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  چكيده

  

ش از پژوه نیا. است رکنانکا یعاطف یخستگ یانجیکارکنان: نقش م ییجاو قصد جابه یسازمان یتمدن یرابطه ب یپژوهش حاضر بررسهدف 
مان جهاد ارکنان سازک هیکل پژوهش شامل ی. جامعه آماراست یاز نوع همبستگ یشیمایپ -یفیتوص تیو از منظر روش و ماه یدنظر هدف کاربر

طالعات م قیاز طر یخش نظردر ب ازی. اطلاعات موردندیگرد هاستفاد یاز روش سرشمار، بجنورد بود. به علت محدود بودن جامعه یکشاورز
نامه رسشپسنجش  یه براصورت کنیبد، دینامه استفاده گردپرسش قیاز طر قیتحق یهاهیدر جهت آزمون فرض ازینمورد یهاو داده یاکتابخانه

 کارکنان ماسلج و جکسون یفعاط یخستگ(، 2010) کارکنان جانک و همکاران ییجاقصد جابه(، 2005) بلاو و اندرسون یسازمان یتمدنیب
 ییجاصد جابهق(، 95/0) یسازمان یتمدنیب یرهایمتغ یکرونباخ برا یآلفا بیمذکور با استفاده از ضرنامه پرسش ییایاستفاده شد. پا(، 2009)

 لیحلقرار گرفت. جهت ت دییتأ ردمو زینامه نپرسش یمحتوا و صور ییبه دست آمد و روا( 91/0) کارکنان یعاطف یو خستگ( 85/0) کارکنان
د کارکنان و قص یسازمان یتمدنیب ینب پژوهش نشان داد یهاافتهی. رفتیانجام پذ Amos 22افزار و نرم SPSS 24افزار ها از نرمداده
 . کندیم فایا رابطهیندرا یگریانجیکارکنان نقش م یعاطف یوجود دارد و خستگ یکارکنان رابطه معنادار ییجاجابه

 هاد کشاورزیسازمان ج، خستگی عاطفی، ییجاقصد جابه، تمدنی سازمانیبی: هاکليد واژه

 

 مقدمه
مدیریت مؤثر ، طورکلیهای محیطی ضروری است. بهنقش مدیریت منابع انسانی برای کاهش تکانش، بینیپیشدر مواجهه با عصر تغییر سریع و غیرقابل

(، 2011) 4کسپیر (.2015، 3کارانزاینال و هم) عنوان یک دارایی کلیدی برای اطمینان از رشد و توسعه مولد سازمان شناخته شده استمنابع انسانی به
های ترین نگرانیداند. امروزه تمایل یا قصد جابجایی در کارکنان به یکی از مهموری بالا مهم مینقش منابع انسانی را در دستیابی سازمان به بهره

های بیش از حد خشک اتبی همراه با بوروکراسیهای دولتی دارای ساختاری سلسله مرسازمان (.2009، 5مکناب) مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است
های شغلی غیرمنعطف و ناپایدار در به دلیل ویژگی، ریزی شده استها در حوزه کاری به صورت استاندارد و عادی برنامهو خشن هستند و اکثر فعالیت
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جایی تمایل به قصد جابه  (.2024، 2ماتئوش برودویچ ؛2010، 1رایزل و همکاران) تمایل به قصد جابجایی کارکنان بیشتر است، هامیان این قبیل سازمان
 و کیم) چنین افزایش نیاز به کارکنان باتجربه و آگاهها و همعلت سطوح بالای رقابت در بین شرکت ویژه به به اخیراً افزایش یافته است کارکنان

 (.2011، پیتس و همکاران) دهدموضوع را در مطالعات رفتارسازمانی توضیح میاین امر اهمیت  (.2020، بنایچا؛ سرهان و تسانگاری؛ 2010، جوگاراتنام
طور لزوم به استعفا و که به، شودترک شغل و استعفا تعریف می، به عنوان میل و اشتیاق آگاهانه برای جابجایی کارکنان سازمان، تمایل به قصد جابجایی

تمایل به جابجایی کارکنان یکی  (.2011، 3دیویس و باوکوس) با سازمان در آینده نزدیک اشاره داردبلکه به احتمال ترک رابطه ، انجامدترک واقعی نمی
زیرا ترک خدمت کارکنانی که عملکرد  (.2015، 4؛ ژنگ و دیوید1393، اقبالی و رضوانی) از مسائل مهم در مدیریت منابع انسانی و روابط کاری است

های راهبردی سازمان تطبیق خود را با اهداف و سیاست دتواننست در حالی که ترک خدمت کارکنانی که نمیمناسبی دارند برای سازمان یک ضایعه ا
های تعارض، رشد ناکافی، این تمایل معمولا به دلایل مختلفی از جمله نارضایتی شغلی(.2016، احمدی وقدرتیان) دهند در راستای منافع سازمان است

های جابجایی کارکنان هزینه (.2012، 7امباح و ایکمفونا ؛2013، 6اولوسکون ؛2010، 5ناناکان) کندها بروز مییگر سازمانهای بهتر در دسازمانی و فرصت
ضایعات غیرمادی ناشی از ترک خدمت مانند از ، کند. علاوه بر ایندرصد به سازمان خسارت وارد می 200تا  25سالانه بین ، بنا برکارآیی هر کارمند

گیری از مواردی است که قابل اندازه، انگیزه و اخلاق کاری میان کارکنان باقیمانده، کاهش تعهد، مندی از خردجمعیجارب و کاهش بهرهدست رفتن ت
، انتخاب و آموزش آنها، کارگیری مجدد افرادهای جذب و بهموارد دیگری مانند هزینه، های جابجاییهزینه (.2013، ؛ اولوسگون2015، 8لیو) نیست

-بنابراین درک و پیش (.2019، 9شجاعی و نادی) شودرا نیز شامل می، اهش بازدهی تا هنگامی که فرد جایگزین وارد سازمان شده و خبره و ماهر شودک

های پژوهش، های گذشتهکند. در طی سالبینی تمایل کارکنان به قصد و نیت جابجایی در جهت به حداقل رساندن تأثیرات منفی آن اهمیت پیدا می
دانشی غنی در مورد روابط بین فردی در محیط کار را فراهم ، های سوءرفتار در محیط کار انجام شده است. این حوزه از پژوهشقابل توجهی در حوزه

 و رجایی  کیاکالیییی میرزاآقا) اندبسیاری از پیشایندها و پیامدهای رفتارهای منفی در محیط کار شناسایی شده، کرده است. تا جایی که در فراتحلیلها
گیرد. بسیاری از گرفتن شخص تا رفتارهای شدید مثل خشونت را دربر میای از رفتارهای ملایم مانند نادیدهدامنه، رفتار در محیط کارسوء (.1397، پور

-تر سوءهای خفیفاکنون توجه اندکی به شکلاما ت، رفتارهای شدید مانند پرخاشگری و قلدری در محیط کار آگاه هستندها از تاثیرات منفی سوءسازمان

، فردی اشاره داردرفتار بینتر سوءهای خفیفانحرافی ملایم که به شکل (.2015، 10فرانسیس و همکاران) فردی نشان داده استرفتارهای سازمانی و بین
ولی ، این رفتارهای منفی (.2012، 11لیم و همکاران) ر منجر شده استدر محیط کا( ادبینزاکتی یا ییبی) تمدنیای از تحقیقات با نام بیبه پیدایش دامنه

ها و کارکنان در و پیامدهای مخرب زیادی برای سازمان( 2016، 12و همکاران چلیپزند) های شدید آن استتر از شکلملایم و ظریف در محیط کار شایع
-بدون نزاکت یا بی، ادبانهرفتارهای بی گذار بر تمایل به قصد جابجایی می توانداز عوامل تاثیر (.2003، 14هوئل و همکاران؛ 2201، 13تیلور) پی دارد

های جامعه مدرن به امری عادی تبدیل شده است و به عنوان یکی از اشکال فراگیر رفتارهای تمدنی باشد و تقریباً در تمام جنبهاحترامی که نماینده بی
نوعی بدرفتاری است که به گسستن و از بین رفتن ارتباطات و همدلی ، تمدنیبی (.2018، 15همکاران پارک و) شودضد اجتماعی در محل کار شناخته می
-علی (.1397، نجفیان و مهداد) دهد که هنجارهای احترام دو طرفه در محیط کار نقص شودادبانه زمانی رخ میمنجر می شود.در زمینه کاری رفتار بی

انتظارات برای یک گفت وگوی حرفه ، تمدنی با زیر پا گذاشتن قواعد اخلاقیتواند بسیار عمیق باشد. بیآن میتأثیرات ، تمدنیرغم کم شدت بودن بی
های سازمانی مرتبط به مثابه جملات ارزش، شوندکه رفتارهای بی تمدنی نادیده گرفته میکنند و در نتیجه زمانیای در بین اعضای گروه را تضعیف می

-پاسخ ندادن به سلام و احوال، کردن صحبت دیگراندر رفتارهای روزمره بروزکند قطع تواندبی تمدنی می (.2018، 16لوه و لویی) تو خالی خواهند بود

تمدنی بر روی رفتارهای زیان آور بی (.2018، 17و همکاران مارچیوندو) توان به آن اشاره کردتمدنی است که میهای بیاز نمونه، ترویج شایعات، پرسی
کاستن عمدی از ، چنین انحراف در تولیدتمدنی دارد و همگیرانه بیشترین اثرپذیری را از بیرفتارهای کناره، نی تاثیرگذار است که در بین این رفتارهاسازما

