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 تاثیر ابعاد بهزیستی ذهنی بر طرد شدگی از محیط کار

 

 2. علی لاهوتی1پسیخانیمحمد صادق حسن زاده 

 

 22/9/77تاریخ پذیرش: 19/12/79تاریخ بازنگری : 22/11/79تاریخ دریافت:

 

 چکیده
پدیده طرد شدگی از محیط کار، یک تجربه ناخوشایند و آزاردهنده برای نیروی 

با توجه به تبعات منفی طردشاادگی از محیط کار توجه به . گرددانساانی محسااوی می 
از قبیل بهزیسااتی نهنی و هوع عاطفی بساایار  ر و تعدیل کننده این پدیده ثّؤعوامل م

رد بر ط ینهن یسااتیابعاد بهز ریتاثمهم اساات. هدا از انجاپ پژوهح ضا،اار، بررساای 
ژوهح باشد.  پی میهوع عاطف گرلینقح تعد با در نظرگرفتن کار طیاز مح یشدگ

پیمایشااای  –ها، توصااایفی از ضیث هدا کاربردی و به لحاظ نحوه جمع آوری داده 
ه هسااتند ک لانیاسااتان گ یسااتیکارکنان سااازمان بهزباشااد. جامعه آماری پژوهح می

ای تک مرضله ای و با نفربوده و به روع نمونه گیری تصاادفی خوشه  899تعدادشاان  
نفر از جامعه آماری پژوهح به عنوان نمونه آماری  222اساااتفاده از فرمول کوکران، 

اشااد. بگرفتند. ابزار گردآوری اطلاعات پرسااشاانامه اسااتاندارد می تحت مطالعه قرار 
برآورد گردید که نشاااان ر  7/2پایایی پرساااشااانامه به روع آلفای کرونبار با تر از 

روایی پرساشانامه به روع روایی محتوا و کساار نظر استاد     .باشاد پایایی مطلوی می
لیل اطلاعات در بخح آمار راهنما و روایی هم را محاسابه شد. به منظور تجزیه و تح 

ها از روع و در بخح آمار اسااتنباطی و  آزمون فر،اایه SPSSتوصاایفی، از نرپ افزار 
های اسااتفاده شااد. یافته Smart PLSمدلسااازی معاد ت ساااختاری توسااط  نرپ افزار 

پژوهح نشاااان داد که هوع عاطفی در ترثیر ابعاد بهزیساااتی نهنی و طردشااادگی از 
ت گر دارد. این بدان معناسبهزیساتی استان گیلان نقح تعدیل  محیط کار در ساازمان 
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که با ارتقاء بهزیساااتی نهنی و هوع عاطفی میزان طردشااادگی از محیط کار کاهح 
 کند.پیدا می
 

بهزیستی نهنی، هوع عاطفی، طردشدگی از محیط کار، سازمان  واژه های کلیدی:
 بهزیستی استان گیلان

 

 مقدمه

درضال تبدیل  1تحقیقات نشان می دهد که طرد شدگی از محیط کارمیزان قابل توجهی از 

طردشدگی از محیط کار اشاره دارد (. 2219یانگ و همکاران، شدن به یک پدیده فراگیر است)

یده شود و توسط دی ران دکندکارع در سازمان نادیده گرفته میبه میزانی که فرد اضساس می

ان نمودند که پدیده طرد شدگی از محیط کار، یک تجربه ( عنو2222)2شود. اسمیت و ویلیامزنمی

گردد، به طوری که تبعات منفی چنین ناخوشایند و آزاردهنده برای نیروی انسانی محسوی می

ای بسی سن ین تر از سایر رفتارهای مضر در محیط کار از قبیل: تجاوز و آزار و انیت  تجربه

(، چندین رفتار فیزیکی را نمادی برای 2227)2ان(. تائو و همکار3: 2217، 3میباشد)ژانگ وشی

طردشدگی از محیط کار در نظر گرفت که عبارتند از: اجتنای از گفت و یا تماس چشمی، به 

سردی پاسخ گرفتن از همکاران و مدیران، در دسترس نداشتن اطلاعات مورد نیاز، خیانت، 

 ، طرد شدگی از محیط کار منجر بهخشونت و.. محققان بسیاری اشاره داشتند که در برخی موارد

استعفاء و ترک خدمت گشته است. به طور معمول به دنبال کاهح منابع شخصی، فرد در سازمان 

