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Abstract

Background and Objective: One of the important conditions for maintaining skilled manpower is to create a 
healthy and safe working environment to reduce the negative outcomes of the job and increase the positive outcomes 
of the skilled workforce of organizations and institutions. This study aimed to investigate the effect of healthy 
work environment factors on job consequences with the mediation of job satisfaction and job security in Medical 
Sciences of Shahid Beheshti University.

Materials and Methods: This descriptive correlation study is a structural equation modeling model.  The statistical 
population of the study was 895 faculty members of Shahid Beheshti University of Medical Sciences. Of whom, 
225 were selected using stratified random sampling. Morgan table was used to determine the sample size. For data 
collection, standard questionnaires were used. The validity of the questionnaire was approved by the Supervisor and 
their reliability was confirmed by Cronbach's alpha.

Results: Statistical analysis showed that there is a meaningful relationship between healthy working environment 
factors and positive outcomes of job, job performance and organizational citizenship behavior. The results also 
showed that there is a significant relationship between the variables of the healthy working environment factors 
and the negative consequences of job, counterproductive behavior, job burnout and intention to leave the job. 
The highest correlation was found between the relationship between job independence and job performance 
(r= 0/77). To analyze the data and examining relationships between variables Pearson correlation and structural 
equation modeling was used. The results show that healthy work environment factor affected on the job positive 
consequences with mediated by job satisfaction and job security. Also the Healthy work environment factor affected 
on job negative consequences with mediate the job satisfaction and job security.

Conclusion: The results emphasize on necessity of reassessing the mediating role job satisfaction and job security 
on surveying the causal relation among healthy work environment and its consequences.
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مقاله پژوهشی

چکیده

سابقه و هدف: یکی از شرایط مهم برای حفظ و نگه‌داری نیروی انسانی ماهر ایجاد محیط کاری سالم و امن می‌باشد تا از طریق آن میزان 
پیامدهای منفی شغل کاهش یافته و پیامدهای مثبت شغلی نیروی انسانی ماهر سازمان‌ها و موسسات افزایش یابد.  این پژوهش با هدف بررسی 
تاثیر فاکتورهای محیط کاری سالم بر پیامدهای شغلی با میانجی‌گری رضایت شغلی و امنیت شغلی  در بین اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم 

پژشکی شهید بهشتی به اجرا در آمد. 

روش بررسی: این پژوهش توصیفی- همبستگی از نوع مدل یابی معادلات ساختاری می باشد. جامعه آماری پژوهش 895 نفر از اعضای هیئت 
علمی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی بود که از میان آنان 225 نفر با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای انتخاب شدند که برای 
تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شد. برای گردآوری داده ها، از پرسشنامه های استاندارد استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده‌ها 

و بررسی روابط بین متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون و روش مدل‌یابی معادلات ساختاری استفاده شد. 

یافته ها: بررسی تجزیه و تحلیل آماری نشان داد که بین متغیرهای فاکتورهای محیط کاری سالم با پیامدهای مثبت شغلی، عملکرد شغلی و 
رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنی‌داری وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد که بین متغیرهای فاکتورهای محیط کاری سالم با پیامدهای 
منفی شغلی، رفتار کاری ضد تولید، فرسودگی شغلی و قصد ترک شغل رابطه معنی دار وجود دارد بیشترین میزان همبستگی معنی‌دار به رابطه 
بین استقلال شغلی با عملکرد شغلی )r=0/77( مربوط می‌شود. علاوه براین نتایج نشان داد که متغیرهای فاکتورهای محیط کاری سالم بر 
پیامدهای شغلی مثبت با میانجی‌گری رضایت شغلی و امنیت شغلی تاثیر مثبت می‌گذارد. همچنین متغیرهای فاکتورهای محیط کاری سالم بر 

پیامدهای شغلی منفی با میانجی‌گری رضایت شغلی و امنیت شغلی تاثیر منفی می‌گذارد.

نتیجه گیری: این نتایج بر ضرورت بازشناسی نقش میانجی رضایت شغلی و امنیت شغلی در بررسی رابطه علی فاکتورهای محیط کاری سالم 
با پیامدهای آن تاکید می‌کند.

واژگان کلیدی: فاکتورهای محیط کاری سالم، رضایت شغلی، امنیت شغلی، پیامدهای مثبت شغلی، پیامدهای منفی شغلی.
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مقدمه
نظام آموزش عالی به‌عنوان عامل کلیدی توسعه اجتماعی، اقتصادی، 
فرهنگی و سیاسی جوامع بشری نقش حیاتی را در امر آموزش سرمایه 
انسانی ایفا می‌کند؛ و نیروی انسانی محصول تلاش  و تربیت اساتید 
و  باشند  برخوردار  ویژگی‌هایی  و  شاخص‌ها  از  باید  اساتید  می‌باشد 
تنها در این صورت است که می‌توان در تربیت نیروی انسانی آینده 
کشور موفق بود. تجزیه‌وتحلیل عوامل مؤثر در رشد و توسعه جوامع 
بشری اعم از پیشرفته و در حال رشد، بیانگر آن است که کارآمدی و 
اثربخش بودن نظام آموزشی در هر کشور به رشد و توسعه همه‌جانبه 

پی  به‌تدریج  آموزشی  نهادهای  می‌کند.  شایانی  کمک  کشور،  آن 
برده‌اند که در شرایط پیچیده و دشوار امروزه، بدون داشتن نیروی 
انسانی متخصص و متعهد قادر نخواهند بود که پاسخگوی نیازهای 
روزافزون آموزش جامعه خود باشند. در این میان اعضاي هیئت‌علمی 
دانشگاه‌هاي علوم پزشكي كشور داراي وظايف متعدد و گسترده‌اي 
شامل تربيت نيروي انساني متخصص، پژوهش، ارائه خدمات درماني و 
انجام فعاليت‌هاي اجرايي و توسعه فردي مي‌باشند. تحقق اين اهداف، 
ابعاد متعدد  درگرو تأمین نیازها و عوامل مرتبط با کار اين گروه در 

آن مي‌باشد )1(.
اعضای  برای  سالم  کاری  محیط  فاکتورهای  از  برخی  میان  این  در 

استقلال شغلی  هیئت‌علمی علوم پزشکی شامل: شفافیت نقش )2(  Mkb20182018@gmail.com ::آدرس نویسنده مسئول مکاتبات *



تاثیر فاکتورهای محیط کاری سالم بر پیامدهای شغلی     ....132/ مجله ارتقای ایمنی و پیشگیری از مصدومیت ها

حمایت   )3( کار  و  زندگی  بین  تعادل   )2( )2( توانمندسازی کارکنان 
اجتماعی )4( و اخلاق کار اسلامی می‌باشد.

