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Abstract 
Background and Aim: The purpose of this study was to determine the correlation between organizational 

nudge and organizational mobbing variables with employee job stress. 

Methods: The present study was conducted in the descriptive-correlation method with applied nature in 1400. 

The statistical population includes 228 administrative, financial, and support staff of Shiraz military hospitals. A 

statistical sample of 143 people was selected based on Cochran's formula. The sampling method was simple 

random available and the standard questionnaire measurement selection was used in which the 5-point Likert scale 

from strongly agree to disagree strongly was used. Demographic, organizational nudge, organizational mobbing, 

and job stress questionnaires were used to collect data. The validity of the questionnaires was assessed by content, 

convergent and divergent methods, and their reliability was evaluated by internal consistency and composite 

reliability. The structural equation model was used to analyze the correlation and Amos software version 26 and 

SPSS version 22 were used for data analysis.  

Results: The output of structural equations showed that the coefficient of statistical path of t-statistic was 
negatively and significantly correlated between organizational nudge variables with job stress (t = 9/25, β = -0/586) 

and positively correlated between organizational mobbing variables and job stress. Is significant (t = 6/55, β = 0/594).  

Conclusion: Increasing the hostile behaviors of employees in the workplace leads to increasing job stress and 

reducing organizational productivity. With timely nudge and control of these hostile behaviors, the efficiency and 

health of the organizational environment can be increased. 
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 کارکنان يشغلبا تنش يسازمان یو اوباشگر يتلنگر سازمان نیب يهمبستگ نییتع
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 واحد فیروزآباد، فیروزآباد، ایران یآزاد اسلام دانشگاه ،یورزش تیریگروه مد  3

 

 دهکیچ

کارکنان  یشغلبا تنش یسازمان یو اوباشگر یتلنگر سازمان یرهایمتغ نیب یهمبستگ زانیم نییپژوهش تع نیهدف از ا ف:هدزمینه و 

 .است

 ازتن  228 ملآماری شا جامعه. شد انجام 1400در سال با ماهیت کاربردی  همبستگی -توصیفی روش به حاضر پژوهش ها:روش

نفر انتخاب شدند.  143ران به تعداد به استناد فرمول کوک آمارینمونه  است. شیراز نظامی هایبیمارستان پشتیبانی و مالی اداری، کارکنان
که در  استاستانداردشده  هش، پرسشنامهگیری در این پژوصورت تصادفی ساده در دسترس انتخاب گردید. ابزار اندازهبه گیرینمونهروش 

 ی جمعیتهاها از پرسشنامهدادهی آورعجم. برای است شدهاستفاده مخالفم  کاملاًموافقم تا  کاملاًلیکرت از  ایگزینه 5آن از مقیاس طیف 
به  یزها نآن پایایی و واگرا و مگراه محتوا، روش به هااستفاده شد. روایی پرسشنامه شغلیتنش و ، اوباشگری سازمانینیسازما تلنگر شناختی،

 Amosی افزارهانرمز ا و از مدل معادلات ساختاری برای تحلیل میزان همبستگی .شد تایید وبررسی  مرکب یاییو پا درونی همسانی روش
  .ها استفاده گردیدبرای تحلیل داده 22نسخه  SPSS و 26نسخه 

 همبستگی از نوع شغلیتنش اب سازمانی متغیرهای تلنگر بین تی آماره یرمس ضریب خروجی معادلات ساختاری نشان داد کهها: یافته

 ،β= 594/0معنادار ) و مثبت همبستگی از نوع شغلیشتن با سازمانی متغیرهای اوباشگری بین و( β، 25/9  =t=  -586/0) معنادار و منفی
55/6  =t )است. 

با  .گرددیمی سازمانی وربهره و کاهش شغلیافزایش تنش بهمنجریط کار در محی خصمانه کارکنان رفتارهاافزایش  گیری:نتیجه

 .توان کارایی و سلامت محیط سازمانی را افزایش دادیمکنترل این رفتارهای خصمانه  تلنگرهای به موقع و
 

 .شغلیتنشتلنگر سازمانی، اوباشگری سازمانی،  :هاکلیدواژه
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 مقدمه
عبارت است از شرایطی جسمی یا ذهنی ناشی از  شغلیتنش

احساس تهدید یک خطر جسمی یا روحی و فشار برای برطرف 
و خستگی و  باشندمیکردن آن. در این وضعیت افراد دچار نگرانی 

افکند و موجب عدم آرامش آنان ناراحتی بر زندگی آنان سایه می
سازمانی تواند ناشی از محیط کار باشد که تنششود. تنش میمی

