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 یمار. جامعه آاست یتگاز نوع همبس یشیمایپ -یفیتوص تیو از منظر روش و ماه یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیااست. 

 هستفادا یرشمارسروش  بجنورد بود. به علت محدود بودن جامعه، از یکارکنان سازمان جهاد کشاورز هیپژوهش شامل کل
 یهاهیرضآزمون ف در جهت ازیموردن یهاو داده یامطالعات کتابخانه قیاز طر یدر بخش نظر ازیموردن . اطلاعاتدیگرد
 سونو و اندربلا یسازمان یتمدنینامه بسنجش پرسش یصورت که برانیبد د،ینامه استفاده گردپرسش قیاز طر قیتحق
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 ییجاقصد جابه (،95/0) یسازمان یتمدنیب یرهایمتغ یاخ براکرونب یآلفا بینامه مذکور با استفاده از ضرپرسش ییایشد. پا

ر قرا دییتأ ردمو زینامه نپرسش یمحتوا و صور یی( به دست آمد و روا91/0) کارکنان یعاطف ی(و خستگ85/0کارکنان )
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  مقدمه
های محیطی ضروری بینی، نقش مدیریت منابع انسانی برای کاهش تکانشپیشدر مواجهه با عصر تغییر سریع و غیرقابل

کلیدی برای اطمینان از رشد و توسعه مولد سازمان شناخته عنوان یک دارایی طورکلی، مدیریت مؤثر منابع انسانی بهاست. به
وری بالا مهم نقش منابع انسانی را در دستیابی سازمان به بهره ،(2011)2(. کسپیر2015، 1شده است )زاینال و همکاران

 نی تبدیل شده استهای مدیریت منابع انساترین نگرانیدر کارکنان به یکی از مهم جابجاییداند. امروزه تمایل یا قصد می
های بیش از حد خشک و خشن های دولتی دارای ساختاری سلسله مراتبی همراه با بوروکراسیسازمان(. 2009 ،3مکناب)

های شغلی ریزی شده است، به دلیل ویژگیها در حوزه کاری به صورت استاندارد و عادی برنامههستند و اکثر فعالیت
 ؛4،2010و همکاران رایزل) تکارکنان بیشتر اس جابجاییها، تمایل به قصد قبیل سازمان غیرمنعطف و ناپایدار در میان این

علت سطوح بالای رقابت  ویژه به به اخیراً افزایش یافته است کارکنان جاییقصد جابهبه  تمایل  (.5،2024برودویچماتئوش 
؛ سرهان و تسانگاری؛ 2010 ،جوگاراتنام و یم)ک چنین افزایش نیاز به کارکنان باتجربه و آگاهها و همدر بین شرکت

تمایل به قصد  (.2011)پیتس و همکاران، دهد(. این امر اهمیت موضوع را در مطالعات رفتارسازمانی توضیح می2020،بنایچا
طور شود، که بهکارکنان سازمان، ترک شغل و استعفا تعریف می جابجایی، به عنوان میل و اشتیاق آگاهانه برای جابجایی

)دیویس و  داردبلکه به احتمال ترک رابطه با سازمان در آینده نزدیک اشاره  انجامد،لزوم به استعفا و ترک واقعی نمی
)اقبالی و  کارکنان یکی از مسائل مهم در مدیریت منابع انسانی و روابط کاری است جابجاییتمایل به  (.6،2011باوکوس
یرا ترک خدمت کارکنانی که عملکرد مناسبی دارند برای سازمان یک ضایعه است ز .(2015 ،7ژنگ و دیوید؛ 1393، رضوانی

های راهبردی سازمان تطبیق دهند در راستای خود را با اهداف و سیاست دتوانندر حالی که ترک خدمت کارکنانی که نمی
رشد ناکافی،  ه نارضایتی شغلی،این تمایل معمولا به دلایل مختلفی از جمل(.2016 ،احمدی وقدرتیان) منافع سازمان است

 امباح و ؛2013 ،9اولوسکون ؛8،2010ناناکان) کندها بروز میهای بهتر در دیگر سازمانهای سازمانی و فرصتتعارض
درصد به سازمان خسارت  200تا  25کارکنان بنا برکارآیی هر کارمند، سالانه بین  جابجاییهای هزینه (.2012 ،10ایکمفونا
مندی از علاوه بر این، ضایعات غیرمادی ناشی از ترک خدمت مانند از دست رفتن تجارب و کاهش بهره کند.وارد می

گیری نیست خردجمعی، کاهش تعهد، انگیزه و اخلاق کاری میان کارکنان باقیمانده، از مواردی است که قابل اندازه
کارگیری مجدد افراد، انتخاب های جذب و بهنند هزینه، موارد دیگری ماجابجاییهای هزینه. (2013 اولوسگون، ؛11،2015لیو)
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 شودو آموزش آنها، کاهش بازدهی تا هنگامی که فرد جایگزین وارد سازمان شده و خبره و ماهر شود، را نیز شامل می
دن در جهت به حداقل رسان جابجاییبینی تمایل کارکنان به قصد و نیت بنابراین درک و پیش(. 1،2019)شجاعی و نادی

ی سوءرفتار در محیط کار های قابل توجهی در حوزههای گذشته، پژوهشدر طی سال کند.تأثیرات منفی آن اهمیت پیدا می
ها، دانشی غنی در مورد روابط بین فردی در محیط کار را فراهم کرده است. تا جایی انجام شده است. این حوزه از پژوهش
 و  کیاکالیی)میرزاآقایی  اندا و پیامدهای رفتارهای منفی در محیط کار شناسایی شدهکه در فراتحلیلها، بسیاری از پیشاینده

گرفتن شخص تا رفتارهای شدید مثل ای از رفتارهای ملایم مانند نادیدهرفتار در محیط کار، دامنهوءس (.1397 پور، رجایی
تارهای شدید مانند پرخاشگری و قلدری در محیط کار رفها از تاثیرات منفی سوءگیرد. بسیاری از سازمانخشونت را دربر می

فرانسیس و ) استفردی نشان داده رفتارهای سازمانی و بینتر سوءهای خفیفآگاه هستند، اما تاکنون توجه اندکی به شکل
ای از تحقیقات فردی اشاره دارد، به پیدایش دامنهرفتار بینتر سوءهای خفیفانحرافی ملایم که به شکل .(2015 ،2همکاران
(. این رفتارهای منفی، ولی 2012 ،3)لیم و همکاران ادبی( در محیط کار منجر شده استنزاکتی یا یی)بی تمدنیبا نام بی

( و پیامدهای مخرب زیادی 2016 ،4و همکاران چلیپزند) های شدید آن استر از شکلتملایم و ظریف در محیط کار شایع
از عوامل تاثیرگذار بر تمایل به قصد  (.2003 ،6هوئل و همکاران ؛5،2201)تیلور در پی داردها و کارکنان برای سازمان

های جامعه و تقریباً در تمام جنبهباشد  تمدنیاحترامی که نماینده بیادبانه، بدون نزاکت یا بیرفتارهای بی می تواند جابجایی
-کال فراگیر رفتارهای ضد اجتماعی در محل کار شناخته میو به عنوان یکی از اشاست مدرن به امری عادی تبدیل شده 

تمدنی، نوعی بدرفتاری است که به گسستن و از بین رفتن ارتباطات و همدلی منجر می بی(. 2018 ،7پارک و همکاران) شود
نجفیان و ) دهد که هنجارهای احترام دو طرفه در محیط کار نقص شودادبانه زمانی رخ میشود.در زمینه کاری رفتار بی

تمدنی با زیر پا گذاشتن قواعد تواند بسیار عمیق باشد. بیتمدنی، تأثیرات آن میم کم شدت بودن بیغرعلی .(1397 مهداد،
که رفتارهای بی کنند و در نتیجه زمانیاخلاقی، انتظارات برای یک گفت وگوی حرفه ای در بین اعضای گروه را تضعیف می

بی (. 8،2018لوه و لویی) های سازمانی مرتبط به مثابه جملات تو خالی خواهند بودوند، ارزششتمدنی نادیده گرفته می
 شایعات،ج پرسی، ترویحوالاندادن به سلام و  حبت دیگران، پاسخن صکرددر رفتارهای روزمره بروزکند قطع تواندتمدنی می

بر روی رفتارهای زیان  یتمدنبی (.2018 ،9و همکاران ندومارچیو) اره کرداش به آن توانکه می است تمدنیهای بینمونه از
چنین تمدنی دارد و همگیرانه بیشترین اثرپذیری را از بیآور سازمانی تاثیرگذار است که در بین این رفتارها، رفتارهای کناره

یندهای کاری دومین عامل توجهی به پیروی از فراکاستن عمدی از سرعت کار، انجام اشتباه کار یا بی انحراف در تولید،
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( نشان داد 2017) (. با این حال، نتایج بررسی های تیلور و همکاران2018 ،1و همکاران کابات فر) تمدنی استاثرپذیر از بی
نزاکتی را تجربه کند، برای او وقتی فردی یک رفتاربی تمدنی یا بی. تمدنی بر روی پرخاشگری در سازمان اثر مثبتی داردبی

 هد بود که شرایط را تحت کنترل خود درآورد و این وضعیت در نتیجه باعث بوجود امدن اضطراب و استرس درسخت خوا
 و یا ترک سازمان بگیرند جابجاییشاید تصمیم به  دنزاکتی برای رهایی از اضطراب موجوشود. قربانیان اهداف بیقربانی می

 همکاران تیلور و .تواند بر خستگی کارکنان تأثیرگذار باشدمی چنینسازمانی همتمدنی . بی(2017 ،2)آنجم و همکاران
های آن است، را بررسی کردند هایتاثیر بی نزاکتی بر روی فرسودگی شغلی، که خستگی عاطفی یکی از زیر مقیاس (2014)

