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 یسازمان تیحما یانجیکارکنان با نقش م یشغل یکار مسموم بر دلبستگ طیمح ریتاث

 و رفاه کارکنان

 استان تهران( ی)مورد مطالعه: اداره کل آموزش و پرورش شهرستان ها
 

 1 پاکباز بهزاد

 2 بابائی محمدرضا

 07/02/1402چاپ:  خیتار 17/12/1401: افتیدر خیتار

 چکیده

 شسازمان آموز کارکنان مواجه است، تیو عدم رضا یبا دلزدگ یمتماد یمهم کشور که سال ها یاز سازمان ها یکی

ی قش میانجن با نباشد. هدف اصلی این پژوهش بررسی تاثیر محیط کار مسموم بر دلبستگی شغلی کارکنا یو پرورش م

ین باشد. ا ی( مهران)مورد مطالعه: اداره کل آموزش و پرورش شهرستان های استان ت حمایت سازمانی و رفاه کارکنان

 وصیفی ازحقیق ته بندی برمبنای روش یک تپژوهش به لحاظ طبقه بندی برمبنای هدف، کاربردی است و به لحاظ طبق

اد ن به تعدان تهراجامعه آماری این تحقیق کارکنان اداره کل آموزش و پرورش شهرستان های استنوع همبستگی است. 

مول وجه به فراز با تنمونه گیری این پژوهش از روش تصادفی ساده است. حداقل حجم نمونه مورد نینفر می باشد.  300

اده های رد بوده و دنفر می باشد. ابزار گردآوری داده ها در این پژوهش پرسشنامه های استاندا 169بر کوکران برا

ند و با کمک مدلسازی معادلات مورد تحلیل قرار گرفت Smart-PLSو  spss گردآوری شده از طریق نرم افزار

شغلی  لبستگیمحیط کار مسموم بر د ساختاری فرضیه های تحقیق بررسی شدند. نتایج حاصل از تحقیق نشان داد؛

 کارکنان با نقش میانجی حمایت سازمانی و رفاه کارکنان تاثیر معنی دار دارد.

 کلمات کلیدی

 .، رفاه کارکنان، حمایت سازمانی، دلبستگی شغلی کارکنانمحیط کار مسموم

 (pakbaz.37.n@gmail.com) .تیریگروه مد ،یادگار امام )ره(دانشگاه آزاد واحد دانشجوی کارشناسی ارشد . 1

 (mb6058854@gmail.com) .گروه مدیریت، امام )ره( ادگاریهیئت علمی دانشگاه آزاد واحد . 2
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 مقدمه. 1

انسان به عنوان موجودی اجتماعی از نظر جسمی و روحی، به محیط خود وابسته است. چنانچه در محیطی با فضایی 

حاکی از اعتماد قرار گیرد، احساس اطمینان روانی بالاتری خواهد داشت و نیاز او از لحاظ روانی بیشتر ارضا گشته و 

یفش وارد شود و فردی موفق و اثربخش باشد )اسلامی و همین باعث میشود تا خلاقانه تر و فعالتر در حوزه وظا

(. همینطور محیط کار مسموم می تواند اثرات منفی در پی داشته باشد. آزار و اذیت محل کار، قلدری 1397همکاران، 

چنین محیطی آسیب (. 2008، 1)لوو و همکاراندر محل کار و طرد شدن از محل کار مواردی از محیط مسموم می باشد 

اند که یک محیط کار مسموم نقش بل توجهی برای انگیزه و دلبستگی شغلی کارکنان است و مطالعات قبلی نشان دادهقا

 (.2020، 3؛ امین و همکاران2020، 2منفی در دلبستگی شغلی کارکنان دارد )سما و همکاران

و سازمانشان اشاره دارد، به یک که به تعهد نشان داده شده توسط کارکنان نسبت به شغل  دلبستگی شغلی کارکنان

، 4)کوثر و همکاران دارایی مهم برای سازمان ها تبدیل شده است که به دنبال سازگاری با یک محیط نامطمئن هستند

بنابراین، توجه بیشتری در میان نظریه پردازان رفتار سازمانی به عوامل شخصی و موقعیتی که بر دلبستگی شغلی ؛ (2018

. چنین تحقیقاتی به طور فزاینده ای بر عوامل شخصی، (2019، 5)رسول و همکارانی گذارد، وجود دارد کارکنان تأثیر م