شفافیت نقش به درک وظایف شغلی، انجام و درک اولویت‌های کار 
و تخصیص زمان اشاره دارد )5(. دانستن انتظارات از خود، احساس 
و  بازخوردها  از طریق  مثال  برای  می‌دهد؛  را  کار  شرایط  بر  کنترل 
اطلاعات ارائه‌شده توسط سرپرستان و مربیان و همکاران تازه‌واردان 
یاد می‌گیرند که چه نقش دارند و چگونه می‌توانند در آن نقش موفق 
شوند و یک طرز فکر مثبت نسبت انتظارات نقش خود پیدا می‌کند. 
شفافیت نقش مرتبط با عملکرد وظیفه است )6(. شفافیت نقش به 
انتظارات نقش  از تکالیف، وظایف، اهداف و  درک واضح هر شخص 
خود می‌باشد )7(. استقلال شغلی میزان آزادی کارکنان در مدیریت 
کار خود  را استقلال شغل می‌نامند و استقلال شغلی باعث می‌شود 
خود  چون  بدانند  شریک  سازمان  موفقیت  در  را  خود  کارکنان  که 
کارکنان  توانمندسازی  می‌بیند.  ایجادشده  کاری  محیط  بر  ناظر  را 
قرارگرفته  مورداستفاده  بسیار  سازمانی  علوم  در  که  است  مفهومی 
داد:  قرار  مدنظر  دیدگاه  دو  از  را  آن  می‌‌توان  پیشینه،  اساس  بر  و 
نظرات  اساس  بر  ساختاری  انگیزشی. دیدگاه  و  ساختاری  دیدگاه 
و  سیاست‌ها  از  مجموعه‌ای  را  توانمندسازی   )8( کانانگو  کانگرو 
کارکنان  کاری  اقتدار  و  کنترل  قدرت،  افزایش  جهت  در  فعالیت‌ها 
مدنظر قرار می‌دهد و بر این اساس زمانی در سازمان اتفاق می‌افتد 
که تغییرات ساختاری و عینی به وجود آید یا سرپرستان عملًا امکان 
آزادی عمل و قدرت تصمیم‌گیری کاری زیردستانشان را فراهم آورند. 
در این رویکرد منبع توانمندسازی، سازمان و کارفرما  می‌باشند که 
دیدگاه  مقابل،  در  آغاز می‌کنند.  را  توانمندسازی  موردنیاز  تغییرات 
انگیزشی بر اساس نظر اسپریتزر )9( تلاش می‌کند تا نقطه نظرات 
کارکنان را مدنظر قرار دهد و بر اساس دیدگاه‌های کارکنان نسبت 
به ظرفیت عمل آن‌ها در مقابل پدیده‌های نوظهور قرار دارد. در این 
برای  را  مشهود  رفتارهای  از  فراتر  رویه‌هایی  توانمندسازی  دیدگاه، 
بهبود توانمندسازی، بکار می‌گیرد و بنابراین اثر توانمندسازی برخورد 
کارکنان و سازمان مدنظر قرار می‌گیرد.  اخلاق کار اسلامی از دیدگاه 
افراد گوناگون معنای متفاوتی دارد، اما عموماً آن را شناخت درست از 
نادرست در محیط کار و آنگاه انجام درست و ترک نادرست می‌دانند 
و در یک تعریف جامع اخلاق کار هم می‌تواند یک هنجار اجتماعی 
و هم مجموعه ویژگی‌هایی در شخص کارمند توصیف شود. اخلاق 
انجام  در  را  مثبت  ارزش  یک  اجتماعی  هنجار  یک  به‌عنوان  کاری 
عالی کار قرار می‌دهد و کار را به‌صورتی تعریف می‌کند که به گونه 
ذاتی دارای ارزش است )10( اصول اخلاق اصولی است که درست را 
از نادرست تشخیص دهد )11( ارزش‌های اخلاقی اسلامی در تمام 
ابعاد زندگی بشر، ازجمله کار در سازمان وجود دارد. بر اساس متون 
اسلامی، اخلاق کار اسلامی به‌عنوان مجموعه‌ای از اصول و ارزش‌ها 

اخلاقی مربوط به کار است که باعث تمایز حق از باطل می‌شود )12(. 
اخلاق کاری اسلامی ریشه در حقوق اسلامی دارد که مسلمانان آن‌ها 
را کلی و جهانی در نظر می‌گیرند درنتیجه محدود به افراد، جامعه و یا 
حرفه خاص نمی‌شود )11(. تعادل بین زندگی و کار اشاره به توانایی 
در تعادل بین کار و فعالیت‌های شخصی است )13(؛ و به‌عبارت‌دیگر 
بین کار وزندگی یعنی کنترل منصفانه مسئولیت شخصی و  تعادل 
بین  تعادل   .)14( گویند  را  خود  شخصی  زندگی  با  خود  حرفه‌ای 
از  زندگی و کار را به‌عنوان مدیریت روزانه کار و فعالیت‌های خارج 
بین  تعادل   .)15( زندگی می‌نامند  و  کار  بین  تعادل  را  فرد  کاریک 
زندگی و کار را به‌عنوان طرح‌های سازمانی در نظر گرفته‌اند که در پی 
افزایش  حوزه دانش فرد از کار و غیر کار می‌باشد )16(. آن را زمانی 
می‌دانند که زندگی فردی به دو حوزه تقسیم می‌شود: کار و زندگی 
که محدودیت‌های منفی بر روی همدیگر دارند. تعادل بین زندگی و 
کار را به‌عنوان تعادل تراز و فردی )که در یک کفه آن کار و در کفه 
دیگر زمان و زندگی شخصی قرار می‌گیرد ) 17(. به‌عنوان یک حالت 
اثربخش  با مدیریت  اجازه می‌دهد  فرد  به  تعریف می‌دانند که  خود 
چند مسئولیت را بدون احساس استرس و گناه یا احساس پشیمانی 
انجام دهد. دیگر محققان بر این باور هستند که تعادل بین زندگی و 