تواند ناشی از مشکلات شخصی کارکنان شود و نیز مینامیده می
 تحت زیادی حدود تا نظامی کارکنان و هاارتش ازآنجاکه .(1) باشد

 عملیات انجام. پردازندمی وظیفه انجام به جنگ از حاصل روانی فشار
 هاآن نظامی آمادگی سنجش جهت مناسبی ملاک روانی فشارتحت

 مهم عوامل برخی از گذشته شکست و پیروزی. آیدمی حساببه
 شرایط در ارتش افراد روانی شرایط تأثیر تحت بسیار دیگر

 مهم امر یک عنوانبه استرس موضوع. دارد قرار جنگ زایاسترس
. است شدهواقع توجه مورد 1917 سال اوایل از نظامی تحقیقات در

بر روی عملیات  شغلیتنش و استرس چند دلیل مطالعه اثرات
 است قرارگرفته هاارتشعنوان محور مطالعات موردعلاقه نظامی به

است.  شدهتعریفزا ، یک محیط بینهایت استرسنظامی. محیط (2)
 درصحنههم سربازان و هم تجهیزات باید آمادگی داشته باشند تا 

 تأکیددلیل  دومین(. 3) نمایندوظیفه  رآمدی انجامکا طوربهنبرد 
توجهی در روی موضوع استرس این است که بی هاارتشتاریخی 

 بررسی و مطالعه اثرات استرس روی عملکرد سربازان مستلزم تحمل
یعنی کاهش عملکرد ناشی از استرس  ؛های گزافی استهزینه

 توانند کمترین میزان تحملدهد که سربازان میزمانی رخ می احتمالاً
برای  مثلاً شدهاعمالهای هزینه ترتیب این به و ؛را داشته باشند

 کوچک ییراتتغ ی سازمانی،تلنگرها (.4) شدآموزش نیروها هدر خواهد 
اند. سازیو با هزینه کم قابل پیاده یآسانهستند که به کار در محیط

معماری رفتار است که رفتار کارکنان را بدون  ینگر نوعتل درواقع
ها اصلاح ای یا تغییر محسوسی در انگیزهممنوع کردن هیچ گزینه

کند. برای اینکه یک تلنگر خالص محسوب شود، مداخلات، می
کننده باید آسان و ارزان باشد. تلنگرها یک فرمان برای اجتناب

ده این است که کارکنان دهن. تلنگر سازمانی نشان(5) یستندن
 یرندساختار سازمانی خود قرار گ یرتحت تأث یطور فراوانبه توانندیم

تلنگرهای سازمانی  .(6تا رفتار و تصمیمات خود را بهبود ببخشند )
و راهی  کنندیهای تفکر انسانی را ترکیب ماز الگوی ییهاجنبه

 هاییتفعال آمیزییتطور موفقتا به سازندیبرای سازمان فراهم م
در محیط  ییراتتغ یجادقرار دهند تلنگر سازمانی با ا یرکارکنان را تأث

 سازدیو کارکنان را قادر م کندیها را راهنمایی مفعالیت کارکنان آن
هدفمند مفید در راستای  یماتها و تصمطور خودکار انتخابتا به

 یهالیکی از شک دیگر . از طرف(7) ینداهداف سازمانی اتخاذ نما
 گریار، اوباشیط کدر مح ردین فیو بازمانی س اید سوء رفتارهشدی

ازمانی و س گریت مسئله اوباشه اهمی. با توجه باستسازمانی 
ای اوباشگری از رفتاره گیریشناخت و پیآن، ش پیامدهای منفی

نان مانی کارکو جس سلامت روانی یدر ارتقا سازمانی نقش بسزایی
. امروزه (8)ها خواهد داشت ایی سازمانو کار یورزایش بهرهو اف

 هاییطمشکلات مح ترینینهو پرهز ترینیجبه یکی از راشغلی تنش
شرایط یا احساسی است که  شغلیتنش .(9است ) شدهیلکاری تبد

فراتر از شود که احساس کند نیازهایش فرد زمانی به آن دچار می
اهمیت انجام این  .است که در اختیار دارد منابع فردی و اجتماعی

پژوهش در این بحث اصلی است که دنیای امروز، دنیایی سرشار از 
 توانند با فشارهای. هرکدام از این تغییرات خود می(10تغییرات است )

 بر روی افراد زااسترسشرایط  تأثیر. (11روحی و روانی همراه باشند )
 وجود بها همشکلات زیادی را برای آن تواندمیدر واحدهای نظامی 