(. 2019، 6در یک زمینه اجتماعی یا گروهی متمرکز شده است که تمایل دارند بر سطوح تعامل تأثیر بگذارند )وو و وو

، 8)کیم و کیم و ویژگی های شغلی رابطه با رؤسا(، 2016، 7متغیرهای دیگر، مانند فرهنگ سازمانی )بردی و همکاران

 نیز به طور معمول مورد تحقیق قرار می گیرند.( 2020

در این راستا، محیط سازمانی یک موضوع بسیار مهم است. محیط کار مسموم به رفتار ظالمانه و اغلب خشونت آمیز با 

(. تأثیر محیط کار مسموم 2021زد )رسول و همکاران، افراد اشاره دارد و ایمنی و سلامت کارکنان را به خطر می اندا

ممکن است در هر سازمانی احساس شود، اما به دلایل شخصی، تعداد بسیار کمی از کارکنان حاضر به شکایت رسمی 

(. این اجتناب و سکوت توسط قربانیان محیط های مسموم محل کار، توجه 2011، 9علیه چنین رفتاری هستند )تیلور و رو

با این حال، به اتفاق آرا  (.2018، 10)برکیوست و همکارانالعه چنین حوادثی را توسط محققان دشوار می کند و مط

اذعان می شود که قربانیان خشونت از کمبود رفاه رنج می برند. بهزیستی کارکنان در اینجا به احساس خوشبختی بر 

 (.2010، 11اران)آوی و همک اساس احساس امنیت و رضایت در افراد اشاره دارد

دو نوع محیط کار  (.2015، 12آزوما و همکارانمحیط کار مسموم توصیفی از رابطه بین کارکنان و محل کار است )

وجود دارد که قبلًا توسط محققان شناسایی شده بود: محیط کار مشارکتی و محیط کار مسموم. محیط کار مشارکتی 

                                                           
1 Luo et al. 
2 Samma et al. 
3 Amin et al. 
4 Koser et al. 
5 Rasool et al. 
6 Wu, T.-J. and Wu, Y.J 
7 Birdi et al. 
8 Kim, Y.J and Kim, J 
9 Taylor and Rew 
1 0 Berquist et al. 
1 1 Avey et al. 
1 2 Azuma et al. 
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(. محیط 2017، 13مکانی دوستانه با ترکیب مناسبی از لذت، مشارکت و رفتار شهروندی سازمانی است )ولف و همکاران

و طردشدگی  ؛ رفتار تهدید آمیز مدیران و همکاران؛ و آزار و اذیت، قلدری؛ رهبری تهاجمیکار مسموم با خودشیفتگی

تعریف می شود. عدم تعادل جسمی و روانی به طور منظم در محیط های مسموم مشاهده می شود که به دلیل ریشه های 

ان است. فشارهای عمیق سطوح بالای استرس و فرسودگی شغلی نگران کننده است و منبع فشار روانی بر سلامت کارکن

. (2018، 14)انجوم و مینگکاری، رفتار کاری معکوس در محل کار ایجاد می کند و کارایی سازمان را از بین می برد 

، این مطالعه بر عوامل زیر در محیط کار مسموم تمرکز 15پس از بررسی متون گسترده و بر اساس تئوری حفاظت از منابع

( طرد شدن در محل کار. این عوامل به شرح زیر 3و ) ( قلدری در محل کار2( آزار و اذیت محل کار، )1دارد: )

( آزار و اذیت محل کار به همسالان و سرپرستانی اشاره دارد که کارکنان را تهدید می کنند و بد 1مشخص می شوند: )

گروه یا یک فرد مورد  ( قلدری در محل کار به این معنی است که یک فرد در هر موقعیتی توسط یک2) .رفتار می کنند

( طرد شدن محل کار به عنوان تنهایی کارکنان در محل کار 3) ؛ وبدرفتاری قرار می گیرد، مانند آزار و اذیت اینترنتی

رسول و شود )تعریف می شود. نتایج طرد شدن از محل کار باعث افزایش جابجایی کارکنان و نارضایتی شغلی می 

 (.2021همکاران، 

کارکنان منبع ارتباط فیزیکی و عاطفی بین کارکنان و سازمان است. اهداف شخصی کارکنان را با چشم دلبستگی شغلی 

انداز سازمان همسو می کند که بهره وری کارکنان و در نتیجه سازمان را افزایش می دهد. یک کارمند متعهد به خوبی با 