 (.28: 2212، 8خست ی عاطفی، استرس شغلی و کاهح عملکرد را تجربه خواهد نمود)هاک

با توجه به ترثیرات منفی طردشدگی از محیط کار، درک چ ون ی مقابله با این معضل و  

ها روی باشد. تحقیقات اخیر در سازمانهای موثر برای رفع این پدیده با اهمیت میشناسایی استراتژی

 (.2219)یانگ و همکاران، اندرفتارهای سازمانی مثبت نظیر پدیده بهزیستی نهنی تمرکز کرده

ر د کهخود باشد یفرد از روند و جهت زندگ یابینشان دهنده ارز تواندیم 6ینهن یستیهزب
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3 . Zhang & Shi 
4 . Thau & et al 
5 . Haq 
6 . Subjective Well-Being 
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 یستیبهز(. 2222وهمکاران، نراید)باشدیم یزندگ یتمندیو ن رع فرد از ر،ا دگاهید رندهیبرگ

در  یخودکارآمد حیو افزا یاز زندگ تیباعث ر،ا یفکر ی وهیعلت ارتباط با ش به ینهن

تواند یم یدر زندگ تیبه موفق دیو ام نانهیخوشب یریگتجه ن،یبنابرا. شودیم یزندگ ریمس

 زعیود ان و بهب حیامر موجر افزا نیعاطفه مثبت باشد که ا وی نهن یستیضاصل کارکرد بهز

 (.2218)وو، شودیم یدر زندگ تیو موفق یخوشبخت و اضساس شتریتلاع ب یبرا

که بهزیستی نهنی یک متغیر مهم در مقابله با پدیده ( انعان داشته اند 2227)1لوتانز و یوسف 

( بهزیستی نهنی را یک 2218ر)ایند (.2: 2217طردشدگی از محیط کار است)ژانگ و شی، 

ای متفکرانه هکند و معتقد است میزانی که افراد ارزیابیشان تعریف میارزیابی فردی از زندگی

هند، دتمایل به کارکردن از خود نشان می های عاطفی نسبت به مطلوی بودن زندگی وو واکنح

بازگو کننده بهزیستی نهنیشان است. بهزیستی نهنی یک مفهوپ شناختی و عاطفی است که 

( در سه بعد ر،ایت از زندگی، اضساسات مثبت و اضساسات 2218براساس نظر دنیر و همکاران)

 (. 22: 2218منفی تعریف شده است)دنیر، 

خصوص میزان ارتباط بین ر،ایت از زندگی و ارتباط منفی آن با  تحقیقات انجاپ گرفته در

استرس، ا،طرای، خشم، ن رانی، تنهایی و علائم و اختلا ت روانی وجود دارد)ژانگ وشی، 

(. در ضقیقت افراد با سطح پایین ر،ایت از زندگی، در معرض مسائل و مشکلات 6: 2217

ی دو ن قرار دارند. همچنین اضساسات مثبت و منفاجتماعی و روانشناختی بیشتری نسبت به سایری

. اضساسات مثبت اشاره دارد (2219)اسچات و همکاران، مولفه دی ر از ابعاد بهزیستی نهنی هستند

به میزانی که یک فرد مشتاق، با ان یزه و فعال است اشاره دارد و به دنبال آن اضساسات منفی اشاره 

محسوی  گی مثبتژ. به طور مثال، برون رایی که یک ویدارد به اضساسات و عواطف ناخوشایند

 (. 26: 2218شود در رابطه منفی و معناداری با طردشدگی از محیط کار قرار دارد)دنیر، می

از سوی دی ر تجربیات تحقیقات گذشته ثابت نموده است که اضساسات منفی رابطه مثبتی 

یل: مختلفی از رفتارهای ناخوشایند از قب با طردشدگی از محیط کار دارند. اضساسات منفی انواع

 تواند علت طردشدگی از محیطشود که میعصبانیت، خشم، انزجار، گوشه گیری را شامل می

( ادعا کرد که بهزیستی نهنی  کارکنان 1896)2.  باندورا(2219)آرچر، کار را توجیه نماید

                                                           
1 . Lotanz & Yousef 
2. Bandora  
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. تای و را کاهح میدهد  تجربیات منفی از قبیل: غم، استرس ، خست ی عاطفی و تنح شغلی

( ثابت کردند که کارکنانی که سطح با یی از بهزیستی نهنی را دارا هستند، 2218)1همکاران

دوتان، )در محیط کار و ضرفه خود بهتر عمل میکنند. شادترند و اضساس ر،ایت بیشتری دارند

طح کارکنان با س(، در پژوهشی بدین نتیجه دست یافتند که 2226)2هیتلان و همکاران  .(2217

پایین بهزیستی نهنی، در محل کار ناکارآمد هستند. زیرا افراد در محیط کار نیازمند تعاملات 

شان تحقیقات قبلی در زمینه مسائل اجتماعی و روانشناختی نبین فردی و کارکردن بایکدی رند. 

