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 چکیده 

محیــط و جوســازمانی یکــی از موضوعــات مهــم بــرای هــر ســازمانی 
بــه شــمار مــی رود کــه اهمیــت بــه آن مزایــای بســیاری را بــرای هــر 
ســازمانی بــه همــراه دارد. هــدف از انجــام پژوهــش حاضــر در ابتــدا 
شناســایی و در ادامــه طراحــی مــدل ارتباطــی میــان عوامــل اثرگــذار 
بــر کاهــش جوســازمانی ســمی در شــهرداری یــزد بــوده اســت. جامعه 
ــکیل  ــزد تش ــهرداری ی ــان ش ــران و کارکن ــش را مدی ــاری پژوه آم
داده انــد. ابــزار گــردآوری داده هــا در ایــن پژوهــش؛ پرسشــنامه بــوده 
ــان  ــل پرسشــنامه مقایســات زوجــی می ــه منظــور تکمی ــدا ب ــه ابت ک
عوامــل شناســایی شــده و ارائــه مــدل مفهومــی پژوهــش بــا اســتفاده 
از رویکــرد مدل ســازی ســاختاری تفســیری، تعــداد 9 نفــر از مدیــران 
ــا اســتفاده از روش نمونه گیــری  ــه ب شــهرداری یــزد بــه عنــوان نمون
گلولــه برفــی انتخــاب شــدند. در ادامــه بــه منظــور بــرازش مــدل بــه 
دســت آمــده از رویکــرد مدل ســازی معــادلات ســاختاری و نرم افــزار 
Smart PLS3 اســتفاده شــد. نتایــج پژوهــش حاکــی از قرارگیــری 
7 بعــد اصلــی پژوهــش در 5 ســطح کلــی دارد. همچنیــن بــر اســاس 
بــه  رهبــری  و  فرهنگ ســازمانی  عوامــل  پژوهــش؛  یافته هــای 
ــی  ــدل ارتباط ــن م ــطح آغازی ــی در س ــاد اصل ــی از ابع ــوان یک عن
کاهــش جوســازمانی ســمی دارد. از نتایــج پژوهــش حاضــر، مدیــران 
شــهرداری می تواننــد بــه عنــوان یــک چــراغ راه دســتیابی بــه مســیر 

کاهــش جــو ســمی در ســازمان خــود اســتفاده نماینــد.
ــازمانی،  ــمی، فرهنگ س ــازمانی س ــازمانی، جوس ــدی:  جوس واژگان کلی

ــهرداری ش

Designing a Toxic Organizational Atmosphere Reduction 
Model with an Integrated Approach to Interpretive 
Structural Modeling and Structural Equation Modeling 
(Case Study: Yazd Municipality)
Abstract

organizational environment and atmosphere is one of the 
most important issues for any organization that attention and 
importance to it can bring many benefits to any organization. 
The purpose of this study was to first identify and then design 
a communication model between the factors affecting the 
reduction of toxic organizational climate in Yazd Municipality. 
The statistical population of the study consists of managers 
and employees of Yazd Municipality. Data collection tools 
in this study; In order to complete the pairwise comparison 
questionnaire between the identified factors and present the 
conceptual model of the research using interpretive structural 
modeling approach, 9 managers of Yazd Municipality were 
selected as a sample using snowball sampling method. Then, 
in order to fit the obtained model, the structural equation 
modeling approach and Smart PLS3 software were used. 
The research results indicate that the 7 main dimensions of 
the research are located in 5 general levels. Also, according 
to the research findings, the factors of organizational culture 
and leadership as one of the main dimensions in the initial 
level of the communication model has a toxic organizational 
climate reduction. From the results of the present study, city 
managers can use as a beacon to achieve the path of reducing 
toxic atmosphere in their organization.

Keyword: Organizational climate, toxic organizational cli-
mate, organizational culture, municipality
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مقدمه
ــه رو  ــط کار روب ــای محی ــت پوی ــا وضعی ــازمان ها ب ــتر س بیش
هســتند کــه ایــن امــر منجــر بــه ایجــاد یــک ســاختار 
ــگان  ــان و خدمات گیرن ــده چندوجهــی در تعامــلات کارکن پیچی
 (Wang, Zaman, Rasool, uz اســت  شــده  ســازمانی 
بــا تکامــل  از ســوی دیگــر   .Zaman, & Amin, 2020)
ــی  ــار طــرح متغیرهای ــازمانی، در کن ــار س ــت رفت ــش مدیری دان
و  ســازمانی  تعهــد  عملکــرد،  شــغلی،  رضایــت  همچــون 
ــناخته  ــردی ش ــاي کارک ــوان متغیره ــه عن ــه ب ــا ک ــد آن ه مانن
می شــوند (Loan, 2020)، متغیرهایــی غیرکارکــردی نیــز 
ــی  ــه رهاوردهای ــاً ب ــه اساس ــد ک ــرار گرفته ان ــه ق ــورد توج م
(Gilbert, Carr- می شــوند  منجــر  ســازمان  در  منفــی 

از  (Ruffino, Ivancevich, & Konopaske, 2012. یکــی 
چالش هایــی کــه امــروزه بســیاری از ســازمان ها را درگیــر 
 .(Creech, 2020) ــت ــمی1 اس ــازمانی س ــرده، جوس ــود ک خ
واژه جوســازمانی ســمی اگرچــه یــک مفهــوم غیرمعمــول 
ــران  ــاه کارگ ــرای رف ــای محــل کار مضــر ب ــه معن نیســت و ب
ــال های  ــر روی آن در س ــادی ب ــات زی ــا مطالع ــد، ام می باش
ــه  ــت (McCulloch, 2017). کلم ــه اس ــکل نگرفت ــته ش گذش
ــد  ــرب می باش ــر و مخ ــن، مض ــیار خش ــی بس ــه معن ــمی2 ب س
(Daniel, 2020) و جوســازمانی ســمی بــه عنــوان منبــع عــدم 
تعــادل جســمی و روحــی کــه باعــث ایجــاد ســطح بالایــی از 
ــی  ــی روان ــرات منف اســترس و فرســودگی شــغلی شــده و تأثی
 (Pickering, بــر ســلامت کارکنــان دارد، تعریــف شــده اســت
(Nurenberg, & Schiamberg, 2017. ایجــاد جــو ســمی 
در درون ســازمان در یــک محیــط کاری ســازمانی ســبب 
ایجــاد ســازمان ســمی3 می گــردد. پژوهش هــای مختلــف 
ــی  ــاد اصطلاحات ــه ایج ــر ب ــمی منج ــازمانی س ــوزه جوس در ح
ــگ ســمی6 شــده  ــر ســمی5 و فرهن ــر ســمی4، مدی ــد رهب مانن
اســت. در حوزه هــای ادبیــات تجــارت، رهبــری، مدیریــت 
ــوی  ــه نح ــد ب ــا بتوان ــت ت ــده اس ــر گردی ــی ظاه و روانشناس
ــح  ــر ســازمان های دارای جــو ســمی را توضی فضــای حاکــم ب
دهــد )حســینی بامــکان، 1399(. ســمیت در جوســازمانی، 
ــان در  ــی کارکن ــات منف ــه و احساس ــر تجرب ــر اث ــد ب می توان
ــل کار و  ــردی در مح ــن ف ــط بی ــات، رواب ــه تعارض ــخ ب پاس
 (Chamberlain & عوامــل مرتبــط بــا شــغل بــه وجــود بیایــد
(Hodson, 2010. جوســازمانی ســمی زمانــی در یــک ســازمان 
ــص،  ــازمان حری ــان در س ــراد و کارکن ــه اف ــود ک ــاد می ش ایج
ــرای  ــه ب خودشــیفته و خودخــواه باشــند و از ابزارهــای ناعادلان
 (Durré, توهیــن، تحقیــر، آزار و اذیــت دیگــران اســتفاده کننــد