کارمند متعهد با نگرش مترقی کار خواهد کرد که یک  .چشم انداز و ماموریت سازمان از نظر عاطفی در ارتباط است

باعث ایجاد اعتبار و ارزش سازمان می شود. دلبستگی شغلی کارکنان روشی مثبت برای جلوگیری از فرسودگی و از کار 

 (.2018، 16افتادن کارکنان است )باکر و آلبراشت

دلبستگی، تأثیرات منفی دارد. با این حال، کارکنان، مانند استرس و  جنبه های مختلفوجود یک محیط کار مسموم بر 

متغیرهای واسطه ای خاص می توانند این اثرات منفی را کاهش دهند. ادبیات پژوهش حمایت سازمانی و رفاه کارکنان 

. در مطالعه ای در مورد محیط کار مسموم و رابطه آن با استرس کاری نشان داده شد که حمایت را موثر می داند

ر مثبتی بر بازده کارکنان دارد که باعث بهبود تعهد و عملکرد کارکنان در محل کار می شود. همچنین سازمانی تأثی

مشخص شده است که وقتی حمایت سازمانی از کارکنان ارائه می شود، ارزیابی شناختی و عاطفی آنها از سازمانشان 

متعددی محیط کار مسموم بر رفاه کارکنان  بر اساس مطالعات نیهمچن .(2020، 17تقویت می شود )وانگ و همکاران

اند. قلدری در گذارد. مطالعات متعدد ارتباط مثبتی را بین قلدری در محل کار و رفاه ضعیف نشان دادهتأثیر منفی می

محل کار منجر به استرس بیشتر و سطح رضایت کمتری در بین کارکنانی می شود که در معرض آن قرار گرفته اند. طرد 

محل کار نیز به طور منفی با رفاه کارکنان مرتبط است زیرا منجر به افزایش سطوح تنش شغلی و خستگی عاطفی شدن از 

 (.2020، 19؛ دوس سانتوس2020، 18می شود )راجالینگام

                                                           
1 3 Wolf et al. 
1 4 Anjum and Ming 
1 5 conservation of resources (COR) theory 
1 6 Bakker, A.B.; Albrecht, 
1 7 Wang et al. 
1 8 Rajalingam 
1 9 Dos Santos 
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سازمان آموزش  یکی از سازمان های مهم کشور که سال های متمادی با دلزدگی و عدم رضایت کارکنان مواجه است،

باشد. دلایل زیادی برای این چالش عنوان شده است که افت شدید توان مالی و مشکلات اقتصادی از مهم  و پرورش می

اما با مقایسه کارکنان این سازمان با سایر سازمان ها می توان متوجه شد که عدم دلبستگی شغلی و ؛ ترین آن هاست

ودی از کارکنان دولتی حقوق و مزایای بیشتری نارضایتی کارکنان این سازمان تنها به این علت نیست و درصد معد

بنابراین لازم است که عوامل موثر بر دلبستگی شغلی کارکنان مورد بررسی بیشتر قرار گیرد. بر این ؛ کسب می نمایند

اساس در این پژوهش با بررسی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش شهرستان های استان تهران به این سوال پاسخ 

د که محیط کار مسموم بر دلبستگی شغلی کارکنان با نقش میانجی حمایت سازمانی و رفاه کارکنان چه خواهیم دا

 تاثیری دارد؟

 های تحقیق هیفرض .2

 ( نشان داده شده است.1)شکل  می باشد که در (2021رسول و همکاران ) پژوهش برگرفته ازمدل 

 
 : مدل نظری تحقیق(1)شکل 

 (2021همکاران )منبع: رسول و 

 بر اساس مدل پژوهش فرضیه های زیر مطرح می گردد:

 محیط کار مسموم بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد. فرضیه اول:

 دارد.محیط کار مسموم بر حمایت سازمانی تاثیر معنی داری  فرضیه دوم:

 محیط کار مسموم بر رفاه کارکنان تاثیر معنی داری دارد. فرضیه سوم:

 حمایت سازمانی بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد. فرضیه چهارم:

 فرضیه پنجم: رفاه کارکنان بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد.

