ی بر ایجاد استرس و فرسودگی شغلی و تمایل به سازمانی یعنی جو مسموم سازمانشکل منفی جو 

مورد  سازمانی سازمانکه با توجه به بررسی وضعیت جو  شددیده ن ،ترك شغل پرداخته باشد

ی، داراي سازمانی، مشخص شد که جو سازمانهاي مرتبط با جو مسموم شاخص اساسمطالعه و بر 

هدف ما بررسی این روابط و  پژوهشو بر همین اساس در این  باشدهاي مسمومیت مینشانه

  باشد.می ها آناثرگذاري  چگونگی

  

  و پیشینه پژوهشمبانی نظري 

  یسازمانجو مسموم 

اي چندلایه،پیچیده و چندبعدي است که از ی، پدیدهسازمانکه جو  دلیل این ، بهروي هم رفته    

گونه   ماند و به مشتق شده و در طول زمان پایدار می سازمانشان در  ادراکات کارکنان از تجربیات

یک تعریف دقیق و استاندارد از  یه، امکان اراشودی به اشتراك گذاشته میسازمانگسترده در واحد 

و همکاران، جو  1از دیدگاه اشنایدر ،حال این  ). باDawson et al, 2008( این مفهوم وجود ندارد

هایی که ها، عملکردها و رویهمشی عنوان ادراکات مشترك و مضمون مربوط به خط ی بهسازمان

که در ارتباط با تشویق، حمایت و انتظارات آنان است،  کارکنان تجربه کرده و رفتارهایی از کارکنان

                                                           
1- Schneider 
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 ,Schneider et alی نظیر توانمندي تأثیر بگذارد (سازمانتواند بر پیامدهاي شود که میتعبیر می

هاي جو متشنج، جو مسموم، جو ناآرام و مانند  ، واژهها سازمانوگوهاي روزانه در در گفت). 2013

هاي شود و روشکه به مفاهیم علمی آن کمتر توجه می شود. حال اینبارها به کار برده می ها آن

ی تأثیراتی منفی در ذهن، سازمانگیرد. جو مسموم قرار می پژوهشتر مورد  شناخت آن نیز کم

ی محصول تزریق مفهوم سازمانها دارد. در واقع، جو مسموم گیريوري، عملکرد و تصمیمبهره

ی سازمان). پنج بعد جو مسموم Too & Harvey, 2012ی است (مانسازی به کالبد جو سازمانسمیت 

، ساختار فیزیکی مسموم، ساختار شغلی مسموم، روابط بین فردي 1اند از : رهبري زهرآگین عبارت

رهبري  رهبري زهرآگین: -1گردد. پاداش مسموم. این ابعاد در ادامه تشریح میمسموم، نظام 

هاي فردي مخربی  آن رهبر با توجه به رفتار منفی و ویژگی زهرآگین سبکی از رهبري است که در

غیرمستقیم به  گونهمدت و جدي به طور مستقیم به پیروان خود و به که دارد، آسیب طولانی

رهبران زهرآگین چند ویژگی نمایان و بارز ). Lipman-Blumen, 2006(کند  تحمیل می سازمان

بینی بودن و طلبی؛ غیر قابل پیشبري خودکامه؛ جاهآمیز؛ خودشیفتگی؛ رهشامل سرپرستی توهین

محیط فیزیکی ساختار فیزیکی مسموم:  - Appelbaum & Roy-Girard, 2007.( 2قلدرمآبی دارند (

شامل دکور، صداها، بوها، نورپردازي، وضعیت هوا و سایر عواملی است که عامل محرك را در بر 

ثرات منفی قابل توجهی از قبیل غیبت، تأخیر، محیط کار سمی ا .)Hawkins, 2005گیرند (می

گردش مالی، روحیه و انگیزه پایین، ضعف ارتباطات، قضاوت مختل و افزایش خصومت و 

ساختار شغلی مسموم:  -Cox & Thomson, 2000 .(3( به دنبال دارد ها سازماناعتمادي در  بی

، ناامنی روي هم رفتهلال شغلی. ساختار شغلی مسموم دو جزء اصلی دارد: عدم امنیت و عدم استق

اشاره  سازمانشغلی به درك شرایط اشتغال و از دست دادن ثبات شغلی و تداوم رابطه اشتغال با 

). زمانی که کارکنان با ادراك ناامنی شغلی Bernardi, Klarner & Von der Lippe, 2008دارد (

 سازمانشود و حتی ممکن است به ترك یها، رضایت و تعهدشان کاسته مشوند، از انگیزهمی رو روبه

ي مسموم روابط بین ها سازماندر  روابط بین فردي مسموم: -Probst, 2000( .4تمایل نشان دهند (

گیرد و بر فشار روانی شکل می سازمانمدت بین فردي در فردي در چارچوب تعارضات طولانی

دیگر، تعارض بین فردي، یک عامل  ). به عبارتPearlin, 1989افزاید (می سازمانمنفی اعضاي 

شناختی منفی همراه است که با پیامدهاي شغلی ضعیف و حالات روان سازمانزاي مهم در استرس

گذارد، است و به میزانی که یک فرد به صورت منفی بر تعاملات اجتماعی با همکارانش تأثیر می

 سازمانعدالتی همانند سمی در بیاحساس نظام پاداش مسموم:  - Spector, 1998.( 5( اشاره دارد

جوي ناعادلانه است که باعث  سازمانجو مسموم  .دکنرا مسموم می سازمانکند و جو عمل می

                                                           
1- Toxic Leadership 
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توازن میان تلاش بالا و پاداش  نبودشود. مسموم می سازمانتلاش و پاداش در نظام  نبودن توازن

 ها آنمیل به ترك شغل را در  ندر پی آشود که هاي شغلی کارکنان میکم باعث افزایش استرس

 ). Derycke et al, 2010دهد (افزایش می

  

 استرس شغلی

داند که ها می ) استرس شغلی را پاسخی انطباقی بـه بعضی از محركMoorhead, 2003مورهد (    

این  در موردصاحب نظران  تر بیشاما  ،سازدفشارهاي روانی و فیزیکی زیادي بر افراد متحمل می

دارند که استرس تجربه احساسی ناخوشایندي است که با عناصري مانند  هم راییف استرس تعری

ترس، دلهـره، نگرانـی، نـاراحتی، رنـج، عصـبانیت، غمگینی، ناامیدي و افسردگی در ارتباط است و 

 ,Bolino and Turnleyدانند (هاي چندگانه را با سطوح بـالاي استرس مرتبط میانجام نقش

توان به دو دسته عوامـل وابسـته بـه فرد و شوند را میعواملی که موجب استرس شغلی می ).2005

توان بـه تیپ شخصیت، . از عوامل مهم وابسته به فرد میکردبندي  عوامل وابسته به محیط تقسیم

اجتماعی و عوامل دموگرافیک مانند جنس، سن، تأهل و از عوامل وابسته به  -وضعیت اقتصادي 

 ,Azadmarzabadi &  gholami fesharaki( کردبه عواملی چون محیط جغرافیایی اشاره  محیط

 ،گرددگسـترده شـناخته شـده و موجب استرس شغلی می گونهاما از جمله عواملی که بـه  ،)2011

عبـارت اسـت از: عـدم امنیـت شـغلی، استقلال شغلی، فشارهاي زمانی در کار، رابطه رهبري و 