ج آن د و نتایای وجود دارند که بر بهزیستی نهنی ترثیرگذارنشدهدهد که عوامل شناختهمی

تواند در میزان طردشدگی از محیط کار ترثیرگذار باشد و منجربه افزایح یا کاهح می

 (.2219یاماگوچی و ارا، طردشدگی از محیط کار گردد )

تواند موجر تعدیل رابطه بین بهزیستی نهنی و طردشدگی از یکی از این عوامل که می
زیر مجموعه ای از هوع اجتماعی است  عاطفیهوع  است. 3عاطفیمحیط کار گردد، هوع 

که اشاره دارد به توان کنترل و مدیریت اضساسات و عواطف خود و تشخیص و تفکیک 
( نشان 2227فریس و همکاران )(. 2217سین ه، اضساسات به منظور هدایت تفکر و اقدامات)

ودن هوع بگردد و با با  باعث افزایح اثربخشی و کنترل فردی می عاطفیدادند که هوع 

 اطفیعدر ارتباطات فردی یک مزیت به شمار میآید و افرادی که سطح با یی از هوع  عاطفی
را دارا هستند قادر به بهبود ترثیر ر،ایت از زندگی، اضساسات مثبت و اضساسات منفی بر میزان 

ا  ب فیعاطاین بدان علت است که کارکنان با دارابودن هوع طردشدگی از محیط کار هستند. 
در ادراکاتشان از و،عیت طردشدگی از محیط کار، طیف وسیعی از علائم این پدیده را مورد 

بررسی قرار میدهند و این توانمندی را دارا هستند که تشخیص دهند چرا این اضساسات تجربه 
 (.9: 2217تواند و،عیت عاطفی مناسر را تعیین نماید)ژانگ وشی، شود و آن اه میمی

و باتوجه به این که نیروی انسانی فعال در هر سازمانی یک مزیت رقابتی به  در ضال ضا،ر

تواند سازمان را نسبت به رقبایح متمایز سازد، توجه به مبحث روانشناسی رود که میشمار می
سازمانی در ضقیقت نوعی سرمایه گذاری ساختاری محسوی می ردد که نتایج آن منجر به 

گاه و فعال خواهد بود. توجه به ویژگی های روانی کارکنان موجر داشتن کارکنانی توانمند، آ
                                                           
1 . Tay & et al 
2 . Hitlan & et al 
3 . Emotional Intelligence 
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ردد. گبهبود مولفه های کیفی زندگی شان و افزایح سطح ر،ایتمندی از زندگی کارکنان می

با توجه به این که امروزه نقح اضساسات و عواطف در بروز رفتارهای فردی بسیار تعیین کننده 
ه ای که به نظر کند به گوندر کارکنان اهمیت بیشتری پیدا میباشد، لذا مسرله بهزیستی نهنی می
بعات گردد.  با توجه به ترسد کمبود این عنصر منجر به اضساس طردشدگی در محیط کار میمی

منفی طردشدگی از محیط کار که میتواند در طیف وسیعی از ضا ت از قبیل سردبرخوردکردن، 
ل ر و تعدیثّؤ زپ نمود پیدا کند، توجه به عوامل مرمزی صحبت کردن و عدپ ارائه اطلاعات 

کننده این پدیده بسیار مهم است. در واقع، توانمندی نهنی کارکنان در ارزیابی نسبت به ضقایق 
محیط کاری و عار،ه یابی مسائل رر داده، عنصریست که باید مد نظر قرار گیرد که از این 

وق، شود. با امعان به تو،یحات فتعبیر می عاطفیواژه در ادبیات روانشناسی سازمانی به هوع 
دگی بهزیستی نهنی بر طردشابعاد پژوهح ضا،ر در پی پاسخ ویی به این سوال است که آیا 

از محیط کار با نقح تعدیل ری هوع عاطفی در بین کارکنان سازمان بهزیستی استان گیلان 

 تاثیر دارد ؟
 

 مروری بر ادبیات پژوهش

 بهزیستی ذهنی
د از ای است که شامل ر،ایت معمولی فرهزیستی مفهوپ کلیدی و اصلی تفکر گستردهب 