 

 

 

 

 دلبستگی شغلی کارکنان

 حمایت سازمانی

کار مسموممحیط   

 رفاه کارکنان
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 . تعاریف متغیرها3

 محیط کار مسموم:

محیط کار مسموم به رفتار ظالمانه و اغلب خشونت آمیز با افراد اشاره دارد و ایمنی و سلامت کارکنان را به خطر می  

اندازد. مورد آزار و اذیت واقع شدن در محل کار، مواجه با قلدری فرد یا گروهی از سایر کارکنان در محل کار و طرد 

 (.2021هم محیط کار مسموم می باشد )رسول و همکاران، شدن و احساس تنهایی در محل کار نشانه های م

 دلبستگی شغلی کارکنان:

دلبستگی شغلی درجه ای که بر حسب آن فرد به طور روانشناختی مجذوب، درگیر و مرتبط با شغل کنونی اش است، 

رسول است )تعریف شده اشاره دارد. همچنین میزان تعهد نشان داده شده توسط کارکنان نسبت به شغل و سازمانشان نیز 

 (2021و همکاران، 

 حمایت سازمانی:

احساس و باورهای تعمیم یافته افراد در این راستا است که سازمان نسبت به همکاری و مساعدت و حمایت اعضایش 

 (.2021رسول و همکاران، است )ارزش قائل است و نگران و دلواپس خوشبختی و آینده آنها 

 رفاه کارکنان:

مجموعه عملیاتی است که باعث حل مشکلات کارکنان شده و نیازهای داخل و خارج سازمانی آنها اعم از نیازهای 

رسول و دارد )سازد و آنها را از نظر جسمانی و روانی سالم نگاه میالمقدور مرتفع میمادی و معنوی و روانی را حتی

 (.2021همکاران، 

 روش تحقیق .4

پژوهش  نیجامعه مورد مطالعه ا همبستگی و از لحاظ هدف کاربردی می باشد. -توصیفی روشاین تحقیق از لحاظ 

 یتصادف یریروش نمونه گ .باشد ینفر م 300استان تهران به تعداد  یکارکنان اداره کل آموزش و پرورش شهرستان ها

ابزار جمع آوری داده ها  گردید.نفر به عنوان نمونه پژوهش انتخاب  169بر اساس فرمول کوکران باشد.  یساده م

 4حمایت سازمانی توسط ، سوال 4توسط  دلبستگی شغلی کارکنان، سوال 7توسط  محیط کار مسمومپرسشنامه می باشد. 

بر اساس طیف پنج ارزشی لیکرت  (2020پژوهش رسول و همکاران )برگرفته از سوال  5توسط  رفاه کارکنان، سوال

ها ابتدا با آوری دادهاده ها از آمار توصیفی و استنباطی استفاده می شود. پس از جمعبرای تحلیل د سنجیده می شود.

شود. در این راستا، از جداول توزیع فراوانی و محاسبه میها پرداخته های آمار توصیفی به توصیف دادهاستفاده از تکنیک

در آمار استنباطی به  شود.معیار و ... استفاده میهای مرکزی و پراکندگی از قبیل میانگین، میانه، مد، انحراف شاخص 

ها، مدل جهت آزمون فرضیه  پژوهشآماری مورد استفاده در این  بررسی فرضیه های پژوهش پرداخته می شود. روش

 می باشد. smartplsبا استفاده از نرم افزار معادلات ساختاری 

 . یافته های تحقیق5

در این شکل نشان دهنده اجرای مدل تحقیق است. این مدل به منظور آزمون فرضیه های تحقیق بکار می رود. ( 2)شکل 

 و بارهای عاملی مشاهده می شود. مسیرضرایب 
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 ضرایب تاثیر:5-4شکل 

اعداد نمایش داده شده آماره تی می باشند که جهت رد . دهدداری ضرایب تاثیر مدل تحقیق را نشان میمعنی (3)شکل 

کنیم. عدد بدین صورت که آماره تی بدست آمده را با عدد بحرانی مقایسه میو قبول فرضیه ها استفاده می شوند. 

ریم که گیباشد آنگاه نتیجه می 1.96است. بنابراین هرگاه قدر مطلق آماره آزمون بزرگتر از  1.96بحرانی در این جا عدد 

درصد  5شود و فرضیه مقابل در سطح معنی داری آماره آزمون در ناحیه بحرانی قرار دارد و بنابراین فرضیه صفر رد می

 شود.پذیرفته می

 
 معنی داری ضرایب تاثیر :(3شکل )

 ( خلاصه نتایج آزمون فرضیه ها به صورت زیر می باشد.3( و )2بر اساس شکل های )
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 ون فرضیات تحقیق: نتایج آزم(1)جدول 

ضریب  فرضیه

 تاثیر

معنی 

 داری

 نتیجه

 تایید 2.492 -0.137 فرضیه فرعی اول: محیط کار مسموم بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد.