). استرس جزئی از زندگی روزانه و تا حدي Mauno &  Kinnunen, 1999خانواده ( -رتعارض کا

گردد، تبدیل به یک پدیده منفی و به براي انجام کار لازم است، اما زمانی که مستمر و شدید می

 Rothmann, van der Colf( شودهاي روانی در افراد منجر میهاي جسمانی و اختلالانواع بیماري

& Rothmann, 2006 .( پرستاري از جمله مشاغلی است که افراد در آن سطوح بالایی از استرس را

دهندگان خدمات گروه هیترین ارا پرستاران به عنوان بزرگ ).Deary et al., 1996( کننداحساس می

بالا از تنش کاري پیدا  یبهداشت و درمان که نقش اساسی در مراقبت از بیماران دارند، سطوح

اسـترس شغلی تأثیر منفی بر سلامت، رفاه و خوب بودن ). Garrosa et al., 2008نند (ک می

) و ممکن است مشکلات جسمی مانند فشار خون بالا، Letvak & Buck, 2008پرسـتاران دارد (

 ,Epsteinافسردگی، اختلالات خواب و سوء مصرف الکل و دارو در پرستاران در پی داشته باشد(

استرس شغلی ممکن است در سلامت روان پرستاران نیز اختلالاتی ایجاد کند  ،چنین هم .)2010

)Oginska, 2006.(  
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  فرسودگی شغلی

هاي به صورت واکنش در مقابل تنیدگی به گونه معمولل شغلی که یترین مسا یکی از مهم    

است. سندروم شود، پدیده فرسودگی شغلی دیده می ها سازمانی در بین کارکنان سازمانشغلی و 

در طول  شایانی گونههاي کاري مدرن است و شیوع آن به مهم در محیط یفرسودگی شغلی مشکل

یک  "). فرسودگی شغلی عبارت است ازFuente et al, 2015دهه گذشته افزایش یافته است (

تواند در میان افرادي که سندرم خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش موفقیت شخصی که می

  ,Droogenbroeck, Spruyt & Vanroelen( "دهند، رخ دهدز خدمات عمومی را انجام مینوعی ا

). خستگی عاطفی به عنوان شرایطی توصیف شده است که در آن منابع روانی کارکنان به 2014

خدمات خودشان نیستند. خستگی، نشان دهنده  ارایهدیگر قادر به  ها آنیابد که می کاهشحدي 

مسخ شخصیت، به عنوان  ،چنین هممؤلفه استرس در فرسودگی شغلی است.  بارزترین علامت

شود کارکنان در سازوکار مقابله ناکارآمد ناشی از استرس شغلی تعریف شده است که باعث می

عنوان  بااي مثبت برخوردشان با سایرین، بی عاطفه، سرد و منفی شوند. آخرین جنبه، به شیوه

 به وسیلهاي است که ه است که این حالت، احساس افسردگیاحساس موفقیت شخصی مشخص شد

کارمندان بیان شده است؛ به این شکل که دیگر در رسیدن به اهدافشان موفق نیستند و اعتماد به 

 ,Ambroseاند (شان را در انجام وظایفشان در محل کار از دست دادهنفس خود و توانایی

Rutherford, Shepherd & Tashchian ,  2014ارکنان شاغل در بخش بهداشت و درمان به ). ک

ي از فرسودگی شغلی را نسبت به سایر تر بیش مقدارزاي متعدد با عوامل تنش رویاروییعلت 

ها،  ). بر اساس گزارشSoleimannejad, Hamdami & Soudi, 2012( کنندمشاغل تجربه می

همکاران، برخورد  به وسیلهعملکردشان  پرستاران و کارکنان بیمارستان ها به لحاظ ارزیابی ممتد

ي کوتاه ها ناها، ساعات طولانی کار، تعطیلات اندك و زم ها و جراحت مکرر و مستقیم با مرگ، رنج

براي ارتباط اجتماعی با دوستان، کافی نبودن تعداد پرستاران و مسئولیت در قبال بیماران (براي 

این  پی در پی ادامهي روبرو هستند. تر بیشجسمانی  مثال در خلال کار شبانه) با فشارهاي روانی و

 ,.Bayrami et alزا در طولانی مدت فرسودگی شغلی پرستاران را به همراه دارد( عوامل استرس

ترین پیامدهاي نشانگان فرسودگی شغلی پرستاران شامل غیبت، کاهش کیفیت ). عمده2011

مشکلات جسمی و روحی پرستار، عدم تمایل براي فردي با همکاران، مراقبت از بیمار، تعارضات بین

 ). Schmitz, Neumann & Oppermann, 2000( ترك خدمت است ،مراقبت از بیمار و در نهایت

  

  تمایل به ترك شغل

شان  سازمانقصد ترك عبارت است از تمایل رفتاري کارکنان به جهت تلاش براي ترك کار با     

جایی اغلب براي  ه). نیت جابChen et al, 2014عی شود(که ممکن است منجر به ترك شغل واق
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ها استعدادهاي کنند، شرکتکسب و کار مضر است. زمانی که کارکنان شغل خود را ترك می

تواند به سود رقبا باشد. آموزش می ها آندهند و این فقدان انسانی باارزش خود را از دست می

کشد و شامل یک اوقات زیاد طول می تر بیشد که کارکنان جدید نیاز به تخصیص منابع مهم دار

این فرایند دشوار ممکن است همیشه موفق  گوناگونباشد. بنا به دلایل شیب منحنی یادگیري می

جذب کارکنان ارزشمند هستند بلکه دنبال پرورش  در پینه تنها  ها سازمان ،نباشد. به همین دلیل

 ,Khaninها و یا رکود اقتصادي هم هستند (لشو حفظ کارکنان کلیدي خود، حتی در زمان چا

در آینده  سازماناحتمال ترك درباره ). گرایش (میل) به ترك به عنوان برآورد ذهنی یک فرد 2013

نزدیک تعریف شده است. این ساختار نشان دهنده قصد (نیت) رفتاري است که مقدم بر ترك شغل 

ترین عامل ). نیروي انسانی مهمKatsikea, Theodosiou & Morgan, 2014شود (واقعی شمرده می

 Mohamadzadeh(روند  بشمار می سازمانحیاتی براي عملکرد و موفقیت هر سیستم و دارایی هر 

Nojehdehi et al., 2014ها سازمانهاي توسعه منابع انسانی، ). با افزایش رقابت و گسترش روش 

بتوانند  ها آنه و آنان را توانمند نمایند تا کنند تا کارکنان مستعد خود را حفظ کردتلاش می

ها و با از دست دادن نیروهاي ارزشمند، مهارت ها سازمانعملکرد بالایی از خود بروز دهند. 