با این  (.2018، 18ارانو همککابات فر ) تمدنی استتوجهی به پیروی از فرایندهای کاری دومین عامل اثرپذیر از بیانجام اشتباه کار یا بی، سرعت کار
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تمدنی بر روی پرخاشگری در سازمان اثر مثبتی دارد. وقتی فردی یک رفتاربی تمدنی یا نشان داد بی( 2017) نتایج بررسی های تیلور و همکاران، حال
اعث بوجود امدن اضطراب و استرس برای او سخت خواهد بود که شرایط را تحت کنترل خود درآورد و این وضعیت در نتیجه ب، نزاکتی را تجربه کندبی
، 1آنجم و همکاران) شاید تصمیم به جابجایی و یا ترک سازمان بگیرند دنزاکتی برای رهایی از اضطراب موجوشود. قربانیان اهداف بیقربانی می در

که ، تاثیر بی نزاکتی بر روی فرسودگی شغلی( 2014) همکاران تواند بر خستگی کارکنان تأثیرگذار باشد. تیلور وچنین میتمدنی سازمانی همبی (.2017
فارغ از اینکه  ، نزاکتیرا بررسی کردند و به این نتیجه رسیدند که تغییرات نسبی در تجربیات بی، های آن استهایخستگی عاطفی یکی از زیر مقیاس

ترین اثر فرسودگی شغلی کارکنان ایجاد کند. خستگی عاطفی متداولتواند تغییرات معناداری را در می، نزاکتی در آن بالا یا پایین باشدچقدر سطح بی
ماسلاخ و ) شودآید که بصورت حس درماندگی عاطفی و تخلیه منابع عاطفی افراد تعریف مینزاکتی در ادبیات موضوعی بحساب میشده بیمنفی کشف

ند قرار دارند مجموعه رفتارهای واکنشی و استنباطی مختلفی را خواهند که در معرض تعاملات ناخوشایها افرادیهمیشه در سازمان (.2019، 2جکسون
سعی خواهند داشت که این حس اضطراب را با ارزیابی وضع موجود و یا ، شوندکه افراد مضطرب میبرای مثال زمانی (.2009، 3کلیو  سایرز) داشت

مشاهده تعاملات ناخوشایند باعث می شود فرد این حس را داشته  (.2012، 4تاتردل و همکاران) بخش به نوعی سامان دهندانجام یک فعالیت آرامش
نزاکتی محل کار منجر به یک تمدنی یا بیفردی چون بیبدرفتاری های میان (.2012، تاتردل و همکاران) باشد که به لحاظ عاطفی تخلیه شده است

تمدنی کارکنانی که به علت رفتارهای بی(.2018، 5ابوبکر) هدف آسیب وارد می کند گردند این تجربه به فردهای احساسی ناخوشایند میسری از واکنش
کنند و تلاش بیشتری را برای اجتناب از متحمل شدن بینند اغلب خستگی عاطفی را تجربه میمحل کار و به لحاظ روانشناختی و یا احساسی آسیب می

چنین فشارهای آفرین شامل عدم حمایت و همکاری از جانب سرپرست و همکار و هماسترس عوامل محیطی (.2018، ابوبکر) دهندتمدنی انجام میبی
-خستگی عاطفی یکی ازنگرش (.2001، 6و همکارانخوو ) گردندمیان فردی ناشی از هیجانات منفی کارکنان باعث تشدید خستگی عاطفی کارکنان می

 9هار( 2019) 8و همکاران اوکپوسو (.2018، 7چن و همکاران) زیاد کارکنان همراه استهای کاری معاصر است که با استرس های ناکارآمد در محیط
احساس ناکامی ، خستگی در زمان شروع کار احساس، نیز خستگی عاطفی را شامل احساساتی همچون احساس تهی شدن هیجانی نسبت به کار( 2016)

دهد که فشارهای متعدد ناشی دانند که در اکثر مواقع زمانی رخ میدر زمان انجام کار میو سرخوردگی از کار و احساس فشار زیاد کاری از لحاظ هیجانی 
های مختلف فعالیت این مهم در سازمان جهاد کشاورزی باتوجه به تنوع حوزه، شوداز تقاضاهای شغلی در طول زمان موجب انباشت خستگی در فرد می

ای که برای ذهن و جسم فرد های تولیدی دارد حایز اهمیت است. خستگی عاطفی به همان اندازهزهی که با سایر حواین سازمان و ارتباطات گسترده
ی این سازمان شک نیروی انسانی که باید در اختیار سازمان جهاد کشاورزی با توجه به رسالت و فلسفهمضر است. بی مضر است برای سازمان نیز

در درون سازمان داشت. ، های مناسبی باشد که بتوان با ایجاد شرایط مطلوب کاری بیشترین استفاده از آن راها و قابلیتقراربگیرد باید دارای توانمندی
این  سازمان جهاد کشاورزی  به علت فعالیت در دو حوزه مهم و کلیدی جهاد و امور مربوط به کشاورزی و تأمین امنیت غذایی مردم که رسالت اصلی

تعارضات  جادیوری موجب او نظارت بر بهره، کنترل، شغلی بالایی برخوردار است که در صورت غفلت از پرداختن به پایشاز پیچیدگی ، باشدسازمان می

 نهیزمشیدر پ ریعوامل درگ یبر رو یاز نظر علم یمتأسفانه تاکنون توجه کم نی. علاوه بر اشود­یم یدو حوزه جهاد و کشاورز نیدر عملکرد ب ییبالا
 یآن اثربخش تبعو به یفرد وری­بهره تواند­یدر محل کار م تمدنی­یب یگستردگ کهیوجود دارد درحال یبخش دولت های­ماندر ساز تمدنی­یب

که وابسته به  یهمچون جهاد کشاورز یسازمان یبرا ژهویبه ها­سازمان یبرا تمدنی­یفراوان ب های­نهیبه هزقرار دهد. باتوجه رتأثیتحت را ها­سازمان
را که  یعناصر دیسازمان با نیلذا ا، را به سازمان وارد کند یرناپذی­صدمات جبران تواند­یدادن آنها مکشاورزان ماهر خود هستند و ازدستکارگران و 

و  ینفم یبروز رفتارها ایدر صورت مشاهده ، گرید یموجود بپردازد؛ از سو تیدرک کرده تا بتوانند به اصلاح وضع شوند­یم یدر کار منته تمدنی­یبه ب
 نیکه تأم یرسالت سازمان جهاد کشاورز یبرا تواند­یم، از کارکنان سازمان رمولدیغ یکار یهمچون رفتارها، توسط کارکنان در سازمان ستیناشا
موجب  کارکنان و نیناخواسته ب های­تنش جادیسو باعث ا کیاز  رایز، پژوهش حاضر است یمسئله اصل نای. باشد ساز­مردم است مشکل ییغذا تیامن

تاکنون  نکهیبه اباتوجه، کندیسازمان را فراهم م نیارجوع ارباب یتیموجبات نارضا، گرید یو از سو، شودیم یدر سازمان جهاد کشاورز یورکاهش بهره
 یخراسان شمال یاورزکارکنان در سازمان جهاد کش ییجاقصد جابه یانجیکارکنان با نقش م ییجاکارکنان و قصد جابه یسازمان یتمدن یب یدر پژوهش

سازمان  رندگانیگمیتواند به تصم یپژوهش حاضرم جینتا، اندکارکنان واقف یرفتار یامدهایتوجه پ تیبه اهم رانیتمام مد ینشده است و از طرف یبررس
ن اعتبار و وجهه سازمان کارکنان ضمن مخدوش کرد یبرخ یاز سو تمدنی­یبه ب یاز لزوم توجه کاف یمناسب دید یجهاد کشاورز رانیخصوص مدبه
پژوهش  نیا کهییارائه دهد. ازآنجا گذاردیم یکارکنان بر جا یه همکاریو روح یفردانیروابط م نیبر عملکرد سازمان و همچن یتوجهقابل یمنف ریتأث

 یهایریگمیپژوهش را در تصم نیاصل از اح جینتا یشتریب نانیبا اطم توانندیسازمان م نیا رانیمد، انجام شده است یخراسان شمال یدر جهاد کشاورز

کاهش  یرا برا نهیکه زم یسازمان تمدنی­یصورت واضح منجر به کاهش ببه ظاراتکردن انتو مشخص یتیحما یطیمح جادیخودمدنظرقراردهندو با ا
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سؤالات است که  نیبه دنبال پاسخ به ا قیتحق نیکارکنان فراهم کنند. بر اساس مطالب فوق ا یعاطف یکاهش خستگ، تیکارکنان و در نها ییجاجابه

 نیا در یگریانجینقش م یعاطف یخستگ ایآ نکهیوجود دارد؟ و ا یکارکنان رابطه معنادار یسازمان ییجاکارکنان و قصد جابه یسازمان تمدنی­یب نیب ایآ
 کند؟یم فایا رابطه

 

 پژوهش چوب نظریچهار
 1بی تمدنی سازمانی

انحراف در محیط  یدةظریف و پوش یهادر شکل، به سایر افراد را دارد رساندنیبوضوح قصد آسانحراف در محیط کار که بهآشکار  یهابر خلاف شکل
ممکن است به دیگر عوامل مانند  هایییتاست. چنین فعال یرممکنکار این قصد آشکارا مشخص نیست و شناسایی آن مشکل و در بعضی موارد غ

ممکن است چنین رفتارهایی توسط ، وجودینیا سرپرست یا عدم حساسیت آنان به احساسات قربانی نسبت داده شوند. بااهمکار  یریگسردی یا کناره
از  یامنجر به پیدایش دامنه، اشاره دارد فردیینسوءرفتار ب تریفخف یهاادراک شود. رفتارهای انحرافی ظریف که به شکل ادبییعنوان بقربانی به

بر خلاف دیگر رفتارهای ضد اجتماعی  (.2014، ؛ چلیپزند و همکاران1420، 2لیو  کیم) در محیط کار شده است نزاکتییی تمدنی یا بتحقیقات با نام ب
اغلب ، و به دلیل نبود تایید رسمی گیردیبی تمدنی به طور معمول مورد توجه حقوقی و قانونی قرار نم، آزار و خرابکاری، مثل پرخاشگری، در محیط کار

در ادبیات (.2014، کیم ولی) ازمانها به بی تمدنی توجه نمیکنند و این گونه رفتارها را رفتارهای کوچک وگذرایی میدانند که نیازی به مداخله ندارندس
ی در محیط کار را تمدنارائه شده است. آنان بی( 1999) 3تمدنی توسط اندرسون و پیرسونترین و پرکاربردترین تعریف بیقابل قبول، سازمان و مدیریت

هنجارهای ، رفتارهای انحرافی با شدت کم و نیت مبهم به منظور آسیب رساندن به شخص مورد هدف است. اینگونه رفتارها) ) اینگونه تعریف کرده اند
ای هستند که با نادیده گرفتن انهتمدنی مشخصا رفتارهای بی ادبانه و گستاخکنند. رفتارهای بیموجود در مورد احترام دو طرفه در محیط کار را نقض می

، پیرسون و همکاران) نیت مبهم در رفتارها و شدت کم آن است، تمدنی در محیط کار نقض هنجارهاسه ویژگی کلیدی بی ( (.شوددیگران آشکار می
2001.) 