تنفس،  آورد. برانگیختگی هیجانی، افزایش ضربان قلب، افزایش
 هاینشانه، از بین رفتن انگیزه، افزایش زمان واکنش به هااندامرزش ل

 بینی، کاهش تواناییتجوگرانه، باریکجس رفتارهایتن محیطی، از بین رف
دن در منی باهش ا یبه عدم انعطاف در عملکرد و حتی ک مسئلهحل 

 .(12) هستنداسترس روی افراد  تأثیراتاز  غیرهو  هابیماری مقابل
 خطاهای تواندمیکه استرس  دهدمیان نتایج حاصله از تحقیقات نش

 ینهمچند. ده افزایش برابرعملکرد افراد را در حین عملیات به سه 
 کی تکمیل برایان لازم که زم دهندمیتحقیقات دیگری نشان 

افراد  یعنی رسد؛میبه دو برابر  زااسترس هایتموقعیتورالعمل در دس
 دهندمی، زمان را هدر کنندمی، به آهستگی کار کنندمیبسیار کند عمل 

 ییک دستور کلام توانندنمیکه طوریهب شودمیها تضعیف و حافظه آن
 زااسترسشدید  هایحالتواقعی دریافت و ارسال کنند. در  طوربهرا 

 .(13) کندروانی برای فرد بروز  هایبیماریتلالات و ن است اخممک
 و سازمانی تلنگر بین همبستگی هدف از این پژوهش تعیین

 کارکنان اداری، مالی و پشتیبانی در شغلیتنش با سازمانی اوباشگری
.های نظامی شیراز استبیمارستان
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 هاروش
هدف،  ازنظر انجام شد که 1399در سال  حاضرتحقیق 
 بستگیژوهش، توصیفی و از نوع همروش انجام پ ازنظرکاربردی و 

تن  228 جامعه آماری شود.میمحسوب  با مدل معادلات ساختاری
های نظامی شیراز و پشتیبانی بیمارستان یاز کارکنان اداری، مال

ا استفاده تن و ب 143اری بر اساس فرمول کوکران آم بودند و نمونه
 ینی وبه روش بدون جایگزاده تصادفی س گیریاز روش نمونه

 هایاز پرسشنامه هادادهآوری جمع رایب .کشی انتخاب شدندقرعه
ن، س) سؤال 4ناختی شامل پرسشنامه جمعیت ش د.زیر استفاده ش

 .ودب غلی(ش بقهسا تحصیلات و ،یتجنس
 فرمول کوکران:

 

 
 

  n حجم نمونه =

 N ...( = حجم جمعیت آماری )حجم جمعیت شهر، استان و

 Z مقدار متغیر نرمال واحد استاندارد =

 p نسبتی از جمعیت دارای صفت معین =

   q  =(p-1)  نسبتی از جمعیت فاقد صفت معین

 d مجاز یا درصد خطا =مقدار اشتباه 

 

 هامقیاس

 مقیاس اوباشگری لیمن: مقیاس اوباشگری سازماني .1
اولین بار در ( Scale organizational mobbingسازمانی )

طراحی شد که . (14) همکاران و Lehmanتوسط  1996سال 
بعد  5. این مقیاس به استگری نوع رفتار اوباش 45شامل 

ده به رفتار تهدیدکنن 1-11 هایپرسشاست:  شدهبندیطبقه
ده روابط رفتار تهدیدکنن»به  12-16 هایپرسش، اتارتباط

ده شهرت رفتار تهدیدکنن»به  17-31 هایپرسش، «اجتماعی
موقعیت رفتار تهدیدکننده »به  32-40 هایپرسش، «شخصی

تار تهدیدکننده سلامت رف»ه ب 41-45های و پرسش« شغلی
ر روی مقیاس گذاری این پرسشنامه بنمرهکنند. میاره اش« جسمانی
 هر گزینه، به این صورت که به گیردمیصورت  ایدرجه 5لیکرتی 

 چند، 3بار در ماه نمره  چند، 4بار در هفته نمره  چند، 5نمره  روز
 این سازهروایی  گیرد.میتعلق  1و هرگز نمره  2بار در سال نمره 

قرار گرفت.  ییدو تأ یبررس ردتن از مو 27به روش کیفی توسط 
پایایی به روش همسانی درونی با محاسبه ضریب آلفا کرونباخ در 

 و   Poutvaaraهسازه در مطالع یی اینروا .گزارش شد 79/0

PRIKS ، کارمند بخش صنعت از کشور نروژ بررسی  285روی
. نتایج تحلیل عاملی تأییدی حاکی از مطلوب بودن بارهای (7) شد