). ترك Alizadeh, 2007( ها تلاش به دست آمده استدهند که طی سالتجربیاتی را از دست می

هاي زیادي را در زمینه استخدام و هزینهشده  سازمانخدمت کارکنان موجب وقفه در عملیات 

دهی و سازي کارکنان جدید تا مرحله بهرهآن آموزش، تربیت و آماده در پینیروي جایگزین و 

). به این ترتیب توجه به موضوع Dalvi & Ganji, 2014( کندتحمیل می سازمانکارایی مطلوب به 

ی است. بحران کمبود نیروي کار در نظام ترك خدمت کارکنان از مباحث مهم مدیریت منابع انسان

ها و ارتقا سلامتی در بسیاري از کشورها تاثیر بهداشت و درمان بر روي پیشگیري از بیماري

درصد همه  50تا  30). برآورده شده است که Hariri, Yaghmaei & Shakeri, 2012( گذارد می

دهند و یا کار ل شغل خود را تغییر میوارد در طی سه سال اول کار بالینی خود محپرستاران تازه

تواند داراي ). ترك خدمت پرستار میMacKusick & Minick, 2010( کنندپرستاري را ترك می

بر این، از دست  افزونمراقبت داشته باشد؛  ارایهتاثیر منفی بر توانایی رفع نیازهاي بیمار و کیفیت 

دد که به نوبه خود باعث افزایش حجم کار براي گردادن پرستاران منجر به کمبود نیروي کافی می

 & Almalki, FitzGerald( شودمی ها آنمانده و ایجاد تنش و کاهش روحیه در  پرستاران باقی

Clark, 2012 .( 

 

  جو مسموم و استرس شغلی

 شمارزا در محیط کار بشرایط کاري ضعیف مرتبط با موارد زیر از عوامل استرس روي هم رفته،    

آید. فضــاي ناکافی براي انجام کار به صورت راحت و امن، مشخص نبودن حریم شخصی که می



 ...گر استرسجو مسموم سازمانی و تمایل به ترك شغل: تبیین نقش میانجی                                       82

 

 

شود، فضاي کاري پر سر و صدا که منجر به عدم تمرکز و حواس پرتی پاچگی فرد می باعث دست

شود، فضاي کاري غیرانسانی و نیاز به انجام کارهاي بدنی سنگین، رطوبت و گرماي هواي زیاد می

ی براي فرد ایجاد کند، نور ناکافی که سلامت و ایمنی را به خاطر بیندازد، سیستم تهویه که ناراحت

اي گرم سال و تجهیزات کاري قدیمی، نامناسب و غیر قابل اتکا نیز از منابع هه در ما بویژهنامناسب 

محیط  ).Safari & Mohammad Nejad Shorkaee, 2013ایجاد استرس در بین کارکنان است (

و شرایط کاري  آید. بنیاد بهبود زندگیمی بشمارزا در محیط کار عوامل استرس نامناســب از کاري

که سر و صدا، آلودگی، هواي گرم و سرد و  انجام داد، دریافت 1996ی که در سال پژوهشاروپا، طی 

زاي مرتبط با  سنگین و کار کردن در فضاي کوچک از عوامل استرس یا مرطوب، حمل وسایل

هایشان، ها و رویهمشی، خطسازمان). Sutherland & Cooper, 2000( آیندمی بشمارکار  محیط

هاي فرهنگ سازمانزا باشند. همه اعضاي توانند از دلایل استرس فرهنگ و سبک انجام کار می

ساختار و فرایندها نیز از در  .ی ناشی شودسازمانی دارند. استرس ممکن است از سبک و جو گوناگون

رت مناسب نبودن منجر به استرس شغلی خواهند شد. مواردي نظیر: تعداد ناکافی کارکنان صو

هاي خالی زیاد و نیاز به انجام وظایف متعدد توسط فردي که از متناسب با حجم کار، تعداد پست

تخصص کافی برخوردار نیسـت، هماهنگی ضعیف بین واحدها، آموزش ناکافی براي انجام درست 

منعطف، ناهاي کاري خشک و  ، رویهسازمانناکافی در رابطه با جایگاه فرد در  هاي هیآگاکارها، 

، عدم ثبات و تفاوت نگرش در بین سازمانزمان ناکافی براي تطبیق با تغییرات صورت گرفته در 

 به عنوان ابزاري براي ها داده، تأکید بر رقابت، مدیریت به سبک انتقادي، استفاده از گوناگونمدیران 

هاي کاري،  اعمال قدرت، نیاز به اضافه کاري بالاي زیردستان به منظور پیشبرد اهداف، نیاز به نوبت

). زمانی Safari & Mohammad Nejad Shorkaee, 2013بر سطح استرس افراد تأثیر منفی دارد (

شود و زمانی که ی و فردي میسازمانکه ارتباطات مناسب و خوب است، باعث افزایش سلامت 

ارتباطات و روابط بین فردي نامناسب باشــد، باعث کاهش رضایت و احساس تهدید از جانب 

لی هستند که در یگردد. حسادت، تحقیر، بحث و جدل و توبیخ، از مساهمکاران و زیردستان می

که چگونه  ین. ا)McKenna, 2006محیط کار استرس و در نتیجه فرسودگی را به همراه دارنـد (

تواند از دلایل بروز استرس در کار شود. حیط کار با یکدیگر ارتباط برقرار کنند، میافراد در م

 واگذاريها در ارتباطات ضعیف با مدیران، ارتباطات ضعیف با همکاران و زیردستان، دشواري

گیرد، بازخور نگرفتن از همکاران یا ها نشات میها، تعارضات شخصی که از تفاوتمسئولیت

  ). Stranks, 2005اي از این موارد هستند (همدیریت، نمون
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  پیشینه پژوهش

) در Marvian Hosseini & Lariye Dashte Bayaz, 2015مرویان حسینی و لاري دشت بیاض (    

بررسی نقش فرسودگی شغلی در رابطه بین استرس و عملکرد شغلی  "پژوهشی با عنوان 

 انجامحسابرسی در سطح کشور  نهادهايل در نفر از حسابرسان شاغ 213که میان  "حسابرسان

گرفت، به این نتیجه رسیدند که بین استرس شغلی، فرسودگی شغلی و عملکرد شغلی رابطه وجود 

. دارد. نتایج حاکی از تأیید ارتباطی مثبت و معنادار میان استرس شغلی با فرسودگی شغلی است

 –تأثیر تعارض کار  "ر پژوهشی با عنوان ) دZare, Tavakoli & Karami, 2015زارع و همکاران (

که در بین کارکنان  "در میان کارکنان ناجا سازمانفرسودگی شغلی بر تمایل به ترك  راهخانواده از 

پلیس فرودگاههاي کشور انجام شده؛ در بخشی از نتایج پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که 

مشتاق عشق و  دارد. سازمانمایل به ترك بر ت مثبت و معنادار يفرسودگی شغلی داراي تأثیر

 ,Moshtagh Eshgh, Aghaeinejad, Peyman, Amirkhani, Taghinezhad & Sheikhiهمکاران (

ارتباط استرس شغلی با فرسودگی شغلی کارکنان اورژانس پیش  "ی با عنوان پژوهش) 2014

پایگاه اورژانس استان  44نفر از کارکنان پیش بیمارستانی شاغل در  206در بین  "بیمارستانی

در بررسی همبستگی بین نمرات کلی استرس شغلی و فرسودگی شغلی گلستان انجام دادند. 

داري دیده شد. به  کارکنان اورژانس، بین سطح کلی استرس شغلی و فرسودگی شغلی ارتباط معنی

این افراد افزایش به هر میزان افزایش استرس شغلی به همان میزان فرسودگی شغلی در  ،دیگر بیان

بررسی اثرات رهبري  ") نیز پژوهشی با عنوان Dalvi & Ganji, 2014دلوي و گنجی (یافته است. 

