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Abstract
Introduction: Mobile technology has blurred the boundaries between work and family, making 
work easier than ever in the family life of the average employee, leading to work-family conflict. In 
this regard, the purpose of this study is to investigate the impact of mobile workplace stress on the 
employee innovative behavior of with regard to the mediation of work engagement and work-family 
conflict among the employees of Kausar Hospital in Semnan.
Methods: The present study is applied in terms of purpose and descriptive in terms of how to collect 
information. The statistical population of the research is the doctors and nurses of Kausar Hospital 
in Semnan. Based on simple random sampling, 215 questionnaires were distributed and research 
data were analyzed using SPSS and Smart-PLS software. To measure the variables of the research, 
Schaufeli et al., (2006) work engagement questionnaire, Kanter et al., (1998) employee innovative 
behavior, Netemeyer work-family conflict (1996) and Bang and Tak (2016) mobile workplace stress 
were used.
Results: The results showed that the mobile workplace stress has a significant effect on the employee 
innovative behavior, work engagement and work-family conflict. Work engagement and work-
family conflict has a significant effect on the employee innovative behavior. Work-family conflict 
has a significant effect on work engagement. In addition, work engagement mediates the effect of 
mobile workplace stress on employee innovative behavior, and work-family conflict mediates the 
relationship between mobile workplace stress and employee innovative behavior.
Conclusions: It can be concluded that the mobile workplace stress can cause job burnout due to 
increasing time and taking energy from the employees and have a negative effect on work engagement. 
Also, by intensifying work-family conflict, reduce the innovative behavior of doctors and nurses.
Keywords: Mobile Workplace Stress, Employee Innovative Behavior, Work Engagement, Work-
Family Conflict, Kausar Hospital.
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چکیده
مقدمــه: فنــاوری تلفــن همــراه مرزهــای بیــن کار و خانــواده را محــو کــرده اســت و کار را آســان تر از همیشــه در زندگــی خانوادگــی 
ــر  ــن راســتا، هــدف پژوهــش حاضــر بررســی تأثی ــواده می شــود. در ای ــه تضــاد کار و خان ــد و منجــر ب ــی ایجــاد می کن ــان معمول کارکن
اســترس هــای محــل کار ســیار بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان بــا توجــه بــه میانجــی گــری عجیــن شــدن بــا شــغل و تعــارض کار-خانــواده 

در بیــن کارکنــان بیمارســتان کوثــر شــهر ســمنان مــی باشــد.
روش کار: پژوهــش حاضــر از نظــر هــدف، کاربــردی و از نظــر نحــوه جمــع آوری اطلاعــات، توصیفــی از نــوع همبســتگی مــی باشــد. 
جامعــه آمــاری پژوهــش، پزشــکان و پرســتاران بیمارســتان کوثــر شــهر ســمنان مــی باشــند. بــر مبنــای نمونــه گیــری تصادفــی ســاده، 
ــرار  ــه و تحلیــل ق ــرم افزارهــای SPSS و Smart-Pls داده هــای پژوهــش مــورد تجزی ــا اســتفاده از ن 215 پرسشــنامه توزیــع شــد و ب
گرفتنــد. بــرای ســنجش متغیرهــای پژوهــش از پرسشــنامه عجیــن شــدن بــا شــغل شــاوفلی و همــکاران )2006(، رفتــار نوآورانــه کانتــر و 

همــکاران )1998(، تعــارض کار- خانــواده نتمیــر )1996( و اســترس محــل کار ســیار بنــگ و تــاک )2016( اســتفاده شــده اســت.
یافتــه هــا: نتایــج نشــان داد کــه اســترس هــای محــل کار ســیار بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان، عجیــن شــدن بــا شــغل و تعــارض کار 
-خانــواده تأثیــر معنــاداری دارد. عجیــن شــدن بــا شــغل و تعــارض کار- خانــواده بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان تأثیــر معنــاداری دارد. تعارض 
کار - خانــواده بــر عجیــن شــدن بــا شــغل تأثیــر معنــاداری دارد. افــزون بــر ایــن، عجیــن شــدن بــا شــغل تأثیــر اســترس هــای محــل کار 
ســیار بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان را میانجــی گــری مــی کنــد و تعــارض کار- خانــواده نیــز رابطــۀ بیــن اســترس هــای محــل کار ســیار 

و رفتــار نوآورانــه کارکنــان را میانجــی گــری مــی کنــد.
نتیجــه گیــری: مــی تــوان نتیجــه گیــری کــرد کــه اســترس محــل کار ســیار می توانــد در اثــر افزایــش زمــان و گرفتــن انــرژی از 
کارکنــان ســبب دلزدگــی شــغلی شــده و بــر عجیــن شــدن بــا شــغل تأثیــر منفــی بگــذارد. همچنیــن بــا تشــدید تعــارض کار - خانــواده، 

رفتــار نوآورانــه پزشــکان و پرســتاران را کاهــش دهــد.
کلیــدواژه هــا: اســترس هــای محــل کار ســیار، رفتــار نوآورانــه کارکنــان، عجیــن شــدن بــا شــغل، تعــارض کار- خانــواده، بیمارســتان 
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عباسعلی رستگار و همکاران