1.  Toxic Workplace Environment
2. Toxic
3. Toxic Organization
4. Toxic Leadership
5. Toxic Mnager
6. Toxic Culture

(2010. در مقابــل جوســازمانی ســمی، محیــط مشــارکتی 
ــرام، همــکاری،  ــی، احت ــد شــامل مهربان ــرار دارد کــه می توان ق
 (Hillier, Fish, Siegel, ــل و دوســتانه باشــد ارتباطــات متقاب
(Beversdorf, 2011 &. جوســازمانی ســمی توســط برخــی از 
محققــان، مطبوعــات و مجــلات مختلــف مــورد بررســی قــرار 
ــازمان ها  ــف بار در س ــت تأس ــک واقعی ــوان ی ــه عن ــه و ب گرفت
ــت  ــک وضعی ــاد ی ــرد و ایج ــلالات در عملک ــث اخت ــه باع ک
ــه  ــد ب ــناخته می شــود و می توان ــازمانی ش ــر س ــوب در ه نامطل
ــایر اشــکال  ــیفتگی و س ــدری، خودش ــادل، قل ــدم تع ــوان ع عن
 (Kahn & Rouse, ــود ــر ش ــازمانی ظاه ــر س ــرب در ه مخ
(2020. یــک جوســازمانی ســمی می توانــد منجــر بــه بــرآورده 
ــی و  ــدت اجتماع ــش وح ــروی کار، کاه ــای نی ــدن نیازه نش
کاهــش ظرفیــت و توانایــی کارکنــان در رســیدن بــه اهدافشــان 
شــود (Rasool, Wang, Tang, Saeed, & Iqbal, 2021). از 
ســوی دیگــر حتــی اگــر کارکنــان درون یــک ســازمان از لحــاظ 
روحــی و جســمی تحــت تأثیــر محیــط منفــی کار خــود قــرار 
ــد منجــر  ــازمان می توان ــک س ــمی در درون ی ــو س ــد، ج نگیرن
ــازمان  ــدان در درون س ــی کارمن ــای انحراف ــاد رفتاره ــه ایج ب

.(Creech, 2020) گــردد
ــان درون  ــرد کارکن ــره وری و عملک ــد به ــمی می توان ــو س ج
ــه رو ســازد کــه  ــا چالش هــای بســیاری روب یــک ســازمان را ب
ــازمان  ــک س ــاد ی ــه ایج ــت ب ــد درنهای ــوع می توان ــن موض ای
 .(Wang et al., 2020) ــردد ــر گ ــرک منج ــا و غیرمح غیرپوی
لــزوم پرداختــن بــه راه کارهــاي کاهــش جــو ســمی در محیــط 
ســازمان بــه عنــوان یــک عامــل اثرگــذار بــر بهــره وری فــردی 
ــازمان ها  ــبی در درون س ــرک مناس ــد مح ــازمانی می توان و س
 (Creech, ــد ــه اهــداف ایجــاد نمای ــل ب جهــت دســتیابی و نی

.2020)

مفهــوم ســلامت ســازمانی و جوســازمانی مثبــت مفهــوم بســیار 
ــازمان های  ــه در س ــوری ک ــوده به ط ــی ب ــم و قابل توجه مه
ســالم، کارمنــدان متعهــد و وظیفه شــناس هســتند و از روحیــه و 
عملکــرد بالایــی برخوردارنــد. ســازمان ســالم جایــی اســت کــه 
افــراد بــا علاقــه بــه محــل کارشــان می آینــد و بــه کار کــردن 
ــوی  ــدی،1398(. از س ــد )عب ــار می کنن ــل افتخ ــن مح در ای
ــزوم برخــورداری از یــک جوســازمانی مثبــت در درون  دیگــر ل
ــد  ــازمان ها بتوانن ــن س ــا ای ــردد ت ــبب می گ ــهرداری ها س ش
ــدگان  ــه خدمات گیرن ــه مجموع ــر ب ــات کارات ــه خدم ــا ارائ ب
 (Tsai, زمینه هــای مختلــف بهبــود در کیفیــت را فراهــم آورنــد
(Horng, Liu, & Hu, 2015. شــهرداری یــزد بــه عنــوان یکی 
از ســازمان های غیردولتــی بــزرگ در اســتان یــزد بــا توجــه بــه 
ــه  ــی ک ــتریان در صورت ــه مش ــات ب ــه خدم ــالای ارائ ــم ب حج
درگیــر یــک محیــط ســمی در درون خــود باشــد، عملکــرد آن 
کاســته می گــردد و ایــن کاهــش در عملکــرد ســازمانی ســبب 
بــروز حــوادث منفــی بســیاری در ارائــه خدمــات بــه مشــتریان 

می گــردد.
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ــه شناســایی  ــدام ب ــا در گام اول اق ــن پژوهــش قصــد دارد ت ای
راه کارهــاي کاهــش جــو ســمی در درون شــهرداری یــزد 
ــاي شناســایی شــده  ــتفاده از راه کاره ــا اس ــه ب ــد و در ادام نمای
ــو  ــش ج ــه کاه ــی در زمین ــدل مفهوم ــک م ــی ی ــه طراح ب
ســمی در درون شــهرداری یــزد اقــدام نمایــد تــا زمینــه بهبــود 

ــد. ــم آی ــازمان فراه ــن س ــازمانی در درون ای جوس

پیشینه تحقیق
در ایــن قســمت بــه مبانــی نظــری و پیشــینه پژوهــش پرداختــه 

ــده است. ش

جوسازمانی
مفهــوم جوســازمانی به طــور گســترده مــورد بحــث قــرار 
 (Kristianto, Rivai, & SE, 2018; Willis, گرفتــه اســت
(Reynolds, & Lee, 2019 و بیانگــر آگاهــی اعضای ســازمان 
 (Ryu, Hyun, Jeung, Kim, ــد ــازمان می باش ــت س از وضعی
(Chang, 2020 &. جوســازمانی مجموعــه ای از معیارهــای 
ــل اندازه گیــری در محیــط کار اســت کــه به طــور مســتقیم  قاب
ــت  ــط فعالی ــن محی ــه در ای ــرادی ک ــط اف ــتقیم توس و غیرمس
ــذار  ــا تأثیرگ ــار آن ه ــزش و رفت ــده و برانگی ــد درک ش می کنن
اســت (Kim & Park, 2020). جوســازمانی عبــارت اســت 
ویژگی هــای  یــا  خصوصیــات  حــالات،  از  مجموعــه ای  از 
ــر یــک ســازمان کــه آن را گــرم، ســرد، قابل اعتمــاد،  حاکــم ب
ــا اطمینان بخــش، تســهیل کننده  ــرس آور و ی ــاد، ت غیرقابل اعتم
ــابه از  ــازمان مش ــز دو س ــبب تمای ــاخته و س ــده س ــا بازدارن ی
ــه  ــت ک ــی اس ــای درون ــازمانی ویژگی ه ــود. جوس ــم می ش ه
ــر رفتــار  یــک ســازمان را از ســازمان دیگــر متمایــز کــرده و ب
 (Quratulain, Khan, Sabharwal, افــراد تأثیــر می گــذارد
ــورد  ــان در م ــاس کارکن ــی از احس (Javed, 2021 & و بازتاب
رفتــار ســازمانی اســت (Raharso, 2021). بــه عبارتــی دیگــر 
ــا و...  ــی ها، رویه ه ــا، خط مش ــازمان رویداده ــک س ــای ی اعض
ــه می کننــد و رفتارهایــی را انجــام خواهنــد داد کــه در  را تجرب
ــت ســازمانی و...  ــاداش، حمای ــی همچــون پ ــی آن مزیت های پ
ــد  ــته باش ــراه داش ــه هم ــا ب ــرای آن ه ــازمان ب ــوی س را از س
یــک  در  می توانــد  جوســازمانی   .(Powell et al., 2021)
ســازمان مطلــوب و یــا نامطلــوب باشــد. جوســازمانی مطلــوب 
ممکــن اســت نقــش مهمــی در رابطــه بــا رفتــار اعضــا، میــزان 
ــا همــکاری مناســب  انگیــزه و تعهــد ســازمانی ایفــا کــرده و ب
ــا  ــی ی ــی احساس ــد ناهماهنگ ــی مانن ــرایط منف ــا ش ــن اعض بی
ناهماهنگــی، تعــارض در محیــط کار، نارضایتــی کارکنــان 
ــانجا و  ــد (Jeung & Chang, 2021). ماس ــش ده و... را کاه
مواســونگه1 )2021( بــه مطالعــه ای بــا عنــوان نقــش تعدیل گــر 
ــج  ــد. نتای ــر فرســودگی شــغلی پرداخته ان ــرات جوســازمانی ب اث

