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 چکیده
رنجوری‌بر‌رفتارهای‌کاری‌هدف‌این‌پژوهش،‌بررسی‌تأثیر‌واکنش‌عاطفی،‌واکنش‌رفتاری‌و‌روان

‌تحلیل ‌نقش‌میانجی ‌باتأکیدبر ‌غیرمولد ‌است. ‌شغلی ‌بهرفتگی ‌کاربردی ‌هدف، ‌ازنظر شما‌‌پژوهش‌حاضر
‌ازنظر‌چگونگی‌گردآوری‌داده‌می بر‌‌طور‌مشخص‌مبتنی‌ها،‌توصیفی‌و‌از‌نوع‌بررسی‌تأثیر‌است‌و‌بهرود.

ها‌بین‌متغیرها‌توسعه‌شود.‌در‌این‌پژوهش،‌ابتدا‌مدل‌نظری‌و‌فرضیهاجرا‌می(‌SEM)مدل‌معادلات‌ساختاری‌
های‌پژوهش‌بررسی‌شدند.‌جامعه‌آماری‌پژوهش‌ت‌ساختاری،‌فرضیهداده‌شد.‌سپس‌با‌کمک‌مدل‌معادلا

نفر(‌است.‌حجم‌نمونه‌براساس‌‌552های‌دولتی‌شهر‌تهران‌)حاضر‌شامل‌تمام‌پرستاران‌یکی‌از‌بیمارستان
‌بهره ‌با ‌و ‌مورگان ‌روش‌نمونهجدول ‌مندی‌از ‌به‌335گیری‌تصادفی‌ساده ‌دادهدست‌‌نفر ‌ازطریق‌آمد. ها

رنجوری‌و‌واکنش‌عاطفی‌با‌رفتارهای‌کاری‌آوری‌شد.‌نتایج‌این‌پژوهش‌نشان‌داد،‌بین‌روانپرسشنامه‌جمع
دار‌‌دار‌و‌بین‌واکنش‌رفتاری‌و‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد،‌رابطه‌منفی‌و‌معنی‌غیرمولد،‌رابطه‌مثبت‌و‌معنی

غیرمولد،‌مشاهده‌شد.‌‌کاریرفتگی‌شغلی‌و‌رفتارهایدار‌بین‌تحلیل‌وجود‌دارد.‌همچنین‌رابطه‌مثبت‌و‌معنی
رنجوری‌و‌واکنش‌عاطفی‌بر‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد‌رفتگی‌شغلی‌در‌تأثیر‌روانگری‌تحلیلتأثیر‌میانجی

‌شغلی‌پرستاران‌نیز‌تأیید‌شد.‌
‌

رنجوری؛‌واکنش‌رفتاری؛‌واکنش‌‌رفتگی‌شغلی؛‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد؛‌روان‌تحلیل: کلیدواژه
‌عاطفی
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 مقدمه
اما‌فشارهای‌روانی‌مضر،‌‌،ضروری‌است‌،خیم‌برای‌تحرک‌تلاش‌انسانمفید‌و‌خوشفشارهای‌روانی‌

(‌یکی‌9219‌:88سازد‌)ناصح‌و‌همکاران،‌زل‌میلهای‌سازمان‌را‌متزبازده‌نیروی‌انسانی‌را‌تقلیل‌داده‌و‌پایه

ه‌شکل‌واکنش‌ب‌ترین‌مسائل‌شغلی‌که‌معمولاًترین‌منابع‌فشارهای‌روانی،‌شغل‌افراد‌است‌و‌از‌عمده‌از‌مهم

رفتگی‌‌،‌پدیده‌تحلیلشودهای‌مختلف‌دیده‌میهای‌شغلی‌و‌سازمانی‌میان‌کارکنان‌سازمان‌در‌برابر‌تنیدگی

رفتگی‌شغلی‌را‌نشاانگانی‌‌‌،‌تحلیل(9111)‌3(.‌مسلش‌و‌همکاران9219‌:88است‌)ناصح‌و‌همکاران،‌‌9شغلی

.‌اسات‌نقصاان‌موفقیات‌فاردی‌‌‌‌‌و‌تدانند‌که‌ترکیبی‌از‌فرسودگی‌عااطفی،‌مساخ‌شخصای‌‌‌شناختی‌میروان

بردناد،‌‌رفتگی‌در‌شغل‌خود‌رنج‌مای‌‌در‌افرادی‌که‌از‌تحلیل‌وری‌و‌کارآییتحقیقات‌نشان‌داده‌است‌بهره

‌تاأثیر‌مساتقیم‌در‌ساازمان‌‌‌طور‌دهناد‌کاه‌باه‌‌‌تری‌از‌خود‌نشاان‌مای‌‌‌یابد‌و‌این‌افراد‌مشارکت‌کمکاهش‌می

ممکن‌است‌باه‌‌‌رفتگی‌تحلیلبه‌عقیده‌برخی‌محققان،‌علائم‌‌(.9288‌:941گذارد‌)بختیاری‌و‌همکاران،‌‌می

(‌عوامال‌‌9281چای‌)‌‌(.‌سااعت‌2‌،3221‌:82مشکلات‌شخصای‌و‌ساازمانی‌منتهای‌شاود‌)کاام‌و‌همکااران‌‌‌‌‌‌

داند؛‌زیرا‌معتقد‌است‌این‌افراد‌هستند‌که‌رفتگی‌شغلی‌میترین‌عامل‌تحلیلترین‌و‌مشخص‌شخصی‌را‌مهم

(.‌شخصایت‌‌9219‌:81شوند‌)ناصاح‌و‌همکااران،‌‌خود‌می‌رفتگی‌تحلیلث‌اثربخش،‌باعدلیل‌عملکرد‌غیر‌به

ای‌که‌فرد‌فرد،‌نقش‌مهمی‌در‌عملکرد‌شغلی‌وی‌دارد؛‌زیرا‌انگیزش‌و‌نگرش‌وی‌را‌نسبت‌به‌شغل‌و‌شیوه

الگاویی‌از‌‌‌،(.‌شخصایت‌4‌،3222‌:321کند‌)رامشستد‌و‌جاان‌دهد،‌مشخص‌میبه‌اقتضائات‌شغلی‌پاشخ‌می

های‌فردی‌همراه‌با‌سازوکارهای‌روانی‌پنهان‌یا‌آشکار‌است‌که‌در‌ار‌ناشی‌از‌ویژگیتفکر،‌احساس‌و‌رفت

عناوان‌‌‌شده‌باه‌‌گانه‌مطرح‌که‌این‌الگوهای‌سه(‌9288‌:928پس‌آن‌الگوها‌قرار‌دارد‌)بختیاری‌و‌همکاران،‌

دیگر،‌افرادی‌که‌تعبار‌هگذار‌باشند،‌بتأثیر‌رفتگی‌تحلیلتوانند‌بر‌شوند‌و‌میهای‌افراد‌نیز‌تلقی‌میواکنش

معار ‌‌دهناد،‌بیشاتر‌در‌‌نشاان‌مای‌‌‌1و‌یاا‌رفتااری‌‌‌5از‌شغل‌خود‌راضی‌نبوده‌و‌نسبت‌به‌آن‌واکنش‌عاطفی

(.‌برای‌شناسایی‌2‌،3291‌:312گیرند‌)فونیس‌وایوس‌وهمکارانخستگی‌و‌دلزدگی‌از‌شغل‌خویش‌قرار‌می

چای‌‌‌متعددی‌بررسی‌شاده‌اسات.‌سااعت‌‌‌اند،‌صفات‌شخصیتی‌شغلی‌رفتگی‌تحلیلافرادی‌که‌بیشتر‌مستعد‌

                                                                                                                                                    

1. Job Burnout 

2. Maslach et al 

3. Koc & et al 

4. Rammstedt & John 
5. Emotional Coping 

6. Behavior Coping 

7. Fornés-Vives 
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بیشاتر‌‌‌9رنجاوری‌هاای‌روان‌های‌مکرر‌خود‌به‌این‌نتیجه‌رسید‌که‌افاراد‌دارای‌ویژگای‌‌(‌در‌پژوهش9281)

رنجاوری‌یاک‌ضاعف‌انار ی‌‌‌‌‌(.‌زیرا‌روان9219‌:81رفتگی‌شغلی‌هستند‌)ناصح‌و‌همکاران،‌مستعد‌تحلیل

گذارد.‌که‌در‌دنیای‌بیرونی‌اثر‌میشود‌‌میی‌یرفتارهابخشیدن‌به‌‌است‌که‌باعث‌ناتوانی‌فرد‌در‌تحققروانی‌

دیگاار‌‌.‌ازطاارفکناادارزش‌محاادود‌ماای‌‌رفتارهااایی‌کاام‌دادن‌‌ین‌انسااانی،‌زمااان‌خااود‌را‌بااه‌انجااام‌‌چناا

‌،یاباد‌خیر‌تجلای‌مای‌‌أناشی‌از‌فرار‌از‌کار‌که‌باا‌غیبات‌و‌تا‌‌‌‌3مولدشغلی‌با‌رفتارهای‌کاری‌غیر‌رفتگی‌تحلیل

‌همسویی‌دارد.‌

ای‌و‌کی‌از‌مشاغل‌مهم‌خدمات‌بهداشتی‌درمانی‌است‌که‌باا‌افازایش‌اساتقلال‌حرفاه‌‌‌‌حرفه‌پرستاری‌ی

‌شاود‌ها‌و‌عملکردهای‌اخیر‌خود،‌امروزه‌همچون‌حرفاه‌و‌ناه‌فقاغ‌شاغل،‌مطارح‌مای‌‌‌‌‌‌توسعه‌تعریف‌نقش

)عاطفی‌و‌رفتاری(‌پرساتاران‌نسابت‌باه‌شاغل‌خاود‌یکای‌از‌‌‌‌‌‌‌‌های(،‌شخصیت‌و‌البته‌واکنش2‌،3229)کرنر

های‌سلامت‌است؛‌زیرا‌در‌بسیاری‌از‌کشورها،‌پرستاران‌یکی‌هشی‌بسیارمهم‌در‌حوزه‌نظامموضوعات‌پژو

ماهیت‌و‌کیفیت‌خادمات‌‌‌،(.‌بنابراین9214‌:211دهند‌)طالقانی،‌های‌بزرگ‌سلامت‌را‌تشکیل‌میاز‌گروه

کی‌تهاران،‌‌م‌پزشا‌هاای‌علاو‌‌بیمارساتان‌‌به‌بیماران‌با‌عملکرد‌آنها‌وابستگی‌زیاادی‌دارد.‌براسااس‌ارزیاابی‌‌‌

)دفتر‌نظارت‌و‌‌بخشی‌با‌کسب‌رتبه‌اولشده‌در‌این‌پژوهش،‌درراستای‌استقرار‌نظام‌اعتبار‌بیمارستان‌مطالعه

 ایان‌ معرفی‌شاده‌اسات.‌ازآنجاکاه‌‌‌‌،عنوان‌بیمارستان‌برگزیده‌به‌بخشی‌امور‌درمان‌وزارت‌بهداشت(اعتبار

 ساایر‌ باا‌ مقایساه‌ در آن درماانی‌ هاای‌هزیناه‌ شاود‌و‌ساطح‌‌مای‌‌محساو ‌ مرجاع‌ مجتماع‌ ناوعی‌ بیمارستان