51

مقدمه
پاندمــی جهانــی کوویــد 19، بــه واســطه معرفــی دورکاری،       
ــرار داده اســت.  ــر ق ــراد را تحــت تأثی ــه ای اف ــه هــای حرف تجرب
ــا حجــم کار و برنامــه هــای  تغییراتــی کــه بــه منظــور انطبــاق ب
کاری مختلــف و در مــواردی، یادگیــری مهارتهــای جدیــد صــورت 
پذیرفتــه اســت. پذیــرش دورکاری یکــی از تغییــرات بســیار مهــم 
ــی  در چشــم اندازهــای حرفــه ای را موجــب شــده اســت؛ تغییرات
کــه مشــاغل گســترده ای را شــامل مــی شــود )1(. از طرفــی در 
ــش  ــک چال ــواده ی ــازی کار و خان ــادل س ــر متع ــای اخی ــال ه س
ــا  ــر آن ه ــال، اگ ــن ح ــا ای ــت. ب ــال اس ــک بزرگس ــی ی در زندگ
نتواننــد هــر دو را مدیریــت کننــد، منجــر بــه تعــارض مــی شــود 
ــدان ضــروری  ــرای همــه کارمن ــی ب ــن کار و زندگ ــادل بی )2(. تع
اســت. شــواهد پژوهشــی نشــان داده اســت کــه نیازهــای دوگانــه 
کار و خانــواده منجــر بــه اســترس کاری و کاهــش عجیــن شــدن 
ــارض کار  ــم تع ــت مه ــک عل ــترس ی ــود )3(. اس ــی ش ــغلی م ش
ــور  ــه ط ــد ب ــی توان ــل کار م ــترس در مح ــت. اس ــواده اس - خان
مســتقیم بــر حــوزه کاری و بــه طــور مقطعــی بــر حــوزه خانــواده 
ــترس زای  ــل اس ــوان از عوام ــترس را می ت ــذارد )4(. اس ــر بگ تأثی
محیطــی، جامعــه، عوامــل فیزیولوژیکــی و تفکر انســان تشــخیص 
داد. اســترس شــغلی شــرایطی اســت کــه در آن کارمنــد در حــال 
دور شــدن از شــرایط عــادی اســت. طبــق نظریــه تخصیــص منابع 
زمانــی کــه یــک کارمنــد متوجــه مــی شــود منابــع کافــی بــرای 
ــی را  ــل دارد منابع ــدارد، او تمای ــوزه را ن ــک ح ــش در ی ــای نق ایف
کــه بــه حــوزه دیگــری تعلــق دارنــد منحــرف کنــد کــه منجــر بــه 
تعــارض کار- خانــواده مــی شــود )5(. در عصــر محــل کار ســیار، 
ــرای  ــرای امــور خانوادگــی و هــم ب تلفــن هــای هوشــمند هــم ب
ــه  ــه هــا ب امــور کاری اســتفاده مــی شــوند؛ بنابرایــن، ایــن فاصل
ــت  ــان داده اس ــات نش ــت. تحقیق ــه اس ــن رفت ــل از بی ــور کام ط
ــد  ــر دارن ــان تأثی ــوآوری کارکن ــار ن ــر رفت ــیار ب ــه محــل کار س ک
ــود  ــلاق می ش ــه ای اط ــای نوآوران ــه ایده ه ــه ب ــار نوآوران )6(. رفت
کــه کارکنــان در محــل کار ارائــه مــی دهنــد تــا وضعیــت فعلــی 
ــولًا  ــه معم ــد ک ــرا کنن ــا را اج ــند و آن ه ــود بخش ــازمان را بهب س
دارای ویژگی هــای چالــش  برانگیــز، مخاطره آمیــز و پیچیــده 
هســتند )7(. رفتــار نوآورانــه کارکنــان یــک عملکــرد فــرا نقشــی 
ــرای  ــزام شــغلی رســمی ب ــک ال ــوآوری معمــولًا ی ــرا ن اســت؛ زی
کارکنــان نیســت )8(. اثــرات اســتفاده از تلفــن هوشــمند مرتبــط بــا 
کار پــس از کار )محــل کار ســیار( مــی توانــد نتایــج متفاوتــی در 
ــه وجــود  ــی ب ــواده زمان پــی داشــته باشــد )6(. تعــارض کار - خان
ــه طــور  ــواده ب ــان و خواســته هــای خان ــد کــه کار کارکن مــی آی
ناســازگاری در تضــاد باشــند. معمــولًا کارمنــدان ملــزم بــه ایفــای 

نقــش هــای متفاوتــی هســتند کــه کار و خانــواده به طــور همزمان 
بــه آنهــا مــی دهنــد. بــا ایــن حــال، در واقعیــت، اســترس ناشــی 
ــان  ــرای زم ــب ناســازگار هســتند و هــر دو ب ــواده اغل از کار و خان
ــارض کار  ــد )9(. تع ــی کنن ــت م ــد رقاب ــدود کارمن ــرژی مح و ان
-خانــواده در مواقــع نامشــخص بــر کار و زندگــی کارکنــان تأثیــر 
منفــی مــی گــذارد؛ بنابرایــن، تعــارض کار -خانــواده ممکــن اســت 
درجــه خاصــی از تأثیــر منفــی بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان داشــته 
باشــد )6(. از طرفــی عجیــن شــدن بــا شــغل بــه عنــوان نگــرش 
مثبتــی اســت کــه کارکنــان نســبت بــه ســازمان و ارزش هــای آن 
ــا شــغل خــود بیشــتر عجیــن  ــد. همچنیــن، کارکنانــی کــه ب دارن
شــده اند، بیــان می کننــد کــه بیشــتر از ســلامت جســمی و روانــی 
لــذت می برنــد، از شــغل خــود رضایــت بیشــتری داشــته و نســبت 
ــن  ــد )13(. عجی ــراز می کنن ــی اب ــد بالای ــود تعه ــازمان خ ــه س ب
ــای  ــذاری انرژی ه ــرمایه گ ــوان س ــه عن ــه ب ــغل ک ــا ش ــدن ب ش
ــف  ــرد کار تعری ــراد در عملک ــی اف ــناختی و فیزیک ــی، ش احساس
ــط ادراکات  ــه توس ــت ک ــی اس ــت انگیزش ــک حال ــود، ی می ش
معنــادار روان شــناختی، ایمنــی و در دســترس بــودن در کار هدایــت 
ــار شــهروندی،  می شــود و نتایــج مهمــی ماننــد عملکــرد کار، رفت
ــد )10(؛  ــی می کن ــت شــغلی و تعهــد ســازمانی را پیــش بین رضای
بــه عبــارت دیگــر، بــه عنــوان یــک حالــت روانــی، عجیــن شــدن 
بــا شــغل چیــزی اســت کــه کارمنــدان احســاس می کننــد )شــبیه 
ــراد  ــه اف ــد ک ــان می ده ــل کار( و نش ــن در مح ــان یافت ــه جری ب
چگونــه خــود را وقــف عملکــرد شــغل خــود می کننــد. عــلاوه بــر 
ــا گوشــی هــای  ایــن، ســایر مطالعــات نشــان داده انــد کــه کار ب
ــا  ــن شــدن ب ــش مــی دهــد و عجی هوشــمند بهــره وری را افزای
شــغل ارتبــاط نزدیکــی بــا عملکــرد شــغلی دارد. در عیــن حــال، از 
دیــدگاه کارمنــدان، هنگامــی کــه آنها بــه دفتر ســیار عــادت کردند، 
همیشــه اســترس محــل کار ســیار را درک مــی کننــد و جدا شــدن 
از کار از نظــر روانــی بــرای آن هــا دشــوار خواهــد بــود )8(؛ بنابرایــن 
ــه  ــا ب ــد، ام ــترس زا باش ــد اس ــی توان ــیار م ــه محــل کار س اگرچ
ــوآوری در مــدل اداری، مــی توانــد عجیــن شــدن  عنــوان یــک ن
بــا شــغل خــود را افزایــش دهــد و در نتیجــه رفتارهــای نوآورانــه را 
ترویــج کنــد و افزایــش مشــارکت کارکنــان بــرای انجام مســئولیت 
هــای شــغلی خــود، بهبــود عملکــرد شــخصی و در نتیجه دســتیابی 
بــه اهــداف ســازمانی را در پــی داشــته باشــد )11(. عمراهــی و آقــا 
ــر عملکــرد  ــه ب ــار نوآوران ــد کــه رفت ــان نمودن عباســی )1401( بی
ــر مهــارت هــای ارتباطــی  ــاداری دارد و متغی ــر معن ســازمانی تأثی
ــتگار و  ــد )12(. رس ــی کن ــا م ــا ایف ــن آن ه ــی بی ــش میانج نق
ــاختی  ــای زیر س ــه قابلیت ه ــد ک ــان نمودن ــکاران )1400( بی هم
بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان و تطبیق پذیــری شــغلی تأثیــر 
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مثبــت و معنــاداری داشــته و همچنیــن عجین شــدن بــا شــغل بــر 
تطبیق پذیــری شــغلی و رفتــار نوآورانــه تأثیــر مثبــت و معنــاداری 
دارد. افــزون بــر ایــن، رفتــار نوآورانــه و تطبیق پذیــری شــغلی بــر 
ــاداری دارد )13(. فجــری و  ــر مثبــت و معن ــه تأثی عملکــرد نوآوران
حائرودیــن )2022( نشــان دادنــد کــه حمایــت خانــواده و حمایــت 
ــادل کار و زندگــی و فرســودگی شــغلی  ــن تع ســازمانی رابطــه بی
ــۀ  ــکاران  )2021( در مطالع ــی و هم ــد )14(. ش ــطه می کنن را واس
ــای  ــا کار از فناوری ه ــط ب ــتفاده مرتب ــه اس ــد ک ــود نشــان دادن خ
اطلاعــات و ارتباطــات بعــد از ســاعت ها بــه طــور مثبــت تمرکــز 
ــن،  ــر ای ــد. عــلاوه ب ــی می کن ــر فرصت هــا پیش بین ــان را ب کارکن
رابطــه مثبــت بــا مرکزیــت کار-خانــواده تعدیــل شــد بــه طــوری 
ــالا  ــواده ب ــت کار-خان ــا مرکزی ــان ب ــرای کارکن ــر ب ــن اث ــه ای ک
ــن نتیجــه  ــه ای ــارک و همــکاران  )2020( ب ــود )15(. پ ــر ب قوی ت
رســیدند کــه تأثیــر منفــی اســتفاده از تلفــن هوشــمند مرتبــط بــا 
ــی  ــود، زمان ــغلی می ش ــودگی ش ــث فرس ــه باع ــس از کار ک کار پ
کــه حمایــت سرپرســت در یــک محیــط کاری منفــی سیاســی زیاد 
بــود، کاهــش می یابــد. بــا ایــن حــال، در یــک محیــط کار سیاســی 
مثبــت، حمایــت بیشــتر سرپرســت در واقــع تأثیــر منفی اســتفاده از 
تلفــن هوشــمند مرتبــط بــا کار را بعــد از کار افزایــش می دهــد، در 
حالــی کــه حمایــت قــوی همتایــان تأثیــر منفــی اســتفاده از تلفــن 
ــد )16(.  ــش می ده ــد از کار کاه ــا کار را بع ــط ب ــمند مرتب هوش
ــان  ــی کــه کارکن ــد زمان ــان نمودن ــدن و همــکاران  )2017( بی وال
بــا شــغل خــود عجیــن هســتند، تعهــد آن هــا نســبت بــه ســازمان 
تقویــت شــده و احتمــال خــروج آن هــا از ســازمان کاهــش مــی یابد 
)17(. اســتفاده کارکنــان از فنــاوری تلفــن همــراه در ســاعات غیــر 
کاری بــر تعــارض کار و خانــواده تأثیــر می گــذارد. از ســوی دیگــر، 
ــری از ســرایت بیمــاری  ــا جهــت جلوگی ــا شــروع پاندمــی کرون ب
ــه کار  ــیله دورکاری ب ــه وس ــدان ب ــف کارمن ــورهای مختل در کش
ــای  ــه مزای ــد ک ــان می ده ــا نش ــد. پژوهش ه ــه دادن ــود ادام خ
کار از راه دور و ارزیابی هــای مجــازی شــامل افزایــش ســطح 
ــتراک گذاری  ــش اش ــان و افزای ــر از زم ــتفاده مؤثرت ــتقلال، اس اس
اطلاعــات بــوده اســت؛ امــا مضراتــی نیــز بــه همــراه داشــته اســت 
ــه وظایــف  ــد کســانی کــه ســوء اســتفاده و غفلــت نســبت ب مانن
ــات  ــش ارتباط ــبب کاه ــن دورکاری س ــد و همچنی کاری می کنن
و اعتمــاد می گــردد )18(. مطالعــه حاضــر بــر اســترس محــل کار 
ســیار تمرکــز مــی کنــد و مطالعــات در حــوزه اســترس محــل کار 
ســیار بــر ترویــج رفتــار نوآورانــه کارکنــان بســیار محــدود اســت 
ــده گرفــت و از آنجــا  ــوان نادی ــدی اســت کــه نمــی ت و ایــن رون
کــه اســتفاده از تلفــن هــای هوشــمند مرتبــط بــا کار در خــارج از 