کتی در آن بالا یا پایین نزانزاکتی،  فارغ از اینکه چقدر سطح بیو به این نتیجه رسیدند که تغییرات نسبی در تجربیات بی
شده ترین اثر منفی کشفتواند تغییرات معناداری را در فرسودگی شغلی کارکنان ایجاد کند. خستگی عاطفی متداولباشد، می

 شودآید که بصورت حس درماندگی عاطفی و تخلیه منابع عاطفی افراد تعریف مینزاکتی در ادبیات موضوعی بحساب میبی
که در معرض تعاملات ناخوشایند قرار دارند مجموعه رفتارهای ها افرادیهمیشه در سازمان (.2019 ،3)ماسلاخ و جکسون

شوند، سعی که افراد مضطرب میبرای مثال زمانی (.2009 ،4کلیو  سایرز) واکنشی و استنباطی مختلفی را خواهند داشت
 بخش به نوعی سامان دهندانجام یک فعالیت آرامشارزیابی وضع موجود و یا  طراب را باضخواهند داشت که این حس ا

مشاهده تعاملات ناخوشایند باعث می شود فرد این حس را داشته باشد که به لحاظ عاطفی (. 2012 ،5)تاتردل و همکاران
یک نزاکتی محل کار منجر به تمدنی یا بیفردی چون بی(. بدرفتاری های میان2012 )تاتردل و همکاران، تخلیه شده است
کارکنانی که (.2018 ،6ابوبکر) گردند این تجربه به فرد هدف آسیب وارد می کندهای احساسی ناخوشایند میسری از واکنش

بینند اغلب خستگی عاطفی را تجربه تمدنی محل کار و به لحاظ روانشناختی و یا احساسی آسیب میبه علت رفتارهای بی
-عوامل محیطی استرس (.2018 ،ابوبکر) دهندتمدنی انجام میز متحمل شدن بیکنند و تلاش بیشتری را برای اجتناب امی

چنین فشارهای میان فردی ناشی از هیجانات منفی آفرین شامل عدم حمایت و همکاری از جانب سرپرست و همکار و هم
های ی ازنگرشخستگی عاطفی یک(. 7،2001و همکارانخوو ) گردندکارکنان باعث تشدید خستگی عاطفی کارکنان می

و  اوکپوسو (.2018 ،8های کاری معاصر است که با استرس زیاد کارکنان همراه است )چن و همکارانناکارآمد در محیط
نیز خستگی عاطفی را شامل احساساتی همچون احساس تهی شدن هیجانی نسبت به کار،  (2016)10هار (2019)9همکاران
می و سرخوردگی از کار و احساس فشار زیاد کاری از لحاظ هیجانی در خستگی در زمان شروع کار، احساس ناکا احساس

دهد که فشارهای متعدد ناشی از تقاضاهای شغلی در طول زمان دانند که در اکثر مواقع زمانی رخ میمیزمان انجام کار 
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ی مختلف فعالیت این هاشود، این مهم در سازمان جهاد کشاورزی باتوجه به تنوع حوزهموجب انباشت خستگی در فرد می
ای که های تولیدی دارد حایز اهمیت است. خستگی عاطفی به همان اندازهی که با سایر حوزهسازمان و ارتباطات گسترده

شک نیروی انسانی که باید در اختیار سازمان جهاد بی. مضر است برای ذهن و جسم فرد مضر است برای سازمان نیز
های مناسبی باشد که بتوان با ها و قابلیتی این سازمان قراربگیرد باید دارای توانمندیلسفهکشاورزی با توجه به رسالت و ف

در درون سازمان داشت. سازمان جهاد کشاورزی  به علت فعالیت در  ایجاد شرایط مطلوب کاری بیشترین استفاده از آن را،
باشد، یت غذایی مردم که رسالت اصلی این سازمان میدو حوزه مهم و کلیدی جهاد و امور مربوط به کشاورزی و تأمین امن

 وری موجباز پیچیدگی شغلی بالایی برخوردار است که در صورت غفلت از پرداختن به پایش، کنترل، و نظارت بر بهره
از نظر  یمتأسفانه تاکنون توجه کم نی. علاوه بر اشود-یم یدو حوزه جهاد و کشاورز نیدر عملکرد ب ییتعارضات بالا جادیا

 یگستردگ کهیوجود دارد درحال یبخش دولت های-در سازمان تمدنی-یب نهیزمشیدر پ ریعوامل درگ یبر رو یعلم
به قرار دهد. باتوجه رتأثیتحت را ها-سازمان یآن اثربخش تبعو به یفرد وری-بهره تواند-یدر محل کار م تمدنی-یب

که وابسته به کارگران و  یهمچون جهاد کشاورز یسازمان یبرا ژهیوبه ها-سازمان یبرا تمدنی-یفراوان ب های-نهیهز
 دیسازمان با نیرا به سازمان وارد کند، لذا ا یرناپذی-صدمات جبران تواند-یدادن آنها مکشاورزان ماهر خود هستند و ازدست

 گر،ید یجود بپردازد؛ از سومو تیدرک کرده تا بتوانند به اصلاح وضع شوند-یم یدر کار منته تمدنی-یرا که به ب یعناصر
از  رمولدیغ یکار یتوسط کارکنان در سازمان، همچون رفتارها ستیو ناشا یمنف یبروز رفتارها ایدر صورت مشاهده 
 نای. باشد ساز-مردم است مشکل ییغذا تیامن نیکه تأم یرسالت سازمان جهاد کشاورز یبرا تواند-یکارکنان سازمان، م

 یورکارکنان و موجب کاهش بهره نیناخواسته ب های-تنش جادیسو باعث ا کیاز  رایست، زپژوهش حاضر ا یمسئله اصل
به باتوجه کند،یسازمان را فراهم م نیارجوع ارباب یتیموجبات نارضا گر،ید یو از سو شود،یم یدر سازمان جهاد کشاورز

کارکنان در  ییجاقصد جابه یانجیرکنان با نقش مکا ییجاکارکنان و قصد جابه یسازمان یتمدن یب یتاکنون در پژوهش نکهیا
 یرفتار یامدهایتوجه پ تیبه اهم رانیتمام مد ینشده است و از طرف یبررس یخراسان شمال یسازمان جهاد کشاورز

 یمناسب دید یجهاد کشاورز رانیخصوص مدسازمان به رندگانیگمیتواند به تصم یپژوهش حاضرم جینتا اند،کارکنان واقف
 یمنف ریکارکنان ضمن مخدوش کردن اعتبار و وجهه سازمان تأث یبرخ یاز سو تمدنی-یبه ب یزوم توجه کافاز ل
ارائه دهد.  گذاردیم یکارکنان بر جا یه همکاریو روح یفردانیروابط م نیبر عملکرد سازمان و همچن یتوجهقابل

 نانیبا اطم توانندیسازمان م نیا رانیاست، مد انجام شده یخراسان شمال یپژوهش در جهاد کشاورز نیا کهییازآنجا
کردن و مشخص یتیحما یطیمح جادیخودمدنظرقراردهندو با ا یهایریگمیپژوهش را در تصم نیحاصل از ا جینتا یشتریب

 ت،یکارکنان و در نها ییجاکاهش جابه یرا برا نهیکه زم یسازمان تمدنی-یصورت واضح منجر به کاهش ببه ظاراتانت
 ایسؤالات است که آ نیبه دنبال پاسخ به ا قیتحق نیکارکنان فراهم کنند. بر اساس مطالب فوق ا یعاطف یش خستگکاه

 یعاطف یخستگ ایآ نکهیوجود دارد؟ و ا یکارکنان رابطه معنادار یسازمان ییجاکارکنان و قصد جابه یسازمان تمدنی-یب نیب
 کند؟یم فایا رابطهنیدرا یگریانجینقش م

 تحقیق و چارچوب ی نظریمبان



 

 1بی تمدنی سازمانی 
ظریف  یهاشکلبه سایر افراد را دارد، در  رساندنیبآسقصد  وضوحبهآشکار انحراف در محیط کار که  یهاشکلبر خلاف 

است.  یرممکنغانحراف در محیط کار این قصد آشکارا مشخص نیست و شناسایی آن مشکل و در بعضی موارد  یدةپوشو 
همکار یا سرپرست یا عدم حساسیت آنان به  یریگکنارهممکن است به دیگر عوامل مانند سردی یا  هایییتلفعاچنین 

ادراک شود.  ادبییب عنوانبه، ممکن است چنین رفتارهایی توسط قربانی وجودینباااحساسات قربانی نسبت داده شوند. 
از تحقیقات با  یادامنهاشاره دارد، منجر به پیدایش  فردیینبسوءرفتار  تریفخف یهاشکلرفتارهای انحرافی ظریف که به 

(. بر خلاف دیگر 2014و همکاران، چلیپزند ؛ 1420، 2لیو  کیم) در محیط کار شده است نزاکتییبنام بی تمدنی یا 
حقوقی و  رفتارهای ضد اجتماعی در محیط کار، مثل پرخاشگری، آزار و خرابکاری، بی تمدنی به طور معمول مورد توجه

و به دلیل نبود تایید رسمی، اغلب سازمانها به بی تمدنی توجه نمیکنند و این گونه رفتارها را رفتارهای  گیردینمقانونی قرار 
ترین و (.در ادبیات سازمان و مدیریت، قابل قبول2014،کوچک وگذرایی میدانند که نیازی به مداخله ندارند)کیم ولی

تمدنی در محیط کار را اینگونه ارائه شده است. آنان بی (1999)3دنی توسط اندرسون و پیرسونتمپرکاربردترین تعریف بی
))رفتارهای انحرافی با شدت کم و نیت مبهم به منظور آسیب رساندن به شخص مورد هدف است. اینگونه  تعریف کرده اند