 پرساتاران‌ کنند.‌بناابراین،‌می مراجعه آن به کشور از‌سراسر بیماران همة است، تر‌کم دولتی های‌بیمارستان

‌،ازساویی‌‌ناد.‌طر‌ارتبابرناد‌د‌‌سار‌مای‌‌‌تگان‌این‌بیماران‌که‌در‌بحران‌بهروزه‌با‌بس‌شان‌همهشغل ماهیت دلیل‌به

 کااری‌زیااد،‌‌ حجام‌ شاغلی،‌ فشاار‌ پزشاکان،‌ و همکااران‌ با تضاد اجتماعی، حمایت عدم دلیل‌به پرستاران

 بیمااران،‌دچاار‌‌ ومیار‌‌مارگ‌ و هاا‌عفونات‌ و اشاعه‌ از ناشای‌ خطرهاای‌ مددجو، تغییر کم، مزایای و حقوق

اجارای‌‌‌،شاده‌‌باه‌مطالاب‌بیاان‌‌‌‌باتوجاه‌(.‌9214‌:221)طالقاانی‌و‌همکااران،‌‌‌‌شاوند‌مای‌ شاغلی‌ رفتگی‌تحلیل

هاای‌‌طریاق‌کااهش‌واکانش‌‌‌رفتگی‌شغلی‌از‌تحلیلری‌و‌کاهش‌ید‌جدید‌برای‌پیشگهایی‌با‌رویکر‌پژوهش

عناوان‌نتیجاه‌‌‌‌مد‌باه‌کارآهای‌کاری‌غیرعاطفی‌و‌رفتاری‌آنها‌نسبت‌به‌شغلشان‌و‌همچنین‌بررسی‌رفتاهاری

                                                                                                                                                    

1. Neuroticism 

2. Counterproductive 

3. Corner 
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بار‌بررسای‌رابطاه‌باین‌ایان‌متغیرهاا‌‌‌‌‌‌‌‌تا‌کنون‌پژوهشای‌مبنای‌‌‌همچنین‌.یابدرفتگی‌شغلی‌ضرورت‌میتحلیل

رنجاوری‌و‌‌که‌آیا‌روان‌کند‌به‌این‌پرسش‌پاسخ‌دهداین‌پژوهش‌تلاش‌می‌،بنابراین‌.نگرفته‌استصورت‌

باشند،‌شغلی‌می‌رفتگی‌تحلیلکننده‌متغیر‌‌بینیپیش‌،عنوان‌دو‌متغیر‌های‌عاطفی‌و‌روانی‌پرستاران‌بهواکنش

‌گذارد؟می‌تأثیرا‌شغلی‌آنهرفتگی‌تحلیلرنجوری‌و‌واکنش‌پرستاران‌بر‌دیگر‌آیا‌روان‌عبارت‌به

‌

 مبانی نظری
سااز‌توجاه‌‌‌های‌کار‌و‌سازمانی،‌زمیناه‌اخلاقی‌در‌محیغ،‌شیوع‌نسبی‌رفتارهای‌غیردهه‌گذشته‌در‌چند

های‌مختلف‌علوم‌به‌عوامل‌مرتبغ‌با‌این‌رفتارها‌شده‌اسات‌)جاوادین‌و‌‌‌نظران‌عرصهاندیشمندان‌و‌صاحب

کنااان‌درگیاار‌مسااائل‌و‌رفتارهااای‌غیراخلاقاای‌و‌ی‌از‌کارهااا‌باایش‌از‌نیماایافتااه‌رببنااا‌(.9212‌:8همکاااران،‌:

رسااندن‌باه‌‌‌‌ن‌نوع‌از‌رفتارها‌که‌باا‌هادف‌آسایب‌‌‌(.‌ای9212‌:924زاده‌و‌همکاران،‌قانونی‌هستند‌)حسنغیر

اناد،‌‌پردازی‌شدههای‌مختلفی‌مفهومهای‌مختلف‌با‌عنوانگیرد،‌در‌پژوهشافراد‌درون‌سازمان‌صورت‌می

و‌‌اجتماعییغ‌کار،‌انحراف‌در‌کار،‌رفتار‌ضدپرخاشگری‌در‌مح‌:مفاهیم‌عبارتند‌از‌برخی‌از‌،مثال‌عنوان‌به

گرفتن‌ایان‌وجاه‌مشاترک‌کاه‌در‌‌‌‌‌رسند،‌اما‌با‌درنظرنظر‌می‌متفاوت‌بهمثل.‌این‌مفاهیم‌در‌نگاه‌اول‌‌به‌مقابله

هاا‌را‌‌تاوان‌آن‌رساندن‌به‌افراد‌سازمان‌یا‌خود‌ساازمان‌وجاود‌دارد،‌مای‌‌‌‌لاش‌درجهت‌لطمههمه‌آنها‌نوعی‌ت

ی‌اآور‌مجموعاه‌‌رفتار‌کاری‌زیان(.‌9288‌:45بندی‌کرد‌)صباحی‌و‌همکاران،‌طبقه‌،مولدباعنوان‌رفتار‌غیر

زناد‌)رابیناز‌و‌‌‌طاور‌یکساان‌آسایب‌مای‌‌‌‌‌کنان‌و‌سازمان‌بهطور‌فعال‌به‌کار‌از‌رفتارهای‌نامطلو ‌است‌که‌به

ماورد‌کارکناان،‌‌‌سازی‌در‌فاده،‌خبرکشی،‌شایعهها‌اختیاری‌هستند‌و‌شامل‌سوءاست(.‌این‌رفتار9‌،3295جاج

گفتن،‌‌فتار‌تهاجمی‌نسبت‌به‌همکاران،‌ردکردن‌کمک‌به‌همکاران،‌دروغعدم‌همکاری،‌سرقت‌در‌کار،‌ر

‌(.3291‌:312داشتن،‌غیبت‌و‌ترک‌کار‌است‌)فونیس‌وایوس‌،‌أخیرت

‌

 رفتگی شغلی تحلیل

ه‌از‌باار‌کااری‌و‌اساترس‌زیااد‌و‌‌‌‌‌شغلی‌نوعی‌خستگی‌مفار ‌ههنای‌و‌جسامی‌اسات‌کا‌‌‌‌‌‌رفتگی‌تحلیل

رفتگای‌‌مفهوم‌تحلیال‌‌9124بار‌در‌سال‌‌امریکایی،‌نخستینپزشک‌،‌روان3شود.‌فرودنبرگرطولانی‌ناشی‌می

                                                                                                                                                    

1. Robbins & Judge 

2. Frodoberger 
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های‌ناسالم‌جسمی،‌روانی‌و‌عاطفی‌مانند‌خساتگی،‌کااهش‌التازام‌کااری‌و‌‌‌‌‌شغلی‌را‌برای‌تشریح‌وضعیت

هاای‌‌کنناد‌و‌سااعت‌‌شاغل‌خدمات‌انساانی‌کاار‌مای‌‌‌کار‌برد‌که‌در‌م‌س‌دستیافت‌برای‌افرادی‌بهکاهش‌ح

رفتگای‌شاغلی‌را‌‌‌(‌نیاز‌تحلیال‌‌9189کاری‌طولانی،‌بار‌کاری‌سنگین‌و‌مفر ‌دارناد.‌مسالش‌و‌جکساون‌)‌‌‌

کاه‌دربردارناده‌‌‌‌فردی‌در‌محیغ‌کارزای‌عاطفی‌و‌میانمدت‌فرد‌به‌عوامل‌استرسگونه‌بلندپاسخ‌استرس"

کنند.‌فرهنا ‌‌تعریف‌می‌"شودشخصی‌می‌تحس‌دستیافزدایی‌و‌کاهش‌خستگی‌مفر ‌عاطفی،‌فردیت

کند‌که‌های‌جسمی‌یا‌عاطفی‌تعریف‌میرفتگی‌شغلی‌را‌نوعی‌فرسودگی‌تواناییتحلیل‌9لغت‌مریام‌وبستر

(‌9124برگار‌)‌(.‌به‌عقیاده‌فرودن‌3‌،3292‌:935مدت‌است‌)لمبریتهای‌طولانینتیجه‌فشارها‌و‌سرخوردگی

‌رفتگی‌شغلی‌هستند:‌معر ‌تحلیلزیر‌بیشتر‌در‌افراد

‌شوند‌و‌به‌کار‌خود‌وسواس‌هستند.ازحد‌غرق‌کار‌می‌الف(‌افراد‌معتاد‌به‌کار؛‌چنین‌افرادی‌بیش

‌اند،‌زندگی‌دیگری‌را،‌پیدا‌کنند.‌ازحد‌درصدند،‌خارج‌از‌شغلی‌که‌از‌آن‌ناراضی‌ (‌افرادی‌که‌بیش

تواناد‌‌کاس‌نمای‌‌اناد،‌های ‌‌متقاعد‌شاده‌ازحد‌قراردارند؛‌چنین‌افردای‌‌ج(‌افرادی‌که‌تحت‌کنترل‌بیش

‌(.9212‌:13خوبی‌انجام‌دهد‌)طبرسا‌و‌همکاران،‌‌کارش‌را‌به

‌

 رنجوریروان

عنوان‌یک‌ویژگی‌شخصیتی‌است‌که‌شخصیت‌افاراد‌‌‌ثباتی‌عاطفی(‌به‌،‌بیمثال‌عنوان‌رنجوری‌)به‌روان

خشاام،‌افسااردگی،‌،‌خصااومت،‌تاانش،‌خلقی،‌عصاابانیت،‌اضااطرا را‌بااا‌احساساااتی‌ماننااد‌نگراناای،‌بااد‌

،‌(.‌این‌وضعیت‌نامطلو 2‌،3229:‌؛‌جاج‌و‌بونو3295کند‌)رابینز‌و‌جاج،‌امنی‌مشخص‌میخودآگاهی‌و‌نا

دهناده‌کساب‌نمارات‌‌‌‌رنجوری‌نشاان‌‌نکه‌کسب‌نمرات‌بالا‌در‌روا‌طوری‌مخالف‌با‌ثبات‌احساسی‌است‌به

افاراد‌ناامطمئن‌و‌‌‌‌وجوری‌را‌جزرن‌ان،‌کارمندان‌دارای‌خصوصیات‌روانپایین‌در‌ثبات‌عاطفی‌است.‌محقق

‌:زیرا‌آنها‌معمولاً‌؛دانندکفایت‌میبی

‌نمی‌به � ‌شرایغ‌راحتی‌سازگار ‌با ‌می‌طبیعیشوند‌و ‌مواجه ‌کار ‌در ‌بهکه عنوان‌یک‌‌شوند‌آن‌را

‌پندارند.تهدید‌یا‌شرایغ‌بغرنج‌می

                                                                                                                                                    

1. Merriam Webster 

2. Lambert 

3. Judge & Bono 
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‌تجربه‌می • ‌انأکنند‌مانند‌تمشکلات‌متعددی‌را ‌در ‌تذکخیر ‌و ‌اندرز ‌مورد ‌کار، ‌واقعجام شدن‌‌ر

‌توسغ‌دیگران.