دهندة انرای کارکنان خود است که نشاحترام بهر سازمانی دارای هنجارهای جامع ، انداستدلال کرده( 2010) نقض هنجار: اندرسون و پیرسون( الف
 همکاری کارکنان را فراهم ینةتوافق اخلاقی مشترک میان اعضای سازمانی است و این توافق زم

 ازمان دیگرمکن است در سم، تمدنی در نظر گرفته شودعنوان بیکه اگر موضوعی در یک سازمان به کندی. این مطلب اشاره به این موضوع مآوردیم
-یب یرتمدنی و غبی ا بتوانند رفتارهایخود را برای کارکنانش مشخص کند تا آنه یقرمزهاا و خطحساب نیاید. پس هر سازمانی باید هنجارهتمدنی بهبی

 (.1396، و همکاران تقصیریاخوان ب) تمدنی را از یکدیگر تمیز دهند
اشتباه سهوی یا شخصیت مرتکب شونده نسبت داده ، دیگری مثل نادانی یهاودن به عاملعمدی ب یجابه توانندیم ادبانهینیت مبهم: رفتارهای ب( ب

که این تمایل حداقل برای  شودیتمدنی نامیده مدر صورتی بی، وجود داشته باشد رسانییباگر نیت آس (.2013، 5؛ پیرسون2016، 4حیم و کازبیر) شود
تمدنی پریشانی قربانیان بی، شدن با این رفتارهای ظریف و مبهممواجه یجةکننده در نتا مشاهدهی، قربانی، یکی از طرفین واضح نباشد مرتکب شوند

که چه اتفاقی در این ینةد شوند. آنان در زمدکه قربانیان در مورد چگونگی واکنش به این رفتار مر شودیکه خود باعث م کنندیرا تجربه م یتوجهقابل
 رسانییبپنهان و ظریف پرخاشگری که در آن تمایل آس یهاکه از شکل دهندیارند. مرتکب شوندگان اغلب ترجیح ماطمینان ند، آینده خواهد افتاد

 .(2013، 6و همکاران اگونگ بامیالا) شودیاستفاده کنند و به همین دلیل اسناد آسیب پرخاشگر دشوار م، مبهم است
تمدنی تنها محدود به علاوه بیرفتارهای منفی در محیط کار شدت کمی دارند. به یهار شکلنسبت به دیگ یطورکلبه ادبانهیشدت کم: رفتارهای ب( ج

کسی  سر وسایل اجازهییا ب گرفتنیدهناد، کردنغیرکلامی مثل خیره نگاه یرمحترمانةبرآن شامل رفتارهای غو علاوه شودیبدرفتاری یک کلامی نم
ها است و پیامدهای مضری هم برای کارکنان و هم برای تمدنی مشکلی رایج در سازمانبی (.0132، 7و همکاران اگونگ بامیالا) رفتن نیز است

دهندة شیوع بالا و نشان هایاند. ولی تمام بررسمختلفی ارائه داده یهاها در پی دارد. محققان از میزان بروز این رویداد در محیط کار گزارشسازمان
تمدنی بی یهاتمام کارکنانی که در مطالعات اخیر مورد بررسی قرار گرفتند قربانی بعضی از شکل یباًتا جایی که تقر چنین رفتارهایی است. یشافزاروبه

درصد از کارکنان عنوان  99دریافتند که ، کارمند بود 9000سال که شامل  14متعدد در طی  یهامبتنی بر پژوهش، اند. پیرسون و پوراثسازمانی بوده
، ؛ پوراث و پیرسون2009، 8پیرسون و پوراث) اندتمدنی را تجربه کردهدرصد بیان کردند که بی 96اند و تمدنی در محیط کار بودهبیکردند که شاهد 
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 دارد المللیینب هاییطهح تمدنییب یدهپد یگرفته است؛ ولتمدنی در آمریکا صورتبی ینةانجام شده در زم یهاهر چند بسیاری از پژوهش (.2013
 .و در دنیای واقعی وجود دارد( 2016، 2؛ چلیپزند و همکاران2009، 1راث و ارزپو)

 کارکنان ییجاقصد جابه 
، فریس) کارکنان است ییجاهستند قصد جابه توجهیها نسبت به آن بها شیوع پیدا کرده و متأسفانه مدیران و کارگزاران سازمانکه در سازمان اییدهپد

 توسط دیگران کندیکه شخص احساس م یاعنوان درجهدر محیط کار را به ییجاقصد جابه( 2019) 4و همکاران کاراتپه (.8200، 3بری و لیان، براون
استفاده از زبان یا اصطلاحاتی خاص  ییجا. مبنای دیگر ایجاد ادراک قصد جابهکنندیتعریف م، گرفته شده است یدهدر محیط کارناد( سرپرست یا همکار)

جابجا کردن افراد در  (.2016، 5سینک و سالاک) فرد قادر به فهمیدن آن نباشد کهینحوبه، سوی افراد دیگر حاضر در محیط کار است و رمزگونه از
سرد »، «بی محلی کردن »، «کردناعتنایییب»مانند ، شامل عواملی از قبیل اجتناب از تعامل چشمی و یا دوری از کارکنان تواندیمحیط کار م

در محیط کار است که فرصت تعامل  یقصد جابجایی کار کارکنان یکی از پیامدهای طردشدگ (.2009، 6اوریلی و رابینسون) باشد ، «دنبرخوردکر
قصد جابجایی  (.2016، سینک و سالاک) دهدیقرار م یرتأثکه به طور بالقوه سلامت روانی و جسمانی کارکنان را تحتو این دهدیاجتماعی را کاهش م

تحقیقات سازمانی نشان  (.2009، اوریلی و رابینسون) کننده در رهایی از حس تعلق و کاهش همکاری در محل کار استقانع یاران یک متغیر بسکارکن
از  تریینچنین سطوح پاو هم، قصد ترک شغل، رفتار جستجوی کار، افسردگی، اند که قصد جابجایی در محیط کار به سطوح بالاتری از اضطرابداده

، در محیط کار ییجایکی از پیامدهای قصد جابه(.1396، به نقل از خواجه لو و بهارلو؛ 2008، فریس و همکاران) شودیرضایت و سلامت روانی مربوط م
، به نقل از سینگ و سلاک، مک کورمیک و ایلگن (.2001، هیتالن و همکاران ؛2005، 7رو و کروتر یکرد، گرندی) کاهش خشنودی  شغلی است

هنگامی که  (.2015، 9چوی؛ 2014، 8هاک) به کاهش عملکرد شغلی اشاره کرد توانیم، در محیط کار ییجاپیامدهای قصد جابه یگراز د (.0162
و درنتیجه  دانندیخود را عضوی از سازمان نم، اندتمدنی سازمانی شدهکارکنان احساس کنند از سوی سرپرست و یا همکاران خود درگیر بی

خودکام بخش و کاهش سطح عملکرد شغلی محتمل  هاییشگوییوقوع پ، . در صورت ادامه چنین روندیدهندیرا با سازمان کاهش م ایشانهیهمکار
، احساس تنهایی، به احساسات منفی ناراحتی و خشم توانیدر محیط کار م ییجااز پیامدهای دیگر قصد جابه (.1120، 10چن و یونگ، لئونگ) خواهد بود
 هاییماریب، کاهش تمایل به ارتباطات آتی با گروه یا سازمان، نفس پایینعزت، افسردگی، اضطراب اجتماعی، رکت در انجام وظایف گروهیعدم مشا

 احساس عدم شایستگی و، نفس پایینعزت، دور و جداافتادن از ارتباط با دیگران، استنباط منفی نسبت به خود، جسمانی مانند مشکلات گوارشی و سردرد
رفتاری مخرب  یهاالعملبروز عکس، شناختی و انگیزشی برای فرد طرد شده، خطرات احساسی، شدن زندگی معنایب، عدم کنترل، لایق توجه نبودن

 (.2020، لیو) عملکرد فرد اشاره کرد ییکاهش تعهد سازمانی و رفتار شهروندی و عدم کارا، توجه و کسب کنترلمانند خشونت برای جلب

  11طفیخستگی عا

العمل خستگی عاطفی یک عکس، آیندیها به استرس که بر اثر اتفاقات خاص و حساس به وجود ممفهوم خستگی عاطفی برخلاف انواع دیگر واکنش
خستگی  چراکه، است تا انواع فیزیکی آن یشناختبیشتر بر روی فرایند فرسایش روان یدشغلی در حال وقوع است که در آن تأک یزاهااشتراکی به تنش