تمدنی مشخصا رفتارهای بی کنند. رفتارهای بیمیرفتارها، هنجارهای موجود در مورد احترام دو طرفه در محیط کار را نقض 
تمدنی در محیط کار نقض شود((. سه ویژگی کلیدی بیای هستند که با نادیده گرفتن دیگران آشکار میادبانه و گستاخانه

 (.2001)پیرسون و همکاران،  هنجارها، نیت مبهم در رفتارها و شدت کم آن است
رکنان های جامع احترام برای کا، هر سازمانی دارای هنجاراندکرده( استدلال 2010) نالف( نقض هنجار: اندرسون و پیرسو

 فراهم رکنان راهمکاری کا نةیزمتوافق اخلاقی مشترک میان اعضای سازمانی است و این توافق  دهندةنشانخود است که 
ود، شظر گرفته تمدنی در نبی عنوانهبکه اگر موضوعی در یک سازمان  کندیم. این مطلب اشاره به این موضوع آوردیم

ارکنانش ا برای کخود ر یقرمزهاخطنیاید. پس هر سازمانی باید هنجارها و  حساببهتمدنی ممکن است در سازمان دیگر بی
 (.1396اران، و همک تقصیریبوان )اخ تمدنی را از یکدیگر تمیز دهندیب یرغتمدنی و مشخص کند تا آنها بتوانند رفتارهای بی

دیگری مثل نادانی، اشتباه سهوی یا شخصیت  یهاعاملعمدی بودن به  یجابه توانندیم ادبانهیبب( نیت مبهم: رفتارهای 
وجود داشته باشد، در  رسانییبآس(. اگر نیت 5،2013؛ پیرسون2016،  4حیم و کازبیر) مرتکب شونده نسبت داده شود

ل حداقل برای یکی از طرفین واضح نباشد مرتکب شوند، قربانی، یا که این تمای شودیمتمدنی نامیده صورتی بی
 کنندیمرا تجربه  یتوجهقابلتمدنی پریشانی با این رفتارهای ظریف و مبهم، قربانیان بی شدنمواجه یجةنتدر  کنندهمشاهده

که چه اتفاقی در آینده این ینةزمر که قربانیان در مورد چگونگی واکنش به این رفتار مرد شوند. آنان د شودیمکه خود باعث 
پنهان و ظریف پرخاشگری که در آن  یهاشکلکه از  دهندیمخواهد افتاد، اطمینان ندارند. مرتکب شوندگان اغلب ترجیح 
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و  بامیالا اگونگ)شودیممبهم است، استفاده کنند و به همین دلیل اسناد آسیب پرخاشگر دشوار  رسانییبآستمایل 
 .1320، 1همکاران

رفتارهای منفی در محیط کار شدت کمی دارند.  یهاشکلنسبت به دیگر  یطورکلبه ادبانهیبج( شدت کم: رفتارهای 
مثل  غیرکلامی یرمحترمانةغشامل رفتارهای  برآنعلاوهو  شودینمتمدنی تنها محدود به بدرفتاری یک کلامی بی علاوهبه

تمدنی . بی(2،2013و همکاران اگونگ بامیالا) استکسی رفتن نیز  سر وسایل اجازهیبیا  گرفتنیدهناد، کردننگاهخیره 
در پی دارد. محققان از میزان  هاسازماناست و پیامدهای مضری هم برای کارکنان و هم برای  هاسازمانمشکلی رایج در 

 یشافزاروبهشیوع بالا و  دهندةنشان هایبررس. ولی تمام انددادهمختلفی ارائه  یهاکار گزارشبروز این رویداد در محیط 
تمام کارکنانی که در مطالعات اخیر مورد بررسی قرار گرفتند قربانی بعضی از  یباًتقرچنین رفتارهایی است. تا جایی که 

 9000سال که شامل  14متعدد در طی  یهاپژوهش. پیرسون و پوراث، مبتنی بر اندبودهتمدنی سازمانی بی یهاشکل
درصد بیان کردند  96و  اندبودهتمدنی در محیط کار درصد از کارکنان عنوان کردند که شاهد بی 99د، دریافتند که کارمند بو

انجام  یهاپژوهش(. هر چند بسیاری از 2013؛ پوراث و پیرسون، 2009، 3)پیرسون و پوراث اندکردهتمدنی را تجربه که بی
؛ 2009، 4)پوراث و ارز دارد المللیینب هاییطهح تمدنییب یدهپد یاست؛ ول هگرفتصورتتمدنی در آمریکا بی ینةزمشده در 

 .( و در دنیای واقعی وجود دارد2016، 5چلیپزند و همکاران

 کارکنان ییجاجابهقصد  
د هستند قص توجهیبنسبت به آن  هاسازمانشیوع پیدا کرده و متأسفانه مدیران و کارگزاران  هاسازمانکه در  اییدهپد

در محیط کار را  ییجاجابه( قصد 2019) 7و همکاران کاراتپه. (2008،  6)فریس، براون، بری و لیان استکارکنان  ییجاجابه
گرفته شده است،  یدهکارناددر محیط ( )سرپرست یا همکار توسط دیگران کندیمکه شخص احساس  یادرجه عنوانبه

استفاده از زبان یا اصطلاحاتی خاص و رمزگونه از سوی افراد دیگر  ییجاجابه. مبنای دیگر ایجاد ادراک قصد کنندیمتعریف 
(. جابجا کردن افراد در محیط 8،2016سینک و سالاک) فرد قادر به فهمیدن آن نباشد کهینحوبهحاضر در محیط کار است، 

بی محلی » ،«کردناعتنایییب» انندشامل عواملی از قبیل اجتناب از تعامل چشمی و یا دوری از کارکنان، م تواندیمکار 
 یطردشدگکار کارکنان یکی از پیامدهای  جابجایی(. قصد 2009، 9)اوریلی و رابینسونباشد  ، «برخوردکردن سرد»، «کردن 

که به طور بالقوه سلامت روانی و جسمانی کارکنان را و این دهدیمدر محیط کار است که فرصت تعامل اجتماعی را کاهش 
در رهایی از حس تعلق  کنندهقانع یاربسکارکنان یک متغیر  جابجایی(. قصد 2016، سینک و سالاک) دهدیمقرار  یرتأثتحت
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در  جابجاییکه قصد  اندداده(. تحقیقات سازمانی نشان 2009و کاهش همکاری در محل کار است)اوریلی و رابینسون، 
از  تریینپاچنین سطوح جستجوی کار، قصد ترک شغل، و هم محیط کار به سطوح بالاتری از اضطراب، افسردگی، رفتار

(.یکی از پیامدهای 1396، به نقل از خواجه لو و بهارلو؛ 2008)فریس و همکاران،  شودیمرضایت و سلامت روانی مربوط 
 (.2001ن، هیتالن و همکارا ؛2005، 1و کروتر رو یکرد)گرندی،  استدر محیط کار، کاهش خشنودی  شغلی  ییجاقصد جابه

به  توانیمدر محیط کار،  ییجاقصد جابهپیامدهای  یگراز د(. 2016 مک کورمیک و ایلگن ، به نقل از سینگ و سلاک،
(. هنگامی که کارکنان احساس کنند از سوی سرپرست و یا 2015 ،3چوی؛ 2014، 2)هاک کاهش عملکرد شغلی اشاره کرد

را با سازمان  هایشانیهمکارو درنتیجه  دانندینم، خود را عضوی از سازمان نداشدهتمدنی سازمانی همکاران خود درگیر بی
خودکام بخش و کاهش سطح عملکرد شغلی محتمل  هاییشگوییپ. در صورت ادامه چنین روندی، وقوع دهندیمکاهش 

به احساسات منفی  توانیمدر محیط کار  ییجاقصد جابهاز پیامدهای دیگر  (.1120 ،4خواهد بود)لئونگ، چن و یونگ
پایین،  نفسعزتناراحتی و خشم، احساس تنهایی، عدم مشارکت در انجام وظایف گروهی، اضطراب اجتماعی، افسردگی، 

جسمانی مانند مشکلات گوارشی و سردرد، استنباط منفی  هاییماریبکاهش تمایل به ارتباطات آتی با گروه یا سازمان، 
پایین، احساس عدم شایستگی و لایق توجه نبودن، عدم  نفسعزتارتباط با دیگران،  از جداافتادننسبت به خود، دور و 

رفتاری مخرب  یهاالعملعکسشدن زندگی، خطرات احساسی، شناختی و انگیزشی برای فرد طرد شده، بروز  معنایبکنترل، 
 عملکرد فرد اشاره کرد ییکاراعدم و کسب کنترل، کاهش تعهد سازمانی و رفتار شهروندی و  توجهجلبمانند خشونت برای 

 (.2020 لیو،)

  5خستگی عاطفی

، خستگی آیندیم به وجودبه استرس که بر اثر اتفاقات خاص و حساس  هاواکنشمفهوم خستگی عاطفی برخلاف انواع دیگر 
ایند فرسایش بیشتر بر روی فر یدتأکشغلی در حال وقوع است که در آن  یزاهاتنشاشتراکی به  العملعکسعاطفی یک 

در  فردییانم یزااسترسبه عوامل  مدتیطولان بر پاسختا انواع فیزیکی آن، چراکه خستگی عاطفی  است یشناختروان
(. خستگی عاطفی به این دلیل یک مبحث بسیار مهم 6،2007لیتر) ماندیمتا زمان زیادی باقی  اثرشحرفه کاری دلالت دارد 

که هم بر روی کیفت زندگی کاری و هم بر روی کارکرد بهینه  شودیممحسوب  هاانسازمبرای تأثیر بسزایی  محققین 
به لحاظ احساسی و فیزیکی  شدنیهتخلخستگی عاطفی یک حالت مزمن از حس  .(2015ژنگ و همکاران،سازمان دارد)