‌مستعد � ‌ازاین‌بیشتر ‌و ‌هستند ‌منفی ‌اثرات ‌تجربه ‌غیر‌به ‌احساسات ‌بروز ‌افزایش‌رو، ‌را منطقی

‌(.3229دهند‌)جاج‌و‌بونو،‌‌می

‌

 ها هپیشینه تحقیق و توسعه فرضی
،‌9مورد‌مسائل‌دنیای‌علمی‌است‌)شولتز‌و‌سیدنیشناسی‌در‌ارزیابی‌شخصیت،‌زمینه‌عمده‌کاربرد‌روان

های‌عملکرد‌شغلی‌پذیرفته‌شده‌اسات.‌شخصایت‌‌‌کننده‌بینیعنوان‌پیش‌.‌امروزه‌ارزش‌شخصیت‌به(‌9281

اش‌دارد،‌زیرا‌شخصیت‌هر‌فرد‌نگرش‌و‌انگیزش‌او‌را‌نسبت‌به‌یک‌نقش‌مهمی‌در‌عملکرد‌شغلی‌،هر‌فرد

اماروزه‌توافاق‌‌‌‌(.3‌،3292کناد‌)پروتاو‌‌دهاد،‌مشاخص‌مای‌‌‌ای‌که‌به‌اقتضائات‌شغلی‌پاسخ‌مای‌شغل‌و‌شیوه

توان‌برای‌توصیف‌بیشاتر‌‌معرفی‌کرده‌است،‌می‌2عاملی‌شخصیت‌که‌گلدبرگ‌شده‌که‌از‌مدل‌پنج‌حاصل

‌.بااودن‌اسااترنجورعاماال،‌بعااد‌روان‌پاانجهااای‌برجسااته‌شخصاایت‌اسااتفاده‌کاارد،‌کااه‌یکاای‌از‌ایاان‌جنبااه

هاای‌تناد‌و‌‌‌رنجوری‌شامل‌خصوصیاتی‌مانناد‌اضاطرا ،‌افساردگی،‌پرخاشاگری‌و‌هرگوناه‌هیجاان‌‌‌‌‌‌‌روان

شاود‌افاراد‌در‌‌‌شود‌که‌این‌خصوصیات‌با‌خود‌فرد‌وارد‌شغل‌وی‌شده‌و‌این‌امار‌باعاث‌مای‌‌‌ناخوشایند‌می

(.‌9288شغلی‌بالاتری‌را‌تجربه‌نمایند‌)شمسایی‌و‌همکاران،‌‌رفتگی‌تحلیلتر‌و‌شغل‌خود‌التزام‌شغلی‌پایین

گاناه‌شخصایت،‌‌‌‌ی‌رابطاه‌باین‌ابعااد‌پانج‌‌‌‌به‌بررس‌3299در‌سال‌‌4در‌این‌زمینه:‌هودان ‌نزیوی ‌و‌همکاران

نفر‌از‌پرساتاران‌پرداختناد‌و‌دریافتناد‌کاه‌‌‌‌‌‌998شغلی‌بین‌‌رفتگی‌تحلیلاسترس‌شغلی،‌نگرش‌و‌انگیزش‌و‌

گانه‌شخصیت‌برخوردار‌‌پنجعنوان‌یکی‌از‌ابعاد‌‌رنجوری‌بهپرستارانی‌که‌استرس‌شغلی‌بالاتر‌و‌از‌بعد‌روان

ای‌تحات‌‌(‌طی‌مطالعاه‌3299)‌5اند.‌انوری‌و‌همکارانرا‌نیز‌تجربه‌کردهرفتگی‌شغلی‌بالاتری‌تحلیل‌،بودند

نفر‌از‌پرستاران‌بیمارستان‌آتیه‌تهران‌انجام‌‌348بین‌‌"رفتگی‌شغلیشخصی‌بر‌تحلیل‌تأثیرچگونگی‌"عنوان‌

رفتگاای‌شااغلی‌و‌مشااکلات‌رنجااوری‌میاازان‌تحلیاالدادنااد‌و‌بااه‌ایاان‌نتیجااه‌رساایدند‌کااه‌بااا‌افاازایش‌روان‌

                                                                                                                                                    

1. Schulz & Sidney 

2. Perrewé 
3. Goldberg 

4. Hudek-Knežević 

5. Anvari et al 
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رنجاوری‌و‌‌داری‌باین‌بعاد‌روان‌‌‌یکناد‌و‌رابطاه‌مثبات‌و‌معنا‌‌‌‌شناختی‌و‌جسمانی‌افراد‌افزایش‌پیدا‌می‌روان

طی‌پژوهشای‌دریافتناد‌کاه‌افازایش‌‌‌‌‌‌(3299پور‌و‌همکاران‌)شغلی‌پرستاران‌وجود‌دارد.‌قلی‌رفتگی‌تحلیل

نجاوری‌‌رکه‌روان‌معناستاین‌بدان‌.ترین‌عامل‌تخلیه‌عاطفی‌پرستاران‌است‌رنجوری‌)عصبانیت(‌مهمروان

داری‌دارد.‌‌یشغلی‌پرستاران‌ارتبا ‌مثبات‌و‌معنا‌‌‌رفتگی‌تحلیلرود‌با‌شمار‌می‌که‌یکی‌از‌ابعاد‌شخصیتی‌به

شاده‌‌‌های‌انجام)مرور‌سیستماتیک(‌از‌پژوهش‌مند‌نظام(‌یک‌مطالعه‌جامع‌و‌3295)‌9آدریانسن‌و‌همکاران

شاغلی‌باین‌پرساتاران‌انجاام‌‌‌‌‌‌رفتگی‌تحلیلطفی‌و‌عا‌گانه‌شخصیت،‌واکنش‌پنجدرباره‌استرس‌شغلی،‌ابعاد‌

شاغلی‌‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌گاناه‌شخصایت‌باا‌‌‌‌‌پانج‌دادند‌و‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌که‌باین‌اساترس‌شاغلی‌و‌ابعااد‌‌‌‌‌

رفتگای‌‌تحلیال‌"(‌پاژوهش‌تحات‌عناوان‌‌‌3292)‌3داری‌وجود‌دارد.‌امیلیاا‌و‌همکااران‌‌‌یرابطه‌معن‌،پرستاران

هاای‌دولتای‌‌‌‌در‌یکای‌از‌بیمارساتان‌‌‌"ن‌پرستاران‌بخش‌انکولاو ی‌شغلی‌و‌ارتبا ‌آن‌با‌عوامل‌شخصیتی‌بی

اسپانیا‌انجام‌دادند‌که‌نتایج‌تحلیل‌این‌پژوهشگران‌که‌با‌استفاده‌از‌روش‌تحقیق‌آمیخته‌)کیفی‌و‌کمای(‌و‌‌

شاغلی‌آن‌رابطاه‌‌‌‌رفتگای‌‌تحلیلدهد‌بین‌ابعاد‌شخصیتی‌پرستاران‌و‌نشان‌می‌،ابزار‌پرسشنامه‌انجام‌شده‌بود

تااوجهی‌از‌پرسااتاران‌بخااش‌انکولااو ی‌در‌شاادیدترین‌مرحلااه‌از‌‌‌‌و‌تعااداد‌قاباال‌ری‌وجااود‌دارددا‌یمعناا

(‌در‌طای‌مطالعاه‌کاه‌باه‌بررسای‌عوامال‌‌‌‌‌‌‌3298)‌2شغلی‌قرار‌دارند.‌مولر‌جورادو‌و‌همکااران‌‌رفتگی‌تحلیل

هار‌دو‌‌شغلی‌بین‌پرستاران‌خبره‌انجام‌دادند،‌به‌ایان‌رسایدند‌کاه‌‌‌‌‌رفتگی‌تحلیلثر‌بر‌ؤشخصی‌و‌سازمانی‌م

پرساتاران‌دارناد.‌فاونیس‌وایاوس‌و‌‌‌‌‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌داری‌باا‌‌‌یعوامل‌چه‌شخصی‌و‌چه‌سازمانی‌رابطه‌معنا‌

گارفتن‌نقاش‌‌‌ن:‌باا‌درنظر‌شاغلی‌پرساتارا‌‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌بینی‌پیش"(‌پژوهشی‌تحت‌عنوان‌3291همکاران‌)

باه‌رشاته‌پرساتاری،‌‌‌‌د‌بین‌سه‌گروه‌از‌پرستاران‌)دانشجویان‌در‌بادو‌ورو‌‌"رنجوری‌و‌واکنش‌عاطفیروان

دناد‌و‌باه‌ایان‌‌‌‌انجاام‌دا‌‌(گاذرد‌سال‌از‌خدمت‌آنها‌می‌2التحصیلی‌و‌پرستارانی‌که‌‌حال‌فارغدانشجویان‌در

.‌یاباد‌آنهاا‌نیاز‌افازایش‌مای‌‌‌‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌رنجوری‌بین‌این‌افراد‌بالاتر‌باشد‌قدر‌رواننتیجه‌رسیدند‌که‌هر

داری‌وجاود‌دارد.‌ناصاح‌و‌‌‌‌یی‌رابطاه‌مثبات‌و‌معنا‌‌‌شاغل‌‌رفتگای‌‌تحلیلرنجوری‌و‌بین‌روان‌،دیگر‌عبارت‌به

ارتباا ‌باین‌ابعااد‌‌‌‌"نفر‌از‌پرستاران‌شاغل‌در‌شهر‌زاهدان،‌تحت‌عنوان‌298(‌پژوهشی‌بین‌9219همکاران‌)

انجام‌دادند‌و‌به‌این‌نتیجه‌رسایدند‌کاه‌خصوصایات‌شخصایتی‌‌‌‌‌‌"رفتگی‌شغلی‌پرستاران‌شخصیت‌و‌تحلیل

                                                                                                                                                    

1. Adriaenssens 

2. Emilia & et al 

3. Moler Jurado & et al 
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رفتگی‌پرساتاران‌)فرساودگی‌‌‌اسی‌و‌گشودگی‌به‌تجار ‌با‌ابعاد‌تحلیلشنپذیری،‌وظیفهگرایی،‌توافقبرون

رنجاوری‌‌داری‌وجود‌دارد؛‌همچنین‌بعد‌روان‌یعاطفی،‌زوال‌شخصیت،‌نقصان‌موفقیت‌فردی(‌ارتبا ‌معن

داری‌را‌نشاان‌‌ارتبا ‌مثبت‌و‌معنی‌رفتگی‌تحلیلشخصیت‌با‌دو‌بعد‌فرسودگی‌عاطفی‌و‌زوال‌شخصیت‌از‌

رفتگی‌شغلی‌پرساتاران‌براسااس‌رضاایت‌‌‌‌بینی‌تحلیل(‌طی‌پژوهشی‌به‌پیش9211کاران‌)داد.‌دهقانی‌و‌هم

از‌پرساتاران‌شهرساتان‌لاهیجاان‌انجاام‌‌‌‌‌‌نفار‌‌342شناختی‌بین‌های‌شخصیتی‌و‌بهزیستی‌روان‌شغلی،‌ویژگی

‌داری‌یشاناختی‌رابطاه‌معنا‌‌‌بهزیساتی‌روان‌‌و‌دادند.‌نتایج‌این‌پژوهشگران‌نشان‌داد‌که‌بین‌رضاایت‌شاغلی‌‌

داری‌‌یرابطه‌معن‌،شغلی‌رفتگی‌تحلیلگانه(‌پرستاران‌با‌‌پنجهای‌شخصیتی‌)ابعاد‌اما‌بین‌ویژگی‌،وجود‌دارد