گیری برازش الگو اندازه یهان مقیاس بود و شاخصعاملی ای
همچنین، پایایی با نمونه فوق به روش همسانی . مطلوب بودند

. همچنین گزارش شد 87/0درونی با محاسبه ضریب آلفا کرونباخ 
 یهانفر از کارکنان شرکت 467بر روی  روایی ،Hallدر مطالعات 

نتایج تحلیل  .(8) فعال در توزیع مواد غذایی کشور اسپانیا انجام شد
عاملی تأییدی حاکی از مطلوب بودن بارهای عاملی این مقیاس 

گیری مطلوب بودند. همچنین، برازش الگو اندازه یهابود و شاخص
پایایی با نمونه فوق به روش همسانی درونی با محاسبه ضریب آلفا 

همکاران  و نیز مطالعه مولوی در ایران .ش شدگزار 86/0کرونباخ 
 بررسی روایی این سازه از طریق تحلیل عاملی تأییدی بر روی به

به روش همبستگی درونی  پایایی .(15)خبرگان پرداختندتن از  17
 .دست آمدبه 89/0با محاسبه ضریب آلفا کرونباخ 

 مقیاس تنششغلي پارکر و دکوتیس: مقیاس تنش .2

 و Parkerتوسط  1983 ( در سالScale job stress)شغلی 
Decotiis (16)  ای طراحیینهگز 5و طیف لیکرت  سؤال 13با 

و  در این پرسشنامه استرس شغلی دارای دو بعد فشار زمانی شد.
ایایی دو پ Decotiisو  Parker اضطراب مربوط به شغل است

 بعد فشار زمانیبعد این مقیاس را با استفاده از آلفای کرونباخ برای 
 ذکرشده است. 74/0 برای بعد اضطراب مرتبط با شغل و 86/0

 کلیاعتبار این پرسشنامه از طریق همبسته کردن با یک سؤال 
 Miebaka عهدر مطال شغلیتنشروایی سازه شده است.  ذکر 54/0

نفر کارکنان بخش خدمات از کشور  265روی  (11)همکاران  و
شد یید تأو لیل عاملی تأییدی بررسی افریقای جنوبی از طریق تح

دست آمد و روایی همگرا این به 68/0 یو بارهای عاملی بالا
دست آمد همچنین، ها بهمقیاس از طریق واریانس مستخرج از سازه

پایایی به روش همسانی درونی با محاسبه ضریب آلفا کرونباخ 
ن همکارا و Grippoاست.  84/0بررسی شد معیار مطلوب پایایی 

 تأییدی عاملی تحلیل طریق از شغلیتنش ۀساز( به بررسی روایی9)
خدماتی در فنلاند پرداختند  یهاتن از کارکنان شرکت 369 روی بر

برازش الگو را مطلوب  یهاو شاخص ییدنظر تأ و مقیاس مورد
گزارش کردند. همچنین، پایایی به روش همسانی درونی با محاسبه 

در مطالعه  .گزارش کردند 93/0 را ضریب آلفا کرونباخ با نمونه فوق
Sánchez همکاران روایی محتوا به روش کیفی و صوری توسط  و

. (10) قرار گرفت ییدو تأ یتن از مدرسین دانشگاه موردبررس 15
ایی به روش همسانی درونی با محاسبه ضریب آلفا کرونباخ در پای
 بررسی به  شعبانی وجراره مطالعه نیز در ایران. گزارش شد 88/0

 از تن 15 بر روی تأییدی عاملی تحلیل طریق از این سازه روایی
 محاسبه با درونی همبستگی روش به یایی. پا(17) پرداختند خبرگان
 .آمد دستبه 83/0 کرونباخ آلفا ضریب

 تلنگر مقیاس کسلر:الکوت ومقیاس تلنگر سازماني . 3

اولین بار توسط ( Organizational nudge scale) سازمانی
Allcott  وKessler  (18 ) سؤال 10طراحی شد.  2019در سال 

 5 لیکرتمقیاس  اساسبر  انگذارینمرهو  در این پرسشنامه مطرح
به روش کیفی و صوری  سازهاین روایی  گرفت.صورت  ایدرجه

قرار گرفت. پایایی به  ییدموردبررسی و تأ خبرگانتن از  27توسط 
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 84/0روش همسانی درونی با محاسبه ضریب آلفا کرونباخ در 
مطالعات خود  درPančocha (4 )و  Kingsdorf. گزارش شد

تن از خبرگان دانشکده  15وسیله سازه را بهاین کیفی این روایی 
و پایایی به روش همبستگی درونی با محاسبه  ندتأیید کرداقتصاد 

کشاورز و  نیز فقط در ایران دست آمد.به 89/0ضریب آلفا کرونباخ 
نفر از خبرگان رشته  18این سازه را روی  روایی( 19همکاران )

دیگری در این زمینه  و مطالعات کردند ییدمدیریت بررسی و تأ
ی، آلفای کرونباخ مورداستفاده قرار منظور برازش پایایبه یافت نشد.