1. Masanja & Mwasongwe

حاصــل از ایــن پژوهــش نشــان داد کــه جوســازمانی نامطلــوب 
می توانــد منجــر بــه فرســودگی شــغلی گــردد. موتونــی و 
همــکاران2)2020( بــه مطالعــه ای بــا عنــوان تأثیــر جوســازمانی 
ــل  ــج حاص ــد. نتای ــان پرداخته ان ــه کارکن ــرد خلاقان ــر عملک ب
ــر  ــب ب ــازمانی مناس ــه جوس ــان داد ک ــش نش ــن پژوه از ای
ــاداری دارد.  ــت و معن ــر مثب ــان تأثی ــت کارکن ــوآوری و خلاقی ن
ــر  ــا عنــوان تأثی ــه مطالعــه ای ب صرامــی و همــکاران )1400( ب
ــر  ــازمانی ب ــی س ــران عال ــخصیتی مدی ــای ش ــر ویژگی ه تغیی
جوســازمانی پرداخته انــد. نتایــج حاصــل از ایــن پژوهــش 
نشــان داد کــه نتایــج حاصــل از ایــن پژوهــش نشــان داد کــه 
ــی کاراکترهــای خودشــیفتگی،  ــا بالارفتــن ســن مدیــران عال ب
کمال گرایــی، هیجان جویــی و مقابلــه بــا اســترس دچــار 
ــن ویژگی هــای  ــج نشــان داد ای ــن نتای ــر شــده اند. همچنی تغیی
ــودن  ــوب ب ــا نامطل ــوب و ی ــر جوســازمانی و مطل شــخصیتی ب
آن تأثیــر مثبــت و معنــاداری دارد. افشــاری و ارشــدی )1393( 
بــه مطالعــه ای بــا عنــوان رابطــه بیــن ســبک رهبــری 
ــی، ســاختار ســازمانی، جوســازمانی و خلاقیــت ســازمانی  تحول
ــه  ــان داد ک ــش نش ــن پژوه ــل از ای ــج حاص ــد. نتای پرداخته ان
ســبک رهبــری تحولــی، ســاختار ســازمانی و جوســازمانی تأثیــر 

ــازمانی دارد. ــت س ــر خلاقی ــاداری ب ــت و معن مثب

جوسازمانی سمی
کارکنــان نســبت بــه محیــط خــود بســیار بیشــتر از آنچــه کــه 
ــه نظــر می رســد حســاس هســتند. تحقیقــات زیــادی وجــود  ب
ــر  ــراف را ب ــط اط ــط و محی ــه محی ــل توج ــر قاب ــه تأثی دارد ک
ــد  ــان می ده ــان نش ــات کارکن ــزه و تصمیم ــره وری، انگی به
 .(Azuma, Ikeda, Kagi, Yanagi, & Osawa, 2015)
جوســازمانی را می تــوان بــه دو دســته عمــده طبقه بنــدی 
کــرد: جوســازمانی مشــارکتی و جوســازمانی ســمی. جوســازمانی 
مشــارکتی بــه جوســازمانی بــا روحیــه بــالا بــا رویکــرد 
ــا  ــد و کارفرم ــه در آن کارمن ــد ک ــاره می کن ــور اش جامعه مح
ــی  ــمی و روان ــتی جس ــه بهزیس ــد ک ــه دارن ــه ای همدلان رابط
ــط کار  ــد (Chu, 2014). محی ــت می کن ــد را تقوی ــک کارمن ی
ــادی،  ــی همچــون احســاس ش ــه عوامل ــد ب ــارکتی می توان مش
هماهنگــی، مهربانــی، ادب، همــکاری و تســهیل در محــل کار 
ــه  ــود (Furnham & Siegel, 2011). در حالی ک ــر ش را منج
محــل کار ســمی اشــاره بــه جــو نامطلــوب و غیرقابــل تحمــل 
 (Anjum ــران در محــل کار دارد ــی مدی ــان و حت ــرای کارکن ب
(Ming, 2018 &. محیــط ســمی شــبیه ســرطانی اســت کــه 
 (Cheung بــه همــه ذینفعــان یــک ســازمان آســیب می رســاند
ــی  ــوان عامل ــه عن ــد ب ــمی می توان ــه س (Yip, 2015 &. کلم
ــردد  ــی جــدی می شــود، اشــاره گ ــا ناتوان ــرگ ی ــه باعــث م ک
ــر  ــا مض ــرب ی ــن، مخ ــیار خش ــای بس ــه معن ــن ب و همچنی

2. Mutonyi et al.
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ــه  ــه ک ــن جمل ــنیدن ای ــت (Too & Harvey, 2012). ش اس
ــردم  ــتر م ــت. بیش ــول نیس ــت؛ غیرمعم ــمی اس ــط کار س محی
ــه  ــی اینک ــد؛ یعن ــارت دارن ــن عب ــی ای ــهودی از معن درک ش
ــلامت  ــب س ــاه کارگران-اغل ــرای رف ــی ب ــه نوع ــل کار ب مح
 .(Pelletier, 2010) ــت ــر اس ــا مض ــی آن ه ــی و احساس روان
اصطــلاح عمومــی ســمیت در محــل کار بــه عنــوان ســازمانی 
ــد  ــده، ناکارآم ــتفاده کنن ــای مخــرب، سوءاس ــه در آن رفتاره ک
ــر  ــده اســت. عــلاوه ب ــل تحمــل اســت تعریــف گردی و غیرقاب
ایــن محیــط کار ســمی بــه عنــوان محیطــی تعریــف شــده کــه 
ــتفاده، آزار و  ــرر سوءاس ــداوم و مک ــولًا( م ــوی )معم در آن الگ
ــده  ــه نادی ــود دارد ک ــان وج ــول زم ــض در ط ــا تبعی ــت ی اذی
گرفتــه می شــود و یــا اجــازه وجــود دارد و یــا توســط کارفرمــا 
بــرای حــذف  پشــتیبانی می شــود و هیچ گونــه شــرایطی 
ــمی را  ــط کار س ــک محی ــدارد. ی ــود ن ــا از محــل کار وج آن ه
ــارت  ــی و نظ ــد زورگوی ــط مانن ــاختارهای مرتب ــوان از س می ت
سوءاســتفاده کننــده، متمایــز کــرد. یــک محیــط کار ســمی بــه 
پویایــی کلی تــر و مضرتــر در محیــط کار اشــاره دارد و در مــورد 
تــداوم عوامــل اســترس زا اســت تــا خــود عوامــل اســترس زای 
ــر ایجــاد  ــر ب خــاص. در یــک جوســازمانی ســمی عوامــل مؤث
ــه مــدت طولانــی در ســازمان وجــود  ســمیت در محیــط کار ب
دارد کــه درنهایــت منجــر بــه ایجــاد یــک محیــط ســمی در کار 
ــه  می شــود (Danaher, 2021). رســول و همــکاران )2021( ب
مطالعــه ای بــا عنــوان اثــرات محیــط کاری ســمی بــر درگیــری 
ــت  ــش میانجــی حمای ــه نق ــه ب ــا توج ــان ب و مشــارکت کارکن
ــد. نتایــج حاصــل از ایــن  ســازمانی و رفــاه کارکنــان پرداخته ان
پژوهــش نشــان داد کــه محیــط کاری ســمی منجــر بــه کاهش 
مشــارکت و درگیــری کارکنــان در شــرکت می شــود. همچنیــن 
ــط کاری  ــن پژوهــش نشــان داد کــه محی ــج حاصــل از ای نتای
ــان و حامیــت آن هــا از  ــاه کارکن ــه کاهــش رف ســمی منجــر ب
ــه مطالعــه ای  شــرکت می گــردد. وانــگ و همــکاران )2020( ب
بــا عنــوان روابــط بیــن جوســازمانی ســمی محــل کار، اســترس 
ــا اثــر تعدیل کننــده حمایــت  در محــل کار و موفقیــت پــروژه ب
ســازمانی پرداخته انــد. نتایــج حاصــل از ایــن تحقیــق نشــان داد 
ــرات  ــد اث ــط ســمی و اســترس در محــل کار می توان ــه محی ک
منفــی بــر موفقیــت در انجــام پروژه هــا داشــته باشــد. همچنیــن 
نتایــج حاصــل از ایــن تحقیــق نشــان داد کــه حمایــت ســازمانی 
ــل  ــترس در مح ــمی و اس ــط س ــی محی ــرات منف ــد اث می توان
کار را بــر پروژه هــای انرژی هــای تجدیــد پذیــر کاهــش 
ــه ای  ــه مطالع ــکاران )1399( ب ــکان و هم ــینی بام ــد. حس ده
ــازمان های  ــگ س ــران و فرهن ــران، مدی ــر رهب ــوان تأثی ــا عن ب
ــج  ــد. نتای ــان پرداخته ان ــازمان و کارکن ــرد س ــر عملک ــمی ب س
ــران و  ــران، مدی ــه رهب ــان داد ک ــق نش ــن تحقی ــل از ای حاص
ــان و  ــرد کارکن ــر عملک ــازمان ها ب ــمی در س ــای س فرهنگ ه