ي دانشگاه علوم پزشکی ها آناخلاقی بر استرس شغلی و قصد ترك خدمت پرستاران بیمارست

صورت ي علوم پزشکی شهرکرد ها آننفر از پرستاران شاغل در بیمارست 180در میان  "شهرکرد

داري  بین استرس کاري و قصد ترك خدمت رابطه مثبت و معنیدادند که نتایج پژوهش نشان داد 

 ") در پژوهش خود با عنوان Aghaee, Aghaee & Aghaee, 2014وجود دارد. آقایی و همکاران (

از  "یسازمانی و فرهنگ سازمانی، جو سازمانبررسی رابطه میان فرسودگی شغلی، رفتار شهروندي 

 یاد شدهتعیین روابط میان متغیرهاي  برايگیري (دیمتل) روش آزمایشگاه ارزیابی و آزمون تصمیم

در عنوان استفاده کردند. جامعه آماري این پژوهش، شامل ده نفر از خبرگان منابع انسانی شرکت 

و  ی بر فرسودگی شغلیسازمانایران خودرو دیزل بود. بخشی از نتایج پژوهش نشان داده که جو 

ی برقرار باشد، سازمانی تأثیرگذار است بدین معنا که هر چه جو مناسب سازمانرفتار شهروندي 

صفري و محمدنژاد  میزان فرسودگی شغلی کاهش و رفتار شهروندي بهتري را شاهد خواهیم بود.

شناسایی و  "عنوان  با) در پژوهشی Safari & Mohammad Nejad Shorkaee, 2013شورکایی (

زاي شغلی عوامل استرس "هاي پتروشیمیبندي عوامل مؤثر بر استرس شغلی مدیران پروژهاولویت

زاي شناسایی شده شامل تقاضاهاي . در این پژوهش عوامل استرسکردبندي را شناسایی و رتبه
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گیري، ابهام نقش؛ ارتباطات؛ کار؛ تعادل بین کار و زندگی؛ کنترل و آزادي عمل در تصمیم

؛ عدم تناسب تلاش و پاداش و تغییرات سازمانمدیریتی؛ محیط کار؛ ساختار و جو  مسئولیت؛ نقش

بود که از نتایج پژوهش مشخص گردید همه عوامل شناسایی شده غیر از عامل تعادل کار و زندگی، 

ین نقش را در ایجاد تر بیشباشند و مسئولیت و پاسخگویی زاي شغلی می جزء عوامل استرس

 ,Golparvar, Javadian, Adibi, Mosahebi, Ahmadiپرور و همکاران (گل استرس شغلی دارد.

رابطه استرس شغلی با ترك خدمت و عملکرد وظیفه با توجه به  ") در پژوهشی با عنوان 2013

انجام  187دولتی با تعداد نمونه  سازمانکه در میان کارکنان یک  "اي رضایت شغلینقش واسطه

د استرس شغلی با رضایت شغلی و عملکرد وظیفه داراي رابطه منفی و گرفت، به این نتیجه رسیدن

 ,Babaianبابائیان و همکاران ( باشد.دار میدار و با ترك خدمت داراي رابطه مثبت و معنیمعنی

Mohammadi Mahmouei, Alizadeh & Karami, 2012 تأثیر  "ی با عنوان پژوهش)، نیز در

که در میان  "غلی بر فرسودگی شغلی کارکنان پلیس ناجاخانواده و استرس ش –تعارض کار 

اند  کارکنان شاغل در کلانتري یکم و پنجم تهران انجام شده است، به این نتیجه دست پیدا کرده

 کارکنان شغلی فرسودگی سطح افزایش بر مثبتی تأثیر خانواده - کار تعارض و شغلی که استرس

 خانواده - کار تعارض ،چنین هم و شغلی استرس افزایش که دهد می نشان دارد. نتایج ناجا پلیس

 ,Thanacoodyتاناکودي و همکاران ( گردد. می افسردگی و شغلی فرسودگی سطح افزایش به منجر

Bartram & Casimir, 2009  اثرات فرسودگی شغلی و حمایت اجتماعی  "ی با عنوان پژوهش) در

به این نتیجه دست یافتند که  "تمایل به تركخانواده و  - سرپرست بر رابطه بین تعارض کار

را تحت تأثیر  سازمانخانواده و تمایل به ترك کارکنان در  - فرسودگی شغلی رابطه بین تعارض کار

 تر بیشدهد و زمانی که حمایت اجتماعی سرپرست وجود نداشته باشد، این تأثیرگذاري  قرار می

  خواهد بود.

  

  هاي پژوهشمدل مفهومی و فرضیه

باشد. در این مدل متغیر جو مسموم هاي پژوهش به صورت زیر میمدل مفهومی و فرضیه    

ی به عنوان متغیر مستقل، متغیرهاي استرس و فرسودگی شغلی به عنوان متغیرهاي میانجی سازمان

  متغیر تمایل به ترك به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است.  ،و در نهایت
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  .مدل مفهومی پژوهش (محقق ساخته) - 1شکل 

  

  باشد:هاي پژوهش نیز به شرح زیر میفرضیه

  ی و تمایل به ترك شغل رابطه معنادار وجود دارد.سازمانبین جو مسموم -1

  ی و استرس شغلی رابطه معنادار وجود دارد.سازمانبین جو مسموم  -2

  ادار وجود دارد.ی و فرسودگی شغلی رابطه معنسازمانبین جو مسموم  -3

  بین استرس شغلی و فرسودگی شغلی رابطه معنادار وجود دارد. -4

  بین فرسودگی شغلی و تمایل به ترك شغل رابطه معنادار وجود دارد. -5

  بین استرس شغلی و تمایل به ترك شغل رابطه معنادار وجود دارد. - 6

  گر دارد.رك شغل نقش میانجیی و تمایل به تسازماناسترس شغلی در رابطه بین جو مسموم  -7

  گر دارد.ی و تمایل به ترك شغل نقش میانجیسازمانفرسودگی شغلی در رابطه بین جو مسموم  -8

  

 شناسی پژوهشروش

از نوع  ها دادهاین پژوهش  بر مبناي هدف، کاربردي است و از نظر ماهیت و روش گردآوري     

 پژوهشگرات توصیفی به این دلیل که پژوهشدي توصیفی می باشد و بر اساس دسته بن هاي پژوهش

نموده و سپس با استفاده  نامه پرسشها با استفاده از  آوري دادهگردگیري اقدام به  با استفاده از نمونه

جامعه  .رود بشمار میات پیمایشی پژوهشاز تحلیل آماري نتایج را به جامعه تعمیم داده است جزو 

طالب شهرستان رفسنجان  علی ابن ابی ستاران زن بیمارستانپرنفر از  150آماري پژوهش شامل 

(خطاي  باشد که تعداد نمونه آماري با استفاده از فرمول کوکران مربوط به جامعه محدود می

 جو مسموم

 استرس شغلی

 فرسودگی شغلی

تمایل به ترك 

 شغل

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H8 
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 100هاي بر اساس داده ،نفر تعیین شد که در نهایت 108در نظر گرفته شد)،  05/0گیري برابر  نمونه

گرفت. روش نمونه گیري نیز تصادفی  انجامهاي آماري یه و تحلیلعودت داده شده، تجز نامه پرسش

هاي صبح و عصر و هاي بیمارستان در شیفتگیري همه پرستاران زن بخشساده بود. در این نمونه