ی آن یک قضاوت باشد. اولین مؤلفهزندگی، اضساسات مثبت و فقدان اضساس منفی می

گذرد، مؤلفه بعدی شادکامی فرد در ی این است که زندگی فرد چه طور میشناختی درباره

 .(2223مکاران، و ه سطوح تجاری شخصی است )داینر

علی رغم پیشرفتی که در ضیطه سلامت و بهزیستی وجود دارد، هنوز تعریف یکسانی از 

سلامت روان شناختی و بهزیستی روانی اائه نشده است و در واقع هیچ ونه اتفاق نظری در 

خصوص وجود ندارد. به عنوان مثال در ضالی که بعضی از اندیشمندان ، بهزیستی را معادل این

ایی هشادی و تعادل عاطفی می دانند نظریه پردازان دی ر این سازه را متشکل از ابعاد و مولفه

(. بعضی 1396پندارند)سیف،نیرومندی روانی و شادی می خاص مثل معناداربودن زندگی،

دی رموارد مشمول اضساس بهزیستی را ر،ایت کلی از زندگی، اضساس انسجاپ و پیوست ی 
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 .(2211، 1ری و و همکارانعاطفی بر شمرده اند)در زندگی و تعادل 

بهزیستی روانی بیان ر آن است که افراد چه اضساسی از خودشان دارند و شامل پاسخ های 

تی شود. بهزیسهیجانی افراد، ر،ایت مندی از زندگی و قضاوت درباره کیفیت زندگی می

 اعثب و  انزوای اجتماعیروانی ساختار مهمی است که در سطح پایین منجر به افسردگی و 

 جسمی و روانی سلامت کاهح به و بوده اضساس و نفس به اعنماد و ر،ایت اضساس فقدان

 .(2221، کینگ)شودمی منجر
 

 هوش عاطفی
نظران در طی تاریخ تکوین مفهوپ هوع عاطفی، تعریف های مختلفی از آن ارائه صاضر

های خود و توانایی فرد برای کنترل هیجان(، هوع عاطفی را 1882یر و سالووی)نموده اند. می

ها و استفاده از اطلاعات هیجانی برای راهنمایی مثبت و منفی هیجان دی ران، تمایز میان اثرهای

 (.1388فرایند تفکر و اقداپ های خود تعریف کرده اند)سیفی زاده و همکاران، 

غیر  هایشایست ی ها وناییای از مهارت ها، توا(، هوع عاطفی را آرایه1887) 2مارتینز 

 ترثیر محیطی فشارهای و تقا،اها با مقابله فرد برای توانایی بر که است نموده تعریف شناختی

 صحیح شامل؛ ارزشیابی که است عاطفی اطلاعات پردازع نوعی عاطفی است. هوع  گذار

 به که نحوی به است اضساس ها تنظیم سازگارانه و مناسر بیان و دی ران و خود اضساس های

 و دی ران خود اضساس های مدیریت بر عاطفی هوع واقع زندگی منجر شود. در جریان بهبود

(، هوع هیجانی مشتمل بر توانایی پی یری و با ان یزه 1887) 3دارد. طبق نظر مک گاروی ترکید

ت. سبودن، توانایی کنترل هیجان ها، توانایی کنترل نکته ها، توانایی همدلی و عطوفت کردن ا

ان های خود و دی راز نظر گلمن، ظرفیت یا توانایی سازماندهی اضساس عاطفیتعریف هوع 

 (.1383باشد)ضیدری و همکاران، برای بران یختن خود و استفاده از آنها در روابط با دی ران می

ها و اضساس های خود (، هوع عاطفی، توانایی نظارت بر هیجان1889) 2به اعتقاد ایزین ر 

های خود و دی ران و استفاده از دانح هیجانی دی ران، توانایی تشخیص و تفکیک اضساسو 

دارد که هوع در جهت هدایت تفکر و ارتباط های خود و دی ران است. بعدها وی اظهار می
                                                           
1 . Rego & et al 
2. Martinz  
3 . Macc Garvy 
4 . Eisenberger 
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هیجانی، هوع به کارگیری هیجان و اضساس در جهت هدایت رفتار، افکار، ارتباط مؤثر با 

مشتریان، چ ون ی  استفاده از زمان و انجاپ دادن کار برای ارتقاء نتایج ها، همکارها، سرپرست

 (.2216، 1باشد)آلوارز و همکارانمی
 

 طردشدگی از محیط کار
 اهافراد و گروه لهیواقع شدن به وس یتوجهیگرفته شدن و مورد ب دهیمحروپ شدن، ناد