 توان‌مطرح‌کرد:فرضیه‌اول‌را‌می‌شده،‌به‌ادبیات‌بیان‌باتوجهوجود‌ندارد.‌
 

 داری دارد. رفتگی شغلی پرستاران تأثیر مثبت و معنی رنجوری بر تحلیل. روان8فرضیه 

خستگی‌عاطفی،‌مسخ‌شخصیت‌و‌عدم‌موفقیت‌‌:که‌عبارتند‌ازاست‌شغلی‌شامل‌سه‌بعد‌‌رفتگی‌تحلیل

.‌کارکنان‌با‌(9189مسلش‌و‌جکسون،‌)شود‌عاطفی‌شروع‌می‌رفتگی‌تحلیلرفتگی‌شغلی‌با‌شخصی؛‌تحلیل

خود‌را‌بارای‌‌توانند‌به‌اربا ‌رجوعان‌خود‌خدمت‌ارائه‌دهند‌و‌انر ی‌و‌نیروی‌درستی‌نمی‌این‌ویژگی،‌به

مربو ‌به‌کار‌بیش‌از‌توان‌جسمی‌و‌روحی‌‌اًدهند.‌خستگی‌عاطفی‌عمدتدست‌میمرور‌از‌رسانی‌بهخدمت

‌تاأثیر‌تواناد‌تحات‌‌‌شاغلی‌مای‌‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌شود‌فرد‌احساس‌دلزدگی‌کند.‌این‌بعد‌از‌‌است‌که‌باعث‌می

فرد‌قبال‌‌‌کیا‌برخوردی‌تند‌ی‌تواند‌ناشی‌از‌فشارهای‌زندگی‌وواکنش‌عاطفی‌افراد‌باشد،‌این‌واکنش‌می

نظار‌عااطفی‌تواناایی‌لازم‌را‌نداشاته‌و‌موجاود‌‌‌‌‌‌شود‌فرد‌ازاز‌ورد‌به‌محل‌کار‌باشد‌که‌همین‌امر‌باعث‌می

رفتگای‌شاغلی‌شاامل‌برخاورد‌و‌‌‌‌‌‌تحلیال‌عناوان‌دوماین‌بعاد‌از‌‌‌‌‌خ‌شخصیت‌بهد.‌مسشوکاهش‌عملکرد‌وی‌

تواناد‌ناشای‌از‌‌‌نان‌است‌کاه‌ایان‌بعاد‌نیاز‌مای‌‌‌‌‌های‌آ‌شدن‌خشن‌و‌منفی‌با‌اربا ‌رجوعان‌و‌خواستهرو‌روبه

رفتگای‌شاغلی‌نشاان‌‌‌‌(.‌گساترش‌مطالعاات‌تحلیال‌‌‌9189باشد‌)مسلش‌و‌جکسون،‌های‌رفتاری‌فرد‌واکنش

(،‌9‌،3292داری‌دارد‌)جی‌آند‌و‌همکاران‌یرابطه‌مثبت‌و‌معن‌،دهد‌این‌متغیر‌با‌واکنش‌عاطفی‌پرستاران‌می

نفز‌از‌گروه‌کااری‌پرساتاران،‌دریافتناد‌باین‌واکانش‌‌‌‌‌‌‌389ای‌روی‌(‌نیز‌با‌مطالعه3298)‌3پورتر‌و‌همکاران

داری‌وجاود‌دارد.‌فاونیس‌وایاوس‌و‌همکااران‌‌‌‌‌‌یشغلی‌آنهاا‌رابطاه‌مثبات‌و‌معنا‌‌‌‌‌رفتگی‌تحلیلپرستاران‌و‌

                                                                                                                                                    

1. Jian & et al 

2. Potter 
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شغلی‌پی‌‌رفتگی‌های‌عاطفی‌و‌رفتاری‌با‌تحلیلدار‌بین‌واکنش‌یمستقیم‌و‌معن‌(‌در‌پژوهشی‌به‌رابطه3291)

پاردازیم.‌‌‌رفتگای‌شاغلی‌پرساتاران‌مای‌‌‌‌این‌متغیار‌)واکانش(‌بار‌تحلیال‌‌‌‌‌تأثیربرد.‌در‌این‌پژوهش‌به‌بررسی‌

 شوند:های‌دوم‌و‌سوم‌به‌شرح‌زیر‌مطرح‌میرو‌فرضیه‌ایناز
 

 داری دارد. رفتگی شغلی پرستاران تأثیر مثبت و معنی. واکنش عاطفی بر تحلیل3فرضیه 
 

 داری دارد. رفتگی شغلی پرستاران تأثیر مثبت و معنیبر تحلیل . واکنش رفتاری2فرضیه

از‌هار‌‌‌شاود‌و‌انساان‌بایش‌‌‌بهترین‌منبع‌مزیت‌رقابتی‌هر‌سازمان‌تلقی‌مای‌‌،منابع‌انسانی‌در‌دنیای‌امروز

ها‌را‌در‌سازمان‌تواندزمان‌دیگری‌در‌نظریه‌سازمان‌اهمیت‌یافته‌است.‌نیروی‌انسانی‌به‌همان‌اندازه‌که‌می

مولاد‌ناشای‌از‌‌‌ه‌ساازمان‌باشاد‌و‌باا‌رفتارهاای‌غیر‌‌‌‌رقابت‌یاری‌دهاد،‌ممکان‌اسات‌ماانعی‌قاوی‌در‌سار‌را‌‌‌‌‌‌

(.‌9288منی،‌ؤپاور‌و‌ما‌‌‌)حااجی‌‌رفتگی‌شغلی‌باعث‌آسیب‌به‌خود،‌سایر‌همکااران‌و‌ساازمان‌گاردد‌‌‌‌تحلیل

کاار،‌‌رفتگای‌شاغلی‌کارکناان،‌محال‌‌‌‌‌(،‌به‌بررسی‌رابطه‌باین‌رهباری‌اخلاقای،‌تحلیال‌‌‌‌3295)‌9موی‌و‌شی

مولاد‌و‌‌و‌دریافتناد‌کاه‌رفتارهاای‌کااری‌غیر‌‌‌‌انحراف‌در‌محل‌کار‌و‌رفتارهای‌کااری‌غیرمولاد‌پرداختناد‌‌‌‌

(،‌در‌طای‌‌3291)‌3داری‌وجاود‌دارد.‌راماان‌و‌همکااران‌‌‌‌یشغلی‌کارکنان‌رابطه‌مثبات‌و‌معنا‌‌رفتگی‌‌تحلیل

ی،‌خستگی‌عاطفی،‌نمولد‌میان‌مدیران:‌نقش‌شخصیت،‌هوش‌هیجاوهشی‌به‌بررسی‌رفتارهای‌کاری‌غیرپژ

عناوان‌یکای‌از‌ابعااد‌‌‌‌‌رسیدند‌کاه‌باین‌خساتگی‌عااطفی‌باه‌‌‌‌‌مولد‌انجام‌دادند‌و‌به‌این‌نتیجه‌رفتار‌کاری‌غیر

‌2داری‌وجاود‌دارد.‌شاکلر‌و‌تینتار‌‌‌‌یرابطاه‌مثبات‌و‌معنا‌‌‌‌،مولاد‌رفتگی‌شغلی‌و‌رفتارهاای‌کااری‌غیر‌‌تحلیل

گااری‌ولااد‌اخلاقاای‌بااا‌نقااش‌میااانجیمین‌عاادالت‌سااازمانی‌و‌رفتارهااای‌غیر(،‌بااه‌بررساای‌رابطااه‌باا3292)

نفاز‌از‌کارمنادان‌پرداختاه‌و‌باه‌ایان‌نتیجاه‌رسایدند‌کاه‌باین‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌342شغلی‌و‌هوش‌عاطفی‌بین‌‌رفتگی‌تحلیل

دیگار‌باا‌‌‌‌عباارت‌‌.‌باه‌داری‌وجاود‌دارد‌‌یرابطه‌مثبت‌و‌معنا‌‌،مولدکاری‌غیرشغلی‌و‌رفتارهای‌‌رفتگی‌تحلیل

کناد.‌‌رفتارهای‌کاری‌مخر ‌آنها‌نیاز‌افازایش‌پیادا‌مای‌‌‌‌‌رفتگی‌شغلی‌کارکنان،‌میزانافزایش‌میزان‌تحلیل

شاده‌و‌‌‌سای‌رابطاه‌باین‌رفتارهاای‌سیاسای‌درک‌‌‌‌‌برر"(،‌پژوهشی‌تحات‌عناوان‌‌3292)‌4مخدوم‌و‌همکاران

در‌پاکستان‌انجام‌دادند‌و‌‌"رفتگی‌شغلی‌بین‌معلمان‌مدارسگری‌تحلیلمولد‌با‌میانجیرفتارهای‌کاری‌غیر

                                                                                                                                                    

1. Mo & Shi 
2. Raman et al 

3. Shkoler, & Tziner 

4. Makhdoom et al 
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مولاد‌‌رفتگی‌شغلی‌و‌رفتارهاای‌کااری‌غیر‌‌‌تحلیلداری‌بین‌‌یرابطه‌قوی‌و‌معنبه‌این‌نتیجه‌رسیدند‌که‌یک‌

و‌مادل‌مفهاومی‌‌‌‌هاا‌‌هبحث‌در‌بخش‌باالا،‌فرضای‌‌به‌مطالب‌مورد‌باتوجه‌بین‌معلمان‌این‌مدارس‌وجود‌دارد.

‌صورت‌شکل‌زیر‌قابل‌ترسیم‌است.‌به‌پژوهش‌حاضر
 

 داری دارد. ثیر مثبت و معنیشغلی بر رفتارهای کاری غیرمولد، تأرفتگی  . تحلیل4فرضیه
 

گری در رابطه با متغیرهای مستقل و متغیر وابسته را ایفا رفتگی شغلی نقش میانجی. تحلیل1فرضیه 

 کند. می

 تأثیر ،رفتگی شغلی بر رفتارهای کاری غیرمولدگری تحلیلرنجوری با اثر میانجیروان. 8-1فرضیه 

 داری دارد. یمعن

 تأثیر ،رفتگی شغلی بر رفتارهای کاری غیرمولدگری تحلیلبا اثر میانجی واکنش عاطفی. 3-1فرضیه 

 داری دارد. یمعن

 تأثیر ،رفتگی شغلی بر رفتارهای کاری غیرمولدگری تحلیلواکنش رفتاری با اثر میانجی. 2-1فرضیه 

 داری دارد. یمعن
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‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 

 

 مدل مفهومی پژوهش .8شکل

 رنجوریروان

واکنش 

 عاطفی
 رفتگیتحلیل

رفتارهای 

کاری غیر 

 مولد

واکنش 

 رفتاری
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 پژوهش شناسی روش
رنجاوری،‌واکانش‌عااطفی‌و‌واکانش‌رفتااری‌بار‌‌‌‌‌‌‌روان‌تاأثیر‌که‌هدف‌پژوهش‌حاضر‌بررسای‌‌ازآنجا

نظر‌هدف‌کااربردی‌‌ازرفتگی‌شغلی‌است،‌بنابراین‌پژوهش‌مولد‌با‌نقش‌میانجی‌تحلیلرفتارهای‌کاری‌غیر

طاور‌‌‌شاود‌و‌باه‌‌محساو ‌مای‌‌‌تاأثیر‌توصیفی‌و‌از‌نوع‌بررسی‌‌،نظر‌گردآوری‌اطلاعاتو‌ازرود‌شمار‌می‌به

رنجاوری،‌واکانش‌‌‌شود.‌در‌مدل‌تحلیلای‌پاژوهش،‌روان‌‌بر‌مدل‌معادلات‌ساختاری‌اجرا‌می‌مشخص‌مبتنی