ــی دارد. ــرات منف ســازمان تأثی

بــا مــرور ادبیــات و پیشــینه مرتبــط بــا مطالعــات رفتــار 
ــر  ــد اکث ــخص گردی ــازمانی مش ــن جوس ــازمانی و همچنی س
ــه بررســی عوامــل  ــه در ایــن حــوزه ب مطالعــات صــورت گرفت
ــازمانی،  ــد س ــون تعه ــی همچ ــردی مثبت ــاي کارک و متغیره
ــد. از ســویی دیگــر در مطالعــات  رضایــت شــغلی و... پرداخته ان
ــر متغیرهــاي غیرکارکــردی مــورد توجــه  ــه کمت صــورت گرفت
ــن  ــت. همچنی ــه اس ــرار گرفت ــن ق ــوی محققی ــی از س و بررس
جوســازمانی ســمی و راه کارهــاي ناشــی از کاهــش آن در 
ــا  ــت. ب ــه اس ــرار گرفت ــت ق ــورد غفل ــز م ــازمانی نی ــط س محی
توجــه بــه اهمیــت ایــن موضــوع و شــکاف پژوهشــی موجــود در 
ایــن زمینــه، در ایــن پژوهــش ســعی گردیــده تــا بــا شناســایی 
عوامــل مؤثــر بــر کاهــش جوســازمانی ســمی و نحــوه ارتبــاط 
میــان آن هــا بــا یکدیگــر، مدلــی مفهومــی بــه منظــور کاهــش 
جوســازمانی در شــهرداری یــزد ارائــه داد. در جــدول 1 عوامــل 
ــر  ــزد ب ــر کاهــش جوســازمانی ســمی در شــهرداری ی ــر ب مؤث
ــا  ــل آن ه ــش و تعدی ــات پژوه ــات ادبی ــرور مطالع ــاس م اس

ــده اســت. ــایی گردی ــرگان شناس توســط خب
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جدول 1: عوامل مؤثر بر کاهش جوسازمانی سمی در شهرداری یزد

ردیف
عوامل اثرگذار برکاهش 

جوسازمانی سمی
منبعشرح

فرهنگ سازمانی11

فرهنگ ســازمانی شــامل یــک نیــروی پویــا کــه رفتــار محــل کار کارکنــان را در شــهرداری یــزد 
شــکل داده کــه می توانــد منجــر بــه کاهــش تأثیــر عوامــل اســترس زا و جوســازمانی ســمی در 
ــراد  ــادات اف ــا و اعتق ــد، باوره ــه عقای ــی دیگــر فرهنگ ســازمانی ب ــه عبارت ــط کار شــود. ب محی
ــزد و همچنیــن فرهنــگ موجــود در زمینه هــای مختلفــی همچــون همــکاری،  در شــهرداری ی
ــزد اشــاره دارد. ــراری ارتباطــات، رویه هــا، سیاســت های موجــود و... در شــهرداری ی نحــوه برق

 (Lam,
 Nguyen, Le,

 & Tran, 2021;
 McCulloch,

2017)

رهبری22

ــان  ــش کارکن ــن نق ــؤولیت ها و تعیی ــف، مس ــق وظای ــف دقی ــق تعری ــد از طری ــری می توان رهب
شــهرداری یــزد در راســتای انجــام فعالیت هــا و فرآیندهــا، توجــه بــه ایده هــا و نظــرات 
ــری، ایجــاد  ــات در تصمیم گی ــا، ثب ــه و فرآینده ــود فعالیت هــای روزان ــان در راســتای بهب کارکن
ــهرداری،  ــه ش ــان ب ــان و ارباب رجوع ــن کارکن ــان و همچنی ــن کارکن ــهرداری بی ــاد در ش اعتم

ــه صفــر برســاند. ــا ب ــه حداقــل ی محیــط ســمی در ســازمان را ب

 (Bacal, 2000;
 Kimura, 2003;
Laguda, 2021)

فرآیندهای کاری33

فرآیندهــای طراحــی شــده در ســازمان ها، بــه خصــوص شــهرداری کــه یــک ســازمان خدماتــی 
بــه حســاب می آیــد از اهمیــت بســیار بالایــی برخــوردار اســت. بــه عبارتــی دیگــر بــا طراحــی 
فرآیندهــای مناســب در شــهرداری از طریــق برنامه ریــزی منســجم و مناســب در جهــت انجــام 
ــرر و  ــای مک ــز از نظارت ه ــترس، پرهی ــه دور از اس ــب و ب ــی و مناس ــان کاف ــا در زم فعالیت ه
ــرای  ــی ب ــخص و منطق ــم کاری مش ــن حج ــط کار، تعیی ــروری در محی ــر ض ــای غی کنترل ه
کارکنــان و دوری کــردن از حجــم کار زیــاد بــرای کارکنــان و ایجــاد فشــار اســترس بــرای آنــان 
ــد  ــازمان، می توان ــکاری در س ــی و هم ــش همدل ــازمانی و افزای ــای درون س ــش رقابت ه و کاه

محیــط کاری ســمی را کاهــش دهــد.

 (Chamberlain &
 Hodson, 2010;

 McCulloch,
2017)

همکاران و ارباب رجوعان44

همــکاران و ارباب رجوعــان بــه ارتباطــات مناســب میــان کارکنــان شــهرداری یــزد و همچنیــن 
ــد،  ــش ده ــمی را کاه ــط س ــد محی ــه می توان ــان ک ــا ارباب رجوع ــب ب ــط مناس ــراری رواب برق
اشــاره دارد. پرهیــز از شــایعه پراکنی در شــهرداری یــزد توســط کارکنــان، اجتنــاب از رفتارهــای 
غیرمحترمانــه و پرخاشــگرانه میــان کارکنــان شــهرداری و دوری از قلــدری و خشــونت در محــل 

کار می توانــد محیــط ســمی را کاهــش داده و حتــی بــه صفــر برســاند.

 (Chamberlain &
 Hodson, 2010;

 Frost, 2004;
 McCulloch,

2017)

تشویق کارکنان55
تقدیــر، تشــکر و تشــویق از کارکنــان توســط مدیــران و مســؤولان شــهرداری یــزد و بخش ــهای 
مختلــف آن از طریــق پــاداش، برگــزاری مراســم قدردانــی و تشــکر از کارکنــان، تفویــض اختیــار 

بــه آنــان می توانــد منجــر بــه کاهــش محیــط ســمی در ســازمان گــردد.

 (Miller,
 2018; Pfister,
 Jacobshagen,

 Kälin, &
Semmer, 2020)

بازخورد66

بازخــورد بــه کارکنــان از طریــق ارزیابــی عملکــرد آنــان در دوره هــای مختلــف کاری، برگــزاری 
ــی و عملکــرد  ــان از وضعیــت فعل ــزد جهــت آگاه کــردن آن ــان شــهرداری ی ــا کارکن جلســات ب
ــرد در  ــر ف ــردی ه ــات عملک ــه گزارش ــهروندان و ارائ ــه ش ــات ب ــه خدم ــت ارائ ــا در جه آن ه
ــان در جهــت شناســایی و برطــرف  ــه کارکن ــد کمــک قابل توجهــی ب ــی می توان دوره هــای زمان

کــردن نقــاط ضعــف کــرده و درنهایــت محیــط کاری ســمی را کاهــش دهــد.

 (Ajjawi, Molloy,
 Bearman, &
Rees, 2017)

سرمایه اجتماعی77

افزایــش ســرمایه اجتماعــی در شــهرداری یــزد از طریــق برقــراری روابــط غیررســمی در محیــط 
کار میــان مدیــران و کارکنــان، افزایــش اعتمــاد و درک متقابــل کارکنــان نســبت بــه یکدیگــر 
ــط  ــد محی ــازمان می توان ــارکت در س ــکاری و مش ــش هم ــتانه و افزای ــط دوس ــراری رواب و برق

ســمی را کاهــش دهــد.