ســاعات کاری همیشــه مشــکل ســاز نیســت، نیــاز اســت مطالعــات 
گســترده تــری بــرای شناســایی آثــار و پیامــد آن در نظــر گرفتــه 
شــود. همچنیــن، کادر درمانــی بــه دلیــل شــرایط شــغلی از جملــه 
تعــداد نوبــت هــای کاری، ســختی کار و ســاعت هــای طولانــی 
کار بیشــتر در معــرض تعــارض ناشــی از کار و خانــواده قــرار 
دارنــد. کادر درمــان همچنیــن زمانــی کــه در منــزل نیــز هســتند 
ــرار  از اســترس هــای کاری دور نیســتند و در معــرض اســترس ق
دارنــد. بــا توجــه بــه آنچــه بیــان شــد ایــن پژوهــش در پــی پاســخ 
بــه ایــن ســؤال اســت کــه آیــا اســترس محــل کار ســیار بــر رفتــار 
نوآورانــه کارکنــان بــا توجــه بــه نقــش میانجــی عجیــن شــدن بــا 

ــر دارد؟ ــواده تأثی شــغل و تعــارض کار- خان

روش کار
پژوهــش حاضــر از نظر هدف، کاربــردی و از نظــر روش، توصیفی-
ــنامه  ــات پرسش ــردآوری اطلاع ــی گ ــزار اصل ــت. اب ــی اس پیمایش
ــتاران  ــکان و پرس ــش را پزش ــن پژوه ــاری ای ــه آم ــت؛ جامع اس
ــری  ــه گی ــد و از نمون ــر ســمنان تشــکیل می دهن بیمارســتان کوث
تصادفــی ســاده بــرای تکمیــل پرسشــنامه های پژوهــش اســتفاده  
ــر ســمنان  شــده اســت. تعــداد جامعــه آمــاری در بیمارســتان کوث
ــورگان  ــدول م ــاس ج ــر اس ــه ب ــم نمون ــه حج ــود ک ــر ب 483 نف
215 نفــر بــرآورد شــد. معیــار ورود شــامل تمایــل بــه شــرکت در 
ــک ســال  ــل ی ــابقه دورکاری، داشــتن حداق پژوهــش، داشــتن س
ســابقه کار در بخــش و معیــار خــروج عــدم پاســخگویی کامــل بــه 
ــی و  ــاظ روای ــنامه ها از لح ــود. پرسش ــش ب ــنامه های پژوه پرسش
پایایــی تأییــد شــدند، از نظــر روایــی از ســه جنبــه )روایــی صــوری، 
ــد. در  ــرار گرفتن ــورد بررســی ق ــازه( م ــی س ــوا و روای ــی محت روای
روایــی صــوری، شــکل ظاهــری پرسشــنامه بــا همــکاری 5 تــن 
از اســاتید مدیریــت و چنــد نفــر از اعضــای نمونــه، پــس از اعمــال 
اصلاحاتــی بــه تأییــد رســیدند. در نهایــت روایــی ســازه )همگــرا و 
ــت  ــرار گرف ــد ق ــورد تأیی ــل پرسشــنامه ها م ــس از تکمی ــرا( پ واگ
ــنامه ها  ــی پرسش ــردد. پایای ــان می گ ــا بی ــش یافته ه ــه در بخ ک
نیــز بــا ضریــب آلفــای کرونبــاخ تأییــد گردیــد زیــرا ضریــب آلفای 
کرونبــاخ بیشــتر از 0/70 بــه دســت آمــد کــه بیانگــر روایــی قابــل 
قبــول ابزارهــای پژوهــش می باشــد کــه 30 پرسشــنامه در میــان 
ــبه  ــنامه محاس ــی پرسش ــا روای ــد ت ــه پخــش گردی اعضــای نمون
شــود. پایایــی ترکیبــی نیــز از شــاخص های مهــم بررســی پایایــی 
ــه  ــن پژوهــش بیشــتر از 0/70 ب ــه در ای ــزار پژوهــش اســت ک اب