نظار‌گرفتاه‌شاده‌اسات.‌جامعاه‌‌‌‌‌‌رفتگی‌شغلی‌متغیر‌وابسته‌درعاطفی‌و‌واکنش‌رفتاری‌متغیر‌مستقل،‌تحلیل

های‌دولتی‌شهر‌تهران‌است.‌کل‌پرستاران‌این‌بیمارستان‌ری‌پژوهش‌حاضر‌پرستاران‌یکی‌از‌بیمارستانآما

نفار‌‌‌41نفار‌قارادادی‌و‌‌‌‌21صاورت‌پیماانی،‌‌‌‌نفر‌به‌392ها‌استخدام‌رسمی،‌نفر‌از‌آن‌312نفر‌است‌که‌‌552

(‌تعداد‌نمونه‌9122گان‌)فرمول‌تعیین‌حجم‌نمونه‌کرجس‌و‌مور‌برکارند.‌بنا‌گذارندان‌طرح‌مشغول‌بهبرای‌

‌33شاغلی‌از‌پرسشانامه‌‌‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌برای‌‌نفر‌مشخص‌شده‌است.‌335ها‌کافی‌برای‌انجام‌آزمون‌فرضیه

(‌9‌،9112،‌)مسالش‌وجکساون‌‌BMAرفتگی‌شغلی،‌برگرفته‌از‌نظرسانجی‌خادمات‌انساانی‌‌‌‌ای‌تحلیلگویه

(‌بهره‌برده‌شد‌9111و‌استوارس‌تاوا‌)‌ای‌جانگویه‌8رنجوری‌از‌پرسشنامه‌استفاده‌شد.‌برای‌سنجش‌روان

 ای‌گریساپو‌و‌گارزاد‌‌گویاه‌‌93و‌‌99و‌برای‌سنجش‌واکنش‌عاطفی‌و‌رفتاری‌از‌پرسشانامه‌‌
(‌بهاره‌‌9112)3

مخاالفم‌تاا‌‌‌‌ای‌لیکارت‌)کااملاً‌‌گزینه‌پنجها‌از‌مقیاس‌برده‌شد.‌شایان‌هکر‌است‌که‌در‌تمامی‌این‌پرسشنامه

‌‌‌موافقم(‌استفاده‌شد.‌کاملاً

دلیال‌‌‌دو‌ماورد‌باه‌‌و‌شاد‌‌سنجش‌روایی‌صوری‌و‌محتوایی‌پرسشنامه‌از‌نظرات‌خبرگان‌اساتفاده‌‌‌براس

رفتگی‌شاغلی‌اصالاحات‌لازم‌اعماال‌‌‌‌در‌متغیر‌تحلیل‌دیگریرنجوری‌و‌الات‌یکی‌در‌متغیر‌روانؤتشابه‌س

تمااد‌باه‌‌‌تایی‌از‌پرسشنامه،‌میازان‌ضاریب‌اع‌‌‌22ی،‌پس‌از‌توزیع‌نمونه‌یگردید‌و‌همچنین‌برای‌سنجش‌پایا

/.‌درصد‌بارای‌واکانش‌‌‌12رنجوری،‌/.‌درصد‌برای‌روان81ترتیب‌‌ش‌آلفای‌کرونباخ‌محاسبه‌شد‌که‌بهرو

/.‌درصاد‌‌84نهایات‌‌شاغلی‌و‌در‌‌رفتگی‌تحلیل/.‌درصد‌برای‌15/.‌درصد‌برای‌واکنش‌رفتاری،‌14عاطفی،‌

‌دست‌آمد.‌تارهای‌کاری‌غیرمولد‌بهبرای‌رف

‌

                                                                                                                                                    

1. Maslach & Jackson 

2. Crespo & Cruzado 
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 ها یافته
روه‌دهااد،‌براساااس‌ایاان‌جاادول،‌بیشااترین‌گاا‌‌شااناختی‌را‌نشااان‌ماای‌جمعیااتهااای‌یافتااه‌(9)جاادول‌

،‌بیشاترین‌ساابقه‌کاار‌‌‌‌نفر(‌13دیپلم‌)‌بیشترین‌سطوح‌تحصیلی،‌دیپلم‌و‌فوق،‌نفر(‌949دهندگان‌زنان‌)‌پاسخ

 .قرار‌دارد‌32-22نفر(‌و‌سن‌اغلب‌افراد‌در‌بازه‌‌85سال‌)‌91در‌بازه‌بیش‌از‌
‌

 تی پژوهششناخ های جمعیت یافته .8جدول 

‌
‌تحصیلات‌جنسیت

‌کارشناسی‌ارشد‌کارشناس‌دیپلم‌دیپلم‌و‌فوق‌زن‌مرد

‌‌84‌949‌13‌85‌48فراوانی

‌‌22/22‌11/13‌88/42‌22/22‌22/39درصد

‌سابقه‌کار

‌91بیشتر‌از‌‌‌3-5‌1-92‌99-95

‌‌42‌23‌19‌85فراوانی

‌‌88/32‌33/94‌99/32‌22/22درصد

‌سن

‌32-22‌29-42‌49-52‌59-12‌

‌‌81‌14‌41‌31فراوانی

‌‌33/28‌44/38‌2/39‌55/99درصد

‌

 آمار استنباطی پژوهش

یاابی‌معادلاة‌‌‌‌مادل‌یری‌رویکرد‌متغیرهاای‌مکناون‌در‌الگاوی‌‌‌‌کارگ‌بههای‌‌شر ‌یکی‌از‌پیش‌ازآنجاکه

،‌9ساختاری،‌وجود‌همبستگی‌میان‌متغیرهای‌پژوهش‌است،‌تحلیل‌همبساتگی‌پیرساون‌انجاام‌شاد‌)اربکال‌‌‌‌‌

هاای‌‌‌همبستگی‌هر‌متغیر‌با‌سایر‌متغیرها،‌آلفای‌کرونباخ‌هر‌متغیر‌و‌نیز‌آمااره‌‌یزان‌م،‌(3)(.‌در‌جدول‌3292

‌است.‌شده‌‌ارائهتوصیفی‌آنها‌شامل‌میانگین‌و‌انحراف‌معیار،‌

‌

                                                                                                                                                    

1. Arbuckle 
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 رهایمتغ یهمبستگ و ییایپا ار،یمع انحراف ن،یانگیم .3 جدول

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار
8 3 2 4 1 

‌‌‌‌‌(815/2)‌‌94/3‌12/2رنجوری‌.‌روان9

‌‌‌‌(129/2)‌292/2**‌‌53/3‌24/2.‌واکنش‌عاطفی3

‌‌‌(145/2)‌158/2**‌122/2**‌‌43/3‌84/2.‌واکنش‌رفتاری2

‌‌(158/2)‌322/2**‌282/2**‌282/2**‌‌22/3‌11/2رفتگی‌شغلی‌.‌تحلیل4

‌(848/2)‌512/2**‌422/2**‌123/2**‌512/2**‌‌22/3‌11/2.‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد5

 .دهندۀ ضریب آلفای کرونباخ هستند ، مقادیر درون پرانتز نشان >10/1pداری  یهمبستگی در سطح معن **

‌

رابطاة‌باین‌روانجاوری،‌واکانش‌عااطفی‌و‌واکانش‌رفتااری‌باا‌‌‌‌‌‌‌‌‌کاه‌‌دهاد‌‌‌میضرایب‌این‌جدول‌نشان‌

دارناد.‌همچناین‌‌‌‌یاست‌که‌هر‌سه‌مثبت‌و‌معن‌322/2و‌‌282/2‌،282/2ترتیب‌برابر‌با‌‌شغلی‌به‌رفتگی‌تحلیل

شد‌که‌این‌رابطه‌نیاز‌مثبات‌و‌‌‌بامی‌512/2مولد‌برابر‌با‌رفتگی‌شغلی‌و‌رفتارهای‌کاری‌غیر‌تحلیلرابطة‌بین‌

از‌حاد‌متوساغ‌پرسشانامه‌‌‌‌‌ر‌تا‌‌میانگین‌متغیرها‌نشان‌از‌آن‌دارد‌که‌میانگین‌همة‌متغیرها‌کم‌قبول‌است.‌قابل

‌رفتگی‌تحلیلترین‌مقدار‌نیز‌به‌‌بیشترین‌مقدار‌به‌متغیر‌واکنش‌عاطفی‌و‌کم‌،بین‌ین‌درااست‌و‌‌2یعنی‌عدد‌

‌تعلق‌دارد.‌،شغلی

هاای‌مختلاف‌‌‌‌ساازه‌‌باار‌عااملی‌‌شده،‌لازم‌است‌معناداری‌‌همچنین‌پیش‌از‌ارزیابی‌مدل‌ساختاری‌ارائه

بودن‌‌قبول‌‌گیری‌و‌قابل‌های‌اندازه‌تا‌از‌برازندگی‌مدل‌شود‌‌یای‌مربوطه‌بررسه‌بینی‌گویه‌در‌پیش‌‌نامهپرسش

ها‌اطمینان‌حاصل‌شود.‌این‌مهم،‌با‌استفاده‌از‌تکنیاک‌تحلیال‌عااملی‌‌‌‌‌گیری‌سازه‌نشانگرهای‌آنها‌در‌اندازه

باار‌عااملی‌‌‌،‌یافته‌برازش‌ییدیتأتحلیل‌عاملی‌اینکه‌در‌مدل‌‌به‌باتوجهد.‌شانجام‌‌3آموسافزار‌‌و‌نرم‌9تأییدی

شادند.‌مبناای‌‌‌نکناار‌گذاشاته‌‌‌‌تحلیال‌و‌یاه‌یناد‌تجز‌اهاا‌از‌فر‌‌گویهیک‌از‌‌‌ی هدار‌بودند،‌‌یها‌معنتمامی‌گویه

رو‌‌ازایان‌.‌(3292)اربکال،‌‌‌باشاد‌‌25/2زیار‌‌‌‌هاا‌داری‌بارای‌آن‌‌یها‌این‌است‌کاه‌ساطح‌معنا‌‌‌‌داری‌گویه‌یمعن

‌شد‌وتحلیل‌‌یهگویه‌از‌پرسشنامه،‌تجز‌55،‌یتدرنها

                                                                                                                                                    

1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

2. Amos 
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یافته‌است‌و‌شدت‌روابغ‌بین‌متغیرها‌را‌مشاخص‌‌‌برازشدهندۀ‌مدل‌معادلات‌ساختاری‌‌نشان (3)شکل‌

گیارد.‌‌‌هاای‌بارازش‌ماورد‌بررسای‌قارار‌مای‌‌‌‌‌‌‌ساختاری‌مطلو ‌ابتدا‌شاخص‌‌کند.‌در‌یک‌الگوی‌معادله‌می

نقاا ‌بارش‌‌‌هاای‌بارازش‌الگاوی‌نهاایی،‌از‌‌‌‌‌‌شاخص‌‌یّهکلنشان‌داده‌شده‌است‌‌(4)که‌در‌جدول‌‌گونه‌همان