هاي اي به پرستاران زن بخششب در نظر گرفته شدند و با توجه به حجم جامعه آماري سهمیه

هاي صبح و عصر و شب اختصاص داده شد و سپس با توجه به بیمارستان و پرستاران زن شیفت

ها سهمیه هر بخش در شیفت مورد نظر، پرستاران بر حسب تصادف انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده

ی(شامل ابعاد ساختار فیزیکی مسموم، نظام سازمانهاي جو مسموم نامه پرسششامل  نامه پرسش

ساختار شغلی مسموم  و رهبري زهرآگین)؛  استرس شغلی  پاداش مسموم، روابط بین فردي مسموم،

( شامل ابهام نقش، گرانباري نقش و تعارض نقش)؛ فرسودگی شغلی (شامل ابعاد مسخ شخصیت، 

براي سنجش گویه) بود.   4تحلیل عاطفی و کاهش عملکرد شغلی) و تمایل به ترك شغل(شامل 

نظر قرار گرفت و روایی صوري تن از اساتید صاحب ها در اختیار چندنامه پرسشروایی ابزار پژوهش، 

هاي مورد استفاده در پژوهش نیز به کمک نامه پرسشمورد تأیید قرار گرفت. پایایی  ها آنو محتواي 

بود  7/0ها بالاتر از نامه پرسشآلفاي کرونباخ ارزیابی گرفت و با توجه به اینکه آلفاي کرونباخ 

ی؛ استرس شغلی؛ فرسودگی شغلی و تمایل به ترك شغل سازمانم (آلفاي کرونباخ متغیر جو مسمو

جهت تجزیه و بود)، پایایی ابزار پژوهش تأیید شد.  724/0و  87/0؛ 89/0؛ 899/0به ترتیب برابر 

سازي معادلات ساختاري و نرم افزار اسمارت پی  ها، از روش تحلیل عاملی تأییدي و مدلتحلیل داده

  شد.) استفاده 2ال اس (نسخه 

  

  هاي پژوهش یافته

  شده است. ارایهنتایج پژوهش در دو بخش توصیفی و استنباطی     

  

  هاي توصیفییافته

  شده است. ارایهدهندگان هاي جمعیت شناختی پاسخویژگی 1در جدول 
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  .دهندگان آمار توصیفی پاسخ - 1جدول 

  50بالاي   40-50  30-40  20-30  سن

  21  29  42  8  فراوانی مطلق

  لیسانس و بالاتر فوق  لیسانس  دیپلم فوق  دیپلم  تحصیلات

  16  67  15  2  فراوانی مطلق

  سال 25بالاي   25تا  21  20تا  16  15تا  11   10تا  5  سال 5زیر   سابقه کار

  -  2  27  27  40  4  فراوانی مطلق

  

  هاي استنباطی یافته

  شده است: رایهادر جدول زیر میانگین و انحراف استاندارد متغیرهاي پژوهش     

  

  .میانگین و انحراف استاندارد - 2جدول 

انحراف   میانگین   متغیرها  انحراف استاندارد میانگین   متغیرها

  استاندارد

  13/1  49/3  خودشیفتگی  126/1  74/3  ساختار فیزیکی مسموم

غیرقابل پیش  134/1  85/3 هاي محیط فیزیکی آزاردهنده

  بینی بودن 

74/3  095/1  

جو مسموم   359/1  67/3  مکاناتمسمومیت ا

  یسازمان

65/3  104/1  

  102/1  54/3  استرس شغلی 101/1 63/3 روابط بین فردي مسموم

  124/1  58/3  ابهام تقش  221/1  52/3  تعارض افقی

  103/1  42/3  تعارض نقش  031/1  7/3  تعارض عمودي

  113/1  65/3  گرانباري نقش  06/1  72/3  نظام پاداش مسموم

  114/1  61/3  فرسودگی شغلی  05/1  78/3  عدالت توزیعی

کاهش عملکرد   24/1  67/3 اي عدالت رویه

  شغلی

87/3  143/1  

  126/1  66/3  تحلیل عاطفی  112/1  54/3  رهبري زهرآگین

  108/1  32/3  مسخ شخصیت  013/1  44/3 آمیز سرپرستی توهین

تمایل به ترك   122/1  48/3  رهبري خودکامه

  شغل

92/3  14/1  

  189/1  52/3 طلبی جاه
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سازي معادلات  هاي تحلیل عاملی تأییدي و مدل روشاز  پژوهشدر ادامه براي پاسخ به فرضیات     

و چند  پژوهشبه دلیل کم بودن تعداد نمونه آماري  پژوهشساختاري استفاده شده است. در این 

ات جزئی مربع ترین کماز روش  پژوهشهاي  سطحی بودن مدل، براي تأیید مدل و پاسخ به فرضیه

را  ضریب تعیینو   2، و پایایی ترکیبی1میانگین واریانس تبیین شده، 2جدول استفاده شده است. 

دهد. پایایی ترکیبی در واقع نسبت مجموع بارهاي عاملی متغیرهاي مکنون به مجموع  نشان می

زینی براي باشد و جایگ می 1تا  0باشد. مقادیر آن بین  واریانس خطا می افزون بربارهاي عاملی 

 - /. باشد. به این شاخص نسبت دیلون6تر از  آلفاي کرونباخ است. مقدار این شاخص نباید کم

بر روایی سازه، با کمک شاخص  افزون).  Chin & Newsted, 1999شود ( گلداشتاین نیز گفته می

هاي مورد مطالعه داراي میانگین  میانگین واریانس استخراج شده مشخص شد که تمام سازه

 هستند (روایی تشخیصی). 5/0واریانس استخراج شده بالاتر از 

  

  شاخص نیکویی برازش مدل

دهد. در این  گیري شده را نشان می این شاخص، سازش بین کیفیت مدل ساختاري و مدل اندازه    

) مدل 4/0شده است و نشان از برازش مناسب (بالاي  649/0پژوهش، مقدار شاخص برازش برابر 

  دارد. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

                                                           
1  - Average Variance Extracted 
2- Composite Reliability 
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  .روایی، پایایی و توصیفی  شاخص - 2جدول 

  پایایی ترکیبی میانگین واریانس تبیین شده  متغیرها
ضریب 

 تعیین

شاخص نیکویی 

 برازش مدل

599/0  827/0  546/0  هاي محیط فیزیکی آزار دهنده  

649/0 

82/0  908/0  665/0  مسمومیت امکانات و فضا   

732/0  885/0  709/0  ساختار فیزیکی مسموم  

751/0  838/0  721/0  عدالت توزیعی   

629/0  79/0  653/0  اي  عدالت رویه  

403/0  817/0  691/0  نظام پاداش مسموم  

396/0  806/0  677/0  تعارض افقی   

789/0 772/0 531/0 تعارض عمودي   

378/0 727/0 621/0 روابط بین فردي مسموم  

374/0 798/0 576/0 آمیز سرپرستی توهین  

669/0 785/0 571/0 رهبري خودکامه  

696/0  87/0  692/0  خودشیفتگی   

 841/0  896/0  686/0  جاه طلبی 

  760/0  821/0  607/0  بینی بودن غیر قابل پیش

  721/0  896/0  611/0  رهبري زهرآگین

  00/0  912/0  557/0  ی سازمانجو مسموم 

  780/0  851/0  595/0  ابهام نقش 

  803/0  838/0  763/0  نقش تعارض 

  692/0  865/0  683/0  گرانباري نقش 

  177/0  911/0  758/0  استرس شغلی

  737/0  84/0  638/0  کاهش عملکرد شخصی 

  845/0  892/0  734/0  تحلیل عاطفی 

  758/0  783/0  644/0  مسخ شخصیت

  872/0  885/0  777/0  فرسودگی 

  714/0  934/0  826/0  تمایل به ترك

دهد.  را نشان میاعتبار منفک و شاخص  پژوهشماتریس همبستگی بین متغیرهاي  ،3جدول     

را پایین قطر اصلی، ضرایب همبستگی پیرسون قطر اصلی، ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده و 