 بود. 782/0گرفت و ضریب آن 

که  است 15پرسشنامه  سؤالاتتعداد کل  در مطالعه حاضر
غلی شو تنش سؤال 4، اوباشگری سازمانی سؤال 5تلنگر سازمانی 

 AVEو  C Alpha، rho A، CR یح گویه ها،تشر است. سؤال 6

 اشگریاوب»سازه مقیاس  ییروا است. شده درج 2متغیر در جدول  هر
ر ب« مقیاس تلنگر سازمانی» و« شغلیمقیاس تنش» ،«نیسازما
 هایتانتن از کارکنان اداری، مالی و پشتیبانی بیمارس 143روی 

ارهای نظامی شیراز از طریق تحلیل عاملی تأییدی بررسی شد و ب

یایی به دست آمد همچنین، پابه 53/0 بیش ازها عاملی عبارت
ب برای به ترتی اخسانی درونی با محاسبه ضریب آلفا کرونبروش هم

زمانی تلنگر سا یو برا 91/0شغلی ، تنش86/0اوباشگری سازمانی 

آمده دستدست آمد. بر این اساس ضرایب آلفا کرونباخ بهبه 83/0
ها، ابتدا از آوری دادهبرای جمع. قبول استدهنده پایایی قابلنشان

ش و می واحد کازرون برای انجام پژوهسوی دانشگاه آزاد اسلا
ردید. سپس با و مجوز دریافت گ نامهیتوزیع ابزارهای مذکور معرف

پژوهش توضیحات لازم  دهای نظامی در مورحضور در بیمارستان
 کنندگانکتعلاوه، به شر هدر مورد اهداف و ماهیت پژوهش داده شد. ب

داده ینان در مورد محرمانه ماندن اطلاعات موجود در پرسشنامه اطم

 رسشنامهپشد و تأکید شد که نیازی به ذکر نام و نام خانوادگی در 
 یهاها داوطلبانه در مطالعه شرکت کردند و به کلیه نمونه. نمونهیستن

 ییادآوراز پژوهش در حین کار  یریگپژوهش حق کناره مورد
وری شد. آها در بین کارکنان توزیع و گردشنامهگردید. سپس پرس

 دقیقه زمان صرف شد. 25 یباًجهت تکمیل هر پرسشنامه تقر
روش آماری  .هفته انجام شد 5د ها در مدت حدوآوری دادهجمع
ستنباطی استفاده در این پژوهش در دو سطح توصیفی و آمار ا مورد

ی آمار توصیفی از روش یهاانجام گرفت. برای تحلیل داده
به شد. درصد، محاس و توصیفی استفاده شد و از این طریق فراوانی

ها از شاخص چولگی و جهت تعیین طبیعی بودن توزیع داده
یرها از کشیدگی استفاده شد. همچنین، برای بررسی روابط بین متغ

 SPSSو  26نسخه  Amosافزار الگوی معادلات ساختاری با نرم
گیری به ذکر است که قبل از نمونه لازم .استفاده شد 22نسخه 

ی کوچکی انمونهطراحی شد که بین  سؤال 36ی با اپرسشنامهابتدا 

آماری و  نفر از کارکنان توزیع گردید و پس از آنالیز 25به حجم 
کنندگان تطبق نظر شرک سؤال 15یتاً نها سؤالاتابهام در برخی از 

 و خبرگان انتخاب گردید.

 سازهروایي
ا بمرکبی است که مستلزم بررسی چند مرحله است و مفهوم  

کننده، زمان، روایی پیشگوییروایی ضابطه که شامل روایی هم
سازه روایی .شودروایی تمایز و روایی همگرایی است سنجیده می

ه با که روایی ترجم استمنتج از روایی ترجمه و روایی ضابطه 
آید و روایی ضابطه دست میتعیین روایی صوری و روایی محتوی به

زمان، روایی همگرایی، روایی تمایز و شامل چهار بعد روایی هم
( Construct validityساختار ) ییروا .استروایی پیشگویی 