 تایید 6.081 -0.498 فرضیه فرعی دوم: محیط کار مسموم بر حمایت سازمانی تاثیر معنی داری دارد.

 تایید 9.263 -0.620 محیط کار مسموم بر رفاه کارکنان تاثیر معنی داری دارد.فرضیه فرعی سوم: 

 تایید 4.379 0.293 فرضیه فرعی چهارم: حمایت سازمانی بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد.

 تایید 3.106 0.228 فرضیه فرعی پنجم: رفاه کارکنان بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد.

 . نتیجه گیری5

اول تحقیق بیان می دارد که محیط کار مسموم بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد. نتایج بدست  فرضیه

( نشان می دهد که مقدار معنی داری در -0.137( مربوط به ضریب استاندارد )2.492) یدارآمده از بررسی مقدار معنی 

درصد تأئید می شود. ضریب مسیر بدست  95اول تحقیق با اطمینان  قرار دارد. در نتیجه فرضیهناحیه پذیرش فرض مقابل 

آمده در واقع پیش بینی می کند که اگر محیط کار مسموم به اندازه یک واحد افزایش )کاهش( یابد در نتیجه، دلبستگی 

ا با نتیجه ای که در این فرضیه بدست آمد، واحد کاهش )افزایش( خواهد یافت. همراست 0.137شغلی کارکنان به اندازه 

( در تحقیق خود به این نتیجه رسید که جو سازمانی مسموم تاثیر مثبت و معناداری بر ترک خدمت 1399عزیزآبادی )

دوم تحقیق بیان می  ( نیز به نتایج مشابه این فرضیه دست یافت. فرضیه2021کارکنان دارد. همچنین رسول و همکاران )

محیط کار مسموم بر حمایت سازمانی تاثیر معنی داری دارد. نتایج بدست آمده از بررسی مقدار معنی داری دارد که 

( نشان می دهد که مقدار معنی داری در ناحیه پذیرش فرض مقابل قرار -0.498مربوط به ضریب استاندارد ) (6.081)

شود. ضریب مسیر بدست آمده در واقع پیش بینی می  درصد تأئید می 95دوم تحقیق با اطمینان  دارد. در نتیجه فرضیه

 0.498کند که اگر محیط کار مسموم به اندازه یک واحد افزایش )کاهش( یابد در نتیجه، حمایت سازمانی به اندازه 

( نیز به 2021واحد کاهش )افزایش( خواهد یافت. همراستا با نتیجه ای که در این فرضیه بدست آمد، رسول و همکاران )

تایج مشابه این فرضیه دست یافت و نشان داد که محیط کار مسموم بر حمایت سازمانی تاثیر معنی داری دارد. همچنین ن

( نشان دادند که محیط کار سمی بر 1400در تضاد با نتیجه ای که در این تحقیق بدست آمد، اکبریان مسجدبری )

بیان می دارد که محیط کار مسموم بر رفاه کارکنان تاثیر معنی سوم تحقیق  فرضیه د.حمایت سازمانی تأثیر معناداری ندار

( نشان می دهد -0.620( مربوط به ضریب استاندارد )09.263داری دارد. نتایج بدست آمده از بررسی مقدار معنی داری )

درصد تأئید می  95سوم تحقیق با اطمینان  که مقدار معنی داری در ناحیه پذیرش فرض مقابل قرار دارد. در نتیجه فرضیه

شود. ضریب مسیر بدست آمده در واقع پیش بینی می کند که اگر محیط کار مسموم به اندازه یک واحد افزایش 

واحد کاهش )افزایش( خواهد یافت. همراستا با نتیجه ای که در  0.620)کاهش( یابد در نتیجه، رفاه کارکنان به اندازه 

( نشان دادند که محیط کار سمی بر رفاه کارکنان تأثیر معناداری دارد. 1400)این فرضیه بدست آمد، اکبریان مسجدبری 

چهارم تحقیق بیان می دارد که  فرضیه ( نیز به نتایج مشابه این فرضیه دست یافت.2021همچنین رسول و همکاران )

 یداری مقدار معنی حمایت سازمانی بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد. نتایج بدست آمده از بررس

( نشان می دهد که مقدار معنی داری در ناحیه پذیرش فرض مقابل قرار 0.293استاندارد )( مربوط به ضریب 4.379)
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درصد تأئید می شود. ضریب مسیر بدست آمده در واقع پیش بینی می  95چهارم تحقیق با اطمینان  دارد. در نتیجه فرضیه