کار به این معنی نیست که باید باهم برابر باشند ) 18(.
باور می‌شود  این  حمایت اجتماعی به درک اطلاعاتی که منجر به  
خود  بودن  باارزش  و  مراقبت  احترام،  خود،  داشتن  دوست  فرد  که 
را وابسته به شبکه ارتباطی و تعهدات متقابل می‌داند ازنظر مفهومی 
حمایت اجتماعی به‌عنوان اعمالی از دیگران که یا مفید هستند یا مفید 
به نظر می‌رسند تعریف‌شده است )19(.  یکی از متغیرهای درگیر با 
محیط کاری که تحت تاثیر آن قرار می‌گیرد امنیت شغلی می‌باشد. 
امنیت شغلی یک حالت روانی است که در آن کارکنان انتظار دارند 
که آینده شغلی آن‌ها در یک سازمان تداوم داشته باشد )20( یکی از 
متغیرهای مهم که تحت تاثیر مستقیم محیط کاری قرار دارد رضایت 
شغلی می‌باشد. رضایت شغلی یک لذت عاطفی ناشی از ارزیابی شغل 
تعریف می‌شود؛ یک واکنش موثربه یک کار تعریف می‌شود یا نگرش 
نسبت به شغل تعریف می‌شود )21(. رضایت شغلی معمولاً به‌عنوان 
مثبت  عاطفی  حالت  منعکس‌کننده  که  روانی  و  عاطفی  وضعیت 
تعریف می‌شود )22(.  به کار و عوامل کاری است   کارکنان نسبت 
پیامدهای شغلی نیز شامل: رفتار شهروندی سازمانی و رفتار کاری 

ضد تولید )23(، قصد ترک شغل و عملکرد شغلی )23( می‌باشند.
ضد  کاری  رفتار  شغلی   پیامدهای  به  مربوط  متغیرهای  از  یکی 
رساندن  آسیب  برای  کارمند  ارادی  رفتارهای  که به  تولید می‌باشد 
گسترده‌ای  طیف  تعریف  این   .)24( دارد  اشاره  خود  و  سازمان  به 
منابع  ازجمله هدر رفتن  را پوشش می‌دهد  زیان‌بخش  رفتارهای  از 
شرکت، سرقت، اختلاف بین فردی، حمله فیزیکی و دیگر رفتارهای 
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مضر )25(. در ادبيات مربوط به رفتارهاي ضد تولید، از دو واژه بسيار 
مترادف نظير رفتارهاي انحرافي كاري و رفتارهاي ضد توليد در كنار 
هم استفاده‌شده است. با اين تفاوت كه در تعريف رفتار ضد تولید، 
رفتار عمدي متعارض با اهداف و عملكرد سازمان به‌صورت جدی‌تری 

مطرح است )26(. 
 متغیر چالش‌برانگیز دیگر که در ارتباط با پیامدهای شغلی است رفتار 
شهروندی سازمانی است که به رفتارهای مثبت انجام‌شده توسط یک 
گفته  باشد  سازمان  آن  کارکنان  و  سازمان  یک  نفع  به  که  کارمند 
از نمونه‌های رفتار شهروندی سازمانی شامل حضور  می‌شود. برخی 
داوطلبانه به‌منظور ارتقاء تصور سازمانی و یا کمک به همکارانی که 
از کار غایب هستند )27(. رفتار شهروندي سازمانی یکی از ابعاد مهم 
جامعه‌شناختی سازمان‌هاي آموزشی ازجمله دانشگاه‌هاست. کارکنان 
خود  دانشگاه  کیفیت  و  ارتقاء  در  مهمی  نقش  می‌توانند  دانشگاهی 
کمک  دانشگاه  در  کیفیت  افزایش  به  رفتارهایی  با  آنان  کنند.  ایفا 
یکی  سازمانی  شهروندي  رفتار  به‌عبارت‌دیگر  کرد.  خواهند  مؤثري 
و  کارکنان می‌شود  عملکرد  بهبود  موجب  که  است  از شاخص‌هایی 

سازمان را به‌سوی تحقق اهدافش سوق می‌دهد )28(.
  متغیر دیگر از پیامدهای شغلی به نام قصد ترک شغل می‌باشد که این 
کاری  زندگی  سیاست‌های  برخی  که  می‌گیرد  صورت  زمانی  پدیده 
ضعیف طراحی‌شده باشد و تعارض نقشی به وجود آید و باعث ظهور 
کمترین میزان انگیزه، عملکرد، حضور در سرکار و برهم زدن ساختار 
سازمان  ترک  برای  کارکنان  کردن  وادار  درنتیجه  و  کار  تفکیک 

می‌شود )29(. 
 متغیر دیگر که در ارتباط با پیامدهای شغلی می‌باشد عملکرد شغلی 
در  کارکنان  مهارت‌های  توسط  که  اقداماتی  نتیجه  شامل  که  است 

برخی شرایط به‌دست‌آمده است. علاوه بر این، عملکرد شغلی همان 
سازمان،  کیفیت  انتظار  و  کیفیت  ازنظر  کارکنان   کاری  عملکرد 
فرسودگی  شغلی   پیامدهای  در  دیگر  متغیر   .)30( می‌شود  تعریف 
شغلی می‌باشد که عبارت است از آسیب‌های روانی مرتبط با کار که 
زدایی  شخصیت  و  فردی  موفقیت  کاهش  هیجانی،  مشکلات  باعث 
فرسودگی شغلی عدم  بر  مؤثر  اصلی  عوامل  ازجمله   .)31( می‌باشد 
تعادل میان تقاضاهای شغلی و مهارت‌های شغلی، تفاوت میان منابع، 
انتظارات و واقعیت‌های شغلی و استرس شغلی می‌باشد )32(. رفورم 
که  شد  بهشتی انجام  دانشگاه علوم پزشکی شهید  در  بار  اولین  برای 
کارکنان  شغلی  رضایت  و  شغلی  عملکرد  افزایش  باعث  رفورم  این 
گردید که این تحقیق در راستای این رفورم انجام‌شده می‌باشد بنا بر 
برای  آنچه گفته شد سازمان‌ها بخصوص سازمان‌های علوم پزشکی 
پیشرفت و ماندن در میدان رقابت‌ها نیاز دارند که محیط کاری سالم 
این  براثر  تا  کنند  معرفی  خود  کارکنان  به  و  بشناسند  به‌خوبی  را  
افزایش و میزان  را  پیامدهای شغلی مثبت کارکنان  شناخت میزان 
پیامدهای شغلی منفی آن‌ها را کاهش دهند؛ و درنهایت باعث افزایش 
این  پژوهش‌هاي انجام‌شده در  شوند.  سازمان  آیی  کار  و  بهره‌وری 
زمینه‌ها فاقد انسجام و تمرکز کامل بر روي این عوامل بوده است؛ 
یعنی هر پژوهش به تأثیر جنبه‌اي از محیط کاری سالم  بر جنبه‌ای 
از پیامدهای شغلی  پرداخته است. این عامل محقق را بر آن داشت تا 
عوامل محیط کاری را شناسایی کرده و تاثیر آن را بر  رضایت شغلی، 
امنیت شغلی و پیامدهای شغلی  بررسی کند؛ بنابراین پژوهش حاضر 
بر این است تا نشان دهد چه ارتباطی بین فاکتورهای محیط کاری، 
رضایت شغلی، امنیت شغلی و پیامدهای شغلی وجود دارد و میزان 