تواند بر اساس تحلیل عاملی تعیین شود. های یک ابزار میآیتم
گیرد که شامل تحلیل تحلیل عاملی به دو شکل کلی انجام می

یشتر بتأییدی است. تحلیل عاملی اکتشافی در  عاملی اکتشافی و
 .است اجرا قابل SPSS ازجمله افزارهای آماری در دسترسنرم

 باید و ودهنب انجام قابل SPSS اب تأییدی عاملی تحلیل کهنیا حال
 عاملی تحلیل. دنمو استفاده آن اجرای برای افزارهانرم سایر از

 از ستفادهموردا پرسشنامه یا ابزار که دارد کاربرد هنگامی تأییدی
 به قبلی کارهای تأیید منظوربه و باشد برخوردار مناسب سازهروایی

د در این جدی یدهایخر برگ استخراج امکان بنابراین رودمی کار
با  لاًمعمونوع تحلیل عاملی وجود ندارد. تحلیل عاملی اکتشافی 

 ,Principle Component Analysisهای اصلی )روش مؤلفه

PCA) یبررس مورد ار متغیرها میان درونی ارتباط وگیرد انجام می 
 با باطارت بیشترین دارایکه  متغیرها از تا طبقاتی دهدمی قرار

 که ابزار از هاییآیتم صورت این به نماید. کشف را هستند یکدیگر
 دهندمی نشان یکدیگر با را همبستگی بیشترین فاکتور هر در

 ابزار مؤلفه یا اکتورف هر تبین در مورداستفاده هایآیتم توانندمی
 عوامل یگذارنام و تطابق میزان بررسی جهت. گیرند قرار

 گردد.می استفاده پروماکس یا و واریماکس چرخش از شدهاستخراج

 ت اخلاقيظاملاح
 وعات لاقی از قبیل محرمانه ماندن اطلاحظات اخلاتمام م

 حاضره مطالع .مطالعه لحاظ گردیدکننده در این رضایت افراد شرکت
 حدوا اسلامی آزاد دانشگاه پژوهشیطرح  قسمتی از از مستخرج

و  IR.IAU.KAU.REC.1398.176 کازرون باکدهای اخلاق
IR.IAU.KAU.REC.1398.177شده در کمیته ملی ثبت ، و

 .کی ایران استهای زیست پزشاخلاق در پژوهش

 
 نتایج

 45زن و  98 تینمونه ازنظر جنس یشناخت تیجمع یهایژگیو
 23و  ینفر کارشناس 102 ،ینفر کاردان 18 لاتینظر تحص مرد، از

 102 و 29تا  20 نینفر ب 16نظر سن  ارشد، از ینفر هم کارشناس
ابقه کار نظر س از و سال 40از  شترینفر ب 25و  39تا  30 نینفر ب
فر هم ن 29سال و  10تا  6 نیب رنف 96سال،  5تا  1 نینفر ب 18

 سال سابقه داشتند. 10از  شتریب
و  یمال ،یکارکنان ادار یابینمره ارز نیانگیم 1طبق جدول 

از  56/4برابر با  ینفر از تلنگر سازمان 143 با تعداد نمونه یبانیپشت
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 متغیرها آمار توصیفی .1-جدول

 انحراف معیار میانه میانگین تعداد نمونه متغیر

 19/1 28/4 56/4 143 تلنگر سازمانی

 20/1 63/4 37/4 143 اوباشگری سازمانی

 09/1 48/4 73/4 143 شغلی تنش

 
 روایی وپایایی پرسشنامه متغیرها .2-جدول

 C Alpha rho A CR AVE هاگویه متغیر
Q T λ CVR CVI     

 Q1 تلنگر سازمانی
Q2 
Q3 
Q4 
Q5 
 

47/47 
33/61 
47/68 

37/58 
31/65 

885/0  
853/0  
837/0  

819/0  
859/0  

884/0  
878/0  
876/0  
892/0  
858/0  

895/0  
885/0  
864/0  
852/0  
876/0  

 
 
83/0 

 
 
928/0 

 
 
918/0 

 
 
741/0 

اوباشگری 
 سازمانی

Q1 
Q2 
Q3 
Q4 

21/61 
29/48 
89/51 
78/43 

844/0  
887/0  
947/0  

988/0  

877/0  
848/0  
971/0  

43 

861/0  
897/0  
833/0  

871/0  

 
86/0 

 
947/0 

 
943/0 

 
714/0 

 Q1 تنش شغلی
Q2 
Q3 
Q4 
Q5 
Q6 

44/61 
49/71 
75/86 

85/57 
49/66 
58/63 

875/0  
873/0  
867/0  

897/0  
855/0  
869/0  

874/0  
848/0  
836/0  
842/0  
898/0  
827/0  

855/0  
875/0  
894/0  
832/0  
856/0  
857/0  

 
 