خستگی  (.2007، 12لیتر) ماندیدر حرفه کاری دلالت دارد اثرش تا زمان زیادی باقی م فردییانم یزابه عوامل استرس مدتیعاطفی بر پاسخ طولان
بر روی  که هم بر روی کیفت زندگی کاری و هم شودیها محسوب معاطفی به این دلیل یک مبحث بسیار مهم برای تأثیر بسزایی  محققین سازمان

به لحاظ احساسی و فیزیکی است که از نتایج  شدنیهخستگی عاطفی یک حالت مزمن از حس تخل (.2015، ژنگ و همکاران) کارکرد بهینه سازمان دارد
یک  خستگی عاطفی به معنای خستگی بیش از حد ناشی از انجامشود و یپیوسته و مستمر محسوب م هاییدنتقاضاهای بیش از حد شغلی و زجرکش

است که از سه مؤلفه  یفرسودگی شغلی دارای ساختاری چندبعد (.2016) 14روتهو  ون دنبنا بر نظریه  (.2014، 13کورپانزانلو و رایت) کار نیز است
 متضاد خستگی عاطفی یک حالت حالت، نفس و موفقیتسطح اعتمادبه بودنیینپا، مسخ شخصیتی، که عبارتند از خستگی عاطفی، تشکیل شده است

 بلکه یک حالت سلامت کامل روانی در حوزه کار بنام مشغولیت شغلی است که نشان دهنده انرژی کاری بالای فرد است تا خستگی، خنثی نیست

                                                 
6Porath & Erez 
2Schilpzand et al 
3Ferris, Brown, Berry & Lian 
4Karatepe 
5Singh & Slack 
6O’Reilly & Robinson 
7Grandey, Cordeiro, & Crouter 
8Haq 
9Choi 
10Leung, Chen, & Young  
11Emotional exhaustiong 
12Leiter  
13Corpanzano & Wright 
1Van Den & Rutte 



 میرزاییحرایی و ص                       راسان شمالی( خاستان  موردمطالعه: کارکنان جهاد کشاورزین )کارکنان با نقش میانجی خستگی عاطفی کارکنا ییجاتمدنی سازمانی و قصد جابهبررسی رابطه بین بی

 1404، بهار 1، شماره 8مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  | 64
 

پرداختن بیشتر به کار و انجام دادن کار ، با سه مشخصه سطح بالای انرژی کاری، عاطفی مشغولیت شغلی که یک حالت رضایت بخش ناشی از کار است
 (.2016، 1ون دن و روته ) خوشحالی و علاقه مشخص می شودبا 

 هایهتبیین فرض

 .گری می نمایدخستگی عاطفی رابطه بی تمدنی و قصد جابجایی کارکنان را میانجی .1فرضیه 

این حقیقت که افزایش بی  (.9201، 2هوارد و همکاران) محل کار و بی تمدنی مرتبط است هاییشدت با دیگر انواع بدرفتارکارکنان به ییجاقصد جابه
شده است. تعداد مطالعاتی  ییدنیز تأ(  2017، خوو و همکاران:2017، اوکپوسو) باعث افزایش جابجایی کارکنان گردد در تحقیقات گذشته تواندیتمدنی م

بیشتر مطالعات  شودیاند محدود است و مشاهده مهجایی کارکنان را مورد بررسی قرار دادارتباط بین بی تمدنی سازمانی و قصد جابه یماًکه تاکنون مستق
تجربه بی (.2019، 3گونو  سیوک) متمرکز هستند یشناختآسیب فیزیکی و مشکلات روان، عموماً بر روی مفاهیمی چون رضایت شغلی، بی تمدنی

اثر منفی بر خستگی عاطفی کارکنان  تواندیه خود مکه به نوب گرددیجایی شغلی کارکنان متمدنی از جانب هر دو همکار و سرپرست منجر به قصد جابه
، 4کون و یی پون) شودیعنوان نوعی تاکتیک تنبیهی در گروه افراد همسن در نظر گرفته مجایی اغلب بهقصد جابه (.2016، رحیم و کزبای) داشته باشد

عنوان نوعی از تجربیات بی تمدنی همکاران را به اییژهاحتمالاً بطور و افراد، و بنابر چنین شباهتی در استفاده از ابزار تنبیه توسط افراد همسن(.2017
در فضای دانشگاهی اعضای ، مثلا (.2018، 5وو و همکاران) چنین رابطه ای بصورت عمودی نیز در سازمان صادق است، کنندیجابجای عمدی درک م

کرمی و ) تأثیر شگرفی بر ادراکات و رفتارهای دانشجویان داشته باشند هیأت علمی تا حد خیلی زیادی معرف فضای سازمانی هستند و می توانند
برداشت شخصی آنها ، بنابراین اگر دانشجویان چنین درکی داشته باشند که توسط اساتید بطور ناعادلانه ای با آن ها برخورد شده است (.1396، همکاران

 (.2018، همکارانو  وو) وع می تواند به بروز و تشدید حس جابجایی در آنها دامن بزنداز شأن و ارزش سازمانی خود زیر سوال خواهد رفت که این موض
اگر رفتارهای بی تمدنی  (.2019، هوارد و همکاران ) قصد جابجایی محل کار به شدت با دیگر انواع بدرفتاری های محل کار و بی تمدنی مرتبط است

مدت و بلند مدت آثار روانی مخربی را بر سلامت جسم و روان کارمندان داشته باشند که در چنین حالتی می توانند در کوتاه ، سازمانی نادیده گرفته شوند
می  کیفیت شاخص های بهره وری سازمان بطور فزاینده ای کاهش خواهد یافت. زمانیکه کارمندی توسط همکار و یا سرپرست خود مورد بی تمدنی قرار

عا دستخوش تغییراتی خواهد شد در این حالت استرس بوجود آمده ناشی از عمل بی تمدنی وارده بر وی می گیرد نگرشش نسبت به شغلی که دارد قط
دنی بعلت تواند زمینه ساز خستگی عاطفی او گردد. از طرفی این بی تمدنی با تعبیری که از جانب این فرد هدف می گردد پاسخ داده خواهد شد و بی تم

نیت فرد اعمال کننده و سخت بودن تشخیص اینکه آیا بروز این رفتار عمدی بوده است و یا خیر شاید بعنوان نوعی قصد ماهیتی که دارد بعلت ابهام در 
مانها به جایی از سوی همکار تلقی شود که قطعا در چنین حالتی با جابجایی پاسخ داده خواهد شد. با توجه به هزینه های فراوان بی تمدنی برای سازجابه

ازمانی همچون جهاد کشاورزی که وابسته به کارگران و کشاورزان ماهر خود هستند و از دست دادن آنها میتواند صدمات جبران ناپذیری را ویژه برای س
؛ لذا این سازمان باید عناصری را که به بی تمدنی در کار منتهی میشوند درک کرده تا بتوانند به اصلاح وضعیت موجود بپردازد، به سازمان وارد کند

 باتوجه به مطا لب فوق فرضیه فوق مطرح می گردد. بنابراین

 .بین بی تمدنی با قصد جابجایی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد .2 یهفرض

 شودیاست و مشاهده ماند محدود کارکنان را مورد بررسی قرار داده ییجاارتباط بین بی تمدنی سازمانی و قصد جابه یماًتعداد مطالعاتی که تاکنون مستق
 (.2019، 6گان و سویو) متمرکز هستند یشناختقصد ترک شغل و مشکلات روان، بیشتر مطالعات بی تمدنی عموماً بر روی مفاهیمی چون رضایت شغلی

اثر منفی بر  تواندیه خود مکه به نوب گرددیم عدالتییکارکنان و ادراک از ب ییجاتجربه بی تمدنی از جانب هر دو همکار و سرپرست منجر به جابه
عنوان نوعی تاکتیک تنبیهی در گروه افراد همسن در نظر گرفته کارکنان اغلب به ییجاجابه (.2018، 7یانگ و تریدوی) داشته باشد یشناختسلامت روان

عنوان نوعی از ه ای تجربیات بی تمدنی همکاران را بهافراد احتمالاً بطور ویژ، و بنابر چنین شباهتی در استفاده از ابزار تنبیه توسط افراد همسن شودمی
در فضای ، مثلاً (.2017، خوو و همکاران) صورت عمودی نیز در سازمان صادق استبه یاچنین رابطه، کنندیکارکنان عمدی درک م ییجاجابه

 یر شگرفی بر ادراکات و رفتارهای دانشجویان داشته باشندتأث توانندیتا حد خیلی زیادی معرف فضای سازمانی هستند و م علمییئتدانشگاهی اعضای ه
برداشت ، ها برخورد شده استبا آن یااگر دانشجویان چنین درکی داشته باشند که توسط اساتید به طور ناعادلانه ین؛ بنابرا( 1396، کرمی و همکاران)

وو و ) در آنها دامن بزند ییجابه بروز و تشدید قصد جابه تواندیع مخود زیر سؤال خواهد رفت که این موضو یسازمانشخصی آنها از شأن و ارزش
، هووارد و همکاران) محل کار و بی تمدنی مرتبط است هاییشدت با دیگر انواع بدرفتارکارکنان در محل کار به ییجاصد جابهق (.2018، همکاران
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، هانگ وگان، چیلپزاند، سویو، هوانگ) کارکنان گردد در تحقیقات گذشته ییجاهباعث افزایش جاب تواندیاین حقیقت که افزایش بی تمدنی م (.2019
 .شده است اییدنیز ت( 2019

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

و  که کارکنان در برابر همکاران باشدیخستگی عاطفی م ،بر روی اعمال کارکنان را دارد نزاکتییمتغیری که در ادبیات بیشترین اثرپذیری منفی را از ب
تمدنی محل کار فردی همچون بیهای میانرفتار (.2014، هارو و همکاران) دباششان در ارتباط میها بشدت با سطوح خستگی عاطفیمشتریان آن