بودن مقدار ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده  تر بیشدهد. لازمه تأیید روایی منفک  نشان می
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 ). Fornell  & Lacker, 1981رایب همبستگی متغیر مربوط با باقی متغیرها است (از تمامی ض

  % مثبت و معنادار هستند.1تمامی ضرایب همبستگی در سطح خطاي کمتر از 

  

  .ماتریس همبستگی و روایی منفک - 3جدول 

  تمایل به ترك شغلفرسودگی شغلی استرس شغلی  یسازمانجو مسموم  متغیرهاي پنهان
 

746/0 0 0 0 1  یسازمانمسموم  جو  

421/0 استرس شغلی   1 0 0 87/0  

420/0 فرسودگی شغلی   872/0  1 0 881/0  

297/0  تمایل به ترك شغل  791/0  841/0  1 908/0  

  % معنادار هستند.1*تمامی ضرایب همبستگی در سطح خطاي کمتر از 

  

دهد. در این  ب استاندارد نشان میرا در حالت تخمین ضرایمدل معادلات ساختاري ، 1نمودار     

باشد. متغیرهاي استرس  زا می زا و متغیر تمایل به ترك، درون ی، برونسازمانمدل متغیر جو مسموم 

 1گر را دارند. بارهاي عاملی و ضرایب مسیر در نمودار شغلی و فرسودگی شغلی نقش متغیر میانجی

گیري متغیر مربوطه را داشته باشد، در اندازه ین بار عاملیتر بیشنشان داده شده است. شاخصی که 

گیري تري داشته باشد، سهم کمتري در اندازه ي دارد و شاخصی که ضرایب کوچکتر بیشسهم 

   کند.متغیر مربوطه ایفا می
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  .مدل در حالت تخمین ضرایب استاندارد - 1نمودار 

  

دهد. این  ) نشان میt-valueضرایب (سترپ را در حالت قدر مطلق معناداري امدل بوت 2نمودار      

گیري (بارهاي عاملی) و معادلات ساختاري را با استفاده از آماره تمامی معادلات اندازه ،مدل در واقع

tمعنادار 95کند. بر طبق این مدل، ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان   ، آزمون می %

  باشد.  تر بیش 96/1از  t ي  مقدار آماره باشد اگر می

  

  

 ابھام نقش

٨٧/٠  

فرسودگی 

٧۴/٠  
٨۴/٠  

٧۵/٠  

٨۶٠

کاھش عملکرد 

 شغلی
 تحلیل عاطفی

 مسخ شخصیت

٩١٨

٨۶۶

٧١/٠  

تمایل به ترك 

 شغل

٨۶٧

/٠  

١٨/٠  

یاسترس شغل  

٨٠/٠  

٧٨/٠  تعارض نقش 

۶٩/٠  

 گرانباری نقش

٨٨٣

/٠  
٨٣٢

۴٢١

/٠  

٩١

٧١/٠-  

٨۶٧

/٠  

٨٠٩

رھبری 

 زھرآگین

٠٠/٠  

۶٠/٠  

٧٣/٠  

ھای آزار دھنده

 محیظ فیزیکی

 مسمومیت امکانات
٧٧۴٩٠۵

٨٢/٠  

 ساختار فیزیکی

٧۵/٠  

۴٠/٠  

 عدالت توزیعی

عدالت 

٨۶٧

٧٩۴

۶٣/٠  

 نظام پاداش

۴٨/٠  

٣٧/٠  
 تعارض افقی

تعارض 

 عمودی

۶٩۴

٨٧٣

٧۶/٠  روابط بین فردی  

سرپرستی 

٧٢/٠  
٣٧/٠  

۶٧/٠  

رھبری 

٢٩٨

٨١٨

۶٧/٠  

طلبیجاه  

٩١٧

٨۴/٠  

٧۶/٠  

خودشیفتگ

 ی

غیر قابل پیش 

 بینی بودن

٨٣۵

٨٧٢

٨۵۵

۶٣۵

۶١٢

 جو مسموم 

٨۵٠

٨٩۶
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 .)t-valueضرایب (مدل در حالت قدر مطلق معناداري  - 2شکل 

  

  

 ابهام نقش

 

فرسودگی 

  

 

٣۵/٢۴  

کاهش عملکرد 

 شغصی

 تحلیل عاطفی

 مسخ شخصیت

٣٩/۶٠  

٣۵/٣٧  

 

تمایل به ترك 

 شغل

٢/٧  

 

 استرس شغلی

 

 تعارض نقش 
 

 گرانباري نقش

۶۵/٣١  
٩٩/٢٠  

٧٠
٨٨/٣۶  

٣٠٢/

٠۵ ٣/۵  

رهبري 

 

 

 

ھای آزار دھنده

 محیظ فیزیکی

مسمومیت 

٧٢/١٩  

٧٩/٣٩   

 ساختار فیزیکی

 

 
 عدالت توزیعی

ایعدالت رویھ  

۴٢/٢٢  

۵۶/١٣  نظام پاداش  

 

 تعارض افقی 

 تعارض عمودي

١/٧  

٧/٢٠  روابط بین فردي   

 سرپرستی توهین آمیز

 
 

 

رهبري 

٩/٢  

٣٨/٢٩  

 

طلبیجاه  

٢۶/۵٠  

 

 

 خودشیفتگی

غیر قابل پیش 

 بینی بودن

٨٠/٢٠  

٧/٣١  

۴٢/٢٠  

۴٩

۶/٧  
 جو مسموم 

۴۴/١٨  

٨۴/۵٣  
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قابل مشاهده است.  پژوهشضرایب مسیر، آماره تی، ضریب تعیین و نتیجه فرضیه  4در جدول     

+) باشد فرضیه تایید و چنانچه 96/1تا  -96/1( ) خارج از بازه معناداريtچنانچه مقدار آماره تی (

  گردد.+) باشد، فرضیه رد می96/1تا  - 96/1( مقدار آماره تی درون بازه معناداري

  

  .پژوهشضرایب مسیر (بتا)، آماره تی، ضریب تعیین و نتیجه فرضیه  -4جدول 

 تی  بتا پژوهش هاي هفرضی
ضریب 

  Sig تعیین
جهت 

  رابطه

نتیجه 

  فرضیه

ی       تمایل به ترك سازمانوم جو مسم

 شغل
710/0- 302/1 

713/0  

 رد  +  001/0

فرسودگی شغلی        تمایل به ترك 

  شغل
  تأیید  +  001/0  342/5  809/0

استرس شغلی           تمایل به ترك 

 شغل
  تایید  +  001/0  21/7  867/0

ی           استرس سازمانجو مسموم 

 شغلی
 تأیید  +  001/0 177/0 704/3 421/0

ی        فرسودگی سازمانجو مسموم 

  شغلی
867/0  057/1  

872/0 
 رد + 009/0

 تأیید  +  001/0 876/36 919/0 استرس شغلی           فرسودگی شغلی

t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01 

 