91/0 

 
 
915/0 

 
 
918/0 

 
 
734/0 

 

 
 معادلات ساختاری پژوهش در حالت استانداردالگوی  .2-شکل

 
معناداریالگوی معادلات ساختاری پژوهش در حالت  .3-شکل
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 یسازمان یاوباشگر یابی، متوسط نمره ارز19/1 اریو انحراف مع 5

طور به یشغلو تنش 20/1 اریبا انحراف مع 5از  37/4برابر با 

شده  محاسبه 09/1 اریبا انحراف مع 5از  73/4برابر با  نیانگیم

 .است

 شتریب 96/1از  Z یمعنادار بیضرا یتمام 2با توجه به شکل 

 انیمسؤالات و روابط  یامر معنادار بودن تمام نیهستند که ا

 .دهدینشان م 95/0 نانیرا در سطح اطم رهایمتغ

 نیا شدهنیتدو یهاهیفرض ،یالگو معادله ساختار جینتا

پژوهش  یمعادلات ساختار یالگو 3کرد. شکل  تیپژوهش را حما

 شودیطور که مشاهده م. هماندهدیرا نشان م یدر حالت معنادار

β 586/0و معنادار  یمنف یهمبستگ یشغلبا تنش یتلنگر سازمان- 

مثبت و  یهمبستگ 594/0 یشغلبا تنش یسازمان اوباشگری و

 .دهدیمعنادار را نشان م

با  یتلنگر سازمان tو آماره  ریمس بیضر 3با توجه به جدول 

 001/0 یدر سطح معنادار  β، 25/9 =t=  -586/0 یشغلتنش

 یشغلبا تنش یسازمان یو اوباشگر دیگرد دییاول تأ هیاست که فرض

594/0  =β، 55/6 = t دوم  هیو فرض 002/0 یدر سطح معنادار

 .دیگرد دییتأ زین

 
 و نتیجه فرضیه tضرایب مسیر، آماره  .3-جدول

 نتیجه فرضیه سطح معناداری β t ضریب مسیر مسیر فرضیات
H1 رد  001/0 25/9 -586/0 تلنگر سازمانی                       تنش شغلیH0 

H2 رد  002/0 55/6 594/0 اوباشگری سازمانی                   تنش شغلیH0 

 
 بحث

 بین همبستگی تعیین باهدف برای اولین بار حاضر پژوهش
کارکنان  شغلی درتنش با سازمانی اوباشگری و سازمانی تلنگر

 های نظامی شیراز انجام شد نتایجاداری، مالی و پشتیبانی بیمارستان
 ازتلنگرهای سازمانی براینشان داد که استفاده  پژوهش این

ضمن  افزایشان دهی به رفتارهای کارکنان مناسب است وشکل
 دستیابی جهت در کارکنان مسیر بهبود سازمانی باعثکاهش تنش

از طرف دیگر اوباشگری سازمانی نیز  شودمی سازمانی اهداف به
 فرد روانی اذیت و آزار که با است سازمانی رفتارهای سوء یکی از
 فشارهای ایجاد شغلی بایگران انجام و ضمن افزایش تنشد توسط
 خلل ایجاد و او شخصیت بردن بین از باعث موردنظر فرد بر روانی

با  شود.نیز می سازمانی وظایف دائمی و مستمر منظم، انجام در
شده توجه به اینکه موضوع تحقیق برای اولین بار در ایران مطرح

های داخلی با سایر پژوهش این مطالعهاست لذا امکان مقایسه نتایج 
جهت به بررسی مطالعات طور دقیق میسر نبود بدینو خارجی به

( در 2همکاران ) و Fanghellaمتغیرهای پژوهش پرداخته شد. 
سازمانیبر رفتار  یر تلنگرتأثمطالعات خود تحت عنوان بررسی 

ارکنان رفتار مثبت ک ی باتلنگر سازمان کارکنان نشان دادند که بین
و   Kingsdorfی وجود دارد.و معنادارمثبت  68/0همبستگی 

Pančocha (4)  تلنگرهای سازمانی با افزایش معتقد بودندکه
  Horvatدر محیط کاری کاهش می یاد. ی مخربرفتارهاتعداد 

کاهش  کهدر پژوهش خود به این نتیجه رسیدند Pagon (5) و 
سلامت روانی و جسمانی  منجر به افزایش سازمانی اوباشگری