که افراد با یک عامل استرس آفرین بالقوه مواجه زمانی ناسبیهای هیجانی نامالعملمنجر به عکس، کندبدلیل آسیبی که بر عواطف فرد هدف وارد می
تمدنی و اگر این عامل استرس آفرین بیند گیرند که چه عکس العملی داشته باشبنا به نظریه ارزیابی تصمیم می (.2006، 1باولینگ) گرددمی، شوندمی

ای همچون افسردگی و لطمات های روانشناختی منفیالعملتمدنی با عکسات بیغلب تجربیا گرددارزیابی فرد منجر به واکنشی عاطفی در او می، باشد
شود. از طرفی تمدنی منجر به بروز افسردگی و هیجانات منفی میبی، نچنین از دیدگاه ماینر و همکاراهم (.2012، لیم وهمکاران) عاطفی همراه است

اضطراب و خستگی ، عصبانیت) گیرند هیجانات منفیزای کاری قرار میرض عوامل استرساشخاصی که مکررا در مع، بنابه نظریه استرس ناشی از کار
علایم استرسی مشابهی همچون ، تمدنی را تجربه کننددر حالیست که اگر افراد مکررا بی این (.2019، 2زو وهمکاران) کنندبیشتری را تجربه می( مفرط

کارکنانی که بطور عاطفی و یا روانشناختی  (.2014، 3زبگ و سیهان) عاطفی را خواهند داشتاضطراب و خستگی ، افسردگی، کاهش سطح سلامت روان
دچار خستگی عاطفی ، نزاکتی نشوندمجبور به تحمل بی های اضافه برای اجتناب از اینکهاقلب با بکار بردن تلاش، بینندتمدنی آسیب میو به علت بی

-موما بی. عتواند اثرات منفی در ذهنیت افراد بوجود آوردریه رویدادهای عاطفی مشاهده رویدادهای منفی میبنابه نظ (.2016، 4اسمیت و لیتر) شوندمی

از طرفی ( 2014، 5کین و دوان) هیجانات منفی بالاتر و ترس بیشتر توأمان است، های کاری با استرس روانشناختی بیشترتمدنی مشاهده شده در گروه
کند که باعث تخلیه بیشتری از منابع عاطفی در فرد می شود و اگر این منابع محدود در فرد یجانات را در فرد مختل میخود تنظیمی ه، هیجانات منفی

گریزان باشد و در نهایت باعث تخلیه منابع ، کند که فرد از حالات نابسامان فعلی و احساسات بد موجودجایگزین نشوند و حالتی را در فرد ایجاد می
ه تخلیه عاطفی خود از علایم بارز خستگی عاطفی در افراد ک (.2012، 6توتتردل ) تگی مفرط ناشی از خود تنظیمی هیجانی در او می شودعاطفی و یا خس

باشد که پایتخت کره جنوبی می، سه و چهار ستاره در سلول، هتل 24تمدنی سرپرست و همکار در کارکنان تحقیق کاراتپه و همکاران بیآید ومیبشمار 
نیز موید تأثیر مثبت معنادار  ( 1396) باشد. تحقیق درخور و همکارانها با استناد به نظریه حفظ منبع و نظریه رویدادهای عاطفی قابل توجیه میین یافتها

ی بر خستگی عاطفی تمدنی سازمانبی رگیری خستگی عاطفی در کارکنان است. نتایج تحقیقات مختلف معنادار مثبت تأثیر بتمدنی سازمانی در شکلبی
 .کارکنان دلالت دارند

 تقیم و معناداری وجود دارد.جایی کارکنان رابطه مس. بین خستگی عاطفی با قصد جابه4
لش مهم در برابر عملکرد و عنوان یک چا ها بهخستگی عاطفی و تأثیر آن بر تمایل کارکنان به ترک خدمت موضوعی است که امروزه در سازمان

 لالتخستگی عاطفی منجر به اخ که عملکرد کارکنان در موفقیت سازمان نقش حیاتی داشته و جاییازآن، مانی کارکنان مطرح هستهای سازفعالیت
نیروی  (انسانی  دیریت منابعی مهم مهاگردد پرداختن به این موضوع از اهمیت برخوردار هست؛ امروزه به عنوان یکی از چالشعملکرد در کارکنان می

فرهنگ  ،حقوق و مزایا ،محیط، ردیفهای ویژگی، شود. عدم رضایت شغلیها و ادارات بوده که این امر از عوامل مختلف ناشی میر سازماند( انسانی
بدون  (.2019، لوح و لویی) گرددیها مترین عواملی است قصد جابجایی کارکنان که منجر به ترک خدمت کارکنان در سازمانسازمانی و غیره از مهم

ازجمله؛  ییهال؛ با نشانهخستگی عاطفی است. این عام، فردی است هاییژگیجایی کارکنان که در حیطه عامل وک یکی از عوامل مؤثر بر قصد جابهش
ر مورد فرسودگی خود سخن دافراد وقتی  (.2019، سویوک و گان) شودیدر انسان نمایان م دعلایم جسمی متعد، مشکلات خواب، خستگی مزمن

، ه در اثر تجمیع فشار محیط کارخستگی عاطفی پدیده است ک (.2019، لوح و لویی) .معمولاً منظورشان همین تجربه خستگی عاطفی است، یدگویم
صله ز کارشان فاایجانی و شناختی هتا کارمندان به لحاظ  شودیموجب م کند ویروانی م ینینشها را وادار به عقبآن، افراد را مستأصل کرده یجتدربه

دبینی ب مسخ شخصیت د و شخص دچارکه شخص توان برقراری روابط عاطفی با دیگران را نداشته باش گرددیخستگی عاطفی درواقع موجب م، بگیرند
در  فم که ازیکطرنوان یکی از مسائل مهنابراین با توجه به توصیفات فوق؛ می توان گفت که خستگی عاطفی به عب (.2017، خوو و همکاران) گرددیم

 د یقیناً درئله به خوبی رسیدگی نشودر سازمان مطرح بوده و از طرف دیگر اگر به این مس( نیروی انسانی (اثربخشی و کارایی عملکرد منابع انسانی
 گردد. فرضیه فوق مطرح می، الب فوقلذا باتوجه به مط .جایی کارکنان خواهد شدبلندمدت باعث تمایل کارکنان بر قصد جابه

 ای تحقیقفرضیه ه
 .نمایدگری میتمدنی و قصد جابجایی کارکنان را میانجیخستگی عاطفی رابطه بی.1
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 .ابجایی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود داردجتمدنی با قصد بین بی.2
 .تمدنی با خستگی عاطفی رابطه مستقیم و معناداری وجود داردبین بی.3

 ی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد.جای. بین خستگی عاطفی با قصد جابه4
 پیشینه پژوهش. 1جدول 

 یافته های پژوهش عنوان پژوهش پژوهشگر

ان کنکار یدر محل کار بر سلامت روان یتمدن یب ریتاث ( 2017) اختر
 کارکنان یعاطف یخستگ قیاز طر

ر دخستگی عاطفی به عنوان یک سازه مداخله گربین بی تمدنی 
ع سلامت روانی عمل می کند و این بی تمدنی منابسازمان و 

 .مایدنمی  تخلیه، ارزشمندی راکه برای انجام موثرترکارها نیاز است

 هولم بکستروم
(2019 ) 

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

ن یر عشرکت کنندگانی که شاهد بی تمدنی همکاران بوده اند و د
به  اندو حمایت اجتماعی را درک کرده، حال سطوح بالایی از کنترل

ده ش کرطور متوسط سطوح بالایی از بی تمدنی تحریک شده را گزار
 اند

کابات فر و  
 ( 2018) همکاران

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

ه بارد دمدنی و تعهد وجود تاثیرات تعاملی قابل توجهی بین بی ت
، ودهد خم تعکطوری که افراد دارای تعهد بالا در مقایسه با همتایان 

رده به ویژه احساس گناه گزارش ک، احساس عواطف منفی بیشتری
 سیاربت و اند. افرادی که سازمان برای آنان ارزش بیشتری قائل اس

، دیین فردرمواجهه با عوامل استرس زا در روابط  ب، متعهد هستند
 بیشترین آسیب را می بینند.

 سیوک و گون
(2019 ) 

بی تمدنی در محل کار و قصدجابجایی کارکنان 
 بهداشت و درمان

با  داریبی تمدنی در محل کار نشان می دهد که بطور مثبت و معنا
 واحساسات منفی مرتبط است.بی تمدنی باعث ایجاد احساسات 

 د.ی شومصدجابجایی کارکنان رفتارهای منفی می شود که منجر به ق

، رحیم و کازابی
2016 ) 

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

 ی رابجایفرسودگی شغلی رابطه بین بی تمدنی در محل کار و قصد جا
لی واسطه گری می کند و بی تمدنی در محل کار با عملکرد شغ

ا بی ری ادبنی که سطوح بالاتری از ارتباط منفی دارد. شرکت کنندگا
ن سطوح بیشتری از فرسودگی شغلی و متعاقب آ، تجربه کردند

 زارشافزایش قصد جابجایی و سطوح پایین تر عملکرد شغلی را گ
 کردند.

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

 درونی

 ماتیتمدنی کارکنان باعث افزایش خستگی عاطفی کارکنان خد بی
در  ار ومی شود که در مجموع باعث کاهش انگیزه درونی آنها در ک

 نهایت کاهش خلاقیت آنها می شود.