 (Chen, Huang,
 & Hsiao, 2010;

Koohi, 2020)

1. Organizational Culture
2. Leadership
3. Work processes
4. Colleagues and clients
5. Encourage employees
6. Feedback 
7. Social capital
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روش شناسی
ــوع و  ــت ن ــردی و از جه ــدف، کارب ــه ه ــش از جنب ــن پژوه ای
ــت. در  ــی اس ــی پیمایش ــات توصیف ــع آوری اطلاع ــوه جم نح
ــا اســتفاده از مطالعــه ادبیــات و پیشــینه  ایــن پژوهــش ابتــدا ب
ــایی  ــمی شناس ــازمانی س ــر جوس ــذار ب ــل اثرگ ــش؛ عوام پژوه
ــزد  ــهرداری ی ــرگان در ش ــورت خب ــا مش ــپس ب ــردد و س گ
تعدیــل و بومی ســازی گردیــد. در ادامــه بــا اســتفاده از تکنیــک 
ــدل  ــی م ــه طراح ــدام ب ــیری1 اق ــاختاری تفس ــازی س مدل س
ارتباطــی میــان عوامــل شناســایی شــده در زمینــه کاهــش جــو 
ــنامه  ــور پرسش ــن منظ ــد. بدی ــزد گردی ــهرداری ی ــمی در ش س
مقایســه زوجــی میــان ابعــاد شناســایی شــده در اختیــار خبــرگان 
قــرار گرفــت. تعــداد خبــرگان در پــر کــردن پرسشــنامه 
ــازی  ــک مدل س ــرای تکنی ــور اج ــه منظ ــی ب ــات زوج مقایس
ــد  ــت می کن ــره کفای ــا 15 خب ــن 8 ت ــیری بی ــاختاری تفس س
(Yadav & Sagar, 2021). بــر همیــن اســاس در ایــن بخــش 
ــن  ــر کــردن پرسشــنامه از نظــر 9 ت ــه منظــور پ از پژوهــش ب
ــه  ــن زمین ــه در ای ــش ک ــوع پژوه ــه موض ــنا ب ــرگان آش از خب
ــابقه کاری  ــال س ــل 5 س ــته و دارای حداق ــی داش کار پژوهش
ــنامه  ــؤالات پرسش ــه س ــا ب ــد ت ــته ش ــد، خواس ــط بوده ان مرتب
ــزد  ــزد و دانشــگاه ی ــر در شــهرداری ی ــن 9 نف پاســخ دهــد. ای
ــن  ــرگان در ای ــرات خب ــدی نظ ــا جمع بن ــتند و ب ــور داش حض
بخــش مــدل ســاختاری تفســیری شــکل گرفــت. مدل ســازی 
ســاختاری تفســیری یــک فرآینــد اســت کــه در آن بــا اســتفاده 
از یادگیــری تعاملــی اقــدام بــه طراحــی ســاختار یــک مســئله 
اولیــن  همــکاران،1398(.  و  بامــکان  )حســینی  می نمایــد 
ــود  ــی نم ــک را معرف ــن تکنی ــال 1974 ای ــد2 در س ــار وارفیل ب
ــک  ــرای تکنی ــده در اج ــزار استفاده ش (Warfield, 1974). اب
ــکل از 8  ــنامه ای متش ــیری، پرسش ــاختاری تفس ــازی س مدل س
ــوده اســت  عامــل شناسایی شــده نهایــی از پیشــینه پژوهــش ب
کــه در آن مقایســات زوجــي عوامــل بــا کشــف روابــط )عــدم 
وجــود رابطــه، وجــود رابطــۀ یک طرفــه، وجــود رابطــۀ متقابــل( 
میــان آن هــا شناســایی گردیــد. مراحــل انجــام تکنیــک 
ــر شــرح داده  ــه صــورت زی مدل ســازی ســاختاری تفســیری ب

.(Mabrouk, 2020) ــت ــده اس ش

الــف( تشــکیل ماتریــس خودتعاملــی ســاختاری:3 رابطــۀ 
ــهرداری  ــمی در ش ــازمانی س ــر جوس ــذار ب ــل اثرگ ــان عوام می
یــزد از ایــن طریــق ایــن ماتریــس بدســت می آیــد. بــرای بــه 
دســت آوردن ایــن ماتریــس از روابــط زیــر اســتفاده می شــود.

i :V منجر به j می شود
J  : Aمنجر به i می شود

j و i برای نشان دادن تأثیر دوطرفه بین : X
j و i برای نشان دادن عدم تأثیر بین : O

1. Interpretive Structural Modeling (ISM)
2. Warfield  
3. Structural Self-Interaction Matrix

ب( ایجــاد ماتریــس دســتیابی اولیــه:4 ایــن ماتریــس بــر 
مبنــای ماتریــس خودتعاملــی و بــا اســتفاده از رابطه هــای زیــر 

ــود. ــکیل می ش تش
	 در ماتریــس خودتعاملــی j و j اگــر خانــه ارتباطــی میــان

نمــاد V گرفتــه اســت، آنــگاه خانــه مربوطــه در ماتریــس 
ــی  ــه آن، یعن ــه قرین ــرد و خان ــدد 1 می گی ــتیابی ع دس

ــرد. ــر می گی ــدد صف ــه i ع ــه j ب خان
	 در ماتریــس خودتعاملــی j و j اگــر خانــه ارتباطــی میــان

نمــاد A گرفتــه اســت، خانــه مربوطــه در ماتریــس 
ــه آن،  ــه ی قرین ــرد و خان ــر می گی ــدد صف ــتیابی ع دس

ــرد. ــدد 1 می گی ــه i ع ــه j ب ــی خان یعن
	 در ماتریــس خودتعاملــی j و j اگــر خانــه ارتباطــی میــان

نمــاد X گرفتــه اســت، خانــه مربوطــه در ماتریــس 
ــی  ــه آن، یعن ــه قرین ــرد و خان ــدد 1 می گی ــتیابی ع دس

ــرد. ــدد 1 می گی ــم ع ــه i ه ــه j ب خان
	 در ماتریــس خودتعاملــی j و j اگــر خانــه ارتباطــی میــان

نمــاد O گرفتــه اســت، خانــه مربــوط در ماتریــس 
دســتیابی عــدد صفــر می گیــرد و خانــه قرینــه آن، یعنــی 

ــرد. ــر می گی ــدد صف ــم ع ــه i ه ــه j ب خان

ــر  ــا در نظ ــی:5 ب ــتیابی نهای ــس دس ــکیل ماتری ج( تش
ــس  ــت، ماتری ــر لازم اس ــن عناص ــی بی ــه تعامل ــن رابط گرفت
دســتیابی اولیــه ســازگار می گــردد. بدیــن منظــور بایــد 
ماتریــس اولیــه را بــه تــوان k+1 رســاند; به طــوری کــه 
حالــت پایــدار برقــرار شــود (MK=MK+1)، بدیــن ترتیــب برخــی 
عناصــر صفــر تبدیــل بــه 1 خواهــد شــد کــه بــه صــورت *1 

نشــان داده می شــود.

د( تعییــن ســطح شــاخص ها: پــس از تعییــن مجموعــه قابــل 
دســتیابی6 و مجموعــه مقــدم7 بــراي هــر عنصــر و تعییــن مجموعه 
مشــترک، ســطح بندي متغیرهــا انجــام می شــود. مجموعــه قابــل 
دســتیابی بــراي هــر عنصــر، مجموعــه ای اســت کــه در آن ســطرها 
ماتریــس دســتیابی نهایــی بــه صــورت یــک ظاهــر شــده باشــند 
ــه  ــتون ها ب ــه در آن س ــت ک ــه ای اس ــدم، مجموع ــه مق و مجموع
صــورت یــک ظاهــر شــده باشــند. بــا بدســت آوردن اشــتراک ایــن 
ــه دســت می آیــد. عناصــري  دو مجموعــه، مجموعــه مشــترک8 ب
کــه مجموعــه مشــترک بــا مجموعه قابل دســتیابی یکســان باشــد، 
ــذف  ــا ح ــد. ب ــود اختصــاص می دهن ــه خ ــت را ب ســطح اول اولوی
ایــن عناصــر و تکــرار ایــن مرحلــه بــراي ســایر عناصر، ســطح کلیه 

عناصــر تعییــن می شــود.
ه( ترســیم مــدل ســاختاري تفســیري: بــر اســاس ســطوح 

4. Initial Reachability Matrix
5. Final Reachability Matrix
6. Reachability Set
7. Antecedent Set
8. Intersection Set
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ــق  ــدل تحقی ــي، م ــتیابی نهای ــس دس ــده و ماتری ــن ش تعیی
ترســیم می شــود.