‌بخش‌مدل‌حکایت‌دارد.‌ترند‌که‌از‌برازش‌کاملاً‌رضایت‌گفته‌مطلو ‌پیش

‌
 گیری و مدل ساختاری های برازش مدل اندازه شاخص .4جدول 

 نماد نام شاخص
قبول  مقدار قابل

 (3181)اربکل، 

مقدار ایدئال 

 (3181)اربکل، 

مدل 

 گیری اندازه

مدل 

 ساختاری

‌9432‌9431 - -‌(df) درجه‌آزادی

‌2df   χ2 ≤ 3df‌0 ≤ χ2 ≤ 2df‌142/3129‌595/2445 (χ2) کای‌اسکوئر

کای‌اسکوئر‌

 شده‌بهینه
(df‌/χ2) 2 <χ2/df ≤ 3 0 ≤ χ2/df ≤ 2 212/3‌491/3‌

‌80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 892/2‌831/2. (GFI) نیکوئی‌برازش

ریشه‌میانگین‌مربعات‌

 ماندهباقی
RMR)) 0 <RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 253/2‌241/2‌

شاخص‌برازش‌

‌تطبیقی
(CFI) .90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 129/2‌125/2‌

میانگین‌مربعات‌‌‌ریشه

 خطای‌برآورد
(RMSEA) .05 <RMSEA ≤.08 0 ≤ RMSEA ≤.05‌259/2‌222/2‌

شاخص‌نیکویی‌

‌برازش‌ایجازی
(PGFI) .50 ≤ PGFI<.60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 512/2‌521/2‌

شاخص‌برازش‌

‌ایجازی‌هنجارشده
(PNFI) .50 ≤ PNFI<.60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 181/2‌141/2‌

‌

 p<0/05)دارند‌‌یمثبت‌و‌معن‌15/2یافته‌تمام‌اثرهای‌مستقیم‌بین‌متغیرها‌در‌سطح‌اطمینان‌‌در‌مدل‌برازش

t >1/96,)‌‌.دو‌شاخص‌‌از‌یهآزمون‌فرض‌یبراp-valueو‌‌t-valueیاک‌باودن‌‌دار‌یمعنا‌شده‌و‌شر ‌‌‌استفاده‌‌

‌باازه‌از‌خارج‌‌و‌مقدار‌شاخص‌دوم‌25/2از‌‌تر‌کممدنظر‌‌ةرابط‌یاست‌که‌مقدار‌شاخص‌اول‌برا‌ینرابطه‌ا
‌
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 یساختار ۀمعادل یالگو .3 شکل

‌

‌شود‌ضریب‌اثر‌یممشاهده‌‌(3)و‌همچنین‌شکل‌‌(4)که‌در‌جدول‌‌گونه‌همان‌.(3292)اربکل،‌‌باشد‌11/9±

و‌‌52/2‌،51/2ترتیاب‌برابار‌باا‌‌‌‌‌رفتگای‌شاغلی‌باه‌‌‌‌تحلیلرنجوری،‌واکنش‌عاطفی‌و‌واکنش‌رفتاری‌بر‌‌روان

‌شده‌285/2و‌‌222/2‌‌،22/2ترتیب‌برابر‌با‌‌که‌برای‌سه‌رابطه‌به‌p-valueشاخص‌‌به‌باتوجهکه‌‌است‌291/2

تاوان‌‌‌،‌مای‌باشد‌می‌232/9و‌‌282/2‌‌،242/2ابر‌با‌ترتیب‌بر‌رابطه‌بهکه‌برای‌سه‌‌‌t-valueو‌همچنین‌شاخص

دو‌فرضایه‌اول‌و‌‌‌t-valueو‌‌p-valueچراکه‌مقدار‌‌؛شود‌ل‌و‌دوم‌تأیید‌و‌فرضیه‌سوم‌رد‌میگفت‌فرضیه‌او

مولاد‌‌رفتگی‌شغلی‌بر‌رفتار‌کاری‌غیر‌تحلیلاما‌فرضیه‌سوم‌خیر.‌همچنین‌اثر‌‌،دوم‌در‌بازه‌مناسب‌قرار‌دارد

و‌‌222/2ترتیب‌برابر‌باا‌‌‌برای‌این‌ضریب‌نیز‌به‌t-valueو‌‌p-valueکه‌مقدار‌دو‌شاخص‌‌است‌12/2برابر‌با‌
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فات‌کاه‌‌‌توان‌گ‌اساس‌می‌.‌براینکه‌هر‌دو‌در‌بازه‌مناسب‌و‌مطلو ‌قرار‌داردنداست‌دست‌آمده‌‌هب‌215/1

هاای‌پانجم‌تاا‌هفاتم‌ایان‌پاژوهش‌باه‌بررسای‌نقاش‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌یهفرضا‌همچناین،‌‌‌شاوند.‌‌این‌دو‌فرضیه‌نیز‌تأییاد‌مای‌‌

یرمستقیم‌متغیرهای‌مستقل‌بار‌وابساته‌باا‌فرماول‌‌‌‌‌غشغلی‌پرداخته‌است،‌میزان‌اثر‌‌رفتگی‌تحلیلگری‌‌میانجی

‌اثر‌متغیر‌میانجی‌بر‌وابسته‌است.‌bاثر‌متغیر‌مستقل‌بر‌میانجی‌و‌‌aشود‌که‌در‌این‌فرمول‌‌زیر‌محاسبه‌می

              ‌(9)‌رابطة

یرمستقیم‌را‌نیز‌غداری‌اثر‌‌یاستفاده‌از‌آزمون‌سوبل،‌معنتوان‌با‌‌یمیرمستقیم‌غبر‌محاسبة‌میزان‌اثر‌‌علاوه

‌است:‌3صورت‌رابطه‌‌محاسبه‌کرد‌که‌روش‌آن‌به

        ‌(3رابطة‌)
   

√             
 

‌b،‌میزان‌خطای‌استاندارد‌اثار‌مساتقل‌بار‌میاانجی‌‌‌‌‌sa،‌میزان‌اثر‌متغیر‌مستقل‌بر‌میانجی‌aدر‌این‌فرمول‌

توضایحات‌‌‌باه‌‌باتوجاه‌اسات.‌‌‌میزان‌خطای‌استاندارد‌اثر‌میانجی‌بار‌وابساته‌‌‌sbو‌‌میزان‌اثر‌میانجی‌بر‌وابسته

‌شود.‌ی‌میبررسمیانجی‌‌های‌هادامه‌فرضیدر‌،شده‌ارائه

رنجوری‌‌یر‌برای‌رابطة‌بین‌دو‌متغیر‌روانشود،‌مقدار‌ضریب‌مس‌مشاهده‌می‌(3)که‌در‌شکل‌‌گونه‌همان

مولاد‌‌غلی‌و‌رفتاار‌کااری‌غیر‌‌ش‌رفتگی‌تحلیلو‌برای‌رابطة‌بین‌دو‌متغیر‌‌52/2ی‌برابر‌با‌شغل‌رفتگی‌تحلیلو‌

‌22/2مولاد‌برابار‌باا‌‌‌‌رنجوری‌بر‌رفتار‌کاری‌غیر‌براین،‌میزان‌اثر‌غیرمستقیم‌رواندست‌آمد.‌بنا‌به‌12/2برابر‌

محاسابه‌شاد‌کاه‌خاارج‌از‌‌‌‌‌‌531/4یرمستقیم‌غبرای‌اثر‌‌t-valueمقدار‌‌3.‌با‌جایگزینی‌اعداد‌در‌رابطة‌است

یگر،‌د‌بیان‌‌‌به.‌استدار‌‌یمولد‌معنرنجوری‌بر‌رفتار‌کاری‌غیر‌ستقیم‌روانیرمغرو‌اثر‌‌.‌ازایناست‌±11/9بازۀ‌

همچناین‌‌‌.مولاد‌را‌افازایش‌دهاد‌‌‌رفتگای‌شاغلی،‌رفتاار‌کااری‌غیر‌‌‌‌‌تحلیال‌تواند‌با‌افزایش‌رنجوری‌می‌روان

‌(3)کاه‌در‌شاکل‌‌‌‌گوناه‌‌هماان‌مولاد،‌‌بر‌رفتار‌کااری‌غیر‌م‌واکنش‌عاطفی‌مستقیخصوص‌ارزیابی‌اثر‌غیردر

شغلی‌برابر‌باا‌‌‌رفتگی‌تحلیلشود،‌مقدار‌ضریب‌مسیر‌برای‌رابطة‌بین‌دو‌متغیر‌واکنش‌عاطفی‌و‌‌مشاهده‌می

محاسابه‌شاد.‌بناابراین،‌‌‌‌12/2شغلی‌و‌رفتار‌کاری‌غیار‌مولاد‌‌‌‌رفتگی‌تحلیلو‌برای‌رابطة‌بین‌دو‌متغیر‌‌51/2

اعاداد‌در‌‌‌‌.‌باا‌جاایگزینی‌‌اسات‌‌254/2مولد‌برابر‌باا‌‌واکنش‌عاطفی‌بر‌رفتار‌کاری‌غیر‌ممیزان‌اثر‌غیرمستقی
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،‌اسات‌‌±11/9آماد‌کاه‌خاارج‌از‌باازۀ‌‌‌‌‌‌دسات‌‌به‌432/4یرمستقیم‌برابر‌با‌غبرای‌اثر‌‌t-value،‌مقدار‌3رابطة‌

یگار،‌واکانش‌‌‌د‌بیاان‌‌‌‌باه‌.‌اسات‌دار‌‌یمولد‌نیز‌معنا‌م‌واکنش‌عاطفی‌بر‌رفتار‌کاری‌غیریرمستقیغرو‌اثر‌‌ازاین

درنهایات‌اثار‌‌‌‌.مولاد‌را‌افازایش‌دهاد‌‌‌غلی،‌رفتارهاای‌کااری‌غیر‌‌شا‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌طریق‌افزایش‌عاطفی‌از

اسات‌کاه‌باا‌جایگاذاری‌در‌فرماول‌‌‌‌‌‌‌254/2مولاد‌برابار‌باا‌‌‌‌واکنش‌رفتاری‌بار‌رفتاار‌کااری‌غیر‌‌‌‌مستقیمغیر

،‌رد‌باشاد‌‌مای‌‌±11/9اینکاه‌باین‌‌‌‌باه‌‌باتوجهدست‌آمد‌که‌‌هب‌892/9داری‌به‌میزان‌‌یشده‌مقدار‌عدد‌معنهکر

‌شود.‌می

‌است.‌شده‌‌دادهنشان‌‌(2)طور‌خلاصه‌در‌جدول‌‌پژوهش،‌به‌2تا‌‌9های‌‌نتیجة‌آزمون‌فرضیه

‌
 پژوهش یها هیفرض آزمون جینتا ۀخلاص .1جدول 

 نتایج

 فرضیه

ضریب 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

عدد 

 داری معنی

سطح 

 داری معنی
 نتیجۀ

‌تأیید‌‌524/2‌242/2‌282/2‌222/2رفتگی‌شغلی‌تحلیل‌←رنجوری‌‌.‌روان9

‌تأیید‌‌512/2‌258/2‌242/2‌222/2رفتگی‌شغلی‌تحلیل‌←.‌واکنش‌عاطفی‌9

‌رد‌‌281/2‌241/2‌232/9‌285/2رفتگی‌شغلی‌تحلیل‌←.‌واکنش‌رفتاری‌9

‌تأیید‌‌129/2‌933/2‌215/1‌222/2رفتار‌کاری‌غیر‌مولد‌←رفتگی‌شغلی‌‌.‌تحلیل4

رفتار‌‌←رفتگی‌شغلی‌‌تحلیل‌←رنجوری‌‌.‌روان9

‌کاری‌غیر‌مولد
‌تأیید‌222/2‌211/2‌531/4‌222/2

رفتار‌‌←رفتگی‌شغلی‌‌تحلیل‌←.‌واکنش‌عاطفی‌9

‌کاری‌غیر‌مولد
‌تأیید‌254/2‌221/2‌432/4‌222/2

رفتار‌‌←رفتگی‌شغلی‌تحلیل‌←.‌واکنش‌رفتاری‌9

‌کاری‌غیر‌مولد
‌رد‌254/2‌231/2‌892/9‌222/2

‌
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 بندیبحث و جمع
عنااوان‌عاماال‌میااانجی‌در‌رابطااه‌بااین‌‌رفتگاای‌شااغلی‌بااه‌تحلیاالتاار‌بااه‌بررساای‌نقااش‌‌پژوهشااگران‌کاام