این ارتباط چگونه است؟

شکل 1. مدل مفهومی پژوهش 
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مواد و روش‌ها
پژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردي و ازنظر نحوه گردآوري اطلاعات 
توصیفی و از نوع همبستگی و به‌طور مشخص مبتنی بر مدل یابی 
معادلات ساختاری بود. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه اعضای 
هیئت‌علمی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی )درمجموع 895 نفر( 
بود. حجم نمونه با توجه به جامعه آماری و با توجه به جدول مورگان 
265 نفر در نظر گرفته شد که کفایت حجم نمونه بر اساس توان آماری 
تجزیه‌وتحلیل  در  به صفر  نزدیک  معنی‌داری  و سطح   0/8 از  بالاتر 
نمونه‌گیری  نمونه‌گیری،  روش  گرفت.  قرار  تائید  مورد  فرضیه‌ها 
تصادفی طبقه‌ای بود که بر اساس نسبت زن و مرد اعضای هیئت‌علمی 
و همچنین نسبت دانشکده‌ها از هر یک از طبقات متناسب با حجم 
جامعه آماری معین شد. قبل از تکمیل پرسشنامه، پژوهشگران براي 
رضایت‌نامۀ  فرم  و  دادند  توضيح  را  مطالعه  از  هدف  کارکنان  كليه 
کتبی در اختیار کارکنان قرار گرفت تا پس از آگاهی از مفاد آن و 
داده‌ها  تجزیه‌وتحلیل  به‌منظور  شوند.  وارد  مطالعه  به  رضايت  جلب 
 LISRELاز روش‌های توصیفی و استنباطی استفاده شد و نرم‌افزار
گرفت.  قرار  مورداستفاده  متغیرها  علی  روابط  برقراری  برای   8.5
براي جمع‌آوری اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد به 

شرح زیر استفاده شد:

رنگکار  و  یاواد  توسط  پرسشنامه  این  نقش:  پرسشنامه شفافیت 
)33( طراحی‌شده است که با مقیاس 5 درجه‌ای لیکرت با گزینه‌های 
کاملًا موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم و کاملًا مخالفم به سنجش 
این پرسشنامه دارای سه مؤلفه می‌باشد:  شفافیت نقش می‌پردازد. 
شفافیت نقش در ارتباط باهمکاران، شفافیت نقش در ارتباط با کار و 
شفافیت نقش در ارتباط با ارزیابی می‌باشد و برای سنجش پایایی این 
ابزار از آلفای کرونباخ استفاده‌شده است. به‌منظور تعيين اعتبار شفافیت 

نقش از روش تحليل عاملي تأییدی استفاده شد. 
از  شغلی  استقلال  سنجش  برای  شغلی:  استقلال  پرسشنامه 
این  است؛  استفاده‌شده   )34( هامفری  و  مورگسون  پرسشنامه 
پنج‌درجه‌ای  مقیاس  در  و  پاسخ  بسته  سؤال   5 دارای  پرسشنامه 
لیکرت درجه‌بندی‌شده است. براي تعيين پايايي اين مقياس از روش 

آلفاي كرونباخ استفاده شد. 
پرسشنامه  از  متغیر  این  برای سنجش  توانمند‌سازی:  پرسشنامه 
من  )35( استفاده‌شده است؛ که  این پرسشنامه دارای 4 سؤال بسته 

پاسخ و در مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت درجه‌بندی‌شده است.
پرسشنامه تعادل بین زندگی و کار: این پرسشنامه توسط کلمن 
در  و  پاسخ  بسته  این پرسشنامه دارای  4گویه  )36( طراحی‌شده است 

مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت درجه‌بندی‌شده است.
پرسشنامه حمایت اجتماعی: این پرسشنامه توسط مورگسون و 

هامفری )34( طراحی‌شده است؛ این پرسشنامه دارای  4سؤال بسته 
پاسخ و در مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت درجه‌بندی‌شده است. 

و  یاسین  توسط  پرسشنامه  اسلامی:  کار  پرسشنامه اخلاق 
مؤلفه:  دارای سه  پرسشنامه  این  است؛  )37( طراحی‌شده  همکاران 
عبادت ادراک‌شده، کوشش و همکاری و مسئولیت اخلاقی می‌باشند 
لیکرت  پنج‌درجه‌ای  مقیاس  در  و  پاسخ  بسته  سؤال   12 دارای  که 

درجه‌بندی‌شده است. 
 )38( ننتیسا  توسط  پرسشنامه  این  شغلی:  رضایت  پرسشنامه 
در  و  پاسخ  بسته  دارای 5 سؤال  پرسشنامه  این  است؛  طراحی‌شده 

مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت درجه‌بندی‌شده است.
پرسشنامه  از  متغیر  این  برای سنجش  امنیت شغلی:  پرسشنامه 
لیچ و همکاران )39( استفاده‌شده است؛ این پرسشنامه دارای 4 سؤال 

بسته پاسخ و در مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت درجه‌بندی‌شده است.
پرسشنامه رفتار کاری ضد تولید: این پرسشنامه توسط اسپکتور 
8 سؤال  دارای  پرسشنامه  این  است؛  )40( طراحی‌شده  همکاران  و 

بسته پاسخ و در مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت درجه‌بندی‌شده است.
توسط  پرسشنامه  این  سازمانی:  شهروندی  رفتار  پرسشنامه 
اسپکتور و همکاران )40( طراحی‌شده است؛ این پرسشنامه دارای 7 
سؤال بسته پاسخ و در مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت درجه‌بندی‌شده 