نکته مهم در ارتباط با اثر غیرمستقیم (میانجی) گر باید بیان نمود بمنظور بررسی تاثیر میانجی    

(تاثیر متغیر مستقل بر میانجی و تاثیر متغیر میانجی بر وابسته)  این است که باید هر دو ارتباط

. در مورد فرضیه نقش میانجی استرس شغلی کردمعنادار باشند تا بتوان اثر غیرمستقیم را محاسبه 

مایل به ترك شغل، با توجه به معنادار بودن هر دو ی و تسازماندر رابطه بین جو مسموم 

ی و استرس شغلی و رابطه استرس شغلی و تمایل به ترك شغل)، سازمانرابطه(رابطه جو مسموم 

است که مقدار ضریب مسیر در اثر  گفتنی. کردتوان مقدار اثر غیرمستقیم یا میانجی را محاسبه می

(ضریب مسیر ارتباط بین آید  بدست میهنده آن دغیرمستقیم از ضرب دو اثر مستقیم تشکیل

مستقل با میانجی ضرب در ضریب مسیر ارتباط بین میانجی با وابسته) که به این ترتیب مقدار 

باشد و در نتیجه فرضیه ) می421/0*  867/0( 365/0ضریب مسیر در اثر غیرمستقیم برابر 

گر دارد، تایید ه ترك شغل نقش میانجیی و تمایل بسازماناسترس شغلی در رابطه بین جو مسموم 
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ی و سازمانبا توجه به عدم وجود رابطه معنادار بین دو متغیر جو مسموم  ،چنین هممی شود. 

ی و سازمانگر فرسودگی شغلی در رابطه بین جو مسموم فرسودگی شغلی؛ فرضیه نقش میانجی

  د.شتمایل به ترك شغل، تایید ن

  

  ها گیري و پیشنهاد نتیجه

ها درون در مورد برخی از فرضیه t؛ با توجه به این که مقدار آماره 4جدول  هاي دادهبر اساس     

ادعاي محقق در  95/0تواند نتیجه گرفت با احتمال +)؛ می96/1تا  - 96/1بازه بحرانی است (بین 

ه (رابط3ی و تمایل به ترك شغل) و فرضیه سازمان(رابطه معنادار بین جو مسموم 1 هايفرضیه

توان می 4از جدول  ،چنین همد. شوی و فرسودگی شغلی) رد میسازمانمعنادار بین جو مسموم 

ها خارج از بازه معناداري در مورد برخی از فرضیه tکه مقدار آماره  استنباط کرد که با توجه به این

بودن مقدار بتا؛ با  با توجه به مثبت ،چنین هم)، و 05/0شده است) (  96/1از  تر بیشاست (

ی و استرس سازمان(رابطه معنادار بین جو مسموم 2هاي در فرضیه پژوهشگرادعاي  95/0احتمال 

(رابطه  معنادار  5(رابطه معنادار بین استرس شغلی و فرسودگی شغلی)، فرضیه 4شغلی)، فرضیه 

سترس شغلی و تمایل (رابطه معنادار بین ا 6بین فرسودگی شغلی و تمایل به ترك شغل) و فرضیه 

  گردد.به ترك شغل) تأیید می

هاي مناسب و با استفاده از توان خود مدیران همواره در پی آن هستند تا با بکارگیري روش    

محیطی آرام و به دور از استرس و فرسودگی شغلی را براي کارکنان ایجاد کنند و یا آن را تا حد 

 گوناگونشده است تا مدیران درصدد بکارگیري روابط ممکن به تأخیر بیندازند همین امر سبب 

حفظ و نگهداري کارکنان  ،بنابراین .باشند تا بهترین رابطه را کشف کرده و مورد استفاده قرار دهند

کوشند تا از خروج این می ها سازمان ،داراي اهمیت است. از این رو ها سازمانماهر و با انگیزه براي 

تواند استرش شغلی و هاي تأثیرگذار بر خروج کارکنان میز متغیرکارکنان جلوگیري کنند. ا

ساز ایجاد استرس و فرسودگی شغلی توانند زمینهفرسودگی شغلی باشد که عوامل متعددي می

نشان  7و  3،  2،  1هاي باشد. نتایج فرضیهی میسازمانگردند که یکی از این عوامل جو مسموم 

ولی  ،مستقیم با تمایل به ترك شغل و فرسودگی شغلی رابطه ندارد گونهی به سازمانداد جو مسموم 

گر استرس و فرسودگی شغلی به صورت غیر مستقیم با بروز تمایل به ترك شغل نقش میانجی راهاز 

ی باعث ایجاد و افزایش استرس شغلی و افزایش سازمانرابطه دارد. بدین معنا که جو مسموم 

کرد که در  چنین برداشتتوان می ،چنین همشغل خواهد شد،  استرس شغلی باعث تمایل به ترك

نتیجه تاثیر جو مسموم بر استرس استرس شغلی افزایش یافته که افزایش استرس باعث بروز 

فرسودگی شغلی و در نهایت فرسودگی شغلی باعث تمایل به ترك شغل خواهد شد. در پژوهش ما 

شود که این نتیجه با افزایش استرس شغلی میی باعث ایجاد و سازمانمشخص شد که جو مسموم 
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)، که  Safari & Mohammad Nejad Shorkaee, 2013نتایج پژوهش صفري و محمدنژاد شورکایی (

و برخی از عوامل مانند عدم تناسب تلاش و پاداش، ارتباطات و محیط کار را   سازمانساختار و جو 

ند و در پژوهش ما  این عوامل به عنوان ابعاد جو زاي شغلی تعیین کرده بود به عنوان عوامل استرس

 ,Aghaee et alباشد. در پژوهش آقایی و همکاران (مسموم در نظر گرفته شده بودند، همسو می

ی و فرسودگی شغلی رابطه منفی و معناداري وجود سازمان)، مشخص شد که بین جو مناسب 2014

ی و سازمانمثبت و مستقیم بین جو مسموم  ولی به صورت کلی در پژوهش ما وجود رابطه  ،دارد

ها منحصر به وضعیت فیزیکی ساختمان، کمیت و  سازمانتفاوت فرسودگی شغلی تأیید نگردید. 

داراي فرهنگ، آداب و  سازمانشود. هر  محدود نمی ها آنکیفیت منابع انسانی و مادي موجود در 

را  ها آنپایداري است که شیوه رفتار هاي عمل مخصوص و نسبتأ  رسوم، ارزش ها، هنجارها و روش

بینی کرد. این فرهنگ یا خصوصیت که به فرد اجازه می دهد یک  توان پیش بر اساس ویژگی ها می

رود با تزریق  ی نام گرفته است، حال انتظار میسازماندیگر متفاوت بداند جو  سازمانرا از  سازمان

بین فردي مسموم، فرهنگ سمی و...) جو  ی ( رهبري زهراگین، روابطسازمانزاي عوامل سمیت

ی در سازمانجو مسموم  2مسموم و نزد کارکنان مخدوش گردد. با توجه به نتایج فرضیه  سازمان

مخدوش شد استرس  سازمانایجاد استرس شغلی تأثیر دارد. وقتی احترام میان همکاران در 

با یک موقعیت کنار آید و این حس  یابد زیرا فرد زمانی دچار استرس می شود که نتواندافزایش می