رو،‌پژوهش‌ایناند،‌ازرنجوری،‌واکنش‌عاطفی‌و‌واکنش‌رفتاری‌و‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد‌پرداخته‌روان

‌باه‌‌باتوجاه‌رنجوری،‌واکنش‌عاطفی،‌واکنش‌رفتاری‌و‌رفتارهای‌کااری‌غیرمولاد‌را‌‌‌‌حاضر‌رابطه‌بین‌روان

‌رفتگی‌شغلی‌بررسای‌کارده‌اسات.‌ایان‌پاژوهش‌باا‌اساتفاده‌از‌روش‌مادل‌‌‌‌‌‌‌‌گری‌متغیر‌تحلیلنقش‌میانجی

الات‌و‌پس‌از‌ؤگیری،‌روایی‌سترتیب‌که‌ابتدا‌با‌سنجش‌مدل‌اندازه‌این‌معادلات‌ساختاری‌انجام‌گرفت؛‌به

های‌پژوهش‌را‌مورد‌بررسی‌آمده،‌فرضیه‌دست‌های‌تجربی‌بهبررسی‌شد.‌داده‌،مدل‌ساختاری‌پژوهشآن‌

‌دهد.‌قرار‌می

مثبات،‌مساتقم‌و‌‌‌‌تاأثیر‌رفتگی‌شغلی‌رنجوری‌بر‌تحلیلروان»بر‌‌ساس‌نتایج،‌فرضیه‌اول‌پژوهش‌مبنیبرا

(‌524/2رفتگای‌شاغلی‌)‌‌ی‌بار‌تحلیال‌‌رنجاور‌روان‌تاأثیر‌د.‌نتایج‌آزمون‌نشاان‌داد‌‌شیید‌أت‌،«داری‌دارد‌یمعن

یابد.‌نتایج‌ایان‌‌رفتگی‌افزایش‌میرنجوری‌افزایش‌یابد،‌میزان‌تحلیلچه‌میزان‌رواندار‌است؛‌یعنی‌هر‌یمعن

(،‌آدریانسان‌و‌همکااران‌‌‌3299پاور‌و‌همکااران‌)‌‌(،‌قلای‌3299هاای‌اناوری‌و‌همکااران‌)‌‌‌تاه‌فپژوهش‌باا‌یا‌

(،‌ناصاح‌و‌‌3291(،‌دیاویس‌و‌همکااران‌)‌‌3298و‌همکااران‌)‌‌(،‌جاورادو‌3292(،‌امیلیا‌و‌همکااران‌)‌3295)

دلیل‌وجود‌علائمی‌مانند‌اضاطرا ،‌‌‌خوانی‌دارد.‌زیرا‌به(‌هم9211(‌و‌دهقانی‌و‌همکاران‌)9219همکاران‌)

رود‌این‌افراد،‌دارای‌سطوح‌بالاتری‌از‌رنجوری،‌انتظار‌میناامنی‌و‌عصبانیت‌در‌افراد‌با‌سطوح‌بالای‌روان

های‌منفی‌یک‌موقعیت‌تمرکز‌کناد‌‌‌تمایل‌دارند‌که‌بر‌جنبه‌شغلی‌نیز‌باشند؛‌این‌افراد‌معمولاًرفتگی‌تحلیل

د‌روانی‌منفی‌توانرنجوری‌در‌کارکنان‌میبنابراین‌سطح‌بالای‌روان‌.و‌یادآور‌اطلاعات‌منفی‌حاصله‌شوند

رفتگی‌شاغلی‌در‌پرساتاران‌‌‌‌رفتن‌تحلیلدیگر‌بالاتر‌فطر.‌ازرجوع‌و‌بیماران‌داشته‌باشد‌در‌برخورد‌با‌اربا 

نهایات‌کااهش‌باازدهی‌کااری‌در‌‌‌‌‌اعث‌خساتگی،‌افساردگی،‌بادخلقی‌و‌در‌‌‌رنجوری(‌ب)ناشی‌از‌بعد‌روان

‌د.شوپرستاران‌می

مثبات،‌مساتقیم‌و‌‌‌‌تأثیرشغلی‌رفتگی‌تحلیلواکنش‌عاطفی‌بر‌»بر‌‌دوم‌پژوهش‌مبنینتایج‌آزمون،‌فرضیه‌

رفتگای‌شاغلی‌پرساتاران‌را‌‌‌‌واکانش‌عااطفی‌بار‌تحلیال‌‌‌‌‌تأثیرش‌های‌پژوهد.‌یافتهشیید‌أت‌،«داری‌دارد‌یمعن

شاغلی‌پرساتاران‌‌‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌اساس،‌باا‌افازایش‌واکانش‌عااطفی،‌‌‌‌‌‌دار‌گزارش‌کرد.‌براین‌ی(‌معن512/2)

(‌و‌ویوس‌و‌3298(،‌پورتر‌و‌همکاران‌)3292های‌جیان ‌و‌همکاران‌)باید‌که‌این‌نتیجه‌با‌یافتهافزایش‌می

قیاار‌و‌غیااره‌هنگااام‌مواجهااه‌بااا‌مشااکلات،‌احساااس‌ناکااامی،‌تحاً‌وانی‌دارد.‌غالباا(‌همخاا3291همکاااران‌)
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کند،‌لذا‌شناخت‌و‌هدایت‌هیجانات‌برای‌حفظ‌جای‌عقل‌و‌منطق‌بر‌افراد‌غلبه‌می‌احساسات‌و‌هیجانات‌به

قبیال‌نااراحتی‌‌‌های‌عااطفی‌از‌ها‌واکنشگردد.‌یکی‌از‌این‌شناختروابغ‌شغلی‌هر‌فرد‌بسیار‌مهم‌تلقی‌می

اشی‌از‌برخورد‌تند‌با‌یکی‌از‌اعضای‌خانواده‌یا‌هنگام‌عبور‌از‌خیابان‌با‌یک‌عابر‌پیاده‌است‌که‌فارد‌ایان‌‌‌ن

دلیال‌احسااس‌‌‌‌شود‌که‌فرد‌در‌شغل‌خود‌بهکند‌که‌همین‌امر‌باعث‌میبرخورد‌را‌وارد‌محیغ‌کار‌خود‌می

گاردد.‌زیارا‌‌‌نیاز‌مای‌‌د‌کاه‌ایان‌قاعاده‌شاامل‌پرساتاران‌‌‌‌‌‌شاو‌رفتگای‌شاغلی‌‌‌ضعف‌و‌ناراحتی‌دچاار‌تحلیال‌‌

تحلیال‌عااطفی‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌‌،رفتگی‌شاغلی‌پرساتاران‌‌د‌اولین‌بعد‌از‌ابعاد‌تحلیلشنیز‌اشاره‌‌که‌قبلاًطور‌همان

پرساتارانی‌کاه‌دارای‌واکانش‌عااطفی‌‌‌‌‌‌،رفتگی‌شغلی‌پرستاران‌است.‌بناابراین‌همین‌بعد‌نقطه‌شروع‌تحلیل

‌‌ند.برخورداررفتگی‌شغلی‌نیز‌بالاتری‌هستند‌از‌سطوح‌بالاتر‌تحلیل
مثبات،‌‌‌تاأثیر‌رفتگی‌شغلی‌واکنش‌رفتاری‌بر‌تحلیل»بر‌‌ایج‌آزمون،‌فرضیه‌سوم‌پژوهش‌مبنیبراساس‌نت

رفتگای‌شاغلی‌‌‌‌واکنش‌رفتاری‌بر‌تحلیال‌‌تأثیرد.‌نتایج‌آزمون‌نشان‌داد‌نشیید‌أت‌،«داری‌دارد‌یمستقیم‌و‌معن

رفتگای‌شاغلی‌‌‌اران‌افزایش‌یابد،‌بر‌تحلیال‌چه‌میزان‌واکنش‌رفتاری‌پرستدار‌نیست؛‌یعنی‌هر‌ی(‌معن281/2)

(‌و‌3298(،‌پورتر‌و‌همکااران‌)‌3292های‌جیان ‌و‌همکاران‌)های‌پژوهششود‌که‌با‌یافتهآنها‌افزوده‌نمی

(‌همخااوانی‌ناادارد.‌بااا‌وجااود‌رابطااه‌مسااتقیم‌بااین‌واکاانش‌رفتاااری‌و‌‌3291فااونیس‌وایااوس‌و‌همکاااران‌)

دار‌‌یییاد‌و‌معنا‌‌أدرصاد‌ت‌‌15که‌بتواند‌فرضایه‌را‌در‌ساطح‌‌‌‌قدر‌نیسترفتگی‌شغلی،‌شدت‌رابطه‌آن‌تحلیل

رفتگی‌شغلی‌ارتبا ‌مستقیم‌و‌بر‌اینکه‌بین‌واکنش‌رفتاری‌و‌تحلیل‌های‌گذشته‌مبنیپژوهش‌به‌باتوجهکند.‌

داری‌وجود‌دارد،‌براسااس‌مطالعاات‌نظاری‌و‌تجربای،‌شااید‌دلیال‌اخاتلاف‌نتیجاه‌ایان‌پاژوهش‌باا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌یمعن

ین‌باشد‌که‌در‌مناطق‌و‌جوامع‌مختلف،‌عواملی‌کاه‌موجاب‌واکانش‌رفتااری‌و‌‌‌‌‌شده‌در‌اهای‌هکرپژوهش

های‌فرهنگای،‌اقتصاادی‌و‌اجتمااعی‌آن‌‌‌‌شوند،‌متفاوت‌است،‌زیرا‌ویژگیرفتگی‌شغلی‌میهمچنین‌تحلیل

که‌توانایی‌کنترل‌هیجاناات‌ناشای‌از‌برخاورد‌‌‌‌‌یپرستار‌ی،طرفازخواهد‌داشت.‌‌تأثیرجامعه‌در‌این‌عوامل‌

‌رفتگای‌‌تحلیال‌از‌‌آن‌تبع‌تر‌و‌بهاز‌واکنش‌عاطفی‌پایین‌،ی‌از‌بیماران‌یا‌اربا ‌رجوع‌را‌داشته‌باشدتند‌با‌یک

‌تری‌نیز‌برخوردارد‌است.‌شغلی‌پایین

‌تاأثیر‌رفتگای‌شاغلی‌بار‌رفتارهاای‌کااری‌غیرمولاد‌‌‌‌‌‌‌تحلیل»بر‌‌آمده،‌فرضیه‌چهارم‌را‌مبنی‌دست‌نتایج‌به