است.
 )38( نتیسا  توسط  پرسشنامه  این  شغل:  ترک  قصد  پرسشنامه 
در  و  پاسخ  بسته  دارای 5 سؤال  پرسشنامه  این  است؛  طراحی‌شده 

مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت درجه‌بندی‌شده است.
پرسشنامه فرسودگی شغلی: این پرسشنامه توسط  لی و همکاران 
پاسخ  این پرسشنامه دارای 5 سؤال بسته  )41( طراحی‌شده است؛ 
مخالفم(  کاملًا  تا  موافقم  )کاملًا  لیکرت  پنج‌درجه‌ای  مقیاس  در  و 

درجه‌بندی‌شده است.
پرسشنامه عملکرد  شغلی: این پرسشنامه توسط لی و همکاران 
)41( طراحی‌شده است؛ این پرسشنامه دارای 4 سؤال بسته پاسخ و 

در مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت درجه‌بندی‌شده است.
همچنان که اشاره شد در پژوهش حاضر برای ارزیابی پایایی از آلفای 
کرونباخ استفاده گردیده است. نمرات پایایی برای مقیاس‌ها در سطح 
نسبتاً رضایت‌بخش و رضایت‌بخشی بودند: پایایی پرسشنامه شفافیت 
نقش )0/91(، استقلال شغلی )0/85(، توانمندسازی )0/79(، تعادل 
کار  اخلاق   ،)0/82( اجتماعی  حمایت   ،)0/82( کار  و  زندگی  بین 
اسلامی )0/85(، رضایت شغلی )0/85( و امنیت شغلی )0/71(، رفتار 
کاری ضد تولید )0/85(، رفتار شهروندی سازمانی )0/84(، قصد ترک 
 )0/81( عملکرد  شغلی  و   )0/78( فرسودگی شغلی   ،)0/77( شغل 

محاسبه شد.
باوجود  حاضر،  پرسشنامه‌های  روایی  بررسی  به‌منظور  همچنین 
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استاندارد بودن ابزارها و استفاده مکرر آن‌ها در پژوهش‌های داخلی 
و خارج کشور، داده‌های حاصل از اجرای این مقیاس در گروه نمونه 
این تحلیل به شیوه تحلیل اکتشافی به روش  تحلیل عاملی شدند. 
است.  انجام‌شده  واریماکس  چرخش  با   )PC( اصلی  مؤلفه‌های 
مقدار ضریب KMO برابر 0/74 و مقدار خی آزمون کرویت بارتلت 
نشانه  و  بوده  آمد که در سطح 0/01 معنی‌دار  به دست   14506/8

کفایت نمونه و متغیرهای نمونه برای انجام تحلیل عاملی است. نتایج 
حاصل مورد تائید و واریانس تجمیعی حدود 0/79 به دست آمد.

استنباطی  و  توصیفی  آماره‌های  از  داده‌ها  تجزیه‌وتحلیل  به‌منظور 
علی  روابط  برقراری  برای   LISREL 8.5 نرم‌افزار  و  شد  استفاده 

متغیرها مورداستفاده قرار گرفت.

یافته‌ها 

جدول1. شاخص‌های توصیفی و بررسی نرمال بودن داده‌ها

pکالموگروفانحراف معیارمیانگینمؤلفهسازه

شفافیت نقش
4/060/8200/470/26در ارتباط باهمکاران

3/370/9440/480/36در ارتباط با کار
4/210/7020/480/26در ارتباط با ارزیابی

اخلاق کار اسلامی

3/041/050/520/40عبادت ادراک‌شده
4/10/8310/540/43کوشش

3/980/8550/510/40همکاری
3/221/0060/560/51مسئولیت

4/0070/7880/670/67استقلال شغلی
3/031/0560/590/72حمایت اجتماعی

3/021/0520/680/38تعادل بین زندگی و کار
4/060/9140/510/44توانمندسازی کارکنان

4/010/7880/560/60رضایت شغلی
4/350/8360/500/78امنیت شغلی

3/820/7430/750/76رفتار کاری ضد تولید
3/790/7780/660/66رفتار شهروندی سازمانی

2/820/9490/610/46قصد ترک شغل
2/810/9700/780/07فرسودگی شغلی

4/30/9720/800/08عملکرد شغلی

جدول .2 ماتریس همبستگی متغیرهای مکنون پژوهش

12345678910111213متغیر
1شفافیت نقش

0/161استقلال شغلی
0/160/171تعادل بین زندگی و کار

0/160/310/201توانمندسازی کارکنان
0/200/200/210/241حمایت اجتماعی

0/280/180/120/190/131اخلاق کار اسلامی
0/590/530/350/330/440/341امنیت شغلی

0/410/390/390/470/350/490/341رضایت شغلی
0/561-0/47-0/34-0/44-0/40-0/44-0/11-0/10-رفتار کاری ضد تولید

0/161-0/600/240/410/450/640/710/650/48رفتار شهروندی 
0/421-0/440/44-0/55-0/56-0/47-0/34-0/44-0/11-0/10-قصد ترک شغل
0/530/410/391-0/47-0/48-0/40-0/42-0/43-0/43-0/48-0/41-فرسودگی شغل
0/491-0/32-0/410/58-0/600/770/690/600/680/570/290/53عملکرد شغلی
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شاخص‌های میانگین و انحراف استاندارد متغیرها نشانگر پراکندگی 
توزیع  نشان‌دهنده  اسمیرنف   کالموگروف-  میزان  و  داده‌ها  مناسب 
 2 جدول  به  توجه  با  می‌باشند.  پژوهش  متغیرهای  داده‌های  نرمال 
تمامی متغیرهای مکنون مدل مفهومی پژوهش حاضر به‌صورت دو 
الگوی  این قسمت،  رابطه معنی‌دار می‌باشند. در  دارای  باهم  در دو 
مفهومی پیشنهادشده از طریق مدل یابی معادلات ساختاری به روش 
بیشینه احتمال آزمون شد. برای بررسی برازش الگو، از شاخص‌های 
این  شد.  استفاده  نموده‌اند،  پیشنهاد  همکاران  و  گیفن  که  برازشی 
به  خی  مجذور  نسبت  شاخص  هستند.  زیر  موارد  شامل  شاخص‌ها 
قابل‌پذیرش هستند،  از 3  مقادیر کمتر  )X2/d.f( که  آزادی  درجه 