 یکار است که به آن طردشدگ طیمختلف از جمله مح یاجتماع یهانهیمشترک در زم یاتجربه

 (.2211، 2)ویلیامزباشد در همه جا وجود داشته تواندیم شدنگرفتهدهیطردشدن و نادیند. گویم

ی اتواند از سوی همکاران، مدیران یا به دلیل استفاده از زبان محاورهچنین اضساسی در فرد می

ای که شخص به عنوان درجه ادراک طردشدگی. که شخص قادر به فهم آن نیست، ایجاد گردد

مولدن  و )شوداست تعریف میکند توسط دی ران در محیط کار نادیده گرفته شدهاضساس می

به عبارت دی ر اضساس طردشدگی نوعی بی اعتنایی به اشخاص به صورت  (.2228، 3همکاران

. گی استدمحلی نیز مصداق طردشعدپ تعامل چشمی یا کلامی است. برخورد سرد اطرافیان یا بی

در  یدشدگطر که دهدینشان م یاجتماع یشناختو روان یرفتارشناس ،یمتون انسان شناس یبررس

 یتصنع جوامعو یبدو لیها وجود دارد؛ ازجمله: کودکان و بزرگسا ن؛ در قبااز گروه یاریبس

 کی عنوان به ها وملت ها، نهادها و سازمان انیدر م خیاز توب یروع رسم کیمدرن؛ به عنوان 

 (.2212، 2)باستین و هاسلاپرهیو غ یباز یهانیدر زم ی،رور یررسمیواکنح غ
 

 (1131)منبع: توکلی و همکاران، مشابه میو مفاه یطردشدگ فیتعر (. 1)جدول

 نویسنده و سال مفهوم تعریف
 (2228آندرسون) گریز سازمانی ستبوده ا یعضو گروه یکه زمان یفرد کیستماتیس ضذا

تباط ار یبرقرار ایکه تنها باشد و  یتیفرد در موقع قراردادن
 .ممنوع باشد حیبرای اجتماع

 تیمحروم
 یاجتماع

بلکهارت و 
 (2228همکاران)

 یزبان از افراد به یشتریتعداد ب ایاست که در آن دو  یتیموقع
 .تندسیقادر به درک آن ن رامونیکه افراد پ کنندیم صحبت

طردشدگی 
 زبانی

 دوتان و
 (2228همکاران)

                                                           
1. Alvarez & et al  
2 . Wiliamz 
3 . Molden & et al 
4 . Bastin & Haslam 
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ه دنبال ب یکه فرد یدرضال یارتباط اجتماع یاجتنای از برقرار
 ی ریهر چند کوتاه مدت با فرد د یوست یپ ای رابطه جادیا

 .باشد
 عدپ پذیرع

بلکهارت و 
 (2228همکاران)

 ایرفته شده گ دهیناد  رانیتوسط د نکهیاضساس فرد نسبت به ا
 .قرار شده است یپوش چشممورد

 طردشدگی
فریس و 
 (2229همکاران)

 ایواقع شدن فرد  یمورد چشم پوش ایشدن، ردشدن و  محروپ
 ید برافر ییکه توانا  رید یگروه ایفرد  لهیوس به یگروه

 .بردیم نیرا از ب یفرد نیب مثبت تداوپ رابطه ای جادیا

 
 طردشدگی

 
هیتلان و 
 (2226همکاران)

ت که اس یسازمان فیاز رفتار تضع ینوع مشخص یطردشدگ
 نیمانند توه)میبه شکل اقدامات مستق فرد. ممکن است

به  یمانند عدپ امکان دسترس بازدارنده یرفتارها ای( یکلام
 د(اطلاعات مهم) با آن مواجه شو

 
 طردشدگی

 
دوفی و 
 (2222همکاران)

 

 یپ سازمحرو ایگرفتن  دهیناد یهاتیفعال ای تیهر گونه فعال
 . رید یگروه ایفرد  لهیبه وس یگروه ایفرد 

 (2221ویلیامز) طردشدگی

 

 ابعاد بهزیستی ذهنی و طردشدگی از محیط کار
( ادعا کرد که بهزیستی نهنی  کارکنان تجربیات منفی از قبیل: غم، استرس، 1896باندورا)

( ثابت 2218. تای و همکاران)(2229، 1)چودهدشغلی  را کاهح می خست ی عاطفی و تنح

کارکنانی که سطح با یی از بهزیستی نهنی را دارا هستند، در محیط کار و ضرفه کردند که 

(، 2226هیتلان و همکاران ) کنند. شادترند و اضساس ر،ایت بیشتری دارند.خود بهتر عمل می