ه یک واحد افزایش )کاهش( یابد در نتیجه، دلبستگی شغلی کارکنان به اندازه کند که اگر حمایت سازمانی به انداز

واحد افزایش )کاهش( خواهد یافت. همراستا با نتیجه ای که در این فرضیه بدست آمد، اکبریان مسجدبری  0.293

( به 1397) یعلوو  ( نشان دادند که حمایت سازمانی بر تعهد کارکنان تأثیر معناداری دارد. همچنین علیدوستی1400)

همچنین  .این نتیجه رسید که بین میانگین نمره حمایت سازمانی و دلبستگی شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

اثر نیز نشان داد که  (1398( نیز به نتایج مشابه این فرضیه دست یافت. در تحقیقی دیگر زارعی )2021رسول و همکاران )

( در تحقیق خود 2020شده بر نیت ترک خدمت معنی داراست. ایمران و همکاران ) مستقیم حمایت سازمانی ادراک

پنجم تحقیق بیان می دارد  فرضیه نشان داد که حمایت سازمانی درک شده با دلبستگی کاری کارکنان ارتباط مثبتی دارد.

از بررسی مقدار معنی داری که رفاه کارکنان بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد. نتایج بدست آمده 

( نشان می دهد که مقدار معنی داری در ناحیه پذیرش فرض مقابل قرار 0.228استاندارد )مربوط به ضریب  (3.106)

درصد تأئید می شود. ضریب مسیر بدست آمده در واقع پیش بینی می  95پنجم تحقیق با اطمینان  دارد. در نتیجه فرضیه

 0.228ه اندازه یک واحد افزایش )کاهش( یابد در نتیجه، دلبستگی شغلی کارکنان به اندازه کند که اگر رفاه کارکنان ب

( 1400واحد افزایش )کاهش( خواهد یافت. همراستا با نتیجه ای که در این فرضیه بدست آمد، صالح زاده و همکاران )

لبستگی شغلی کارکنان شهرداری شهرستان در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که رفاه شغلی وخرده مقیاس های آن با د

 ( نیز به نتایج مشابه این فرضیه دست یافت.2021قائمشهر رابطه معنی داری وجود دارد. همچنین رسول و همکاران )

 بر اساس نتایج بدست آمده پیشنهادهای کاربردی زیر مطرح می گردد:

 .مدیران و سرپرستان متناسب با توانمندی های کارمندان به آنها وظایف را محول نمایند 

  در صورتی که سرپرست می خواهد وظیفه جدید را به کارمند محول نماید، حتما می بایست راهنمایی های لازم و یا

 تری انجام شود.نیازمندی های آموزشی را به کارمند خود ارایه دهد تا آن وظیفه با کارایی بالا

 نیازسنجی آموزشی نمایند تا متناسب با کاستی هایی که واحد آموزش سازمان می بایست، کارمندان را در بدو ورود ،

 فرد دارد، دوره های متناسب در نظر گرفته شود.

  فرهنگ سازی احترام متقابل کارمندان اقدام کنند. برواحد منابع سازمانی می بایست 

 مه پاداش وتنبیه برای کارمندان اجرایی شود تا کارمندان به این اطمینان برسند که اگر کارمندی اصول اخلاقی آیین نا

 را رعایت نکرد، با ایشان برخورد می شود.

  .سازمان می تواند به منظور منعطف کردن زمان کاری کارمندان خود از راهکارهای فناوری اطلاعات استفاده نماید

لیه اسناد و مدارک مورد نظر روی بستر ابری قرار بگیرد که کارمندان از هر جایی بتواند به آن دسترسی برای مثال ک

 است که می تواند سازمانها را در این امر یاری نماید. Nextcloudداشته باشد. یکی از این راهکارها به نام 

 زمان می تواند از اساتید این حوزه برای دوره هایی در زمینه مدیریت استرس و حل تعارض وجود دارد که سا

 برگزاری کارگاه یکروزه دعوت نماید تا به کارمندان آموزشهای لازم در این زمینه ارایه شود.

  ،مدیران در نقش حمایت کننده ظاهر شوند و در هنگامی که کارمندان در انجام وظایف محوله دچار استرس شده اند

 تجربه ای را به عنوان مربی به این امر تخصیص بدهد. به ایشان کمک کند و یا شخص با
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