 مدل مفهومی تحقیق

 
 
 
 
 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل

 

 پژوهش یشناسوشر
پیمایشی از نوع همبستگی است. جامعه آماری کلیه کارکنان سازمان جهاد –ماهیت اجرا توصیفیپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و 

نفر تشکیل داند با توجه به محدود بودن جامعه آماری از روش سرشماری استفاده گردید. اطلاعات موردنیاز در بخش  90کشاورزی بجنورد به تعداد 

 قصد جابجایی کارکنان بی تمدنی سازمانی کارکنان

 خستگی عاطفی
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تمدنی سازمانی بلاو و نامه بیهای تحقیق از طریق توزیع پرسشموردنیاز در جهت آزمون فرضیه هایای و دادهنظری از طریق مطالعات کتابخانه
آوری گردید. جهت سنجش جمع( 2009) خستگی عاطفی کارکنان ماسلج و جکسون(، 2010) قصدجابجایی کارکنان جانک و همکاران(، 2005) اندرسون

ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از تأیید پایایی نامهدی و جهت پایایی پرسشها از روایی صوری و روایی تأیینامهروایی پرسش
استفاده  24دست آمده از مدل معادلات ساختاری و نرم افزار ایموس های بهدر پژوهش حاضر برای تجزیه و تحلیل داده (.2) ها بود جدولنامهپرسش

 .شد

 ایی پرسشنامه ها. نتایج پایایی و رو2جدول

  (AVE) متوسط واریانس استخراج شده آلفای کرونباخ متغیرها
 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 قصد جابجایی کارکنان

 میزان روایی مورد تأیید است، باشد 7/0بیشتر از  (CR) و پایایی مرکب 5/0بیشتر از  (AVE) اگر متوسط واریانس استخراج شده، براساس روایی همگرا

این باشد. می 7/0و پایایی مرکب نیز بالاتر از  5/0تمامی متغیرها بالاتر از  AVE، گرددمشاهده می 2طور که در جدول همان(.1981، 1فورنل و لارکر)
 دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق می باشد. نشان

 

 ی پژوهشهاافتهی
های مربوط اده شده برای تحلیل دادهپرسشنامه استف 90ها بدین شرح است: از ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونهنتایج ناشی از آمار توصیفی داده

معادل ) رنف 81مجرد و ( % 10معادل ) نفر 9ن را زنان تشکیل داده اند. در این بی( %2/52معادل ) نفر 47را مردان و (  %8/47معادل ) نفر 43، کارکنانبه 
سال  50بیشتر از ( % 3/13معادل ) نفر 12سال و  50تا  40بین ( %7/46معادل ) نفر 42، سال 40تا  30بین ( %40معادل ) نفر 36اند. متأهل بوده( 90%

دارای ( %3/33معادل ) نفر 30، پلمتحصیلی فوق دیدارای مدرک ( %7/6معادل ) نفر 6، دارای مدرک تحصیلی دیپلم( %6/5معادل ) نفر  5سن داشتند. 
معادل ) نفر 3ند. در بین این افراد ادارای مدرک دکتری بوده( %3/3معادل ) نفر 3لیسانس و دارای مدرک فوق( %1/51معادل ) نفر 46، مدرک لیسانس

معادل ) نفر 17، سال 20تا  15بین ( %6/25معادل ) نفر 23، سال 15تا  10بین ( %7/36معادل ) نفر 33، سال 10تا  5دارای سابقه فعالیت بین ( % 3/3
 نفر 41، به صورت رسمی( %2/42ادل مع) نفر 38سال سابقه فعالیت داشتند. 30تا  25بیشتر بین ( %6/15معادل ) نفر 14سال و  25تا  20بین ( 9/18%
 ل به فعالیت بودند.بصورت شرکتی مشغو( %6/5معادل ) نفر 5بصورت قراردادی و ( %  7/6معادل ) نفر 6 ، به صورت پیمانی( % 6/45)

 ها بررسی نرمال بودن داده
عموماً بر میانگین و ، های پارامتریتوان گفت که آزمونمیطورکلی بهبودن توزیع آماری متغیرهاست. نرمال ، های پارامترینیاز انجام تمامی آزمونپیش

 واز آزمون چولگی ، بودن متغیرهامال برای آزمون نر توان استنباط درست از نتایج داشت.نمی، جامعه نرمال نباشد انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع
و  -1و  1بین  اینکه بازه اعداد چولگی گردد با توجه بهگونه که مشاهده میارائه گردیده است. همان 3کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در جدول 

 ست.ها مورد تأیید اباشد در نتیجه فرض نرمال بودن دادهمی -3 و 3کشیدگی بین 

 نآزمون نرمال بود جینتا .3 جدول

 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 

                                                 
1 Fornell & Larcker 
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 نآزمون نرمال بود جینتا .3 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

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 

 قصد جابجایی
82/1 3/0 Q20 

79/0 36/0 Q21 

2/1 4/0 Q22 

 تحلیل عاملی تأییدی

 شود.ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی میبارعاملی مؤلفه، ین مرحلهدر ا

 مؤلفه هاارزیابی بار عاملی 
شود. ارزش هریک از بارهای عاملی مشخص می هامؤلفهز بار عاملی هر یک ا توسط میزان  Amosدر مدل، ی متغیر پنهانهامؤلفهپایایی هریک از 

 رای مؤلفه های متغیرهای پنهان تحقیق قابلمیزان بارهای عاملی ب 4باشد. در جدول  4/0بزرگتر یا مساوی  بایستمربوطه می پنهانی متغیر مؤلفه ها
 مشاهده است.

 یعامل یبارها بیضرا .4جدول 

 متغیر گویه ضریب مسیر  (.C.R) نسبت بحرانی

___ 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 
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 یعامل یبارها بیضرا .4جدول 

 متغیر گویه ضریب مسیر  (.C.R) نسبت بحرانی

28/4 77/0 Q16 

53/4 83/0 Q17 

73/4 89/0 Q18 

___ 85/0 Q19 

 قصد جابجایی
28/8 93/0 Q20 

69/4 63/0 Q21 

62/5 72/0 Q22 

بیشتر است که  4/0ی سؤالات از تمامی اعداد ضرایب بارهای عامل 3در جدول  .باشدمی 4/0، بودن ضرایب بارهای عاملیمقدار ملاک برای مناسب
 نشان از مناسب بودن این معیار دارد.

  (model Fit) ارزیابی برازش مدل
 رسد.های سازه و اطمینان ازشناسایی پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل میبعد از بررسی نشانگر

 برازش یشاخص ها .5جدول 

 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

 

 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 073/0 <1/0 هاریشه میانگین مجذور باقیمانده 

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

IFI 89/0 >8/0 شاخص برازش نرم 

CFI 89/0 >8/0 ایشاخص برازش مقایسه 

ست که میانگین توان دوم خطاهای مدل ان دهنده ایاست که نشان 1/0این مقدار کمتر از ، باشدمی 06/0برابر با  RMSEAمقدار  5با توجه به جدول 
بیشتر  8/0از  نیز  CFIباشد و میزان شاخصمی 3و  1بین ( 63/1) چنین مقدار کای دو به درجه آزادیباشد. همنسبتاَ است و مدل قابل قبول می

قابل قبول  رازش مدل خوب وبنیم ادعا کنیم که توای قابل قبول داشته باشند میبه طور کلی زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در بازه .باشدمی
 است.

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

 "گری می نماید.تمدنی سازمانی و قصد جابجایی کارکنان را میانجیخستگی عاطفی کارکنان رابطه بی"فرضیه اول: 
 ارکناند جابجایی کازمانی و قصستمدنی بی یرهایمتغ نیب میرابطه مستقروش بوت استرپینگ ابتدا به  یعاطف یخستگبررسی میانجیگری متغیر برای 

(total effect )یب یرهایمتغ نیب میرمستقیرغیمسباشد. در مرحله دوم رحله اول میممعناداری مسیر در ، شود و شرط بررسی ادامه فرآیندبررسی می-
، یرمستقیمغضریب مسیر  ورت تأییدگیرد. در صمورد آزمون قرار می خستگی عاطفی یعنیسوم  ریتمدنی سازمانی و قصد جابجایی کارکنان در حضور متغ

بی  یرهایمتغ نیب میه مستقرابط شود. در این قسمتیانجام م مرحله دوم دییدر صورت تأگردد. مرحله آخر میانجیگری متغیر خستگی عاطفی تأیید می
ریب ضی شود. اگر ررسی می به منظور روشن شدن میانجیگری کامل یا جزئی بانجیم ریتمدنی سازمانی و قصد جابجایی کارکنان در حضور متغ

حاً متغیر گذارد. اصطلااثر می وابسته یعنی متغیر مستقل به طور همزمان از هر دو طریق مستقیم و غیر مستقیم بر، رگرسیونی این مسیر معنادار باشد
ر ر وابسته دیگر معناداستقل بر متغیمتأثیر متغیر ، کند. اما اگر با حضور متغیر میانجیتأثیر مستقل بر وابسته را به صورت جزئی میانجیگری می، میانجی

ر وابسته را به طور بطه مستقل باانجی ربه این معنی است که مسیر غیر مستقیم تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب کرده و اصطلاحاً متغیر می، نبود
 ام شود.داری این مسیر انجو معنی(  total effect) ابتدا باید بررسی اثر کل، کند. بنا بر توضیحات ذکر شدهکامل میانجیگری می
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 . مدل معادلات ساختاری در حالت اثرکل2 شکل

 مدل تحقیق به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بیضرا .6 جدول
 نام مسیر برآورد مسیر  (.C.R) نسبت بحرانی یسطح معنادار