در پژوهشی بدین نتیجه دست یافتند که کارکنان با سطح پایین بهزیستی نهنی، در محل کار 

ا افراد در محیط کار نیازمند تعاملات بین فردی و کارکردن بایکدی رند. ناکارآمد هستند. زیر

ده ای ش دهد که عوامل شناختهتحقیقات قبلی در زمینه مسائل اجتماعی و روانشناختی نشان می

ز محیط تواند در میزان طردشدگی اوجود دارند که بر بهزیستی نهنی ترثیرگذارند و نتایج آن می

و منجربه افزایح یا کاهح طردشدگی از محیط کار گردد )فریس و  کار ترثیرگذار باشد

 (. 86: 2229همکاران، 

( انعان داشته اند که بهزیستی نهنی یک متغیر مهم در مقابله با پدیده 2227لوتانز و یوسف)

با توجه به تو،یحات فوق، فر،یه اول  (.2: 2217طردشدگی از محیط کار است)ژانگ و شی، 
                                                           
1. Chow  
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 شود:ن صورت بیان میپژوهح ضا،ر بدی
 

ضایت از زندگی بر طرد شدگی از محیط کار در کارکنان بهزیستی فرضیه اوّل: ر

 استان گیلان تاثیر دارد.

 ابعاد بهزیستی ذهنی و هوش عاطفی
( معتقدند که افرادی که  هوع عاطفی با یی دارند قادرند تا میزان 2217ژانگ و شی)

به طرز مطلوبی در جهت درک از طردشدگی در سازمان  ر،ایتشان از زندگی و اضساساتشان را

سازد تا طیف وسیعی از اضساساتی را که در توجیه نمایند.  هوع عاطفی کارکنان را قادر می

ها و اطلاعاتی که در دست دارند، مورد ارزیابی قرار دهند. کنند با قابلیتمحل کار تجربه می

چرایی و علت پدیده طرد سازمانی را بررسی نماید و سازد تا هوع عاطفی، کارمند را قادر می

این که تشخیص دهد که آیا چنین رفتاری در شرایط خاص قابل پذیرع است یا خیر. در 

ضقیقت کارکنانی که توان و قابلیت با یی در مدیریت هیجانات خود دارند، بهتر قادرند تا 

 (.2223، 1ویدهای اضساسی را در محیط کار تبیین نمایند)دیعکس العمل

( در پی انجاپ یک فراتحلیل دریافتند که بین بهزیستی نهنی و 2216آلوارز و همکاران)

 هوع عاطفی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.

( در پژوهشی که به بررسی نقح میانجی هوع عاطفی در رابطه 2211)2اسچات و مالوا

ه یافتند که نهنیت قوی در افراد منجر ببین نهنیت کارکنان و بهزیستی نهنی انجاپ دادند، در

هوع عاطفی با تر و به دنبال آن ر،ایت از زندگی بیشتر، اضساسات مثبت بیشتر و اضساسات 

گردد. با توجه به تو،یحات فوق، فر،یه دوپ پژوهح ضا،ر بدین صورت بیان منفی کمتر می

 شود:می
 

در کارکنان بهزیستی هزیستی عاطفی بر طرد شدگی از محیط کار بفرضیه دوم: 

 استان گیلان تاثیر دارد.

 هوش عاطفی و طردشدگی از محیط کار

( نشان دادند که هوع هیجانی با  باعث افزایح اثربخشی و کنترل 2227فریس و همکاران )
                                                           
1. David  
2. Schutte & Malouf  
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فردی می ردد و با بودن هوع هیجانی در ارتباطات فردی یک مزیت به شمار میآید و افرادی 

که سطح با یی از هوع هیجانی را دارا هستند قادر به بهبود ترثیر ر،ایت از زندگی، اضساسات 

ه این بدان علت است کمثبت و اضساسات منفی بر میزان طردشدگی از محیط کار هستند. 