شاخص برازش تطبیقی )CFI(، شاخص نیکویی برازش )GFI( که 
مقادیر بیشتر از 0/8 نشانگر برازش مناسب مدل هستند و شاخص 
 0/80 از  بیشتر  مقادیر  که   )AGFI( برازش  نیکویی  تعدیل‌شده 
نشانگر برازش مناسب مدل هستند، مجذور میانگین مربعات خطای 
تقریب )RMSEA( که مقادیر کمتر از 0/08 نشانگر برازش مناسب 
مدل هستند. در شکل 2 خروجی نرم‌افزار بر اساس ضرایب t و در 
شکل 3 خروجی نرم‌افزار بر اساس ضرایب استاندارد نشان داده‌شده 
است. همچنین در جدول 3، ضرایب اثرات مستقیم، آماره t مربوط به 

هر مسیر و سطح معنی مسیرها گزارش‌شده‌اند. 

t شکل 2. خروجی نرم‌افزار بر اساس ضرایب

شکل 3. خروجی نرم‌افزار بر اساس ضرایب استاندارد
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جدول 3. برآورد ضرایب مسیر، غیرمستقیم و اثر کل
سطح معنی‌داریاثر کلاثر غیرمستقیمآماره tضریب مسیرمتغیرها

به روی امنیت شغلی از
1/578/341/570/001فاکتورهای محیط کاری سالم
به روی رضایت شغلی از

0/674/750/670/001فاکتورهای محیط کاری سالم
به روی پیامدهای شغلی منفی از

1/560/001-0/92-2/73-0/64-فاکتورهای محیط کاری سالم
0/740/001-2/43-0/74-رضایت شغلی
0/270/001-2/04-0/27-امنیت شغلی

به روی پیامدهای شغلی مثبت از
0/312/020/781/090/001فاکتورهای محیط کاری سالم

0/392/200/390/001رضایت شغلی
0/333/420/330/001امنیت شغلی

 جدول 4. برآورد ضرایب اثرات غیرمستقیم

سطح معنی‌داریآماره tضریب مسیرمتغیرها

به روی پیامدهای  شغلی مثبت از
0/785/040/001فاکتورهای محیط کاری سالم

به روی پیامدهای شغلی منفی از
3/790/001-0/92-فاکتورهای محیط کاری سالم

جدول 5. بررسی فرضیه‌های تحقیق

نتیجهpآماره تیضریب مسیرفرضیه
تائید شد10/674/750/001. فاکتورهای محیط کاری سالم با رضایت شغلی رابطه علی دارد.

تائید شد21/578/340/001. فاکتورهای محیط کاری سالم با امنیت شغلی رابطه علی دارد.

تائید شد2/730/001-0/64-3. فاکتورهای محیط کاری سالم با پیامدهای منفی شغلی رابطه علی دارد.

تائید شد40/312/020/001. فاکتورهای محیط کاری سالم با پیامدهای مثبت شغلی رابطه علی دارد.

تائید شد2/430/001-0/74-5. رضایت شغلی با پیامدهای منفی شغلی رابطه علی دارد.

تائید شد60/392/200/001. رضایت شغلی با پیامدهای مثبت شغلی رابطه علی دارد.

تائید شد2/040/001-0/27-7. امنیت شغلی با پیامدهای منفی شغلی رابطه علی دارد.

تائید شد80/333/420/001. امنیت شغلی با پیامدهای مثبت شغلی رابطه علی دارد.

تائید شد3/790/001-0/92-9. فاکتورهای محیط کاری سالم اثر غیرمستقیم بر پیامدهای شغلی منفی شغل دارد.

تائید شد100/785/040/001. فاکتورهای محیط کاری سالم اثر غیرمستقیم بر پیامدهای شغلی مثبت شغل دارد.
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اثر  اثر فاکتورهای محیط کاری سالم )0/31(،  با توجه به جدول 3 
با ضریب  شغلی  امنیت  اثر   ،)0/39( مسیر  با ضریب  شغلی  رضایت 
 0/001 سطح  در  مثبت  شغلی  پیامدهای  روی  بر   )0/33( مسیر 
اثر   ،)0-/64( سالم  کاری  محیط  فاکتورهای  اثر  می‌باشد،  معنی‌دار 
رضایت شغلی با ضریب مسیر )0/74-(، اثر امنیت شغلی با ضریب 
فاکتورهای  اثر  می‌باشد،  معنی‌دار  در سطح 0/001   )-0/27( مسیر 
محیط کاری سالم با ضریب مسیر )0/67( بر روی رضایت شغلی در 
سطح 0/001 معنی‌دار می‌باشد، اثر فاکتورهای محیط کاری سالم با 
ضریب مسیر )1/57( بر روی امنیت شغلی در سطح 0/001 معنی‌دار 
می‌باشد و همچنین اثر غیرمستقیم و اثر کل متغیرها نیز به نمایش 

گذاشته‌شده‌اند.
با توجه به جدول 4 اثر غیرمستقیم فاکتورهای محیط کاری سالم بر 
پیامدهای شغلی مثبت با ضریب )0/78( در سطح 0/001 معنی‌دار 
شغلی  رضایت  متغیرهای  روی  از  مسیر  این  ازآنجایی‌که  می‌باشد، 
در  متغیر  دو  این  میانجی  نقش  لذا  می‌کند،  عبور  شغلی  امنیت  و 
روابط بین فاکتورهای محیط کاری سالم و پیامدهای مثبت شغلی 
تائید می‌شود، همچنین جدول بالا نشان می‌دهد که اثر غیرمستقیم 
فاکتورهای محیط کاری سالم بر عملکرد شغلی با ضریب )0/92-( 
روی  از  مسیر  این  ازآنجایی‌که  می‌باشد،  معنی‌دار  در سطح 0/001 
نقش  لذا  می‌کند،  عبور  شغلی  امنیت  و  شغلی  رضایت  متغیرهای 
میانجی این دو متغیر در روابط بین فاکتورهای محیط کاری سالم و 

پیامدهای منفی شغلی تائید می‌شود.