خستگی عاطفی به و  شودیمپیوسته و مستمر محسوب  هاییدنزجرکشکه از نتایج تقاضاهای بیش از حد شغلی و  است
و  ون دننظریه  بنا بر. (2014 ،7کورپانزانلو و رایت) استمعنای خستگی بیش از حد ناشی از انجام یک کار نیز 
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تشکیل شده است، که عبارتند از خستگی  مؤلفهاست که از سه  یچندبعدفرسودگی شغلی دارای ساختاری  (.2016)1روته
و موفقیت، متضاد خستگی عاطفی یک حالت حالت خنثی نیست،  نفسادبهاعتمسطح  بودنیینپاعاطفی، مسخ شخصیتی، 

بلکه یک حالت سلامت کامل روانی در حوزه کار بنام مشغولیت شغلی است که نشان دهنده انرژی کاری بالای فرد است تا 
 ی کاری،خستگی عاطفی مشغولیت شغلی که یک حالت رضایت بخش ناشی از کار است، با سه مشخصه سطح بالای انرژ

 (.2016 ،2ون دن و روته پرداختن بیشتر به کار و انجام دادن کار با خوشحالی و علاقه مشخص می شود)

 هایهفرضتبیین 

 .می نماید گریمیانجیکارکنان را  جابجاییخستگی عاطفی رابطه بی تمدنی و قصد (1فرضیه 

(. 2019 ،3هوارد و همکاران) کار و بی تمدنی مرتبط استمحل  هاییبدرفتاربا دیگر انواع  شدتبهکارکنان  ییجاقصد جابه
خوو و :2017،اوکپوسو کارکنان گردد در تحقیقات گذشته ) جابجاییباعث افزایش  تواندیماین حقیقت که افزایش بی تمدنی 

 جاییقصد جابهو ارتباط بین بی تمدنی سازمانی  یماًمستقتعداد مطالعاتی که تاکنون . شده است ییدتأ( نیز  2017،همکاران
بر روی مفاهیمی چون  عموماًبیشتر مطالعات بی تمدنی،  شودیمو مشاهده  استمحدود  انددادهکارکنان را مورد بررسی قرار 
(.تجربه بی تمدنی از جانب هر 2019 ، 4گونو  سیوکمتمرکز هستند) یشناختروان و مشکلاترضایت شغلی،آسیب فیزیکی 

اثر منفی بر خستگی عاطفی  تواندیمکه به نوبه خود  گرددیمشغلی کارکنان  جاییقصد جابه دو همکار و سرپرست منجر به
نوعی تاکتیک تنبیهی در گروه افراد همسن در  عنوانبهاغلب  جاییقصد جابه(. 2016، رحیم و کزبای) کارکنان داشته باشد

 احتمالاًاستفاده از ابزار تنبیه توسط افراد همسن، افراد (.و بنابر چنین شباهتی در 2017 ،5کون و یی پون) شودیم نظر گرفته
، چنین رابطه ای بصورت کنندیمی عمدی درک جابجانوعی از  عنوانبهتجربیات بی تمدنی همکاران را  اییژهوبطور 

لی (. مثلا، در فضای دانشگاهی اعضای هیأت علمی تا حد خی2018 ،6وو و همکارانعمودی نیز در سازمان صادق است)
کرمی و ) رفتارهای دانشجویان داشته باشندزیادی معرف فضای سازمانی هستند و می توانند تأثیر شگرفی بر ادراکات و 

(. بنابراین اگر دانشجویان چنین درکی داشته باشند که توسط اساتید بطور ناعادلانه ای با آن ها برخورد شده 1396 ،همکاران
زش سازمانی خود زیر سوال خواهد رفت که این موضوع می تواند به بروز و تشدید است، برداشت شخصی آنها از شأن و ار

محل کار به شدت با دیگر انواع بدرفتاری های محل  جابجایی(. قصد 2018 ،همکارانو  وودر آنها دامن بزند) جابجاییحس 
انی نادیده گرفته شوند، می توانند در اگر رفتارهای بی تمدنی سازم (.2019 کار و بی تمدنی مرتبط است) هوارد و همکاران،

کوتاه مدت و بلند مدت آثار روانی مخربی را بر سلامت جسم و روان کارمندان داشته باشند که در چنین حالتی کیفیت 
شاخص های بهره وری سازمان بطور فزاینده ای کاهش خواهد یافت. زمانیکه کارمندی توسط همکار و یا سرپرست خود 

قرار می گیرد نگرشش نسبت به شغلی که دارد قطعا دستخوش تغییراتی خواهد شد در این حالت استرس مورد بی تمدنی 
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بوجود آمده ناشی از عمل بی تمدنی وارده بر وی می تواند زمینه ساز خستگی عاطفی او گردد. از طرفی این بی تمدنی با 
ی تمدنی بعلت ماهیتی که دارد بعلت ابهام در نیت فرد تعبیری که از جانب این فرد هدف می گردد پاسخ داده خواهد شد و ب

از  جاییقصد جابهاعمال کننده و سخت بودن تشخیص اینکه آیا بروز این رفتار عمدی بوده است و یا خیر شاید بعنوان نوعی 
اوان بی تمدنی پاسخ داده خواهد شد. با توجه به هزینه های فر جابجاییسوی همکار تلقی شود که قطعا در چنین حالتی با 

برای سازمانها به ویژه برای سازمانی همچون جهاد کشاورزی که وابسته به کارگران و کشاورزان ماهر خود هستند و از دست 
دادن آنها میتواند صدمات جبران ناپذیری را به سازمان وارد کند، لذا این سازمان باید عناصری را که به بی تمدنی در کار 

باتوجه به مطا لب فوق فرضیه فوق مطرح می  ده تا بتوانند به اصلاح وضعیت موجود بپردازد؛ بنابراینمنتهی میشوند درک کر
 گردد.

 .کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد جابجاییبین بی تمدنی با قصد (2 یهفرض

 انددادهارکنان را مورد بررسی قرار ک ییجاجابهارتباط بین بی تمدنی سازمانی و قصد  یماًمستقتعداد مطالعاتی که تاکنون 
بر روی مفاهیمی چون رضایت شغلی، قصد ترک شغل و  عموماًبیشتر مطالعات بی تمدنی  شودیمو مشاهده  استمحدود 

تجربه بی تمدنی از جانب هر دو همکار و سرپرست منجر به  .(2019 ،1)گان و سویو متمرکز هستند یشناختروانمشکلات 
داشته باشد  یشناخترواناثر منفی بر سلامت  تواندیمکه به نوبه خود  گرددیم عدالتییبان و ادراک از کارکن ییجاجابه

 نظر گرفتهفراد همسن در نوعی تاکتیک تنبیهی در گروه ا عنوانبه اغلبکارکنان  ییجاجابه (.2018 ،2تریدویو  یانگ)
بطور ویژه ای تجربیات بی تمدنی  احتمالاًتوسط افراد همسن، افراد  و بنابر چنین شباهتی در استفاده از ابزار تنبیه شودمی

عمودی نیز در سازمان  صورتبه یارابطه، چنین کنندیمکارکنان عمدی درک  ییجاجابهنوعی از  عنوانبههمکاران را 
معرف فضای  تا حد خیلی زیادی علمییئته، در فضای دانشگاهی اعضای مثلاً (.2017،خوو و همکاران)صادق است 

 ین؛ بنابرا(1396 کرمی و همکاران،) تأثیر شگرفی بر ادراکات و رفتارهای دانشجویان داشته باشند توانندیمسازمانی هستند و 
برخورد شده است، برداشت شخصی  هاآنبا  یاناعادلانه به طوراگر دانشجویان چنین درکی داشته باشند که توسط اساتید 

در آنها  ییجاجابهبه بروز و تشدید قصد  تواندیمخواهد رفت که این موضوع  سؤالخود زیر  یمانسازارزشآنها از شأن و 
محل کار و بی  هاییبدرفتاربا دیگر انواع  شدتبهکارکنان در محل کار  ییجاجابهصد (. ق2018 وو و همکاران،) دامن بزند

کارکنان  ییجاجابهباعث افزایش  تواندیمفزایش بی تمدنی این حقیقت که ا. (2019 )هووارد و همکاران، تمدنی مرتبط است
 .شده است یدایتنیز  (2019 هانگ وگان، چیلپزاند، سویو، هوانگ،) گردد در تحقیقات گذشته

 .تمدنی با خستگی عاطفی رابطه مستقیم و معناداری وجود داردبین بی . 3فرضیه

که  باشدیمبر روی اعمال کارکنان را دارد، خستگی عاطفی  نزاکتییبمتغیری که در ادبیات بیشترین اثرپذیری منفی را از 
)هارو و  دباششان در ارتباط میها بشدت با سطوح خستگی عاطفیو مشتریان آن کارکنان در برابر همکاران

کند، منجر محل کار بدلیل آسیبی که بر عواطف فرد هدف وارد می تمدنیفردی همچون بیهای میانررفتا (.2014همکاران،
                         شوند،س آفرین بالقوه مواجه میکه افراد با یک عامل استرزمانی های هیجانی نامناسبیالعملعکسبه 
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عامل استرس  و اگر اینند چه عکس العملی داشته باشگیرند که بنا به نظریه ارزیابی تصمیم می (.1،2006باولینگ)گرددمی
های العملتمدنی با عکسغلب تجربیات بیا گرددد، ارزیابی فرد منجر به واکنشی عاطفی در او میی باشمدنتآفرین بی

چنین از دیدگاه ماینر و مه(. 2012،وهمکاران )لیم ای همچون افسردگی و لطمات عاطفی همراه استروانشناختی منفی
ز طرفی بنابه نظریه استرس ناشی از کار، اشخاصی شود. ای منجر به بروز افسردگی و هیجانات منفی میتمدنبی ن،همکارا