ارابودن هوع هیجانی با  در ادراکاتشان از و،عیت طردشدگی از محیط کار، کارکنان با د

دهند و این توانمندی را دارا هستند که طیف وسیعی از علائم این پدیده را مورد بررسی قرار می

تواند و،عیت عاطفی مناسر را شود و آن اه میتشخیص دهند چرا این اضساسات تجربه می

 (.9: 2217تعیین نماید)ژانگ وشی، 

( در پژوهشی ترثیر هوع عاطفی را بر نادیده گرفتن طرد شدگی 2213)1نوزاکی و کو سو

در سازمان مورد بررسی قرار دادند و دریافتند که افرادی که قادر به کنترل هیجانات خود که 

باشد، هستند، قدرت بیشتری در نادیده گرفتن طردشدگی یکی از مولفه های هوع هیجانی می

با توجه به تو،یحات فوق، فر،یه سوپ  پژوهح ضا،ر بدین صورت بیان  سازمان دارند.در 

 شود:می
 

طرد شدگی از محیط کار در کارکنان بهزیستی استان  بروش عاطفی فرضیه سوم: ه
 گیلان تاثیر دارد.

تعدیلگری هوش عاطفی در رابطه بین ابعاد بهزیستی ذهنی و طردشدگی از محیط 
 کار
فراد ا یتوجه یو ب گرفتندهیناد کردن،محروپ(، طردشدگی در محیط کار را 1887)2امزیلیو

 مردنش تیاهم ی. بداندیکار م طیمح جمله مختلف از یاجتماع یهانهیدر زم یها به فردو گروه

ند که ااست. پژوهشها نشان داده ین ر یسطحی در محل کار، نوع ژهیو به ،یتجربه طردشدگ

آن  یاجتماع یهاریآس یشود و ضت دردناک تجربه ینوع جادیمنجر به ا تواندیم یطردشدگ

نشان  یسازمان یهاتجربه(. 1383)توکلی و همکاران، شده است هیتشب یجسمان یبه دردها

 انیخصوص در ممنسجم، به یهاگروه ای کارکنان  ران،ید یطردشدن از سو دهیکه پد دهدیم

زمان در کارکنان سا یکار یو سوء رفتارها ندیناخوشا اضساسات جادیافراد تازه وارد، منجر به ا

رود که پدیده طردشدگی از محیط کار منجر به تعدیل رابطه بین ابعاد . لذا انتظار میشودیم
                                                           
1 . Nozaki &Kolaso 
2 . Wiliamz 
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( نیز به 2217بهزیستی نهنی و هوع عاطفی گردد که این مو،وع در پژوهح ژانگ و شی)

، فر،یه چهارپ و پنجم  پژوهح ضا،ر بدین با توجه به تو،یحات فوقاثبات رسیده است. 

 شود:صورت بیان می

 

وش عاطفی در تاثیر رضایت از زندگی بر طرد شدگی از محیط کار هفرضیه چهارم: 

 در کارکنان بهزیستی استان گیلان نقش تعدیلگر دارد.

هوش عاطفی در تاثیر بهزیستی عاطفی بر طرد شدگی از محیط کار فرضیه پنجم: 

 بهزیستی استان گیلان نقش تعدیلگر دارد. در کارکنان

 مدل نظری پژوهش
 شد ییپژوهح شناسا یشنهادیپ یپژوهح مدل مفهوم اتیادب یپس از مطالعه و جمع بند

اشد. بدر این مدل بهزیستی نهنی، متغیر مستقل پژوهح می قابل مشاهده است.  (1)که در شکل

 کار، متغیر وابسته پژوهح است.گر و طردشدگی از محیط هوع عاطفی متغیر تعدیل 
 

 
 
  

 
 
 
 
 
 

 
 (. مدل نظری تحقیق1شکل)

 

 شناسی تحقیقروش
 –ها،  توصیفی پژوهح از ضیث هدا کاربردی وروع آن بر اساس نحوه گردآوری داده

 با که باشدمی گیلان استان بهزیستی سازمان کارکنان پژوهح آماری باشد. جامعهپیمایشی می

 آماری جامعه مضج  پژوهح، بخح و گیلان استان بهزیستی سازمان سرپرستی به مستقیم مراجعه

ببززززی یینی  

 
 

طرررددی از 
 حححح حار

عاطفیههش   
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 گیری نمونه پژوهح، این در استفاده مورد گیرینمونه روع .شد گزارع نفر 899 پژوهح

نفر برآورد  222ضجم نمونه بوده  و با استفاده از فرمول کوکران،  ایمرضله تک ایخوشه

ستی باشد که برای سنجح متغیر بهزیگردید. ابزار گردآوری اطلاعات، پرسشنامه استاندارد می

(، متغیر 1898( و داینر و همکاران)1899نهنی از پرسشنامه استاندارد واتسون و همکاران)

رای سنجح متغیر ( و ب2229طردشدگی از محیط کار از پرسشنامه استاندارد فریس و همکاران)

است. پایایی سوا ت ( استفاده شده2222هوع عاطفی از پرسشنامه استاندارد ونگ و لو)