 یسازمان یتمدن یب ← یعاطف یخستگ 000/0  

 یعاطف یخستگ ← قصد جابجایی   

 یسازمان یتمدن یب ← قصد جابجایی 69/0 86/3 ***

و  69/0امل در مدل اثر کایی کارکنان قصد جابجو مدنی سازمانی تبیشود ضریب مسیر بین دو متغیر مشاهده می، 6و جدول  1طور که درشکل همان  
گیری روش بوت استرپینگ امکان تحلیل دار است. بنابراین طبق نمودار تصمیم% اطمینان معنا95باشد و این رابطه مستقیم با می 86/3نسبت بحرانی 

 شود. ده مینجی نمایش دابرای مدل با اثر میایج وجود دارد. در ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم نتا خستگی عاطفیگری برای متغیر میانجی
 ( یعاطف ی: خستگمیانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثر. 7 جدول

  یسازمان یتمدن یب

 یعاطف یخستگ 00/0

 قصد جابجایی 02/0سطح معناداری:     58/0ضریب مسیر: 

بی رمستقیم مسیر غی 6 ه در جدولسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج گزارش شدضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این م 7در جدول 
بدین معنا که ، معنادار است( تاس 05/0که کوچکتر از ) 02/0با توجه به سطح معناداری کارکنان  قصد جابجایی ←خستگی عاطفی ←تمدنی سازمانی 

گیری بوت یمق نمودار تصمدهیم. مطابار میمرحله بعد را مورد آزمون قر، تعیین نوع میانجیمنظور متغیر میانجی است. حال به خستگی عاطفیمتغیر 
سی قرار می مورد برر طفیخستگی عاانجی در مدل با تاثیر متغیر میابجایی کارکنان جقصد و تمدنی سازمانی بیمسیر مستقیم بین ، استرپ در مرحله آخر

 شود. ه میاستفاد 7و جدول  2منظور از بدین .گیرد
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 . مدل معادلات ساختاری تحقیق3شکل 

 متغیرها بین روابط معناداری به مربوط نتایج .8جدول 

 سطح معناداری آماره نسبت بحرانی ضریب مسیر متغیرها بین روابط

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

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

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

بق باشد. بنابراین مطادار نمیمعنیان ابجایی کارکنجقصد و تمدنی سازمانی بیضریب مسیر بین متغیرهای ، شودملاحظه می 8طور که در جدول همان 
کند لذا گری میصورت کامل میانجیرا بهی کارکنان ایابججقصد بر تمدنی سازمانی بیتأثیر مثبت  خستگی عاطفی، گیری بوت استرپینگنمودار تصمیم

 گردد.فرضیه اول تأیید می

 ".رابطه مستقیم و معناداری وجود داردقصد جابجایی کارکنان با بی تمدنی سازمانی بین  "فرضیه دوم:
جایی ابجتمدنی سازمانی و قصد ین بیشود ضریب مسیر بطور که مشاهده میاستفاده می شود. همان 5و  جدول  1در بررسی این فرضیه از شکل 

عنی داری معدد ، برای معنادار بودن یک ضریب) باشدمعنادار می 05/0سیر در سطح باشد. این ضریب ممی 86/3و آماره نسبت بحرانی  69/0کارکنان 
ابجایی جقصد  تمدنی سازمانی وبنابراین بین بی (.کوچکتر است 05/0داری صورت از سطح معنیباشد که در این(  -96/1، 96/1) آن باید خارج از بازه

یابد و نان افزایش میدر بین کارک ابجایی کارکنانجصد ق، تمدنی سازمانیمعنا که با افزایش بیباشد. بدینکارکنان رابطه مستقیم و معناداری برقرار می
 گردد. فرضیه دوم تأیید می

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

و آماره  76/0تمدنی سازمانی و خستگی شود ضریب مسیر بین بیطور که مشاهده میشود. هماناستفاده می 7و جدول  2در بررسی این فرضیه از شکل 
قیم و تمدنی سازمانی و خستگی عاطفی رابطه مستباشد. بنابراین بین بیار میمعناد 05/0باشد. این ضریب مسیر در سطح می 46/3نسبت بحرانی 

 گردد. أیید میفرضیه سوم ت ویابد گی عاطفی در بین کارکنان افزایش میخست، تمدنی سازمانیباشد. بدین معنا که با افزایش بیمعناداری برقرار می

 "وجود دارد.کارکنان رابطه مستقیم و معناداری  ییجاخستگی عاطفی بر قصد جابه "فرضیه چهارم: 
ارکنان شود ضریب مسیر بین خستگی عاطفی و قصد جابجایی کطور که مشاهده میشود. هماناستفاده می 7و جدول  2در بررسی این فرضیه از شکل 

ایی کارکنان جمعنادار می باشد. بنابراین بین خستگی عاطفی و قصد جاب 05/0باشد. این ضریب مسیر در سطح می 38/3و آماره نسبت بحرانی  76/0
رضیه فبدین ترتیب  یابد.ایش میصد جابجایی کارکنان در بین کارکنان افزق، باشد و با افزایش سطح خستگی عاطفیرابطه مستقیم و معناداری برقرار می

 گردد.چهارم تأیید می

 

 یريگ جهيبحث و نت
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جایی کارکنان با نقش میانجی خستگی عاطفی کارکنان جهاد جابهتمدنی سازمانی و تمایل به قصد یاثر ب بین رابطهپژوهش حاضر باهدف بررسی 
 طهبررسی راب بینییشمدل مفهومی پژوهش حاضر مدل مناسبی برای پ، های موجودبه تأیید تمامی فرضیهکشاورزی خراسان شمالی انجام شد. باتوجه

خستگی  که گرفتیم نتیجه، پژوهش اول یهعاطفی است. بر اساس فرض جایی کارکنان با نقش میانجی خستگیتمدنی و تمایل به قصد جابهبی متغیرهای
علوی و (، 1396) اختر جایی کارکنان دارد. این رویکرد با دیگر تحقیقات تجربی پیشینتمدنی سازمانی و تمایل به قصد جابهعاطفی نقش میانجی بین بی

تمدنی سازمانی با تمایل بیطه خستگی عاطفی راب کهه اند هم راستاست؛ به این معنا نتایج مشابهی را ارائه کرد( 2019) هولم و بکستروم(، 1402) منتظر
دچار  تمدنیکه کارکنانی که در پی بی کندینظریه حفظ منبع این ارتباط را تأیید م بر این اساس.نمایدیگری مجایی کارکنان را میانجیبه قصد جابه

. گرددیجایی آنها مقصد جابهکه این خود منجر به افزایش رفتارهای بازدارنده تمایل به شوندیرش منفی مگردند دچار بدبینی و نگرفتن منابع میازدست
، 1هولم و بکستروم) دشوگری میکارکنان میانجی یهاهمکاران و مدیران بر روی عملکرد شغلی کارکنان توسط نگرش هایتمدنییو ب هایرفتارآثار بد
، اختر) گی عاطفی در محل کار پیامدهای زیان باری بر تمایل به قصد جابجایی کارکنان دارد باید به این پدیده توجه کرداز آنجایی که خست (.2019
همچنین باید گفت خستگی عاطفی موضوع جدیدی است که اخیرا وارد علم روان شناسی و مدیریت و رفتارسازمانی شده است. از آنجایی که ( 1396

موفقیت و بقای سازمان در گرو آن هاست.بنابراین مدیران جهاد کشاورزی باید به کارکنان ، ای اصلی و بی بدیل سازمان هستندنیروی انسانی سرمایه ه
فی سازمان درباره خستگی عاطفی هشدارداده تا از تمایل به قصدجابجایی آنان کاسته شود. سازمان جهاد کشاورزی باید به اهمیت نقش خستگی عاط

های ی دیگر که با یافتهتواند بر تمایل به قصدبه جابجایی داشته باشد کاهش دهد. در مطالعهتمدنی میشته باشند تا بتوانند اثراتی که بیکارکنان توجه دا
ی تمدنتحقیقی جامع از ترکیه مرتبط است به ادبیات این متغیرها کمک کرد. هدف اصلی پژوهش سنجش تاثیر میانجی خستگی عاطفی در رابطه بین بی

کند روندهای اساسی بی تمدنی سازمانی را شناسایی کند و خستگی عاطفی سازمانی و قصد جابجایی کارکنان است. به علاوه این مطالعه تلاش می
ز خستگی عاطفی تجربیاتی ا احتمالاً گیردیی قرار متمدنکارمندی که مورد بی، ر این اساس میتوان بیان نمودبکند. نقش میانجی را در این رابطه ایفا می

به رفتارهای انحرافی او دامن خواهد زد و از طرفی دیگر  قطعاًآید و این موضوع می حساببهرا خواهد داشت که این نوعی نگرش منفی نسبت به کار 
نگرش منفی به وجود آمده بکار عنوان مقام سازمانی که توانایی حمایت از او  دارد را برای مقابله بر این موضوعات به سرپرست به یدهاین فرد گزارش

نتایج بررسی فرضیه دوم حاکی از این است بین بی تمدنی سازمانی با قصد جابجایی کارکنان رابطه مستقیم  (.2018، 2کابات فر و همکاران) خواهد بست
خوانی دارد. هم( 3017) خو و همکاران، (1392) عرب(، 1390) عریضی(، 2019) سیوک و گونهای تحقیق این نتایج با یافته و معناداری وجود دارد.