بیشتری را  (عصبانیت، اضطراب و خستگی مفرط)گیرند هیجانات منفیزای کاری قرار میکه مکررا در معرض عوامل استرس
ابهی ی را تجربه کنند، علایم استرسی مشتمدنست که اگر افراد مکررا بیدر حالی . این(2،2019زو وهمکاران)کنندتجربه می

 (.3،2014زبگ و سیهان) سلامت روان، افسردگی، اضطراب و خستگی عاطفی را خواهند داشت حهمچون کاهش سط
های اضافه برای بینند، اقلب با بکار بردن تلاشآسیب می تمدنیو یا روانشناختی و به علت بیکارکنانی که بطور عاطفی 

بنابه نظریه  (.4،2016اسمیت و لیتر)شوندچار خستگی عاطفی مینزاکتی نشوند، دمجبور به تحمل بی اجتناب از اینکه
ی مشاهده شده تمدنموما بی. عنفی در ذهنیت افراد بوجود آوردتواند اثرات مرویدادهای عاطفی مشاهده رویدادهای منفی می

از  (2014 ،5ین و دوانک)های کاری با استرس روانشناختی بیشتر، هیجانات منفی بالاتر و ترس بیشتر توأمان استدر گروه
کند که باعث تخلیه بیشتری از منابع عاطفی در فرد می طرفی هیجانات منفی، خود تنظیمی هیجانات را در فرد مختل می

کند که فرد از حالات نابسامان فعلی و شود و اگر این منابع محدود در فرد جایگزین نشوند و حالتی را در فرد ایجاد می
ریزان باشد و در نهایت باعث تخلیه منابع عاطفی و یا خستگی مفرط ناشی از خود تنظیمی هیجانی در احساسات بد موجود، گ

تحقیق کاراتپه و آید ومیز خستگی عاطفی در افراد بشمار ه تخلیه عاطفی خود از علایم بارک (.2012 ،6) توتتردلاو می شود
باشد که این و چهار ستاره در سلول، پایتخت کره جنوبی میهتل، سه  24ی سرپرست و همکار در کارکنان تمدنهمکاران بی

نیز   (1396) یق درخور و همکارانباشد. تحقها با استناد به نظریه حفظ منبع و نظریه رویدادهای عاطفی قابل توجیه مییافته
تحقیقات مختلف معنادار گیری خستگی عاطفی در کارکنان است. نتایج سازمانی در شکل تمدنیموید تأثیر مثبت معنادار بی

 .ی سازمانی بر خستگی عاطفی کارکنان دلالت دارندتمدنبی رمثبت تأثیر ب

 کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. جاییقصد جابه. بین خستگی عاطفی با 4
عنوان یک چالش  ها بهخستگی عاطفی و تأثیر آن بر تمایل کارکنان به ترک خدمت موضوعی است که امروزه در سازمان

که عملکرد کارکنان در موفقیت سازمان نقش  جاییهای سازمانی کارکنان مطرح هست، ازآنمهم در برابر عملکرد و فعالیت
گردد پرداختن به این موضوع از اهمیت برخوردار عملکرد در کارکنان می لالداشته و خستگی عاطفی منجر به اختحیاتی 

ها و ادارات بوده که این امر در سازمان (نیروی انسانی(های مهم مدیریت منابع انسانی چالش امروزه به عنوان یکی از هست؛

های فردی، محیط، حقوق و مزایا، فرهنگ سازمانی و غیره از شود. عدم رضایت شغلی، ویژگیاز عوامل مختلف ناشی می
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. (2019 لوح و لویی،) گرددها میان در سازمانکارکنان که منجر به ترک خدمت کارکن جابجاییترین عواملی است قصد مهم
فردی است، خستگی عاطفی  هاییژگیوکارکنان که در حیطه عامل  جاییقصد جابهبدون شک یکی از عوامل مؤثر بر 

 شودیمدر انسان نمایان  دازجمله؛ خستگی مزمن، مشکلات خواب، علایم جسمی متعد ییهانشانهاست. این عامل؛ با 
منظورشان همین تجربه خستگی عاطفی  معمولاً، گویدیمافراد وقتی در مورد فرسودگی خود سخن  (.2019 ن،)سویوک و گا

افراد را مستأصل کرده،  یجتدربهخستگی عاطفی پدیده است که در اثر تجمیع فشار محیط کار، (. 2019 لوح و لویی،) .است

، تا کارمندان به لحاظ هیجانی و شناختی از کارشان فاصله بگیرند دشویمموجب  و کندیمروانی  ینینشعقبرا وادار به  هاآن
که شخص توان برقراری روابط عاطفی با دیگران را نداشته باشد و شخص دچار  گرددیمخستگی عاطفی درواقع موجب 

ه خستگی نابراین با توجه به توصیفات فوق؛ می توان گفت ک(. ب2017 )خوو و همکاران، گرددیمبدبینی  مسخ شخصیت

نیروی انسانی(در سازمان (عاطفی به عنوان یکی از مسائل مهم که ازیکطرف در اثربخشی و کارایی عملکرد منابع انسانی

قصد ت باعث تمایل کارکنان بر مطرح بوده و از طرف دیگر اگر به این مسئله به خوبی رسیدگی نشود یقیناً در بلندمد

  گردد.ه به مطالب فوق، فرضیه فوق مطرح میلذا باتوج .خواهد شد کارکنان جاییجابه

 فرضیه های تحقیق

 .نمایدمی گریمیانجیرا  کارکنان جابجاییتمدنی و قصد بی رابطه خستگی عاطفی. 1

 .کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد ابجاییجتمدنی با قصد بین بی. 2

 .اداری وجود داردتمدنی با خستگی عاطفی رابطه مستقیم و معنبین بی. 3

 کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. جاییقصد جابه. بین خستگی عاطفی با 4
 

 پژوهشپیشینه 

 
 یافته های پژوهش عنوان پژوهش پژوهشگر

 یدر محل کار بر سلامت روان یتمدن یب ریتاث (2017)اختر
 کارکنان یعاطف یخستگ قیکارکنان از طر

 در بین بی تمدنییک سازه مداخله گر خستگی عاطفی به عنوان
ع مناب بی تمدنی این می کند و سازمان و سلامت روانی عمل

ی میه ارزشمندی راکه برای انجام موثرترکارها نیاز است، تخل
 نماید.

 هولم
 (2019بکستروم)

 وبین بی تمدنی سازمانی شاهد  کاوش پیوندهای 
 کارکنان در محیط کار تحریک شده

ین ر عدکه شاهد بی تمدنی همکاران بوده اند و  شرکت کنندگانی
ه دو بان حال سطوح بالایی از کنترل،حمایت اجتماعی را درک کرده

رش طور متوسط سطوح بالایی از بی تمدنی تحریک شده را گزا
 کرده اند

کابات فر و  
 (2018) همکاران

پیامدهای عاطفی بی تمدنی سازمانی: خشم، 
 مانیاحساس گناه و نقش تعهد ساز

به  تعهد وجود دارد تعاملی قابل توجهی بین بی تمدنی و تاثیرات
تعهد  طوری که افراد دارای تعهد بالا در مقایسه با همتایان کم



 

گزارش  به ویژه احساس گناه، احساس عواطف منفی بیشتری، خود
برای آنان ارزش بیشتری قائل است  . افرادی که سازمانکرده اند

عوامل استرس زا در روابط   درمواجهه با بسیار متعهد هستند، و
 ، بیشترین آسیب را می بینند.بین فردی 

 سیوک و گون
(2019) 

بی تمدنی در محل کار و قصدجابجایی 
 کارکنان بهداشت و درمان

 ریادابی تمدنی در محل کار نشان می دهد که بطور مثبت و معن
و  ساتبا احساسات منفی مرتبط است.بی تمدنی باعث ایجاد احسا

 می رفتارهای منفی می شود که منجر به قصدجابجایی کارکنان
 شود.

رحیم و کازابی، 
2016) 

ی ارائه مدلی ازقصد جابجایی، فرسودگی شغل
 و بی تمدنی و عملکرد شغلی

 فرسودگی شغلی رابطه بین بی تمدنی در محل کار و
ر قصد جابجایی را واسطه گری می کند و بی تمدنی د

ت کرد شغلی ارتباط منفی دارد. شرکمحل کار با عمل
 دند،کر کنندگانی که سطوح بالاتری از بی ادبی را تجربه

یش از فرسودگی شغلی و متعاقب آن افزا سطوح بیشتری
قصد جابجایی و سطوح پایین تر عملکرد شغلی را 

 گزارش کردند.

تاثیر بی تمدنی در محل کار بر خلاقیت  (2016هور)
اسطه ی خستگی کارکنان خدمات با نقش و

 عاطفی و انگیزه درونی

بی تمدنی کارکنان باعث افزایش خستگی عاطفی 
کارکنان خدماتی می شود که در مجموع باعث کاهش 

 قیتانگیزه درونی آنها در کار و در نهایت کاهش خلا
 آنها می شود.