دســت آمــد کــه قابــل تأییــد اســت )جــدول 2(.
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عجين شدن با شغل

استرس هاي محل كار 
سيار

خانواده -تعارض كار

رفتار نوآورانه كاركنان
اندیشه هاي نوآورانه

اعمال نوآورانه

غرق شدن در کارشوق داشتن در کار پشتکار در کار

H6

H7

H8

شکل 1. مدل مفهومی تحقیق

یافته ها
در بخش توصیفی، نتایج پژوهش به شرح جدول زیر است.

 جدول 1. یافته های جمعیت شناختی پژوهش

درصد فراوانيفراوانيمتغیر

تحصیلات 

11754.4لیسانس
8338.6فوق لیسانس

157دکتري
215100مجموع

سن

205224.2 تا 29 سال
309845.6 تا 39 سال
404922.8 تا 49 سال

50167.4 سال و بالاتر

جنسیت
9745.1مرد
11854.9زن

سابقه 

14822.3 تا 5 سال
67233.5 تا 10 سال
116027.9 تا 20 سال
213516.3 تا 30 سال

215100مجموع

یافته هــای جمعیــت شــناختی در جــدول 1 نشــان می دهــد 
ــتند  ــال هس ــن 39-30 س ــدگان دارای س ــخ دهن ــر پاس ــه اکث ک
ــا  ــده ب ــر پرســتاران و پزشــکان مشــارکت کنن ــلات اکث و تحصی
ــدگان  ــخ دهن ــابقه کار پاس ــن س ــی و بیش تری ــدرک کارشناس م

10-6 ســال می باشــد. بــرای ارزیابــی شــاخص هــای ســنجش و 
اعتبــار مــدل از شــاخص های میانگیــن اســتخراج شــده، پایایــی 

ــاخ اســتفاده مــی شــود. ترکیبــی و آلفــای کرونب
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 جدول 2. شاخص های برازش مدل بیرونی

منبع سؤالاتAVEضریب پایایي ترکیبيضریب آلفای کرونباخمتغیرها

بنگ و تاک )2016(0/9030/9190/510استرس های محل کار سیار
کانتر )1998(0/9210/9330/527تعارض کار - خانواده
شاوفلی و همکاران )2006(0/9000/9240/669رفتار نوآورانه کارکنان
نتمیر و همکاران )1996(0/9510/9570/598عجین شدن با شغل

ــری،  ــدازه گی ــدل ان ــه م ــد ک ــی ده ــان م ــدول 2 نش ــج ج نتای
ــد. اول،  ــی کن ــرآورده م ــی را ب ــت و پایای ــای کیفی ــام معیاره تم
همــه ضرایــب آلفــای کرونبــاخ ســازه هــا بالاتــر از 0/7، پایایــی 
ــتخراج  ــس اس ــن واریان ــر میانگی ــر از 0/7 و مقادی ــی بالات ترکیب
شــده )AVE( بالاتــر از 0/5 هســتند. قبــل از آزمــون فرضیه هــای 
پژوهــش، ابتــدا بایــد نرمــال یــا غیــر نرمــال بــودن توزیــع داده هــا 
ــر  ــون کولموگروف-اســمیرنوف متغی ــج آزم مشــخص شــود. نتای
ــا  ــدن ب ــن ش ــیار )0/023(، عجی ــل کار س ــاي مح ــترس ه اس
شــغل )0/011(، تعــارض کار-خانــواده )0/190( و رفتــار نوآورانــۀ 
کارکنــان )0/002( اســت. همچنیــن نتایــج آزمــون کولموگــروف 
ــه متغیرهــای  ــاداری هم اســمیرنوف نشــان می دهــد ســطح معن

پژوهــش بــه غیــر از تعــارض کار- خانــواده کمتــر از 0/05 اســت. 
ــد.  ــا غیرنرمال ان ــت داده ه ــه گرف ــوان نتیج ــی ت ــن رو، م از ای
اکنــون روابــط علــی میــان متغیرهــا بــه روش معــادلات 
ســاختاری بــا کمــک Smart-Pls بررســی می شــود. روایــی 
واگــرا وقتــی در ســطح قابــل قبــول اســت کــه میــزان میانگیــن 
ــس  ــرای هــر ســازه بیشــتر از واریان ــس اســتخراج شــده ب واریان
ــد )19(.  ــدل باش ــر در م ــای دیگ ــازه ه ــازه و س ــتراکی آن س اش
همــان طــور کــه در جــدول 3 نشــان داده شــده اســت، مقادیــر 
موجــود بــر روی قطــر اصلــی ماتریــس، از کلیــه مقادیــر موجــود 

ــر اســت. در ســتون مربوطــه بزرگت

 جدول 3. نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر

متغیرهاي تحقیق 1 2 3 4

1. استرسهاي محل کار سیار 0/714
2. تعارض کار - خانواده 0/486 0/726
3. رفتار نوآورانه کارکنان -0/607 -0/596 0/818
4. عجین شدن با شغل -0/374 -0/356 0/659 0/773

 ،)R2( ــن ــب تعیی ــق ضری ــه از طری ــن مطالع ــاختاری ای ــدل س م
 )GOF(  ــرازش ارتبــاط پیش بینی کننــده )Q2(، آزمــون نیکویــی ب
ــت  ــه  دس ــر R2 ب ــود. مقادی ــی می ش ــا ارزیاب ــون فرضیه ه و آزم
 آمــده بــرای ســازه های درون زا نشــان می دهــد کــه مــدل 
ــۀ  ــار نوآوران ــواده؛ 64% از رفت ــارض کار -خان ــش 23% از تع پژوه
ــا شــغل را شــرح مــی دهــد.  کارکنــان و 18% از عجیــن شــدن ب
ــدل دارای  ــه م ــد ک ــان می ده ــده نش ــت  آم ــه  دس ــر Q2 ب مقادی
ارتبــاط پیش بینــی کافــی اســت. بــا توجــه بــه اینکــه مــدل تمــام 
ــاختاری  ــدل س ــه م ــنهاد داد ک ــوان پیش ــی ت ــا را دارد، م معیاره
 ،PLS ــرازش در مــدل ــی ب خــوب اســت. شــاخص آزمــون نیکوی
راه حلــي بــراي بررســي بــرازش کلــي مــدل اســت. مقــدار مناســب 