 شود.یموری فردی و سازمانی ، افزایش کارایی و بهرهکارکنان
Baron  وNeuman (6) اوباشگری  نشان دادند که با افزایش
 Poutvaara یابد.یمرفتاری کارکنان بخش درمانی افزایش  اختلالات

 سازمانی منجربهاوباشگری افزایش مطرح نمودند که  PRIKS (7) و
در کارکنان بخش خدماتی شناختی روانو  مشکلات اجتماعیایجاد 

 اوباشگریافزایش نشان داد که  Hall (8) شود.یمبیمارستان 
و عملکرد شغلی  وخلاقیت کاری، انگیزش سازمانی باعث کاهش

 و Miebakaشود. یشناختی مهای اجتماعی و یینارسا افزایش
ترین نیروی مخرب شغلیتنشمعتقد بودند که  (11همکاران )

 و همکاران Suryanthini در رضایت شغلی کارکنان است.موجود 
عملکرد  باعث کاهششغلی افزایش تنش نشان دادند که (13)

 Grippoشود. یمهای مکرر در کار کارکنان یو فراموش حافظه
احساست  شغلی رویتنش که به این نتیجه رسیدند (9وهمکاران )

فرد  ،با افزایش تنش در محیط کارو  یرگذار استتأثبسیار  کارکنان
 .کندیماحساسات منفی نسبت به سازمان خود پیدا 

 

 گیرینتیجه
 شغلیتنش با سازمانی تلنگر ها نشان داد که بینیافته

 اوباشگری بین همچنین، داشت وجود معناداری منفی همبستگی
این . داشت وجود معناداری مثبت شغلی همبستگیبا تنش سازمانی

 تواندمفهوم است که توجه لازم و کافی به این متغیرها می بدان
 تلنگرهای از استفاده با درمانی مراکز را کاهش دهد. مدیران تنش

 توانندمی گروهی مخرب رفتارهای کاهش و شناسایی و سازمانی
 کاهش را کاری مطلوب هایگزینه مقابل در کارکنان مقاومت میزان
 فردی کارایی افزایش و شغلی تنش کاهش باعث در نهایت که دهند

 برای را زمینه آموزشی هایکارگاه تشکیل با و شد خواهند سازمانی و
 هایمحدودیت از. آورند فراهم متغیرها این با کارکنان بیشتر آشنایی

 شرایط و گزارشی خود هایپرسشنامه با هاداده آوریجمع پژوهش،
 تعادل همواره که است عاملی استرس .است هانمونه روانی روحی

 و تنیروان مشکلات ایجاد با و زده هم به را فرد روانی و فیزیکی
. دهدمی کاهش شغلی، مختلف ابعاد در را فرد کارایی روانی مشکلات

 جهت بایستانسانی بیمارستان می منابع رو مسئولین محترمازاین
 و تلنگر متغیرهای شغلی، عملکرد بهبود شغلی و کاهش تنش



 1139 / شغلی با تنش یسازمان یتلنگر و اوباشگر نیب یهمبستگ

J Mil Med                                  2022, Volume 24, Issue 3 

 

 .دهند قرار مدنظر را بیشتر شغلی تنش سازمانی و اوباشگری
 

 هایطرح قسمتی از از مستخرج حاضرمطالعه  تشکر و قدرداني:

 قکازرون باکدهای اخلا واحد اسلامی آزاد دانشگاه پژوهشی
IR.IAU.KAU.REC.1398.176  وIR.IAU.KAU.REC.1398.177 ،

زیست پزشکی های شده در کمیته ملی اخلاق در پژوهشثبت و
مکاری ه از را خود قدردانی و سپاس مراتب نویسندگان. ایران است
 نظامی هایبیمارستان پشتیبانی و مالی اداری، کارکنان مدیریت و

 و جنت پزشکیروان ایران، ارتش، 576 مسلمین، شامل که شیراز
 .دارندمی ابراز باشندمی مظفری شهید

 جوامع نظامي یبرا یکاربرد نيینکات بال

 شیراز نظامی هایبیمارستان پشتیبانی و مالی اداری، کارکنان 

های رفتارهای کنترل به نسبت های مناسب،شیوه با توانندمی

 مایندن اقدام دیگران درک و مناسب برقراری روابط خصمانه و

 و خود تنش شغلی و استرس کاهش طریق ضمن این از و

 .ندشو سیستمی وریبهره و کارایی باعث افزایش دیگران

 
تضاد  گونههیچکه  کنندمینویسندگان تصریح  تضاد منافع:

.منافعی در مطالعه حاضر وجود ندارد
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