‌رفتگی‌شغلی‌بر‌رفتارهای‌کاریتحلیل‌تأثیرهای‌پژوهش‌شد.‌یافته‌ییدأت‌،«داری‌دارد‌یمثبت،‌مستقیم‌و‌معن

زایش‌رفتگی‌شغلی‌پرستاران‌افا‌چه‌میزان‌تحلیلترتیب،‌هر‌دار‌گزارش‌کرد.‌بدین‌ی(‌معن129/2مولد‌را‌)غیر

هاای‌ماوی‌و‌شای‌‌‌‌شاود.‌نتاایج‌ایان‌پاژوهش‌باا‌پاژوهش‌‌‌‌‌‌مولد‌آنها‌افزوده‌مای‌یابد،‌بر‌رفتارهای‌کاری‌غیر
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زیرا‌‌؛راستاست(‌هم3292(‌و‌مخدوم‌و‌همکاران‌)3292(،‌شکلر‌و‌تینتر‌)3291ان‌و‌همکاران‌)(،‌رام3295)

بردن‌از‌‌رفتگی‌شغلی،‌رنجآسیب‌تحلیل‌های‌زیادی‌برای‌فرد‌و‌سازمان‌دارد.‌اولینرفتگی‌شغلی‌زیانتحلیل

ر ی‌کام‌و‌احسااس‌‌‌دارای‌انا‌‌اصاولاً‌‌،برناد‌رفتگی‌بدن‌است،‌پرستارانی‌که‌از‌این‌عارضاه‌رناج‌مای‌‌‌تحلیل

حد‌هستند.‌آنها‌دچار‌افسردگی،‌احساس‌درماندگی،‌احساس‌عدم‌کارآیی‌در‌شغل،‌وجود‌ازخستگی‌بیش

‌‌شوند.غیبت‌در‌کار‌می‌و‌خیرأهای‌منفی‌در‌خود،‌دچار‌تنگرش

رفتگای‌‌گاری‌تحلیال‌‌رنجوری‌باا‌اثار‌میاانجی‌‌‌روان»بر‌‌پژوهش‌مبنی‌(5-9براساس‌نتایج،‌فرضیه‌فرعی‌)

مساتقیم‌بار‌‌‌طاور‌غیر‌‌رنجوری‌بهیید‌کرد.‌روانأرا‌ت«‌داری‌دارد‌یمعن‌تأثیرشغلی‌بر‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد‌

رنجااوری‌باار‌روان‌تااأثیراز‌حاصلضاار ‌‌تااأثیرگااذارد.‌مقاادار‌ایاان‌ماای‌تااأثیررفتارهااای‌کاااری‌غیرمولااد‌

‌باه‌‌باتوجاه‌آیاد.‌‌دسات‌مای‌‌مولد‌بهرفتگی‌شغلی‌بر‌رفتارهای‌کاری‌غیر‌تحلیلرفتگی‌شغلی‌در‌مقدار‌‌تحلیل

(‌مثبات‌و‌‌1/2×5/2/.‌=22)‌رنجوری‌بر‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولدمستقیم‌روانتأثیر‌غیرروش‌محاسبه،‌مقدار‌

رنجاوری‌بار‌رفتارهاای‌کااری‌‌‌‌‌روان‌تاأثیر‌رفتگای‌شاغلی‌در‌‌‌‌گاری‌تحلیال‌‌دار‌است‌و‌از‌نقش‌میانجی‌یمعن

بودن‌رفتگای‌شاغلی‌پرساتاران‌باا‌باالا‌‌‌‌‌‌تحلیال‌ا‌که‌با‌افزایش‌معن‌این‌لد‌شغلی‌پرستاران‌حکایت‌دارد؛‌بهغیرمو

‌یابد.‌و‌دزدی‌نیز‌افزایش‌می‌شود‌می‌رنجوری‌در‌آنها،‌میزان‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد‌نیز‌سرقتروان

رفتگای‌‌گاری‌تحلیال‌‌واکنش‌عاطفی‌با‌اثر‌میاانجی‌»بر‌‌(‌پژوهش‌مبنی5-3یج،‌فرضیه‌فرعی‌)براساس‌نتا

صاورت‌‌‌أیید‌شد.‌رفتارهاای‌کااری‌غیرمولاد‌باه‌‌‌‌ت‌،«داری‌دارد‌یمعن‌تأثیرغیرمولد‌شغلی‌بر‌رفتارهای‌کاری‌

اکانش‌عااطفی‌بار‌رفتارهاای‌کااری‌‌‌‌‌‌غیر‌مستقیم‌و‌تأثیرپذیرد.‌مقدار‌می‌تأثیرعاطفی‌‌مستقیم‌از‌واکنشغیر

‌رتاأثی‌رفتگی‌شاغلی‌در‌‌گری‌تحلیلدار‌است‌و‌حکایت‌از‌اثبات‌نقش‌میانجی‌ی(‌مثبت‌و‌معن25/2مولد‌)غیر

زیرا‌پرستارانی‌کاه‌دچاار‌رفتارهاای‌کااری‌غیرمولاد‌‌‌‌‌‌‌؛باشدواکنش‌عاطفی‌بر‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد‌می

‌اند.خود‌بودهدچار‌فرسودگی‌عاطفی‌ناشی‌از‌شغل‌،شوندشغلی‌درشغلشان‌می‌رفتگی‌تحلیلناشی‌از‌

رفتگای‌‌گری‌تحلیال‌واکنش‌عاطفی‌با‌اثر‌میانجی»بر‌‌(‌مبنی5-2نهایت،‌براساس‌نتایج،‌فرضیه‌فرعی‌)در

کانش‌‌مساتقیم‌وا‌تاأثیر‌غیر‌یید‌نشد.‌زیارا‌مقادار‌‌‌أت«‌داری‌دارد‌یمعن‌تأثیرشغلی‌بر‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد‌

رفتگی‌شغلی‌بین‌گری‌تحلیلدار‌نیست‌و‌از‌نقش‌میانجی‌ی/.(‌معن254مولد‌)رفتاری‌بر‌رفتارهای‌کاری‌غیر

‌کند.‌ایت‌نمیدو‌متغیر‌واکنش‌رفتاری‌با‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد‌حک

اکانش‌عااطفی‌و‌افازایش‌عوامال‌‌‌‌‌رنجاوری،‌و‌های‌پژوهش‌کاه‌نشاان‌داد‌افازایش‌روان‌‌‌یافته‌به‌باتوجه

گذارد‌افزایش‌رفتارهای‌کاری‌غیرمولد‌پرستاران‌می‌برتوجهی‌‌تأثیر‌شایانشغلی،‌‌رفتگی‌تحلیلکننده‌‌ایجاد



 یشغل یرفتگ لیبه نقش تحل باتوجه یرنجور و روان یرفتار ،یعاطف یها در پرتو واکنش رکارآمدیغ یکار یبر رفتارها یملأت

823 

شاغلی‌پرساتاران‌و‌افازایش‌‌‌‌‌رفتگای‌‌لیلتحهای‌افزایش‌کنندهبینیرنجوری‌و‌واکنش‌عاطفی‌از‌پیشو‌روان

‌شاود‌شاوند،‌پیشانهاد‌مای‌‌‌شغلی‌به‌افزایش‌رفتارهای‌کااری‌غیرمولاد‌در‌پرساتاران‌منجار‌مای‌‌‌‌‌رفتگی‌تحلیل

عنوان‌قسامتی‌‌‌عاملی‌شخصیت‌به‌های‌مختلفی‌ازجمله‌مدل‌پنج‌شخصیت‌شیابیزمطالعه‌از‌اربیمارستان‌مورد

‌.‌همچناین‌توقعاات‌ساازماندهی‌اساتفاده‌کنناد‌‌‌‌‌و‌بی‌عملکارد‌یند‌و‌سیساتم‌اساتخدام،‌انتخاا ،‌ارزیاا‌‌‌‌ااز‌فر

بارای‌آنهاا‌‌‌فتگای‌شاغلی‌خواهناد‌شاد،‌شناساایی‌کنناد‌و‌‌‌‌‌‌‌ر‌دچار‌تحلیال‌‌توانند‌پرستارانی‌را‌که‌احتمالاً‌می

‌‌تری‌داشته‌باشند.ریزی‌و‌سازماندهی‌مناسب‌برنامه

در‌محاایغ‌کااار‌جهاات‌برقااراری‌رفتارهااای‌کاااری‌مولااد‌‌‌شااود‌کااه‌درپیشاانهاد‌ماای‌،دیگاار‌ازطاارف

تعیاین‌کنناد.‌تعیاین‌‌‌‌‌،رفتگای‌شاغلی‌‌منظاور‌مقابلاه‌باا‌تحلیال‌‌‌‌‌های‌خاصی‌را‌باه‌گذاری‌کرده‌و‌رویه‌سیاست

ترین‌الزاماات‌بارای‌برقاراری‌آراماش‌در‌‌‌‌‌‌مهم‌رفتگی‌شغلی‌در‌محیغ‌کار‌یکی‌ازمشی‌مقابله‌با‌تحلیل‌خغ

‌.‌و‌رضایت‌کارکنان‌است‌محیغ‌کار‌و‌در‌بروز‌رفتارهای‌اخلاقی‌و‌مولد

های‌کشور‌شود‌چنین‌بررسی‌را‌در‌سایر‌واحدهای‌سازمان‌در‌دیگر‌شهرها‌و‌استانهمچنین‌پیشنهاد‌می

انجام‌دهند‌تا‌شرایغ‌برای‌انجام‌مطالعات‌تطبیقی‌برای‌قاطعیت‌در‌نتیجاه‌فاراهم‌شاود.‌پاژوهش‌حاضار‌را‌‌‌‌‌‌

‌دست‌آید.‌‌ی‌بهترهای‌با‌ثباتمحققان‌دیگر‌تکرار‌کنند‌تا‌یافته

روست.‌این‌پژوهش‌نیز‌از‌این‌اصل‌مستنثنی‌نباوده‌اسات.‌یکای‌از‌‌‌‌‌ههایی‌روببا‌محدودیتهر‌پژوهشی‌

هاا‌دولتای‌شاهر‌‌‌‌ها‌فقغ‌از‌باین‌پرساتاران‌یکای‌از‌بیمارساتان‌‌‌‌های‌این‌پژوهش‌این‌است‌که‌دادهمحدودیت

تهران‌تعمایم‌داد.‌‌توان‌به‌پرستاران‌شهر‌می‌اًنتایج‌این‌مطالعه‌را‌صرف‌،آوری‌شده‌است،‌بنابراین‌تهران‌جمع

مطالعه‌نامتعارف‌بود‌و‌برای‌آنها‌تازگی‌داشت‌که‌هش‌برای‌پرستاران‌بیمارستان‌موردهمچنین‌موضوع‌پژو

های‌شود‌در‌پژوهشاساس،‌پیشنهاد‌می‌کرد.‌برهمینالات‌را‌برای‌آنان‌دشوار‌میؤاین‌امر‌پاسخگویی‌به‌س

‌،هاای‌کشاور‌‌ها‌شهر‌تهران‌و‌حتی‌سایر‌اساتان‌رستانتر،‌متشکل‌از‌پرستاران‌سایر‌بیماآتی‌از‌جامعه‌گسترده

‌گردآوری‌شوند.‌،های‌متنوعیهای‌پژوهش‌با‌استفاده‌از‌شیوه‌گیری‌شود‌و‌دادهنمونه

‌‌
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