بــراي ایــن شــاخص، بیــن صفــر تـــا یــک در نظــر گرفتــه شــده 
اســت. مقادیــر نزدیــک بــه یــک کیفیــت مناســب مــدل را نشــان 
ــدل را  ــي م ــي کل ــي پیــش بینـ ــن شــاخص توانای ــد. ای مــي ده
بررســي مــي کنــد و نشــان مــي دهــد کــه مــدل آزمایــش شــده 
در پیش بیني متغیرهـــاي مکنـــون درونزا موفـــق بـــوده اســت یا 
خیــر. بــراي بررســي بــرازش مــدل کلــي، از معیــار آزمــون نیکویی 
بــرازش اســتفاده مــي شـــود کـــه 0/1 بــه عنــوان مقادیــر ضعیف، 
0/25 مقادیــر متوســط و 0/36 مقادیــر قــوی بــراي ســنجش اعتبار 
مــدل هــاي PLS در نظــر گرفتــه شــده اســت )20(. بــا توجــه بــه 
مقــدار بــه دســت آمــده بــراي نیکویــی بــرازش بــه میــزان 0/412 
بــرازش بســیار مناســب مــدل کلــي تأییــد مــي شــود )جــدول4(.
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جدول 4. برازش ساختاری مدل

Q2مقادیر اشتراکيضریب تعیینمتغیرها

0/411-استرس هاي محل کار سیار
0/2360/4430/117تعارض کار - خانواده
0/6480/5360/420رفتار نوآورانه کارکنان
0/1800/5320/099عجین شدن در شغل

-0/3540/480میانگین

-

-سه مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 به ترتیب برازش ضعیف، متوسط و قوي

شکل 2: ضرایب مسیر و بارهاي عاملی مدل پژوهش

ــب  ــن ضرای ــت تخمی ــزار را در حال ــرم اف ــی ن ــکل 2 خروج ش
ــداد روي  ــد. اع ــی ده ــان م ــن )R2( نش ــب تعیی ــیر و ضرای مس
مســیرها نشــان دهنــده ضریــب مســیر، اعــداد داخــل دوایــر بــراي 

متغیرهــای درون زا؛ مقــدار ضریــب تعییــن را نشــان مــی دهــد و 
اعــداد روي فلشــهاي متغیرهــاي پنهــان، بیانگــر بارهــاي عاملــی 

اســت.

 
شکل 3. مقادیر آمارۀ معناداری مدل پژوهش
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فلش هــا  روي  بــر  شــده  مشــخص  اعــداد  شــکل3،  در 
ــون                                ــت آزم ــد. جه ــی باش ــر T-value م ــده مقادی ــان دهن نش
ــد  ــان 95 درص ــطح اطمین ــش در س ــدل پژوه ــای م ــه ه فرضی
ــاي  ــه معن ــق 1/96، ب ــدر مطل ــاوي ق ــر و مس ــزرگ ت ــر ب مقادی
ــج  ــه نتای ــت. خلاص ــر اس ــن دو متغی ــتقیم بی ــاط مس ــود ارتب وج

مربــوط به آزمون فرضـــیه هـــا در جـــدول 5 گزارش شــده اســت. 
همچنیــن از روش بــوت اســترپینگ  بــرای آزمــون و تاییــد اعتبــار                                                                                       
 t ــاره ــا و آم ــب بت ــتفاده از ضری ــا اس ــش ب ــای پژوه ــه ه فرضی

ــد. ــتفاده ش اس

جدول 5. نتایج مربوط به معناداري روابط بین متغیرها

نتیجهسطح معناداريT_valueمسیر

تایید0.4866.7280.00استرس هاي محل کار سیار < تعارض کار - خانواده

تایید0.2995.0630.00-استرس هاي محل کار سیار < رفتار نوآورانه کارکنان

تایید0.2632.3550.019-استرس هاي محل کار سیار < عجین شدن با شغل

تایید0.2934.6120.00-تعارض کار - خانواده < رفتار نوآورانه کارکنان

تایید0.2282.2320.026-تعارض کار - خانواده < عجین شدن با شغل

تایید0.4427.0030.00عجین شدن با شغل < رفتار نوآورانه کارکنان

فرضیۀ هفتم

آزمون سوبلاسترس های محل کار سیار+ عجین شدن با شغل+ رفتار نوآورانه
سطح معناداریمقدار آمارهتأثیر کلتأثیر غیرمستقیمتأثیر مستقیم

-0.299-0.116-0.415-3.8750.0001
فرضیۀ هشتم

آزمون سوبلاسترس های محل کار سیار+ تعارض کار- خانواده+ رفتار نوآورانه
سطح معناداریمقدار آمارهتأثیر کلتأثیر غیرمستقیمتأثیر مستقیم

-0.299-0.142-0.441-4.0440.0001

ــه در  ــه ک ــش، همان گون ــات پژوه ــی فرضی ــه بررس ــه ب ــا توج ب
ــه  ــق در جامع ــات تحقی ــان شــده اســت تمــام فرضی جــدول 5 بی

ــه اســت. ــرار گرفت ــد ق ــورد تأیی ــورد نظــر م ــاری م آم

بحث
پژوهــش حاضــر بــا هــدف تبییــن تأثیــر بررســی تأثیــر اســترس 
هــای محــل کار ســیار بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان بــا توجــه بــه 
میانجــی گــری عجیــن شــدن بــا شــغل و تعــارض کار- خانــواده 
در بیــن پزشــکان و پرســتاران مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت. 
بــا توجــه به شــیوع گســترده همــه گیــری کوویــد 19 فشــار زیادی 
بــر ســلامت جســمانی، ذهنــی، روانــی، اقتصــادی و... افــراد جامعــه 
ــه  ــان ب ــتاران و کادر درم ــه پرس ــی ک ــت از آنجای ــده اس وارد ش
ــرگ  ــج و م ــد و شــاهد رن ــاران کار می کنن ــا بیم طــور مســتقیم ب
ــت  ــالا، تح ــم کاری ب ــل حج ــه دلی ــتند و ب ــاران هس ــر بیم و می
تأثیــر فشــارهای روانــی، اضطــراب و اســترس هســتند. نخســتین 
یافتــۀ پژوهــش نشــان داد کــه اســترس هــای محــل کار ســیار بــر 