بایــد خاطرنشــان کــرد از آنجــا کــه در ایــن تحقیــق بــرای پــر 
کــردن پرسشــنامه ها از نظــر 9 تــن از مدیــران شــهرداری یــزد 
و خبــرگان دانشــگاه یــزد اســتفاده شــده اســت، بــرای تشــکیل 
ماتریــس خودتعاملــی از روش مُــد بــر اســاس بیشــترین فراوانی 

در هــر درایــه اســتفاده می شــود.
ــر اســاس  ــی شــکل گرفته ب ــدل مفهوم ــرازش م ــور ب ــه منظ ب
    Smart تکنیــک مدل ســازی ســاختاری تفســیری، از نرم افــزار
  PLS3 اســتفاده گردیــد. بدیــن منظور پرسشــنامه ای دارای 24 
ســؤال بــر اســاس پیشــینه پژوهــش و نظــر خبــرگان طراحــی 
ــت.  ــرار گرف ــزد ق ــهرداری ی ــان ش ــار کارکن ــد و در اختی گردی
ــه  ــم نمون ــن حج ــرای تعیی ــده ب ــناخته ش ــد ش ــی از قواع یک
ــارکلای1  ــول ب ــاختاری، فرم ــادلات س ــازی مع لازم در مدل س
ــداد  ــت (Barclay, Higgins, & Thompson, 1995). تع اس
ــارکلای،  ــر اســاس فرمــول ب ــرای پژوهــش حاضــر ب ــه ب نمون
حداقــل 40 مــورد بــه دســت آمــد. لــذا بــه منظــور دســتیابی بــه 
ــان شــهرداری  ــان کارکن ــداد 100 پرسشــنامه در می ــا تع داده ه
یــزد توزیــع و پــس از بررســی و جمع بنــدی ، بــا حــذف مــوارد 
ناقــص درنهایــت تعــداد 82 پرسشــنامه بــرای پژوهــش مــورد 
ــده در  ــتفاده ش ــری اس ــت. روش نمونه گی ــرار گرف ــی ق بررس
ــه  ــت. ب ــوده اس ــی ب ــری تصادف ــش روش نمونه گی ــن بخ ای
مدل ســازی  رویکــرد  از  داده هــا  تجزیه وتحلیــل  منظــور 
 Smart PLS3 معــادلات ســاختاری2 بــا کاربــرد نرم افــزار
ــرازش  ــور ب ــه منظ ــرد ب ــن رویک ــت. در ای ــده اس ــتفاده ش اس
مــدل مفهومــی پژوهــش، ســه ســطح مــدل اندازه گیــری کــه 
ــاي  ــؤالات و متغیره ــان س ــاط می ــی ارتب ــان دهنده بررس نش
ــه  ــاختاری ک ــدل س ــی(، م ــی و پایای ــن روای ــش )تعیی پژوه
ــرازش  ــر و ب ــا یکدیگ ــا ب ــان متغیره ــاط می ــان دهنده ارتب نش
ــه  ــدل ارائ ــی از م ــی کل ــان دهنده ارزیاب ــه نش ــدل ک ــی م کل
شــده می باشــد، مــورد ارزیابــی قــرار گرفتــه اســت. بــه منظــور 
ــرا3  ــی همگ ــزار روای ــش از اب ــن پژوه ــی در ای ــی روای بررس
اســتفاده شــده اســت. روایــی همگــرا نشــان دهنده همبســتگی 
ســؤالات مرتبــط بــا یــک متغیــر بــا همــان متغیــر اســت کــه 
ــن  ــی4 و میانگی ــار عامل ــب ب ــار ضرای ــتفاده از دو معی ــا اس ب
ــه اشــتراک5 گذاشــته مــورد ســنجش قــرار گرفتــه  واریانــس ب
اســت. حــد قابــل قبــول بــرای ایــن دو معیــار بــه ترتیــب 0/4 
 .(Law & Fong, 2020) ــت ــده اس ــه ش ــر گرفت و 0/5 در نظ
ــاخ6 و  ــای کرونب ــی از معیارهــای آلف ــه منظــور ســنجش پایای ب
پایایــی ترکیبــی7 اســتفاده شــده اســت. آلفــای کرونبــاخ نشــانگر 

1. Barclay
2. Structural Equation Modeling
3. Convergent validity
4. Outer Loadings
5. Average Variance Extracted (AVE)
6. Cronbach’s Alpha
7. Composite Reliability (CR)

ــه  ــوط ب ــاخص های مرب ــازه و ش ــک س ــتگی ی ــزان همبس می
آن اســت کــه حــد قابــل قبــول بــرای ایــن معیــار مقــدار 0/7 
ــازه ها  ــی س ــی، پایای ــی ترکیب ــار پایای ــن معی ــد. همچنی می باش
ــتگی  ــه همبس ــه ب ــا توج ــه ب ــق بلک ــورت مطل ــه ص ــه ب را ن
ــه  ــد. در صورتی ک ــبه می کن ــر محاس ــا یکدیگ ــان ب سازه هایش
ــر از 0/7 باشــد  ــرای هــر ســازه بالات ــی ترکیبــی ب ــدار پایای مق
 (Ramayah, نشــان از بــرازش مناســب پایایــی مــدل دارد
(Cheah, Chuah, Ting, & Memon, 2018. بــه منظــور 
بــرازش مــدل ســاختاری از معیارهــای Q2 و R2 و F2 پژوهــش 
اقــدام گردیــده اســت. معیــار Q2 کــه بــرای ســازه های درون زا 
اســتفاده می شــود، قــدرت پیش بینــی مــدل را مشــخص 
ــاختاری  ــش س ــرازش بخ ــه دارای ب ــی ک ــازد. مدل های می س
ــاخص های  ــی ش ــت پیش بین ــد قابلی ــتند، بای ــول هس ــل قب قاب
ــند. در  ــته باش ــدل را داش ــازه های درون زای م ــه س ــوط ب مرب
ــازه های  ــورد س ــدل در م ــی م ــدرت پیش بین ــدت ق ــورد ش م
درون زا ســه مقــدار 0/02، 0/15 و 0/35 تعییــن گردیــده اســت. 
معیــار R2 نیــز هماننــد معیــارQ2  تنهــا بــرای ســازه های 
درون زای )وابســته( مــدل محاســبه می گــردد و در مــورد 
ــرون زا )مســتقل( مقــدار ایــن معیــار صفــر اســت.  ســازه های ب
ــرای  ــلاک ب ــوان م ــه عن ــدار 0/19، 0/33 و 0/67 ب ــه مق س
ــت و  ــده اس ــی ش ــوی R2 معرف ــط و ق ــف، متوس ــر ضعی مقادی
ــک  ــازه های درون  زای ی ــه س ــوط ب ــدار R2 مرب ــه مق ــر چ ه
مــدل بیشــتر باشــد، نشــان از بــرازش بهتــر مــدل اســت. معیــار 
F2 شــدت تأثیــر را مــورد ســنجش قــرار می دهــد. مقــدار ایــن 

ــا یــک اســت. ســه مقــدار 0/02، 0/15 و  ــر بیــن صفــر ت متغی
0/35 بــه ترتیــب نشــان دهنده انــدازه تأثیــر کوچــک، متوســط 
ــی  ــرازش کل ــزرگ اســت (Campus & Adyar, 2018). ب و ب
مــدل بــا شــاخص SRMR مــورد ســنجش قــرار گرفتــه اســت. 
ــدر  ــد و هرق ــر می کن ــک تغیی ــا ی ــر ت ــن صف ــن شــاخص بی ای
کــه کوچک تــر باشــد بیانگــر بــرازش بیشــتر کل مــدل اســت؛ 
ــب  ــی و ضرای ــای عامل ــه باره ــدر ک ــر هرق ــارت دیگ ــه عب ب
ــاخص  ــن ش ــند، ای ــری باش ــطح بالات ــدل، در س ــیونی م رگرس
بــه صفــر نزدیک تــر خواهــد شــد. خــط بــرش ایــن شــاخص؛ 
 SRMR ــه ــر چنانچ ــارت دیگ ــه عب ــت؛ ب ــد اس ــت درص هش
ــی  ــرازش کل ــر ب ــد بیانگ ــر باش ــا کمت ــدل 8 درصــد ی ــک م ی
ــد  ــتر از 8 درصــد باش ــه بیش ــدر ک ــدل اســت و هرق ــالای م ب
.(Dash & Paul, 2021) ــدل اســت ــر م ــرازش کمت بیانگــر ب