تمدنی حس ابجایی از جانب یکی از آنها گردد. افراد هدف بیجباعث ایجاد قصد  تواندیتمدنی از جانب همکار و یا سرپرست مبدین معنا که ادراک بی
د خود را با دیگر اعضای گروه مطابقت دهند. به این دلیل که تواننکه نمی یاگونهاند بهگروه رانده شده یاعضا یگرکنند که افرادی هستند که توسط دمی
، بانک و تریدوی) خواهد بود، تمدنی واقع شدهبرای اینکه چرا مورد بی تراشییلتمدنی به دنبال دلتمدنی دارای نیتی مبهم است فرد پس از تجربه بیبی

 شده جاییقصد جابهکه طرد شده و منجر به تمایل کارکنان به کندید فرد حس متمدنی به طور مکرر رخ دهاگر بیدر تحقیقی دیگر مشاهده شد (.2018
اعضای سازمان شامل مدیران بسیار به کارکنان نزدیک  کهییدر فضاهای کاری نظیر سازمان جهاد کشاورزی ازآنجا (.2015، وو و همکاران) است
تمدنی که کارکنان توسط مدیران و همکاران هم رده خود مورد بی یزمان ینکنان دارد؛ بنابرارفتار و کردارشان تأثیر بسیار زیادی بر روی افکار کار، دتنهس

باعث شود کارکنان قصد  تواندیمبنی بر ارزشمندی که برای سازمان دارند دچار تردید خواهد شد که این امر م، نگرششان نسبت به خود، گیرندیقرار م
، چیلپزاند، سویو، هوانگ) کارکنان گردد در تحقیقات گذشته ییجاباعث افزایش جابه تواندیایش بی تمدنی مجابجایی داشته باشند. این حقیقت که افز

 .شده است اییدنیز ت( 2019، هانگ وگان
تمدنی ه بیتجرب تمدنی سازمانی با خستگی عاطفی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد.فرضیه سوم پژوهشگر بیانگر آن است که بین بینتایج بررسی 

تمدنی از جانب بی( 2016، رحیم و کازابی) های عاطفی و افسردگی همراه هستندمانند آسیب یشناختمنفی روان یهادر محل کار همیشه با واکنش
ن از دیدگاه ماینر چنیهم (.2012، لیم و همکاران) هیجانی چون بروز هیجانات منفی در فرد هدف شود ییهامنجر به واکنش تواندیهمکار و سرپرست م

اشخاصی که مکررا در معرض عوامل ، شود. از طرفی بنابه نظریه استرس ناشی از کارتمدنی منجر به بروز افسردگی و هیجانات منفی میبی، نو همکارا
در تحقیق  (.2019، کارانزو و هم) کنندبیشتری را تجربه می( اضطراب و خستگی مفرط، عصبانیت) گیرند هیجانات منفیزای کاری قرار میاسترس

های هیجانی متوالی از تمدنی همیشه در تلاش خواهد بود تا راهی برای گریز از بی تمدنی بیابد. در نهایت این واکنشفرد هدف بی دیگری مشاهده شد
 یچنین زمانو هم کندیرد را تخلیه مجانب فرد هدف باعث بروز استرس ناشی از کار خواهد بود. استرس به وجود آمده انرژی عاطفی و منابع شناختی ف

ای را در برابر یکدیگر داشته باشند کردن به همدیگر تخطی کنند و رفتارهای وقیحانهگذاشتن و کمکچون احترام ی؛که همکاران از هنجارهای کار
نزاکتی سرپرست و شود. این فرضیه که بیمیها گردد که منجر به خستگی عاطفی آنها و تشدید استرس فراهم میموجبات تخلیه نیروهای عاطفی آن

( 2017، ؛ اختر2016، ؛ هار و همکاران2016، چو و همکاران) قبلی یهابسیاری از پژوهش هاییافتهبا  گذاردیکارکنان بر خستگی عاطفی کارکنان اثر م
 ابجایی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد.خستگی عاطفی بر قصد ج نبی دهدیم نشان پژوهش چهارم هنتایج بررسی فرضی .همخوانی دارد

صورت تحقیقات و تألیفات فراوان است؛ اما به خدمت کارکنانترککه در مورد خستگی عاطفی و  دهدگرفته توسط محقق نشان میصورت هاییبررس

                                                 
1 Holm & Bäckström 
2 Kabat-Farr et al 
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قصد جابجایی کارکنان کارکنان بر تمایل آنان بر سنجش میزان تأثیر خستگی عاطفی "مشخص در خصوص موضوع تحقیق حاضر و با قلمرو فعلی آن 
خستگی عاطفی تحت عنوان باشد. یمنیز  های نو و خلاقانه تحقیق حاضریکی از جنبهبنابراین ، هیچ پژوهشی به ثبت نرسیده است "جهاد کشاورزی

کاری  هایییشود. سپس منجر به کاهش توانانی میشود که ابتدا از یک وضعیت روانی شروع و بعد منجر به تضعیف قوای جسماشناخته می یندیفرا
خو (، 2019) سویوک و گان(، 2019) لوح و لوییهای تحقیق این نتایج با یافته (.2015، هور) دهدیو نهایتاً میل به انجام هر کاری را کاهش م گرددیم

و یک تهدید مهم در  دهدیم یرو، مستقیم با افراد دیگر دارندخستگی عاطفی بیشتر در مورد کارکنانی که تماس همخوانی دارد. ( 2017) و همکارن
 شود که ممکن است با خستگی کار کنندمرتبط با افرادی می هاییخستگی عاطفی مربوط به نگران (.2017، خوو) شودخدماتی محسوب می یهاسازمان

نمود بیشتری یابد که نهایتاً ، است یاکه دارای مرزهای گسترده چون جهاد کشاورزیهم در مشاغل خدماتی تواندیخستگی عاطفی م (.2015، ژنگ)
بیشتر ، اندرجوع بیشتری نسبت به دیگران مواجه بودهگردد. به طور خاص کارکنان سطوح عملیاتی که با اربابمی بالاتریزمان و انرژی  لافمنجر به ات

، هور) شودشغل و خستگی عاطفی منجر می جابجاییناختی به افزایش قصد شنقض قرارداد روان یندفرا گیرند.یم در معرض خستگی عاطفی قرار
، میرتز) زا در نظر گرفته شودوضعیت استرس بردنشغل می تواند به عنوان یک قصد برای از بین کارکنان به جابجایینیت قصد و درواقع  (.2016
 نه زنجیره تأمین نشان دادند که نقض قرارداد روان شناختی تحت سه شرایطدر یک فضای کاری آزمایشگاهی در زمی( 2013) رد و همکارانیکا (.2012

نجر به رفتارهای کاری منفی گردد و ادراکات نگرشی را تحت تأثیر قرار دهد و همچنین ممکن است نوعی م می تواند( شدت و زمان بند ی، ویژگی )
روابط میان ، در پژوهش خود پیرامون افراد تازه وارد به سازمان(، 2017) کارانو هم خوو (.1402، علوی و همکاران) خستگی عاطفی را به وجود آورد

زا در نظر گرفته تواند به عنوان یک عامل استرسنتایج این پژوهش نشان داد که نقض قراردادها می .تعهد و خستگی عاطفی را موردبررسی قراردادند
شغل و تجربه خستگی عاطفی  قصدکردن درباره فکر هو این ممکن است منجر به تمایل بدهد شود که کیفیت رابطه کارمند و سازمان را کاهش می

 .شود

 هادهای پژوهشیشنپ
گردد مسئولین و مدیران جهاد هاد میپیشن، باتوجه به ارتباط بین بی تمدنی سازمانی با تمایل به قصد جابجایی کارکنان و نقش میانجی خستگی عاطفی

 :تی به شرح ذیل را در دستور کار خود قرار دهندکشاورزی می توانند اقداما
 :کاهش میزان بی تمدنی سازمانی( الف

 روشن یهاو انتشار دستورالعمل نیتدو قیکردن انتظارات و هنجارها از طرمشخص (1
 رفتارها نیا تیتقو یبرا یقیتشو یهاوهیمحترمانه و کاربرد ش یرفتارها یالگوساز (2
 یدهشمثبت پادا حترمانه وم یبه رفتارها، کارکنان یاز دلسرد یریشگیو پ یضمن ضمانت محرمانگ یقیو تشو یهیتنب یهانظام جادای  3

 .رفتارها در سازمان نیا تیانجام و تقو
 یفردنیتعاملات ب بهبود نهیزم کارکنان در تیآموزش و هدا یبرا یو استفاده از مشاوران رفتار سازمان یفردنیب یهامهارت آموزش (4
 امطلوبمثبت و ن یرفتار یهایژگیو ییجهت شناسا یابیارز یهاکارکنان و توسعه مدل نشیه مؤثر هنگام گزو مصاحب نشیگز (5

 :کارکنان ییجاکاهش تمایل به جابه( ب
 یکاهش ابهام و فشار کار یکارکنان برا اراتیو اخت فیوظا طهیح نییتع (1
 یو حفظ تعادل بارکار یجتناب از فشار اضاف (2
 کارکنان یو وفادار زهیانگ شیمنظور افزابه یشغل شرفتیپ یرهایتوسعه مس (3
 خلاقانه یشنهادهاینظرات و پ یمناسب برا یدهاستقرار نظام پاداش (4
  یو سرپرستان جهاد کشاورز رانیمد یتوانمندساز (5

 کاهش خستگی عاطفی کارکنان:( ج
ارکنان شود و ک یبرا یوانو ر یجسم های­یماریباعث بروز ب ندتوانیم تمدنی­یاز ب یکه استرس به وجود آمده ناش قیتحق هیفرض جیبه نتاباتوجه  

  وجود دارد؛ یدر سازمان جهاد کشاورز یمختلف های­دپارتمان کهییازآنجا
 هابخش نیب یگردش شغل یهابرنامه یسازادهیپ (1
 .کندیتعاملات کارکنان کمک م تیفیکه به ک یاجتماع یهامهارت یهادوره یو اجرا یطراح (2
 یتیحما یهامسائل آزاردهنده و کلاس انیب یبرا ییفضا جادیا (3
 حس کنترل و تعلق به سازمان تیمنظور تقوو کارکنان به رانیمد نیمکرر ب یبازخوردها فرایند (4
 .دینما تیکارکنان را تقو یکار و احساس وابستگ طیو مح یشغل یجلسات بازخورد مکرر که به کاهش استرس ها (5
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