رفتــار نوآورانــه کارکنــان تأثیــر معنــاداری دارد. نتایــج ایــن یافتــه 
ــش از  ــکاران )6( همســو اســت. بی ــگ و هم ــای وان ــه ه ــا یافت ب
ــد  ــی کنن ــق را مشــاهده م ــترس عمی ــان اس ــه کارکن 50% از هم
و تقریبــاً دو ســوم از آن هــا بــه دلیــل اســترس بــا عــوارض شــغلی 
مواجــه مــی شــوند. مشــخص شــده اســت کــه اســترس بــا تعهــد 
کارکنــان بــه کار و رضایــت آن هــا مرتبــط اســت کــه رفتــار آن ها را 
شــکل مــی دهــد و در نهایــت بــر عملکــرد ســازمانی تأثیــر مــی- 
گــذارد. شــواهد پژوهشــی نشــان مــی دهــد کــه اســترس کاری 
ــان  ــمی کارکن ــی و جس ــلامت روان ــر س ــی ب ــی مخرب ــر منف تأثی
ــد  ــیب می زن ــرکت آس ــرد ش ــه عملک ــتقیم ب ــور مس ــه ط دارد و ب
)21(. هنگامــی کــه اســترس ایجــاد مــی شــود، کارکنــان درگیــر 
ــاد  ــرژی زی اســتراتژی هــای مقابلــه ای شــده و ضمــن صــرف ان
از فعالیــت هــای تفریحــی خــود منحــرف مــی شــوند. از ایــن رو، 
از توانایــي و تمایــل آن هــا بــراي نــوآوري کاســته مــي شــود؛ بــه 
عبــارت دیگــر، اســترس باعــث کاهــش پاســخگویی کارکنــان بــه 
نــوآوری می شــود. اســترس زمانــی کــه بــا عوامــل ماننــد ناامنــی 
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شــغلی یــا وضعیــت رویدادهــای مختلــف ســازمانی مواجــه شــود، 
ــۀ دوم  ــذارد )21(. یافت ــی گ ــی م ــر منف ــان اث ــوآوری کارکن ــر ن ب
پژوهــش نشــان داد کــه بیــن اســترس هــای محــل کار ســیار و 
عجیــن شــدن بــا شــغل بــا مقــدار آمــاره تــي )2/355( و ضریــب 
تأثیــر معنــاداري وجــود دارد. ســبک رو و  مســیر )0/263-( 
همــکاران )22( نتیجــه ای همراســتا بــا پژوهــش حاضــر به دســت 
ــوان اســتدلال کــرد کــه یکــی از متغیرهــای مهــم  ــد. مي ت آوردن
ــا شــغل تأثیرگــذار اســت اســترس هــای  ــر عجیــن شــدن ب کــه ب
شــغلی اســت کــه بــه دلیــل ایجــاد بــالای روحــی در محیــط کار و 
خســتگی های هیجانــی، افزایــش اضافه بــار کار، فــرد دچــار دلزدگی 
شــغلی شــده و اشــتیاق و علاقــه خــود را نســبت بــه شــغل خــود از 
دســت مــی دهــد. یافتــۀ ســوم پژوهــش بیانگــر ایــن اســت کــه 
اســترس هــای محــل کار ســیار بــر تعــارض کار – خانــواده تأثیــر 
معنــاداري دارد. نتایــج ایــن یافتــه، همراســتا بــا پژوهــش وانــگ و 
همــکاران )6( و مــوس و پریدمــور )23( اســت. اســتفاده کارکنــان 
از فنــاوری تلفــن همــراه در ســاعات غیــر کاری بــر تعــارض کار - 
خانــواده تأثیــر می گــذارد. کارکنــان زمــان و انــرژی را در دورکاري 
خــارج از زمــان کار، مصــرف می کننــد کــه اگــر دورکاری نبــود این 
زمــان و انــرژی صــرف خانــواده مــي شــد و ایــن امــر کارمنــدان را 
از انجــام وظایــف خانوادگــی خــود بــاز مــی دارد و بــه دلیــل زمــان 
و انــرژی محــدودی کــه ایــن کارکنــان دارنــد نمــی تواننــد وظایف 
ــن امــر ســبب  ــه درســتی انجــام داده و همی خانوادگــی خــود را ب
ــواده  ــواده مــی شــود و اختــلال کار در خان ــارض در خان ایجــاد تع
بــا افزایــش ســاعات کار کارکنــان تشــدید می شــود. یافتــۀ چهــارم 
نشــان داد کــه عجیــن شــدن بــا شــغل بــر رفتــار نوآورانــه کارکنان 
تأثیــر معنــاداري دارد. نتایــج پژوهــش همراســتا با پژوهش رســتگار 
ــتدلال  ــی اس ــت. برخ ــو )25( اس ــم و ک ــکاران )13( و کی و هم
کرده انــد کــه رفتــار نوآورانــه کارکنــان یــک عملکــرد درون 
نقشــی و بخشــی از محتوای شــغلی کارکنان اســت )24(. احســاس 
مســئولیت بــالا بــا ســطح بــالای درگیــری، ســبب مــی شــود کــه 
کارکنــان در مــورد راه حــل مشــکل بــه طــور بهینــه فکــر کننــد 
ــن  ــد بنابرای ــوآوری را نشــان دهن ــی از ن ــت ســطح بالای و در نهای
عجیــن شــدن کارکنــان بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان تأثیــر مثبــت 
دارد. یافتــۀ پنجــم پژوهــش بیانگــر ایــن اســت کــه تعــارض کار 
-خانــواده بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان تأثیــر معنــاداري دارد. نتایــج 
ایــن یافتــه همراســتا بــا پژوهــش هــای وانــگ و همــکاران )6( و 
جیاییــو و همــکاران )7( اســت. زمــان و انــرژی، منابــع لازم بــرای 
ــد  ــواده می توان ــوآوری هســتند و تعــارض کار - خان ــه ن رســیدن ب
چنیــن منابعــی را از افــراد بگیــرد )4(. مــا اســتدلال مــی کنیــم کــه 