تجزیه وتحلیل داده ها
بــا توجــه بــه عوامــل بــه دســت آمــده و اثرگــذار بــر کاهــش 
ــرات  ــن نظ ــزد و همچنی ــهرداری ی ــمی در ش ــازمانی س جوس
ــه  ــل ب ــن عوام ــن ای ــاط بی ــی ارتب ــه زوج ــرگان، مقایس خب

ــت. ــده اس ــان داده ش ــدول 2 نش ــورت ج ص
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جدول 2: ماتریس خودتعاملی ساختاری

عی
ما

جت
ه ا

مای
سر

 -7

رد
خو

باز
 -6

ان
رکن

 کا
یق

شو
- ت

5

ان
وع

رج
ب 

ربا
و ا

ی 
کار

هم
 -4

ی
کار

ی 
ها

ند
رآی

- ف
3

ی
بر

ره
 -2

نی
زما

سا
گ 

رهن
- ف

1

عوامل مؤثر بر کاهش محیط سمی

VVVVVX1- فرهنگ سازمانی
VVVVV2- رهبری
AAVO3- فرآیندهای کاری
AAA4- همکاران و ارباب رجوعان
AO5- تشویق کارکنان
O6- بازخورد

7- سرمایه اجتماعی

بــا اســتفاده از جــدول 2 ماتریــس دســتیابی اولیــه تشــکیل داده شــد و ســپس جــدول دســتیابی نهایــی بــر اســاس آن بــه دســت 
آمــد. بــرای تعییــن ســطح ابعــاد مطابــق بــا آنچــه در مرحلــه قبــل گفتــه شــد نیــاز بــه شناســایی، مجموعــه قابــل دســت یابی، 

مقــدم و مشــترک اســت کــه در جــدول 3 مشخص شــده اســت.

جدول 3: تعیین سطوح

سطحمجموعه مشترکمجموعه مقدممجموعه دستیابیعواملردیف
25 و 21 و 71 و 6 و 5 و 4 و 3 و 2 و 11- فرهنگ سازمانی1
25 و 21 و 71 و 6 و 5 و 4 و 3 و 2 و 21- رهبری2
733 و 6 و 3 و 2 و 51 و 4 و 33- فرآیندهای کاری3
741 و 6 و 5 و 4 و 3 و 2 و 441- همکاران و ارباب رجوعان4
752 و 6 و 5 و 3 و 2 و 51 و 54- تشویق کارکنان5
664 و 2 و 61 و 5 و 4 و 63- بازخورد6
774 و 2 و 71 و 5 و 4 و 73- سرمایه اجتماعی7

با توجه به جدول 3 مدل مفهومی این پژوهش در پنج سطح به صورت شکل 1 ارائه شده است.

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش
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 Smart PLS3 مــدل بدســت آمــده در پژوهــش کــه در شــکل 1 بــه آن پرداختــه شــد، بــه منظــور بــرازش آمــاری در نرم افــزار
ــا اســتفاده از اطلاعــات به دســت آمــده از 82 تــن از کارکنــان شــهرداری یــزد، مــورد آزمــون قــرار بگیــرد.  ــا ب قــرار داده شــد ت

جــدول 4 مقادیــر روایــی و پایایــی بدســت آمــده بــرای هــر یــک از ابعــاد مــدل را نشــان می دهــد.
جدول 4: آزمون پایایی و روایی

پایایی ترکیبیآلفای کرونباخAVEضرایب بار عاملیگویه  های مرتبط با هر متغیرمتغیرهاي پژوهش

فرهنگ سازمانی
Q10/914

0/7440/8850/921 Q20/865
Q30/909

رهبری
Q40/881

0/7640/8450/907 Q50/881
Q60/846

فرآیندهای کاری

Q70/900

0/7570/8390/903
Q80/874
Q90/841
Q100/818

همکاران و ارباب رجوعان

Q110/870

0/8010/8760/924
Q120/845
Q130/867
Q140/872

تشویق کارکنان
Q150/874

0/7380/8810/918 Q160/852
Q170/896

بازخورد

Q180/876

0/8040/8770/925
Q190/852
Q200/841
Q210/880

سرمایه اجتماعی
Q220/876

0/7460/8860/921 Q230/852
Q240/841

بــا توجــه بــه مقادیــر بــه دســت آمــده در جــدول 4 پایایــی و روایــی پرسشــنامه پژوهــش مــورد تأییــد قــرار گرفتــه اســت. بــر 
ــرای متغیرهــاي وابســته مــدل پژوهــش و  ــر Q2 و R2 ب ــدل ســاختاری و مقادی ــرازش م ــه ب ــن بخــش ب اســاس جــدول 5 در ای

ــرای تمامــی متغیرهــا اقــدام گردیــده اســت. مقادیــر ب

Q2 و R2 جدول 5: مقادیر

R2Q2متغیرهاردیف

0/8420/588بازخورد1
0/7750/561تشویق کارکنان2
0/7300/552سرمایه اجتماعی3
0/8650/597فرآیندهای کاری4
0/7850/551همکاران و ارباب رجوعان5
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بــا توجــه بــه مقادیــر بــه دســت آمــده در جــدول 5 بــرازش مــدل ســاختاری نیــز مــورد تأییــد قــرار گرفتــه اســت. بــه منظــور 
ــه  ــده کــه مقــدار ب ــب ذکــر شــده در روش تحقیــق از شــاخص SRMR اســتفاده گردی ــه مطال ــا توجــه ب ــرازش کلــی مــدل ب ب
دســت آمــده در ایــن پژوهــش برابــر بــا 0/049 اســت کــه نشــان از بــرازش مناســب کلــی مــدل ایــن پژوهــش دارد. مقادیــر آمــاره 
تــی بــرای تمامــی مســیرها بایــد از میــزان اســتاندارد قدرمطلــق 1/96 بالاتــر باشــد (Grilo, Grilo, & Martire, 2018). در ایــن 
ــر وجــود رابطه هــای معنــی دار بیــن ابعــاد  ــر از مقــدار 1/96 اســت کــه گواهــی ب ــرای تمامــی روابــط بالات ــر آمــاره تــی ب مقادی

پژوهــش اســت. در جــدول 6 ضرایــب مســیر و آمــاره تــی و همچنیــن شــدت ارتباطــات نشــان داده شــده اســت.

جدول 6.: نتایج حاصل از آماره تی و ضرایب مسیر

نتیجهشدت تأثیرضرایب رگرسیونآماره تیمسیرردیف

تأیید8/430/6540/848بازخورد بر فرآیندهای کاری1

تأیید29/040/8863/65تشویق کارکنان بر همکاران و ارباب رجوعان2

تأیید5/390/5550/538رهبری بر بازخورد3

تأیید5/310/6180/391رهبری بر سرمایه اجتماعی4

تأیید3/670/3060/186سرمایه اجتماعی بر فرآیندهای کاری5

تأیید26/000/8803/44فرآیندهای کاری بر تشویق کارکنان6

تأیید3/970/3980/277فرهنگ سازمانی بر بازخورد7

تأیید2/150/2640/272فرهنگ سازمانی بر سرمایه اجتماعی8

بــا توجــه بــه مقادیــر بــه دســت آمــده در جــدول 6 تمامــی روابــط مــورد تأییــد قرارگرفته انــد. در شــکل 3 آمــاره تــی و ضرایــب 
مســیر نشــان داده شــده اســت