دهد و در نتیجه فرد احساس ناتوانی و ادامه تهدید، فرد را به سوي درماندگی و اضطراب سوق می

کند که کنترلی بر محیط پیرامون خود ندارد و در معرض تهدید قرار گرفته است. براي این می

  گردد:منظور راهکارهاي زیر پیشنهاد می

عمل  اي گونهبه  سازمان، مدیریت سازمانزا در  نظور کاهش رفتارهاي استرسمب) شایسته است 1

نهد و فضاي کاري ، خدمات ایشان را ارج میسازمانکند که در باور عمومی کارکنان بگنجد که 

  را دارد. ها آندهد و دغدغه آسایش خاطر مناسبی را ترتیب می

داده  ها آنو احیانأ تقاضاي تجدید نظر در کاري  هاي ) به کارکنان اجازه نقد و بررسی تصمیم2

  شود؛

مدیریت انتقاد  هاي ) پرهیز از برخورد خشن و نامهربان با کارکنان، هنگامی که به تصمیم3

  کنند؛  می

  .) رعایت رفتار محترمانه و توأم با اکرام با کارکنان4

شغلی افزایش خواهد  ، با افزایش استرس شغلی، میزان فرسودگی4با توجه به نتایج  فرضیه     

)؛ مشتاق عشق و Babaian et al, 2012هاي بابائیان و همکاران (یافت که این نتایج با نتایج پژوهش

 Marvian) و مرویان حسینی و لاري دشت بیاض (Moshtagh Eshgh et al, 2014همکاران (

Hosseini & Lariye Dashte Bayaz, 2015جریان کاملاً  باشد. در بررسی استرس سه) همسو می
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-هاي رویارویی یا برخورد با تنیدگی و نتایج یا پیامدزا، فرایند هاي استرسمرتبط به هم یعنی، عامل

کرد. در صورتی که فرد نتواند انطباق و سازگاري مؤثري با استرس  جدای را از یکدیگر سازمانهاي 

روانی، جسمانی و رفتاري او را  ها و رویدادهاي منفی استرس از جنبه شناختی،داشته باشد، نشانه

هاي متفاوتی مانند کاهش  به شکل سازمانهاي انطباق ناپذیري در کند. پیامدبه فرسودگی دچار می

جایی خود را نشان  عملکرد و خشنودي شغلی، پایین بودن کیفیت تولید و خدمات، غیبت و جابه

رفاه و خوب بودن پرستاران دارد. استرس شغلی تأثیر منفی بر سلامت، ). Hajlo, 2012دهد (می

ممکن است در سلامت روان پرستاران نیز اختلالاتی ایجاد کند. استرس نتایج منفی براي  ،چنین هم

اند که استرس کاري در پرستاران  ها و بیماران به همراه دارد. مطالعات نشان داده سازمانکارمندان، 

شود. فرسودگی شغلی نیز یکی از  نجر میبه فرسودگی شغلی، نارضایتی شغلی و تغییر شغل م

مشکلات حرفه پرستاري است که در صورت برخورد نادرست با استرس شغلی، پدید می آید و به 

کند. براي  صورت احساس واماندگی عاطفی، مسخ شخصیت و عدم موفقیت شغلی فرد بروز می

  د:شو ه مییارا زیرکاهش این پدیده پیشنهادهاي 

جتماعی مربوط به محیط شغلی و بازخورد مثبتی که پرستاران از افزایش حمایت هاي ا )1

 کنند؛ زمینه کاري خود دریافت می

هاي شغلی و در هاي شخصیتی از استرستقویت نقاط قوت شخصیتی و کاستن ضعف )2

 گیري سازه فرسودگی شغلی در پرستاران جلوگیري کرد.نهایت از شکل

تر خصیتی بالاتر و ابعاد منفی شخصیتی پایینپرستاران از میان افراد با ابعاد مثبت ش )3

 انتخاب گردند.

هاي شغلی پرستاران کاسته شود و تلاش شود از عوامل محیطی ایجاد کننده استرس )4

ي از پرستاران به عمل آید و راهبردهاي مقابله با تر بیشهاي اجتماعی و روانی حمایت

 استرس و فشارهاي شغلی به پرستاران آموزش داده شود.

،  با افزایش فرسودگی شغلی، میزان تمایل به ترك شغل 5با توجه به نتایج فرضیه شماره     

 ,Thanacoody et alافزایش خواهد یافت. نتایج پژوهش ما با نتایج پژوهش تاناکودي و همکاران (

م فرسودگی یاز این نظر که علاباشد. ) منطبق میZare et al, 2015) و زارع و همکاران (2009

، ها آنجایی و ترك حرفه، کاهش عزت نفس و نظایر  ههاي مکرر، تمایل به جاب شغلی به شکل غیبت

شود. بمنظور  به دنبال این عوامل تمایل به ترك خدمت در افراد تقویت میدهد  خود را نشان می

  شود: کاهش این موارد پیشنهاد می

ها و  نه، پرداختن به روتینمدیران به ایجاد محیط کاري مثبت، داشتن تغییر نوبت روزا )1

که هم باعث رضایت کارکنان و هم موجب کاهش پدیده  تر بیشهاي ترفیع درجه  فرصت

 شود توجه نظر داشته باشند.  فرسودگی در کارکنان می
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مدیران با نشان دادن ترکیبی از ویژگی هاي صداقت، قابلیت اعتماد، امین بودن،   )2

زاي شغلی باعث  ی و کاهش عوامل استرسگسترش عدالت و فرهنگ ارزش هاي اخلاق

 افزایش اعتماد، وفاداري و تعهد پرستاران و در نتیجه کاهش ترك خدمت آنان گردند.

دهد که رابطه معنادار بین استرس شغلی و تمایل به ترك شغل تأیید نشان می 6نتایج فرضیه     

) و Dalvi & Ganji, 2014هاي دلوي و گنجی (گردد که نتایج پژوهش ما با نتایج پژوهشمی

که استرس در پرستاران  باشد. با توجه به این) همسو میGolparvar et al, 2013پرور و همکاران( گل

آور بدنبال خواهد داشت و تعادل جسمی و روانی افراد را بر هم زده و زیان یبه طور بالقوه نتایج

دهد، افزایش می ها آنبه ترك خدمت را در دهد و تمایل کاهش می گوناگونی آنان را در ابعاد یکارا

لذا جهت کنترل این عوامل، مواردي در ذیل به عنوان راه کار مقابله با استرس در پرستاران 

  شود:پیشنهاد می

 .برگزاري کارگاه مدیریت استرس بمنظور ارتقا مهارت پرستاران در کنترل استرس )1

تان و تشویق آنان به ابراز مشکلات و منظم براي پرستاران در بیمارس هاي هبرگزاري جلس )2

 زا.هاي موجود در راستاي کاهش عوامل استراسنارسایی

 هاي بالینی.اندازي مراکز مشاوره بهداشت روان در محیطراه )3

ها، آموزش پیوسته، حمایت اجتماعی و ایجاد اعتماد فراهم کردن امکانات رفاهی در بخش )4

ي تفریحی و رفاهی و مشخص بودن نقش افراد هااي، فعالیتهاي حرفهبه نفس، حمایت

 .سازماندر 

ریزي هر چه بهتر و کاهش استرس افزایش سطح آگاهی مدیران پرستاري در زمینه برنامه )5

  محیط کار.
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