تعــارض کار- خانــواده حالتــی از دســت دادن منابــع مشــروط اســت 
کــه در آن کارکنــان بــرای جلوگیــری از اتــلاف بیشــتر منابــع مازاد 
موجــود اقــدام مــی کننــد. کارکنانــی کــه بــا تعــارض مواجــه مــی 
شــوند فکــر مــی کننــد کــه منابــع کافــی بــرای انجــام فعالیتهــای 
نوآورانــه ندارنــد و بنابرایــن در رفتارهــای نوآورانــه ماننــد نــوآوری 
بــه عنــوان راهــی بــرای جلوگیــری از اتــلاف بیشــتر منابع شــرکت 
ــارض کار  ــد کــه تع ــز نشــان داده ان ــات نی ــد کــرد. مطالع نخواهن
ــد  ــع از اســترس، مــی توان ــه عنــوان یــک منبــع مان ــواده، ب و خان
ــۀ ششــم پژوهــش  ــد )6(. یافت ــان را کاهــش ده ــت کارکن خلاقی
بیــان مــی دارد کــه تعــارض کار - خانــواده بــر عجیــن شــدن بــا 
ــب مســیر  ــي و ضری ــاره ت ــدار آم ــاداري دارد. مق ــر معن شــغل تأثی
مربوطــه بــه ترتیــب برابــر 2.232 و 0.228- بــرآورد شــده اســت. 
ــو )26( و  ــو و ی ــای لئ ــش ه ــا پژوه ــتا ب ــش همراس ــج پژوه نتای
لابــراگ و عبیــدات )27( اســت. بــا پیــروی از ایــن یافتــه مــی تــوان 
ــات  ــام الزام ــی از انج ــترس ناش ــان و اس ــه زم ــرد ک ــتدلال ک اس
ــواده  ــه خان ــوط ب ــئولیت های مرب ــام مس ــد در انج کاری می توان
ــده  ــان منعکــس کنن ــن شــدن کارکن ــد. عجی ــلال ایجــاد کن اخت
ســرمایه گــذاری فیزیکــی، زمانــی، شــناختی و عاطفــی در انجــام 
وظایــف، تقویــت ارتباطــات مرتبــط بــا کار بــا دیگــران و در نتیجــه 
کمــک بــه عملکــرد کارآمــد کســب و کار اســت؛ بــه عبــارت دیگر، 
ــن  ــواده بیشــتر احســاس شــود، عجی ــارض کار و خان هــر چــه تع
شــدن بــا شــغل کمتــر خواهــد بــود و بالعکــس اگــر تعــارض کار و 
خانــواده کمتــر درک شــود، عجیــن شــدن بــا شــغل بیشــتر خواهــد 
بــود )28(. ســرانجام یافتــه هــای پژوهــش نشــان داد کــه عجیــن 
ــای  ــترس ه ــر اس ــواده تأثی ــارض کار-خان ــغل و تع ــا ش ــدن ب ش
ــان را میانجــی گــری  ــه کارکن ــار نوآوران ــر رفت محــل کار ســیار ب
مــی کننــد. مــی تــوان اســتدلال کــرد کــه کار بــا مزایایــی کــه می 
توانــد بــه طــور مؤثــر بــرای شــخص فراهــم کنــد، ارتبــاط مهمــی 
ــن  ــا ای ــد. ب ــی کن ــرار م ــی برق ــعه اقتصــادی و اجتماع ــن توس بی
حــال، زمانــی کــه شــرایط کار مناســب نباشــد، افزایــش تقاضــای 
کار ممکــن اســت پیامدهایــی را همچــون تهدیــد ســلامتی افــراد، 
افزایــش بــار منفــی فیزیــک و روانــی و تعارضــات کار- خانــواده به 
همــراه داشــته باشــد و منجــر بــه کاهــش عملکــرد شــغلی شــود. 
ــش  ــر افزای ــد در اث ــیار می توان ــل کار س ــترس مح ــن، اس همچنی
زمــان و انــرژی گرفتــه شــدن از کارکنــان ســبب دلزدگــی شــغلی 
شــود و بــر عجیــن شــدن شــغلی تأثیــر منفــی گــذارد. عــلاوه بــر 
ایــن، مــی توانــد بــا تشــدید تعــارض کار - خانــواده، رفتــار نوآورانــه 
کارکنــان را کاهــش دهــد. افزایــش عجین شــدن کارکنان با شــغل 
بــا محــل کار ســیار مــی توانــد بــه بهبــود رفتــار نوآورانــه کارکنــان 
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کمــک کنــد )6(. بــه طــور کلــی، اثــر واســطه ای معنــاداری بیــن 
تعــارض کار- خانــواده و عجیــن شــدن بــا شــغل در تأثیــر اســترس 
محــل کار ســیار بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان وجــود دارد. ایــن اثــر 
واســطه ای زنجیــره ای در مطالعــات اســترس محــل کار ســیار کمتر 
مــورد اســتفاده قــرار گرفتــه اســت و نکتــه ابتــکاری در ایــن مطالعه 
اســت. همچنیــن، برخــوردار بــودن از شــور و شــوق و بــا پشــتکار 
بــودن در کار کارکنــان را قــادر مــی ســازد عــلاوه بــر مقابلــه بهتــر 
در برابــر موقعیــت هــای اســترس زا، کمتــر دچــار تنــش شــده و در 
برابــر مشــکلات از تــوان بالایــی برخــوردار باشــند. پرســتاران بــه 
طــور معمــول بــا مســائل مربــوط بــه محــل کار ماننــد حجــم زیــاد 
ــودن  ــی ب ــیفت کاری، طولان ــدی، ش ــغلی، زمان بن ــار ش کار، فش
مــدت زمــان موظفــی جهــت انجــام فعالیت هــای شــغلی و ســایر 
ویژگی هــای شــغل پرســتاری ســر و کار دارنــد کــه کار و زندگــی 
ــارض  ــث ایجــاد تع ــش می کشــد و باع ــه چال ــا را ب ــه ای آنه حرف
بیــن مســائل کاری و خانوادگــی می گــردد. درکل، می تــوان 
گفــت تعــارض کار- خانــواده، زمانــی رخ می دهــد کــه تقاضاهــای 
ناســازگار بیــن نقــش یــک فــرد در کار و خانــواده وجــود دارد. بــا 
وجــود شــرایط و ســختی های کاری، پرســتاران انتظــار دارنــد کــه 
متناســب بــا خدماتــی کــه ارائــه می دهنــد حقــوق و مزایــا دریافــت 
ــه فضــای  ــل تنشــی ک ــز انتظــار دارد در مقاب ــواده نی ــد و خان کنن
کار بــرای خانــواده فراهــم مــی آورد امتیــازات مــادی قابــل قبولــی 
بــرای خانــواده بــه ارمغــان آورد ولــی از آن جایــی کــه ایــن امکانات 
ــات رفاهــی و تفریحــی در  ــه وام، بیمه هــا، خدم ــر ارائ ــادی نظی م
ســطح محــدودی می باشــد، پرســتاران از یک ســو بــا فشــار کاری 
و از ســوی دیگــر بــا فشــار خانــواده روبــرو می شــوند کــه باعــث 

ــردد. ــواده می گ ــارض در کار و خان تع
ــه  ــی را ب ــه محدودیت های ــن مطالع ــش: ای ــای پژوه محدودیت ه
همــراه داشــته اســت، یکــی از مهمتریــن محدودیت هــای مطالعــه 
حاضــر، جمــع آوری اطلاعــات از پزشــکان و پرســتاران بیمارســتان 
بــود و بــه دلیــل شــرایط کرونایــی و حجــم کاری بالای پرســتاران، 
بســیاری از پرســتاران حاضــر نبودنــد زمــان زیــادی بــرای پاســخ 
بــه پرسشــنامه اختصــاص دهنــد؛ بــه عبــارت دیگــر، جمــع آوری 
ــی از  ــود و برخ ــر ب ــدی زمان ب ــا فرآین ــن مجوزه ــا و گرفت داده ه
ــع  ــد و ســرانجام، مناب ــاب کردن ــه از همــکاری اجتن اعضــای نمون
مطالعاتــی در رابطــه بــا تأثیــر اســتفاده از موبایــل در ســاعات غیــر 

اداری و محــل ســیار محــدود بــود.