بحث
رضایت  و  سالم  کاری  محیط  فاکتورهای  بین  که  داد  نشان  نتایج 
محیط  فاکتورهای  تمام  و  دارد  وجود  معنی‌داری  و  مثبت  رابطه 
کاری سالم یعنی شفافیت نقش، استقلال شغلی، حمایت اجتماعی، 
توانمندسازی کارکنان، تعادل بین زندگی و کار و اخلاق کار اسلامی 
نتیجه  با   مطابق  امر  این  و  دارد؛  مثبتی وجود  و  معنی‌داری  رابطه 
تحقیق جین و کاور )42( می‌باشد که نشان دادن که شرایط کاری 
خوب، رفع خستگی و امکانات تفریحی و بهداشتی درمانی در محل کار 
باعث افزایش درجه رضایت شغلی می‌شوند؛ و همچنین این تحقیق 
مطابق با نتیجه تحقیق پاتریک کلی و ریچارد می‌باشد که نشان دادن 
که بین تعارض و شفافیت نقش و درگیری شغلی و رضایت شغلی 
مشارکت  با  مدیران  و  دارد  وجود  معناداری  ارتباط  تجاری  مدیران 
کارکنان در تصمیم‌گیری مربوط به کار می‌توانند شفافیت و رضایت 
شغلی کارکنان را بالا ببرند. در تحقیق دیگر ناگوین و همکاران نشان 
دادن که بین رضایت شغلی و استقلال شغلی رابطه معنادار و مثبتی 
وجود د ارد. همچنین مطابق با تحقیق بام )43( می‌باشد که نشان 
دادن بین حمایت اجتماعی و رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری 

وجود دارد و رابطه منفی و معناداری بین رضایت شغلی و قصد ترک 
شغل وجود دارد؛ و همچنین با تحقیق سلیمانی و همکاران )44( که 
نشان دادن بین اخلاق کار و رضایت شغلی رابطه مثبت و معنی‌داری 
وجود دارد، همسو و مطابقت دارد؛ و همچنین نتیجه تحقیق همسو 
می‌باشد با تحقیق مونت و همکاران )45( که نشان دادن بین رضایت 
شغلی و رفتار کاری ضد تولید رابطه منفی و معناداری وجود دارد و 
نتیسا )38( همسو می‌باشد که نشان دادن بین  با تحقیق  همچنین 
رضایت شغلی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ 
بین  دادن  نشان  که   )46( و همکاران  رایسل  تحقیق  با  و همچنین 
رضایت شغلی و رفتار شهروندی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد 
و همکاران  تحقیق صادقی  نتیجه  با  تحقیق  نتیجه  همسو می‌باشد. 
)47( که نشان دادن بین رضایت شغلی و فرسودگی رابطه معنی‌دار 

وجود دارد همسو می‌باشد.  
با توجه به نتایج اثر فاکتورهای محیط کاری سالم بر امنیت شغلی 
معنی‌دار می‌باشد؛ و این نتیجه مطابق با تحقیق پارک وانو )48( که 
به این نتیجه رسیدن که از طریق افزایش درک عدم امنیت شغلی 
در محل کار خصمانه سطح تعهد شغلی کاهش‌یافته و درنهایت سطح 
مشکلات سلامت در محیط کار  افزایش میابد؛ و همسو  با تحقیقات 
فرید و همکاران )49( درزمینهٔ شفافیت نقش و امنیت شغلی می‌باشد، 
با تحقیق فرضی و نجف زاده )50( درزمینهٔ ارتباط مثبت و معنادار 
بین امنیت شغلی و توانمندسازی کارکنان همسو می‌باشد. با تحقیق 
یو )51( در مورد ارتباط بین امنیت شغلی و تعادل بین زندگی و کار 
همسو می‌باشد؛ و مطابق با نتایج تحقیقات رایسل و همکاران )46( 

می‌باشد.
کاری  محیط  فاکتورهای  مستقیم  اثر  تجزیه‌وتحلیل‌ها  به  توجه  با 
سالم بر پیامدهای منفی شغلی معنی‌دار می‌باشد؛ که مطابق و همسو 
بهبود  به‌منظور  کار  محیط  در  سلامت  ارتقای  برنامه‌های  با اجرای 
داده‌اند  نشان  مطالعات  می‌باشد.  کارکنان  روحیه  افزایش  و  سلامت 
که با محیط کاری سالم میزان بهره‌وری کار افزایش‌یافته است )52( 
همچنین تحقیقات نشان داده‌اند که محیط کاری سالم با پیامدهای 
شغلی از قبیل  امنیت شغلی )53(، رضایت شغلی، رفتارهای کاری 
ضد تولید، رفتار شهروندی سازمانی، قصد ترک شغل، عملکرد شغلی 
و فرسودگی شغلی در ارتباط می‌باشد و رابطه معناداری با یکدیگر 
دارند. بداوی )54( در تحقیق خود نشان داد که بین محیط کاری و 
فرسودگی شغلی رابطه وجود دارد؛ که این تحقیقات همسو با نتیجه 

تحقیق حاضر می‌باشد.
فاکتورهای محیط کاری  اثر مستقیم  به‌دست‌آمده  نتایج  به  توجه  با 
سالم بر پیامدهای مثبت شغلی معنی‌دار می‌باشد. جایاورا )55( به این 
موضوع اشاره دارد  که بین عوامل محیط کار و عملکرد شغلی رابطه 

وجود دارد که همسو با نتیجه تحقیق حاضر است. 
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منفی  پیامدهای  بر  شغلی  رضایت  مستقیم  اثر  تحلیل‌ها  اساس  بر 
به  پژوهشی  در   )56( همکاران  و  قریشی  می‌باشد.  معنی‌دار  شغلی 
با  این نتیجه رسیده‌اند که استرس شغلی و حجم کار رابطه مثبت 
قصد ترک شغل دارد ولی قصد ترک شغل رابطه منفی با محیط کار 
شغل  ترک  قصد  می‌توان  کار  محیط  عوامل  افزایش  با  یعنی  دارد؛ 
با  بیان داشتن که  اپلباوم و همکاران )57(  داد.  را کاهش  کارکنان 
نادیده گرفتن محیط کاری کارکنان تنش‌های محیطی مشترک در 
محیط کار می‌تواند باعث ایجاد استرس در کارکنان و تاثیر در رضایت 
شغلی آن‌ها شده و درنهایت باعث قصد ترک شغل شود. ایجاد شرایط 
ماندگاری  باعث  درنهایت  و  کارکنان  رضایت  افزایش  باعث  محیطی 
آن‌ها در سازمان می‌شود. نتایج این پژوهش‌ها با پژوهش حاضر در 