 

 مدل مفهومی تحقیق
 
 

 

 

 

  
 مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 روش تحقيق

است.  از نوع همبستگی پیمایشی–ر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفیپژوهش حاضر از نظ

نفر تشکیل داند با توجه به محدود بودن  90جامعه آماری کلیه کارکنان سازمان جهاد کشاورزی بجنورد به تعداد 

 قصد جابجایی کارکنان بی تمدنی سازمانی کارکنان

 خستگی عاطفی



 

ای مطالعات کتابخانهجامعه آماری از روش سرشماری استفاده گردید. اطلاعات موردنیاز در بخش نظری از طریق 

تمدنی سازمانی بلاو و بینامه های تحقیق از طریق توزیع پرسشهای موردنیاز در جهت آزمون فرضیهو داده

 خستگی عاطفی کارکنان ماسلج و جکسون(، 2010) قصدجابجایی کارکنان جانک و همکاران(، 2005) اندرسون

ها از روایی صوری و روایی تأییدی و جهت پایایی نامهآوری گردید. جهت سنجش روایی پرسش( جمع2009)

 (.1ها بود جدول )نامهها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از تأیید پایایی پرسشنامهپرسش
 .ه شدستفادا 24یموس نرم افزار ا ودست آمده از مدل معادلات ساختاری های بهدر پژوهش حاضر برای تجزیه و تحلیل داده

 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها1جدول

 آلفای کرونباخ متغیرها
متوسط واریانس استخراج شده 

(AVE) 
 پایایی مرکب

(CR) 

 96/0 72/0 95/0 یسازمان یتمدن یب

 92/0 59/0 91/0 یعاطف یخستگ

 86/0 62/0 85/0 کارکنان جابجاییقصد 

 
 7/0بیشتر از  (CR)و پایایی مرکب  5/0بیشتر از  (AVE)ستخراج شده براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس ا

گردد، مشاهده می 1طور که در جدول همان.   (Fornell & Larcker,1981)باشد، میزان روایی مورد تأیید است. 
AVE  همگرای متغیرهای  هنده رواییدباشد . این نشانمی 7/0و پایایی مرکب نیز بالاتر از  5/0تمامی متغیرها بالاتر از

 تحقیق می باشد. 

 های پژوهشیافته
پرسشنامه استفاده شده  90ها بدین شرح است: از ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونهنتایج ناشی از آمار توصیفی داده

تشکیل داده  ( را زنان%2/52دل نفر )معا 47( را مردان و  %8/47نفر )معادل  43، کارکنان های مربوط به برای تحلیل داده
سال،  40تا  30( بین %40معادل )نفر  36اند. ( متأهل بوده%90نفر )معادل  81%( مجرد و  10نفر )معادل  9اند. در این بین 

( %6/5نفر )معادل   5 شتند.سال سن دا 50%( بیشتر از  3/13نفر )معادل  12سال و  50تا  40( بین %7/46نفر )معادل  42
( دارای مدرک %3/33دل نفر )معا 30( دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم، %7/6نفر )معادل  6لم، دارای مدرک تحصیلی دیپ

اند. در بین این کتری بودهد( دارای مدرک %3/3نفر )معادل  3لیسانس و ( دارای مدرک فوق%1/51نفر )معادل  46لیسانس، 
نفر  23سال،  15تا  10ین ب( %7/36نفر )معادل  33سال،  10تا  5%( دارای سابقه فعالیت بین  3/3نفر )معادل  3افراد 

تا  25( بیشتر بین %6/15دل نفر )معا 14سال و  25تا  20( بین %9/18نفر )معادل  17سال،  20تا  15( بین %6/25)معادل 
معادل )نفر  6رت پیمانی،  %( به صو 6/45نفر ) 41( به صورت رسمی، %2/42نفر )معادل  38سال سابقه فعالیت داشتند. 30
 ( بصورت شرکتی مشغول به فعالیت بودند.%6/5نفر )معادل  5% ( بصورت قراردادی و  7/6



 

 ها بررسی نرمال بودن داده
های توان گفت که آزمونمی طورکلیبهرهاست. بودن توزیع آماری متغی، نرمال های پارامترینیاز انجام تمامی آزمونپیش

ایج توان استنباط درست از نتید، نمحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشپارامتری، عموماً بر میانگین و ان
رائه گردیده ا 2جدول  بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن دربرای آزمون نرمال  داشت.

باشد در می -3و  3ن و کشیدگی بی -1و  1چولگی بین  گردد با توجه به اینکه بازه اعدادگونه که مشاهده میاست. همان
 ها مورد تأیید است.نتیجه فرض نرمال بودن داده

 
 

نآزمون نرمال بود جینتا 2جدول   

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

43/0-  69/0  Q1 

 بی تمدنی سازمانی

1/1  19/0  Q2 

32/1  31/0  Q3 

34/1  5/0  Q4 

64/0  33/0  Q5 

64/0  33/0  Q6 

06/1  28/0  Q7 

03/0  9/0  Q8 

78/0  07/0  Q9 

53/0  9/0  Q10 

4/0  62/0  Q11 

 خستگی عاطفی

87/0  34/0  Q12 

47/0-  77/0  Q13 

1/0  64/0  Q14 

87/0  34/  Q15 

5/1  92/0  Q16 

61/0  27/0  Q17 

51/1  47/0  Q18 

73/1  87/0  Q19 
جابجاییقصد   

82/1  3/0  Q20 



 

نآزمون نرمال بود جینتا 2جدول   

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

79/0  36/0  Q21 

2/1  4/0  Q22 

 

 تحلیل عاملی تأییدی

 شود.ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی میدر این مرحله، بارعاملی مؤلفه

 مؤلفه هاارزیابی بار عاملی 
شود. مشخص می هامؤلفهبار عاملی هر یک از  توسط میزان  Amosی متغیر پنهان، در مدلهامؤلفهپایایی هریک از 

میزان  3باشد. در جدول  4/0بایست بزرگتر یا مساوی مربوطه می پنهانی متغیر ؤلفه هامارزش هریک از بارهای عاملی 
 بارهای عاملی برای مؤلفه های متغیرهای پنهان تحقیق قابل مشاهده است.

یعامل یبارها بیضرا 3جدول   

نسبت 

 (.C.R)بحرانی
 متغیر گویه ضریب مسیر

___ 68/0  Q1 

 بی تمدنی سازمانی

43/7  81/0  Q2 

09/7  79/0  Q3 

54/5  87/0  Q4 

85/5  92/0  Q5 

77/5  91/0  Q6 

53/5  87/0  Q7 

38/5  84/0  Q8 

76/5  91/0  Q9 

59/5  88/0  Q10 

___ 6/0  Q11 

 خستگی عاطفی

87/4  94/0  Q12 

98/2  48/0  Q13 

45/3  57/0  Q14 

8/4  91/0  Q15 



 

یعامل یبارها بیضرا 3جدول   

نسبت 

 (.C.R)بحرانی
 متغیر گویه ضریب مسیر

28/4  77/0  Q16 

53/4  83/0  Q17 

73/4  89/0  Q18 

___ 85/0  Q19 

جابجاییقصد   
28/8  93/0  Q20 

69/4  63/0  Q21 

62/5  72/0  Q22 

 
رایب بارهای عاملی سؤالات تمامی اعداد ض 3در جدول  .باشدمی 4/0عاملی،  بودن ضرایب بارهایمقدار ملاک برای مناسب

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. 4/0از 

 (model Fit) لارزیابی برازش مد
 رسد.یممدل  بعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان ازشناسایی پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش

برازش یشاخص ها 4جدول   

 توضیحات نام آزمون
مقادیر قابل 

 قبول
مقدار به دست 

 آمده

 

 کای اسکوئرنسبی
خوب <3  

قابل قبول<5  
63/1  

RMSEA 
 ریشه میانگین توان دوم

 خطای تقریب

خوب <08/0  
ضعیف >1/0  

06/0  

RMR 
ریشه میانگین مجذور 

هاباقیمانده  
1/0>  073/0  

NFI 8/0 شاخص برازندگی تعدیل یافته<  76/0  

IFI 8/0 شاخص برازش نرم<  89/0  

CFI ایشاخص برازش مقایسه  8/0<  89/0  

 
دهنده این است که است که نشان 1/0کمتر از  باشد، این مقدارمی 06/0برابر با  RMSEAمقدار  4با توجه به جدول 

 1( بین 63/1چنین مقدار کای دو به درجه آزادی)باشد. هممیانگین توان دوم خطاهای مدل نسبتاَ است و مدل قابل قبول می



 

ی به طور کلی زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در بازه .باشدبیشتر می 8/0از  نیز  CFIباشد و میزان شاخصمی 3و 
 توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل قبول است.قابل قبول داشته باشند می

 آزمون فرضیات تحقیق      
 .پرداخته شد Amosدر این قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از نرم افزار 

 "گری می نماید.کارکنان را میانجی جابجاییتمدنی سازمانی و قصد فی کارکنان رابطه بیخستگی عاط"فرضیه اول: 

تمدنی یب یرهایغمت نیب میرابطه مستقروش بوت استرپینگ ابتدا به  یعاطف یخستگبرای بررسی میانجیگری متغیر 
حله فرآیند، معناداری مسیر در مر شود و شرط بررسی ادامهبررسی می (total effectکارکنان ) جابجاییسازمانی و قصد 

سوم  ریتغمدر حضور  کارکنان جابجاییمانی و قصد تمدنی سازبی یرهایمتغ نیب میرمستقیرغیمسباشد. در مرحله دوم اول می
ر خستگی گری متغیگیرد. در صورت تأیید ضریب مسیر غیرمستقیم، میانجیمورد آزمون قرار می خستگی عاطفی یعنی

بی  یرهایتغم نیب میطه مستقراب شود. در این قسمتانجام می مرحله دوم دییدر صورت تأگردد. مرحله آخر عاطفی تأیید می
بررسی  یا جزئی ی کاملی به منظور روشن شدن میانجیگرانجیم ریکارکنان در حضور متغ جابجاییتمدنی سازمانی و قصد 

یم و غیر ریق مستقطر دو هیر مستقل به طور همزمان از می شود. اگر ضریب رگرسیونی این مسیر معنادار باشد، یعنی متغ
کند. اما یگری میزئی میانجگذارد. اصطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر مستقل بر وابسته را به صورت جمستقیم بر وابسته اثر می

م ه مسیر غیر مستقیست کنی این معاگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته دیگر معنادار نبود، به ا
مل میانجیگری ه طور کابه را تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب کرده و اصطلاحاً متغیر میانجی رابطه مستقل بر وابست