نتیجه گیری
ســهم محققــان در دو دهــه گذشــته در مــورد اســترس بــه دلیــل 

ــط  ــی و محی ــبک زندگ ــر در س ــی، تغیی ــداوم اجتماع ــرات م تغیی
فرهنگــی جوامــع کاری مهــم شــناخته شــده اســت و تعــادل کار 
ــه  ــه نوب ــد و ب ــی زن ــم م ــه ه ــان را ب ــرد کارکن ــی، عملک و زندگ
ــن، در  ــذارد. همچنی ــر می گ ــازمان تأثی ــره وری س ــر به ــود ب خ
میــان مشــاغل موجــود، مشــاغل بهداشــتی- درمانــی بــا بالاتریــن 
ــی یکــی  ــرو هســتند و کادر درمان ــزان آســیب های شــغلی روب می
از پرتنش تریــن و حســاس ترین شــغل ها در جامعــه اســت و 
پرســتاران و پزشــکان بخــش مهمــی از زندگــی خــود را در ارتبــاط 
ــالا و  ــه کاری ب ــتن روحی ــد. داش ــاران می گذارن ــا بیم ــگ ب تنگاتن
انگیــزه در پرســتاران و پزشــکان بیمارســتان کوثــر ســمنان منجــر 
بــه عجیــن شــدن بــا شــغل و ایفــای نقــش اثربخــش جهــت ارتقــا 
ــه  ــی ب ــن، کادر درمان ــر ای ــلاوه ب ــود. ع ــاران می ش ــلامت بیم س
دلیــل شــرایط شــغلی از جملــه تعــداد نوبــت هــای کاری، ســختی 
کار و ســاعت هــای طولانــی کار بیشــتر در معــرض تعارض ناشــی 
ــزل  ــه در من ــی ک ــن زمان ــد و همچنی ــرار دارن ــواده ق از کار-خان
ــای کاری دور نیســتند و  ــه کار هســتند، از اســترس ه مشــغول ب
در معــرض اســترس قــرار دارنــد. مــی تــوان نتیجــه گیــری کــرد 
ــان  ــش زم ــر افزای ــد در اث ــیار می توان ــترس محــل کار س ــه اس ک
و گرفتــن انــرژی از کارکنــان ســبب دلزدگــی شــغلی شــده و بــر 
ــان تأثیــر منفــی بگــذارد. همچنیــن  عجیــن شــدن شــغلی کارکن
ــکان و  ــه پزش ــار نوآوران ــواده، رفت ــارض کار - خان ــدید تع ــا تش ب

پرســتاران را کاهــش دهــد.
پیشنهادات کاربردی

بر طبق نتایج پژوهش پیشنهاد می شود:
ــار . 1 ــر رفت ــیار ب ــل کار س ــاي مح ــترس ه ــر اس ــراي تأثی ب

نوآورانــه کارکنــان پیشــنهاد مــي شــود بســتري ایجــاد شــود 
ــه  ــا پزشــکان و پرســتاران از طریــق تلفــن همــراه خــود ب ت
صــورت آنلایــن از وضعیــت بیمــاران آگاه شــوند و از راه دور 

ــد. ــرل کنن شــرایط را کنت
ــن . 2 ــر عجی ــیار ب ــل کار س ــاي مح ــترس ه ــر اس ــراي تأثی ب

ــع انســاني  ــا شــغل پیشــنهاد مــي شــود واحــد مناب شــدن ب
ــد  ــزي کن ــار ســازماني را طــرح ری دوره هــاي آموزشــي رفت
ــر  ــتاران تأثی ــکان و پرس ــر پزش ــر روي روان و تفک ــه ب ک
تعدیــل کننــده اســترس داشــته باشــد و مســئولیت ارزشــمند 

ــردد. ــادآوري گ ــه ی ــا در جامع آن ه
بــراي تأثیــر اســترس محل کار ســیار بــر تعــارض کار خانواده . 3

پیشــنهاد مــي شــود شــیفت هــاي کاري بــه گونــه اي برنامه 
ــم  ــاعاتي از تای ــتاران س ــکان و پرس ــه پزش ــردد ک ــزي گ ری
ــد باشــند،  ــه در دســترس نمــي خواهن اســتراحت خــود را ک
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ــاعات  ــن س ــراي ای ــي را ب ــرد جایگزین ــد و ف ــخص کنن مش
معرفــي نماینــد.

ــه . 4 ــار نوآوران ــر رفت ــغل ب ــا ش ــدن ب ــن ش ــر عجی ــرای تأثی ب
کارکنــان پیشــنهاد مــي شــود از طریــق دوره هــاي آموزشــي 
بــر روي ابعــاد خلاقیــت و نقــش مهــم ایــن موضــوع در بهتر 

اداره شــدن امــور طــرح ریــزي و اجــرا گــردد.
ــه . 5 ــار نوآوران ــر رفت ــواده ب ــارض کار - خان ــر تع ــراي تأثی ب

ــه  ــي نســبت ب ــم مددجوی ــان پیشــنهاد مــي شــود تی کارکن
ــردد  ــاد گ ــتاران ایج ــکان و پرس ــي پزش ــکلات خانوادگ مش
ــي  ــکلات خانوادگ ــي مش ــار روان ــط کار ب ــرف محی ــا از ط ت

ــد. ــش یاب کاه
بــراي تأثیــر تعــارض کار خانــواده بــر عجیــن شــدن . 6

ــل                                 ــي مث ــازات رفاه ــود امتی ــي ش ــنهاد م ــغل پیش ــا ش ب
کلاس هــاي مهارتــي بــراي فرزنــدان و اردوهــاي خانوادگــي 

ــردد. ــاد گ ــتاران ایج ــکان و پرس ــراي پزش ب
ــر . 7 ــر تأثی ــا شــغل ب ــن شــدن ب ــري عجی ــراي میانجــي گ ب

اســترس هــای محــل کار ســیار بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان 
پیشــنهاد مــي شــود بــا پرداخــت بــه موقع حقــوق و دســتمزد 
ــاي  ــاخت ه ــتاران زیرس ــکان و پرس ــد پزش ــش درآم و افزای
ــن شــدن در  ــتاي عجی ــغلي در راس ــت ش ــت رضای لازم جه

کار فراهــم گــردد.
ــر . 8 ــر تأثی ــواده ب ــارض کار- خان ــري تع ــي گ ــراي میانج ب

اســترس هــای محــل کار ســیار بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان 
ــه  ــتان ب ــي بیمارس ــود محیطــي در نزدیک ــي ش پیشــنهاد م
ــکان و  ــدان پزش ــراي فرزن ــی ب ــاي آموزش ــورت مهده ص

پرســتاران ایجــاد شــود تا اعضــا خانواده بــا محیــط کار جامعه 
ســلامت آشــنا شــوند و هــم پزشــکان و پرســتاران بتواننــد در 

ــه داشــته باشــند. ــدان خــود مراجع ــه فرزن طــول روز ب
ــر ایــن، پیشــنهاد مــی گــردد در تحقیقــات آتــی نقــش  عــلاوه ب
اســترس محــل کار ســیار بــر فرســودگی شــغلی کارکنــان؛ نقــش 
حمایــت اجتماعــی و حمایــت ســازمانی بــه عنــوان متغیــر تعدیلگر، 
نقــش ســبک رهبــری بــر عجیــن شــدن و رفتــار نوآورانــه کارکنان 
و نقــش رســانه هــای اجتماعــی بــر عجیــن شــدن کارکنــان مــورد 

بررســی قــرار گیــرد.
ــی  ــش تمام ــن پژوه ــی: در ای ــای اخلاق ــتورالعمل ه ــت دس رعای
ــب  ــت، جل ــت و صداق ــرط امان ــه ش ــی از جمل ــات اخلاق ملاحظ
رضایــت آگاهانــه از شــرکت کننــدگان و حفــظ محرمانگــی 
اطلاعــات هویتــی شــرکت کننــدگان رعایــت شــده و افــراد مجــاز 
ــدون آســیب و  ــک از مراحــل انجــام پژوهــش ب ــر ی ــد در ه بودن

ــد. ــرک کنن ــه را ت ــان مطالع زی
ــه  ــر ب ــش حاض ــلاق پژوه ــه اخ ــش: شناس ــی پژوه ــد اخلاق ک
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