شکل 2: مقادیر آماره تی و ضرایب مسیر
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بحث و نتیجه گیری
ــان  ــای ســازمان ها اســت و متولی ــی، دنی ــای کنون بی  شــک دنی
ایــن ســازمان ها افــرادی هســتند کــه در کالبــد ســازمان 
روح می دمنــد؛ آن را بــه حرکــت درآورده و اداره می کننــد 
ــران و  ــدون وجــود مدی (Schoeneborn, 2011). ســازمان ها ب
کارکنــان خــود یــا بــه عبارتــی دیگــر نیــروی انســانی نــه تنهــا 
ــود  ــد ب ــر نخواه ــز میس ــا نی ــه اداره آن ه ــد، بلک ــی ندارن تعریف
ــم  ــا ه ــازمان ها ب (Cooke, Schuler, & Varma, 2020). س
ــروزه از  ــه ام ــی ک ــی از مباحث ــد. یک ــی دارن ــای فراوان تفاوت ه
اهمیــت بســیار بالایــی برخــوردار اســت، جوســازمانی منفــی یــا 
ــد  ــه می توان ــط کاری ســمی اســت ک ــی دیگــر محی ــه عبارت ب
ــازمان ها  ــرای س ــود ب ــراه خ ــه هم ــدی را ب ــیار ب ــب بس عواق
بیــاورد. بــه منظــور کاهــش محیــط کاری ســمی در شــهرداری 
ــاس  ــر اس ــطحی ب ــج س ــدل پن ــک م ــش ی ــن پژوه ــزد، ای ی
ــه  ــده ک ــه گردی ــیری ارائ ــاختاری تفس ــازی س ــرد مدل س رویک
ــازی  ــرد مدل س ــاس رویک ــر اس ــده ب ــه ش ــدل ارائ ــرازش م ب
معــادلات ســاختاری بــا کاربــرد نرم افــزار SmartPLS3 مــورد 
تأییــد در هــر ســه بخــش مــدل اندازه گیــری، مــدل ســاختاری 
و بــرازش کلــی مــدل قــرار گرفتــه اســت. بــر اســاس نتایــج بــه 
ــا زیربنــای  دســت آمــده در ایــن پژوهــش، در ســطح پنجــم ی
ــد.  ــری قرارگرفته ان ــازمانی و رهب ــده، فرهنگ س ــه ش ــدل ارائ م
ــش  ــی در کاه ــیار مهم ــش بس ــری نق ــازمانی و رهب فرهنگ س
ــی  ــه عبارت ــد. ب ــزد دارن ــهرداری ی ــمی در ش ــط کاری س محی
دیگــر ایــن دو متغیــر نقــش کلیــدی و زیربنایــی را در کاهــش 
ــی  ــازمانی مبتن ــد. فرهنگ س ــا می کنن ــمی ایف ــط کاری س محی
ــی  ــش بوروکراس ــن کاه ــکاری و همچنی ــارکت و هم ــر مش ب
از  و  خســته کننده  و  زیــاد  بســیار  کاغذبازی هــای  و  اداری 
ســویی دیگــر ایجــاد یــک فرهنگ ســازمانی مناســب، مطلــوب، 
مشــارکتی و همــکاری در راســتای آزادی بــه کارکنــان در ارائــه 
ــه کاری در  ــور روزان ــه ام ــبت ب ــان نس ــای آن ــرات و ایده ه نظ
شــهرداری یــزد، می توانــد منجــر بــه ایجــاد روابــط و ارتباطــات 
مناســب میــان کارکنــان و اعتمــاد بیــن آنــان شــود. همچنیــن 
ــورد  ــر بازخ ــادی ب ــیار زی ــر بس ــد تأثی ــازمانی می توان فرهنگ س
ــی عملکــرد  ــک سیســتم مناســب ارزیاب ــه ی ــان و ارائ از کارکن
ــه حاصــل از  ــا یافت ــه پژوهــش ی ــن یافت ــه ای ــد ک ــته باش داش
ــو1 )2008( مطابقــت  ــه توســط ماموتوگل مطالعــه صــورت گرفت
مناســب  فرهنــگ  زمانی کــه   .(Mamatoglu, 2008) دارد 
ــالای انتقادپذیــری کارکنــان و  بازخــورد عملکــردی و ســطح ب
مدیــران در بازخــورد ارائــه شــده بــه آنــان وجــود داشــته باشــد، 
فرآینــد بازخــورد می توانــد بــه بهتریــن شــکل ممکــن صــورت 
گرفتــه و درنهایــت منجــر بــه اصــلاح فرآیندهــای کاری 
روزانــه در شــهرداری یــزد گــردد. بــه عبارتــی دیگــر بازخــورد 
ــای  ــد فرآینده ــزد، می توان ــان شــهرداری ی ــه کارکن مناســب ب
ــار  ــترس و فش ــیده و اس ــود بخش ــهرداری را بهب ــود در ش موج
1.  Mamatoglu

ــه صــورت بســیار زیــادی کاهــش  ــزد کارکنــان ب کاری را در ن
ــی  ــوه طراح ــای کاری و نح ــر فرآینده ــویی دیگ ــد. از س ده
ــه  ــد زمین ــان آن می توان ــزد و کارکن ــهرداری ی ــرای ش ــان ب آن
مناســبی بــرای تشــویق کارکنــان و ایجــاد انگیــزه بــرای انجــام 
ــت  ــه دس ــای ب ــا یافته ه ــه ب ــود ک ــود ش ــای موج فعالیت ه
ــکاران2  ــط کادی و هم ــه توس ــورت گرفت ــه ص ــده از مطالع آم
 .(Cady, Brodke, & Parker, 2019) ــت دارد )2019( مطابق
ــب  ــان مناس ــن زم ــب و تعیی ــای کاری مناس ــی فرآینده طراح
ــای  ــد قابلیت ه ــان، می توان ــزد کارکن ــان در ن ــام آن ــرای انج ب
ــه  ــرده ک ــالا ب ــورد را ب ــف خ ــت انجــام وظای ــان در جه کارکن
درنهایــت می توانــد منجــر بــه تشــویق و قدردانــی از کارکنــان 
توســط مدیریــت ختــم شــود. تشــویق و قدردانــی از کارکنــان 
ــا  ــی ب ــان و حت ــا ارباب رجوع ــان ب ــان کارکن ــز ارتباطــات می نی
همــکاران خــود را در محیــط کاری بهبــود بخشــیده و بــا ایجــاد 
یــک محیــط کاری مناســب، اثــر ســمیت در شــهرداری یــزد را 
کاهــش می دهــد. از دیگــر نتایــج ایــن پژوهــش می تــوان بــه 
ــط  ــش محی ــت در کاه ــری و مدیری ــده رهب ــش تعیین کنن نق
کاری ســمی اشــاره کــرد کــه ایــن یافتــه پژوهــش بــا مطالعــه 
صــورت گرفتــه توســط لابراگــو و همــکاران3 )2020( مطابقــت 
ــی  ــه عبارت دارد (Labrague, Nwafor, & Tsaras, 2020). ب
ــان و  ــؤولیت کارکن ــا و مس ــق نقش ه ــن دقی ــا تعیی ــر ب دیگ
همچنیــن ایجــاد شــرایط مناســب و مطلــوب از ســوی مدیریــت 
بــه منظــور نظرخواهــی و بازخــورد از کارکنــان و همچنین ایجاد 
ارتباطــات مناســب و برقــراری روابــط غیررســمی در شــهرداری 
ــود بخشــیده و  ــت، فرآیندهــای کاری بهب ــزد از ســوی مدیری ی
ــزد  ــهرداری ی ــط کاری را در ش ــودن محی ــمی ب ــت س درنهای
ــه  ــد ب ــر می توان ــش حاض ــج پژوه ــد. نتای ــل می رس ــه حداق ب
ــران  ــایر پژوهش گ ــیر س ــوان مس ــه عن ــرنخ هایی ب ــوان س عن
ــوان  ــوارد می ت ــن م ــه ای ــرد. از جمل ــرار بگی ــتفاده ق مورداس
بــه طراحــی یــک نقشــه ارتباطــی میــان زیرعامل هــای 
ــا طراحــی  ــا ب ــود ت ــده جــو ســمی اشــاره نم ــاد کاهش دهن ابع
ــرای  ســناریوهای مختلــف بتــوان مســیر مناســب حرکتــی را ب
ســازمان پیش بینــی نمــود. همچنیــن بــا توجــه بــه قرارگیــری 
دو عامــل فرهنگ ســازمانی و رهبــری، ســایر پژوهشــگران 
ــان  ــاط می ــف ارتب ــای مختل ــام پژوهش ه ــا انج ــد ب می توانن
زیرعامل هــای اثرگــذار بــر ایــن دو عامــل را بــه صــورت 
ــای  ــر فرآینده ــازی بهت ــا شبیه س ــد و ب ــی نماین ــزا بررس مج
ــل  ــن دو عام ــود ای ــی بهب ــه چگونگ ــخی ب ــل، پاس ــن عوام ای
بیابنــد. پژوهــش حاضــر هماننــد بســیاری از پژوهش هــا دارای 
ــوده  ــه انجــام فرآیندهــای پژوهــش ب ــی در زمین محدودیت های
اســت. ازجملــه ایــن محدودیت هــا می تــوان بــه عــدم بررســی 
چرخه هــای مختلــف میــان عوامــل کاهنــده جوســمی در 
شــهرداری یــزد اشــاره نمــود کــه ایــن محدودیــت بــه عنــوان 

2. Cady et al.
3.  Labrague et al.
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ــاختاری  ــادلات س ــک مع ــاختاری در تکنی ــت س ــک محدودی ی
ــود. ــده می ش ــواره دی هم
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