 .داری این مسیر انجام شودو معنی (total effect)، ابتدا باید بررسی اثر کل کند. بنا بر توضیحات ذکر شدهمی

 
 ساختاری در حالت اثرکل. مدل معادلات 1شکل 



 

 

 
مدل تحقیق به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بیضرا 5 جدول  

سطح 
 معناداری

نسبت 
 (.C.R)بحرانی

 نام مسیر برآورد مسیر

  000/0 یعاطف یخستگ   ← 
 یتمدن یب

یسازمان  

جابجاییقصد     یعاطف یخستگ ←   

*** 86/3  69/0 جابجاییقصد    ← 
 یتمدن یب

یسازمان  

 
 جابجاییقصد و تمدنی سازمانی بیین دو متغیر بشود ضریب مسیر ، مشاهده می5و جدول  1که درشکل طور همان  

دار است. بنابراین % اطمینان معنا95باشد و این رابطه مستقیم با می 86/3و نسبت بحرانی  69/0در مدل اثر کامل کارکنان 
ادامه  وجود دارد. در ستگی عاطفیخگری برای متغیر انجیلیل میگیری روش بوت استرپینگ امکان تحطبق نمودار تصمیم

 . شودبرای بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش داده می
 

 ی: خستگمیانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثر 6 جدول
(یعاطف  

یسازمان یتمدن یب   

00/0 یعاطف یخستگ   

02/0سطح معناداری:     58/0ضریب مسیر:  جابجاییقصد    

 
در  زارش شدهگه نتایج ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه ب 6در جدول 

ی سطح معنادار با توجه بهکارکنان  جابجاییقصد  ←خستگی عاطفی ←بی تمدنی سازمانی مسیر غیرمستقیم  6جدول 
منظور تعیین هی است. حال بمتغیر میانج خستگی عاطفیاست( معنادار است، بدین معنا که متغیر  05/0)که کوچکتر از  02/0

سیر مستقیم محله آخر، گیری بوت استرپ در مردهیم. مطابق نمودار تصمیمنوع میانجی، مرحله بعد را مورد آزمون قرار می
یرد . رار می گورد بررسی قم خستگی عاطفیثیر متغیر میانجی در مدل با تاکارکنان  ابجاییجقصد و تمدنی سازمانی بیبین 
 . شوداستفاده می 7و جدول  2منظور از بدین

 



 

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق 2شکل 

 
 متغیرها بین روابط معناداری به مربوط نتایج 7جدول 

 سطح معناداری آماره نسبت بحرانی ضریب مسیر متغیرها بین روابط

76/0 یعاطف یخستگ ← یزمانسا یتمدن یب  46/3  *** 

76/0 ابجاییجقصد  ← یعاطف یخستگ  38/3  *** 

098/0 ابجاییجقصد  ← یسازمان یتمدن یب  63/0  53/0  

 

ان کارکن ابجاییجقصد و تمدنی سازمانی بییرهای شود، ضریب مسیر بین متغملاحظه می 7طور که در جدول همان 
بر مانی تمدنی سازبیتأثیر مثبت  خستگی عاطفیگیری بوت استرپینگ، بق نمودار تصمیمباشد. بنابراین مطادار نمیمعنی
 گردد.تأیید می کند لذا فرضیه اولگری میصورت کامل میانجیرا بهکارکنان  ابجاییجقصد 

 ".رابطه مستقیم و معناداری وجود داردکارکنان  جابجاییقصد با بی تمدنی سازمانی بین  "فرضیه دوم:

تمدنی شود ضریب مسیر بین بیطور که مشاهده میاستفاده می شود. همان 5و  جدول  1بررسی این فرضیه از شکل در 
معنادار  05/0باشد. این ضریب مسیر در سطح می 86/3و آماره نسبت بحرانی  69/0کارکنان  ابجاییجسازمانی و قصد 

صورت از ر این( باشد که د -96/1،  96/1باید خارج از بازه ))برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنی داری آن باشد می
اری یم و معنادکارکنان رابطه مستق ابجاییجنی و قصد تمدنی سازمابنابراین بین بیکوچکتر است( .  05/0داری سطح معنی

یابد و فرضیه یمافزایش  اننان در بین کارکنکارک ابجاییجتمدنی سازمانی ، قصد معنا که با افزایش بیباشد. بدینبرقرار می
 گردد. دوم تأیید می



 

 "تمدنی سازمانی با خستگی عاطفی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد.بین بی " فرضیه سوم: 

تمدنی شود ضریب مسیر بین بیطور که مشاهده میشود. هماناستفاده می 7جدول  و 2در بررسی این فرضیه از شکل 
ین باشد. بنابرامعنادار می 05/0باشد. این ضریب مسیر در سطح می 46/3آماره نسبت بحرانی  و 76/0سازمانی و خستگی 

تمدنی یبا افزایش باشد. بدین معنا که بتمدنی سازمانی و خستگی عاطفی رابطه مستقیم و معناداری برقرار میبین بی
 گردد. أیید مییابد و فرضیه سوم تسازمانی، خستگی عاطفی در بین کارکنان افزایش می

 "کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. ییجاجابهخستگی عاطفی بر قصد  ": فرضیه چهارم

شود ضریب مسیر بین خستگی طور که مشاهده میشود. هماناستفاده می 7و جدول  2در بررسی این فرضیه از شکل 
معنادار می  05/0باشد. این ضریب مسیر در سطح می 38/3و آماره نسبت بحرانی  76/0کارکنان  جابجاییعاطفی و قصد 

فزایش سطح باشد و با امی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری برقرار جابجاییباشد. بنابراین بین خستگی عاطفی و قصد 
 دد.گرید میارم تأییابد. بدین ترتیب فرضیه چهکارکنان در بین کارکنان افزایش می جابجاییخستگی عاطفی، قصد 

 گیرییجهنتبحث و 
با نقش میانجی خستگی  کارکنان جاییقصد جابهتمدنی سازمانی و تمایل به یاثر ب بین رابطهبررسی  باهدفپژوهش حاضر 

های موجود، مدل مفهومی پژوهش تأیید تمامی فرضیه بهباتوجهانجام شد.  کارکنان جهاد کشاورزی خراسان شمالی عاطفی
کارکنان با نقش میانجی  جاییقصد جابهو تمایل به ی تمدنبی متغیرهای طهررسی رابب بینییشپحاضر مدل مناسبی برای 

تمدنی سازمانی خستگی عاطفی نقش میانجی بین بی که گرفتیم نتیجه ،پژوهش اول یهاست. بر اساس فرض خستگی عاطفی
(، 1402(، علوی و منتظر)1396)اختر نبی پیشیکارکنان دارد. این رویکرد با دیگر تحقیقات تجر جاییقصد جابهو تمایل به 

تمدنی بیطه خستگی عاطفی راب کهبه این معنا (نتایج مشابهی را ارائه کرده اند هم راستاست؛ 2019هولم و بکستروم)
د نظریه حفظ منبع این ارتباط را تأیی بر این اساس.نمایدیگری مجایی کارکنان را میانجیسازمانی با تمایل به قصد جابه

که این خود  شوندیمگردند دچار بدبینی و نگرش منفی منابع می رفتنازدستدچار  تمدنیپی بیکه کارکنانی که در  کندیم
همکاران و  هایتمدنییبو  هایرفتار. آثار بدگرددیمآنها  جاییقصد جابهبهتمایل بازدارنده رفتارهای منجر به افزایش 

از . (2019 ،1هولم و بکستروم) دشومی گریمیانجیکارکنان  یهانگرشکنان توسط مدیران بر روی عملکرد شغلی کار
آنجایی که خستگی عاطفی در محل کار پیامدهای زیان باری بر تمایل به قصد جابجایی کارکنان دارد باید به این پدیده 

رد علم روان شناسی و مدیریت ( همچنین باید گفت خستگی عاطفی موضوع جدیدی است که اخیرا وا1396)اختر، توجه کرد
و رفتارسازمانی شده است. از آنجایی که نیروی انسانی سرمایه های اصلی و بی بدیل سازمان هستند، موفقیت و بقای 

داده تا از هشداربنابراین مدیران جهاد کشاورزی باید به کارکنان سازمان درباره خستگی عاطفی سازمان در گرو آن هاست.
سازمان جهاد کشاورزی باید به اهمیت نقش خستگی عاطفی کارکنان توجه داشته  ایی آنان کاسته شود.تمایل به قصدجابج

ی دیگر که با . در مطالعهدهد قصدبه جابجایی داشته باشد کاهش تواند بر تمایل بهتمدنی میباشند تا بتوانند اثراتی که بی
ف اصلی پژوهش سنجش تاثیر میانجی دین متغیرها کمک کرد. ههای تحقیقی جامع از ترکیه مرتبط است به ادبیات ایافته

کند مطالعه تلاش میتمدنی سازمانی و قصد جابجایی کارکنان است. به علاوه این خستگی عاطفی در رابطه بین بی
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این  رب کند.روندهای اساسی بی تمدنی سازمانی را شناسایی کند و خستگی عاطفی نقش میانجی را در این رابطه ایفا می
تجربیاتی از خستگی عاطفی را خواهد داشت که  احتمالاً گیردیمی قرار تمدن،کارمندی که مورد بیاساس میتوان بیان نمود

به رفتارهای انحرافی او دامن خواهد زد و از طرفی  قطعاًآید و این موضوع می حساببهاین نوعی نگرش منفی نسبت به کار 
دارد را برای مقابله بر این  ز او مقام سازمانی که توانایی حمایت ا عنوانبهبه سرپرست  موضوعات یدهگزارشدیگر این فرد 
نتایج بررسی فرضیه دوم حاکی از این است  (.2018 ،1کابات فر و همکاران) آمده بکار خواهد بست به وجودنگرش منفی 