یک راستا می‌باشند.
مثبت  پیامدهای  بر  شغلی  رضایت  اثر  تجزیه‌وتحلیل‌ها  به  توجه  با 
شغلی معنی‌دار می‌باشد. بودیانتو و اوتومو )58( در بررسی خود به 
این نتیجه رسیدن که محیط کاری اثر مثبت بر روی رفتار شهروندی 
سازمانی دارد. پیتالوکا و سوفیا در تحقیق خود نشان دادن که محیط 
کار مقدم بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی است و محیط کار باعث 
بر روی رفتار  ایجاد رضایت شغلی می‌شود؛ و به‌صورت غیرمستقیم 
شهروندی سازمان  تاثیر می‌گذارد که همسو با نتایج تحقیق حاضر 

است.
نتایج نشان‌دهنده اثر مستقیم امنیت شغلی بر پیامدهای منفی شغلی 
معنی‌دار می‌باشد. کیم و همکاران در پژوهشی در یافتن محیط کاری 
که  دریافت‌اند  و همچنین  باهم هستند  ارتباط  در  کارکنان  رفتار  و 
رفتارهای بد کارکنان در محیط کاری نتیجه تجربه رفتارهای بد از 
همکاران و سرپرستان می‌باشند و اثر رفتارهای کاری ضد تولید بر 
بدرفتاری کارکنان در محیط کاری بیشتر می‌باشد  و درنهایت نفوذ 
قدرتمند رفتارهای کارکنان در محیط کاری خود را نشان دادند )‌59(. 
نهایتاً با توجه به نتایج تجزیه‌وتحلیل‌ها اثر مستقیم امنیت شغلی بر 
پیامدهای مثبت شغلی معنی‌دار می‌باشد. همچنین نتایج به‌دست‌آمده 
منفی  پیامدهای  بر  سالم  کاری  محیط  فاکتورهای  غیرمستقیم  اثر 
محیط  فاکتورهای  غیرمستقیم  اثر  نهایتاً  می‌باشد.  معنی‌دار  شغلی 
یافته‌های  معنی‌دار می‌باشد.  مثبت شغلی  پیامدهای  بر  کاری سالم 
این پژوهش با نتایج پژوهشگران دیگر )47، 55، 56 و 59( همسو 

می‌باشد.
مواردی  به  می‌توان  که  بود  مواجه  محدوديت‌هايي  با  فوق  پژوهش 
اعضای هیئت‌علمی  پژوهش شامل  اين  آماري  کرد، جامعه‌ي  اشاره 
دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی بوده است، لذا در تعميم نتايج 
به اعضای هیئت‌علمی سایر دانشگاه‌ها رعايت جانب احتياط ضروري 
اجتماعی،  شاخص‌های  مانند  عوامل  سایر  پژوهش،  این  در  است. 
فرهنگی، امکانات مالی و...کنترل نشده است. همچنین عدم کنترل 

همه متغیرهای ناخواسته و عدم دسترسی به مبانی نظری گسترده، 
روبه‌رو بود. همچنین یکی از محدودیت‌های پژوهش تعداد زیاد ابزار 
و گسترگی  اعضای هیئت‌علمی  زمان  و کمبود  اطلاعات  جمع‌آوری 
کار آنان می‌باشد که می‌تواند نتايج تحقيق را تحت تأثیر قرار دهند. 
)نه علت و  ارتباطی  پژوهش  این  دیگر  محدودیت‌های  از  طرفی  از 
معلولی( بودن و مقطعی بودن )غیر طولی( است که باید توجه لازم و 
کافی در تفسیر و تعمیم نتایج بشود. باوجود محدودیت‌های فوق، در 
این تحقیق یک حوزه مطالعاتی جدید و عالی و در حال رشد گشوده 
شده است. در این راستا، برخی موضوعات در چهارچوب این مقاله 
برای تحقیقات آتی قابل‌شناسایی است. پیشنهادات زیر می‌تواند بر 

غنای تحقیقات بعدی در این زمینه بیفزاید.
با  سالم  کاری  محیط  لازم است که درزمینهٔ رابطه فاکتورهای 
دیگر، پژوهش‌های بیشتری  فوق با استفاده از ابزارهای  متغیرهای 
دیگر متغیرهای تعدیل‌تر و میانجی احتمالی  صورت گیرد و نقش 
که  می‌شود  پیشنهاد  این  بر  علاوه  موردتوجه بیشتری قرار گیرد. 
مسئولان دانشگاه بسترهای لازم برای فاکتورهای محیط کاری سالم 
را فراهم نمایند و با فراهم‌سازی مناسب آن در دانشگاه می‌توان میزان 
پیامدهای مثبت شغلی را افزایش و پیامدهای منفی شغلی را کاهش 

داد.
محیط  فاکتورهای  که  گرفت  نتیجه  می‌توان  یافته‌ها  به  توجه  با 
کاهش  و  شغلی  پیامدهای  ارتقاء  باعث  مستقیم  به‌طور  سالم  کاری 
پیامدهای منفی شغلی در دانشگاه می‌شود. همچنین با تائید نقش 
میانجی رضایت و امنیت شغلی، فاکتورهای محیط کاری سالم دارای 
به  باید  دانشگاه  بنابراین  می‌باشد؛  شغلی  پیامدهای  بر  معنی‌دار  اثر 
نقش و تاثیر فاکتورهای محیط کاری سالم در رابطه بین متغیرهاي 
ایجاد  به‌منظور  سالم  کاری  محیط  زمینۀ  و  کند  اساسی  توجه  فوق 
بسترهای لازم برای پیامدهای مثبت و کاهش پیامدهای منفی را در 

دانشگاه بهبود بخشد. 

تشکر و قدر‌دانی
آموزشی  ارشد مديريت  کارشناسی  نامه  پایان  از  برگرفته  مقاله  اين 
 2« شماره  به  ارومیه  دانشگاه  انسانی  علوم  و  ادبیات  دانشکده  در 
دانشگاه  مسئولین  همکاري  از  وسیله  بدین  است.   »216333 الف- 
علوم پزشکی شهید بهشتی جهت هماهنگی و جمعآوري اطلاعات و 
همچنین از تمامی افراد به ویژه اعضای هیئت علمی عزیزی که در 

انجام این مطالعه همکاري نمودند تشکر و قدردانی می گردد.
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