سیوک های تحقیق این نتایج با یافته .وجود دارد کارکنان رابطه مستقیم و معناداری جابجاییبین بی تمدنی سازمانی با قصد 
تمدنی از بدین معنا که ادراک بی. خوانی داردهم (3017) (، خو و همکاران1392عرب) (،1390، عریضی)(2019) و گون

تمدنی حس از جانب یکی از آنها گردد. افراد هدف بی ابجاییجباعث ایجاد قصد  تواندیمجانب همکار و یا سرپرست 
توانند خود را با دیگر اعضای گروه که نمی یاگونهبهاند گروه رانده شده یاعضا یگردکنند که افرادی هستند که توسط می

برای اینکه  تراشییلدل به دنبالتمدنی تمدنی دارای نیتی مبهم است فرد پس از تجربه بیمطابقت دهند. به این دلیل که بی
مکرر  به طورتمدنی اگر بیدر تحقیقی دیگر مشاهده شد (.2018)بانک و تریدوی، بود تمدنی واقع شده، خواهدچرا مورد بی

. در (2015)وو و همکاران، است شده جاییقصد جابهبهو منجر به تمایل کارکنان که طرد شده  کندیمرخ دهد فرد حس 
 ،دتنسیار به کارکنان نزدیک هساعضای سازمان شامل مدیران ب کهییازآنجافضاهای کاری نظیر سازمان جهاد کشاورزی 

کارکنان توسط مدیران و همکاران هم  که یزمان ین؛ بنابرارفتار و کردارشان تأثیر بسیار زیادی بر روی افکار کارکنان دارد
، نگرششان نسبت به خود، مبنی بر ارزشمندی که برای سازمان دارند دچار تردید گیرندیمتمدنی قرار رده خود مورد بی

 تواندیاین حقیقت که افزایش بی تمدنی م داشته باشند. جابجاییباعث شود کارکنان قصد  تواندیمد که این امر خواهد ش
 .شده است اییدنیز ت (2019هوانگ، سویو، چیلپزاند، هانگ وگان، کارکنان گردد در تحقیقات گذشته ) ییجاباعث افزایش جابه

تمدنی سازمانی با خستگی عاطفی رابطه مستقیم و معناداری ت که بین بیفرضیه سوم پژوهشگر بیانگر آن اسنتایج بررسی 
های عاطفی و افسردگی مانند آسیب یشناختروانمنفی  یهاواکنشتمدنی در محل کار همیشه با تجربه بی وجود دارد.

هیجانی چون بروز  ییهاشواکنمنجر به  تواندیمتمدنی از جانب همکار و سرپرست ( بی2016 رحیم و کازابی،) همراه هستند
تمدنی منجر به بروز بی ن،چنین از دیدگاه ماینر و همکاراهم .(2012)لیم و همکاران، هیجانات منفی در فرد هدف شود

شود. از طرفی بنابه نظریه استرس ناشی از کار، اشخاصی که مکررا در معرض عوامل افسردگی و هیجانات منفی می
)زو و  کنندتجربه می بیشتری را( عصبانیت، اضطراب و خستگی مفرط)ند هیجانات منفیگیرزای کاری قرار میاسترس

تمدنی همیشه در تلاش خواهد بود تا راهی برای گریز از بی فرد هدف بی در تحقیق دیگری مشاهده شد (.2019همکاران،
استرس ناشی از کار خواهد بود.  های هیجانی متوالی از جانب فرد هدف باعث بروزتمدنی بیابد. در نهایت این واکنش

همکاران از هنجارهای  که یزمانچنین و هم کندیمشناختی فرد را تخلیه  و منابعآمده انرژی عاطفی  به وجوداسترس 
ای را در برابر یکدیگر داشته باشند به همدیگر تخطی کنند و رفتارهای وقیحانه کردنکمکو  گذاشتنچون احترام ی؛کار

شود. این ها میگردد که منجر به خستگی عاطفی آنها و تشدید استرس فراهم مینیروهای عاطفی آنموجبات تخلیه 
 قبلی یهاپژوهشبسیاری از  هاییافتهبا  گذاردیمنزاکتی سرپرست و کارکنان بر خستگی عاطفی کارکنان اثر فرضیه که بی
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 دهدیم نشان پژوهش چهارم هنتایج بررسی فرضی .ی داردهمخوان (2017اختر، ؛2016،هار و همکاران ؛2016چو و همکاران،)

توسط محقق  گرفتهصورت هاییبررس کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. جابجاییخستگی عاطفی بر قصد  نبی
در مشخص  صورتاست؛ اما بهتحقیقات و تألیفات فراوان  خدمت کارکنانترکه در مورد خستگی عاطفی و ک دهدنشان می

قصد کنان بر تمایل آنان بر سنجش میزان تأثیر خستگی عاطفی کار"خصوص موضوع تحقیق حاضر و با قلمرو فعلی آن 
 های نو و خلاقانه تحقیق حاضریکی از جنبهده است، بنابراین هیچ پژوهشی به ثبت نرسی "کارکنان جهاد کشاورزی ابجاییج

شود که ابتدا از یک وضعیت روانی شروع و بعد منجر به ناخته میش یندیفراخستگی عاطفی تحت عنوان . باشدیمنیز 
میل به انجام هر کاری را کاهش  و نهایتاً گرددیمکاری  هایییتوانامنجر به کاهش شود. سپس تضعیف قوای جسمانی می

( 2017) همکارن (، خو و2019) (، سویوک و گان2019لوح و لویی)های تحقیق این نتایج با یافته (.2015 هور،دهد)یم
و یک تهدید  دهدیم یروگر دارند، خستگی عاطفی بیشتر در مورد کارکنانی که تماس مستقیم با افراد دیهمخوانی دارد. 

د شومرتبط با افرادی می هایینگرانخستگی عاطفی مربوط به  (.2017، خوو) شودخدماتی محسوب می یهاسازمانمهم در 
که  چون جهاد کشاورزیهم در مشاغل خدماتی تواندیمخستگی عاطفی (. 2015ژنگ، ) دکه ممکن است با خستگی کار کنن

گردد. به طور خاص می بالاتریزمان و انرژی  لافری یابد که نهایتاً منجر به اتاست، نمود بیشت یاگستردهدارای مرزهای 
 ر معرض خستگی عاطفی قراربیشتر د اند،بودهران مواجه بیشتری نسبت به دیگ رجوعاربابا کارکنان سطوح عملیاتی که ب

(. 2016 )هور، شودشغل و خستگی عاطفی منجر می ابجاییجشناختی به افزایش قصد نقض قرارداد روان یندفرا .گیرندیم
زا در نظر گرفته وضعیت استرس بردنه عنوان یک قصد برای از بینشغل می تواند ب جابجاییکارکنان به نیت قصد و درواقع 

در یک فضای کاری آزمایشگاهی در زمینه زنجیره تأمین نشان دادند که  (2013) رد و همکارانیکا (.2012 ،میرتز) شود
نجر به رفتارهای کاری منفی گردد و م می تواند (ویژگی، شدت و زمان بند ی )تحت سه شرایطداد روان شناختی نقض قرار

)علوی و  عی خستگی عاطفی را به وجود آوردن است نوادراکات نگرشی را تحت تأثیر قرار دهد و همچنین ممک
تعهد و خستگی  ازمان، روابط میاناد تازه وارد به سدر پژوهش خود پیرامون افر (،2017) و همکاران خوو (.1402همکاران،

زا در سترستواند به عنوان یک عامل ای قراردادند . نتایج این پژوهش نشان داد که نقض قراردادها میعاطفی را موردبررس
کردن درباره فکر هو این ممکن است منجر به تمایل بدهد نظر گرفته شود که کیفیت رابطه کارمند و سازمان را کاهش می

 .شغل و تجربه خستگی عاطفی شود قصد
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Investigating the relationship between organizational incivility and employee 
turnover intention with the mediating role of emotional exhaustion of 

employees 
Mirzaei Vahid1, Sahraei Elham2 

 

Abstract 

Incivility on the part of some employees, while distorting the reputation and image of the 

organization, leaves a significant negative impact on the organization's performance, as well as 

interpersonal relations and the spirit of cooperation of employees. Based on this, the present 

study aims to investigate the relationship between organizational incivility and the intention to 

move employees, playing a mediating role. Emotional exhaustion of employees took place. This 

research was applied in terms of purpose, and descriptive-survey in terms of method and 

correlational nature. The statistical population of the research included all the employees of 

Bojnourd Agricultural Jihad Organization. Due to the limited population, the census method was 

used. The information needed in the theoretical part was used through library studies and the data 

needed to test the research hypotheses through questionnaires, so as to measure the organizational 

uncivilization questionnaire of Blau and Anderson (2005), the intention to move employees, Jang 

and colleagues (2010), the emotional exhaustion of our employees, Sledge and Jackson (2009), 

were used. The reliability of the mentioned questionnaire was obtained by using Cronbach's alpha 

coefficient for the variables of organizational uncivilization (0.95), intention to move employees 

(0.852) and emotional exhaustion of employees (0.91) and the validity of the content and form of 

the questionnaire was also confirmed. was placed Data analysis was done using SPSS 24 

software and Amos 22 software. The findings of the research showed that there is a significant 

relationship between the organizational incivility of employees and the intention to move 

employees, and the emotional exhaustion of employees It plays a mediating role in this 

relationship. Therefore, the managers of the Jihad Agricultural Organization should create A 

supportive environment and specifying expectations clearly lead to the reduction of 

organizational uncivilization, which provides the basis for reducing employee turnover and 

ultimately reducing emotional fatigue of employees. 

Key Words:   Organizational uncivilizationm, Intention to move, Emotional exhaustion, 

Agricultural Jihad Organization 
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