باشد و روایی پرسشنامه به روع روایی محتوا و می 7/2پرسشنامه نیز با تر از مقدار مطلوی 

 روایی هم را تریید شد. جهت تجزیه و تحلیل اطلاعات و بررسی رابطه علی و معلولی بین

متغیرهای پژوهح از روع مدلسازی معاد ت ساختاری و با بکارگیری ال وریتم ضداقل 

اقداپ شده است. در ادامه اطلاعات مربوط به  Smart PLSافزارمربعات جزیی توسط نرپ 

 پرسشنامه ارائه شده است:

 
 (. ایعاد و سوالات پرسشنامه1جدول)

 منبع تعداد سؤالات ابعاد متغیرهای پژوهش

 (2229فریس  وهمکاران) 13 طردشدگی از محیط کار

 بهزیستی ذهنی
 (1899واتسون و همکاران) 18 بهزیستی عاطفی

 (1898داینر و همکاران) 8 ر،ایت از زندگی

 هوش عاطفی

 خودآگاهی

 

29 
 

 (2222ونگ و لو)
 خود مدیریتی

 آگاهی اجتماعی

 مدیریت رابطه

 

 های پژوهشیافته
با رویکرد روع  (SEMها از روع مدلسازی معاد ت ساختاری)تحلیل دادهدر قسمت 

برای بررسی مدل مفهومی پاژوهح،  Smart PLS افزار و با استفاده از نرپ مربعات جزئی ضداقل 

ین هایی است که در آنها روابط بگرفته شد. این روع بهترین ابزار برای تحلیل پژوهح بهاره
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ها غیرنرمال است. در،من، برای سنجیدن نمونه اندک و توزیع دادهپیچیده، ضجم  متغیرهاا

رویکرد ضداقل مربعات جزئی روشی بسایار مناسار اسات)داوری و ر،اازاده،  رواباط علای،

 شود.ها بررسی میهای ضاصل از تحلیل دادهیافته دراداماه،  (. 1382

تاندارد و در ضالت معناداری ( ، مدل پژوهح در ضالت اس8( و )2( و )3( و )2)در شکل 

 ارائه داده شده است:

 
 (1(. آزمون مدل تحقیق در حالت استاندارد)2شکل)

 

(،  مدل تحقیق در ضالت استاندارد به نمایح گذاشته شده است که میزان 2براساس شکل)

 باشد.،رایر ترثیر متغیرها بر یکدی ر مشهود می
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 (1معناداری)(. آزمون مدل تحقیق در حالت 1شکل)

 

+ و 86/1(، بار عاملی تمامی مسیرها خارج از بازه )3براساس نتایج کسر شده در شکل)

مورد تریید قرار  % 88توان گفت که تمامی فر،یات در سطح اطمینان ( قرار دارد و می- 86/1

 گرفتند.

 
 (2(. آزمون مدل تحقیق در حالت استاندارد)1شکل)
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در ضالت استاندارد به نمایح گذاشته شده است که میزان (،  مدل تحقیق 3براساس شکل)

 باشد.،رایر ترثیر متغیرها بر یکدی ر مشهود می

 
 (2(. آزمون مدل تحقیق در حالت معناداری)4شکل)

 

+ و 86/1(، بار عاملی تمامی مسیرها خارج از بازه )2براساس نتایج کسر شده در شکل)

مورد تریید قرار  % 88مامی فر،یات در سطح اطمینان توان گفت که ت( قرار دارد و می- 86/1

 گرفتند.

 

 ارزیابی مدل اندازه گیری
گیری از پایایی شاخص، روایی هم را و روایی واگرا برای سنجح برازع مدل اندازه

پایایی شاخص برای سنجح پایایی درونی، شامل سه معیاار آلفاای کرونباار،  استفاده شد.

 است. بارهای عاملی ،رایر و پایاایی مرکار
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 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا
آلفای کرونبار شاخصی است که برآوردی را برای پایایی براساس همبست ی درونی معرا 

معیار  منظاور محاسابة پایاایی،به. است 7/2دهد و مقدار مناسر برای آن بزرگتر از می هاا ارائاه

 هایی را نسابت باه روع سانتی محاسابة آن توساط آلفاایبرتریدی ری نیز وجود دارد که 

 شود. برتری پایایی ترکیبی نسبت به آلفا در( گفته میCRکرونبار دارد و به آن پایایی ترکیبی )

ایشاان باا هصورت مطلق، بلکه با توجه باه همبسات ی ساازهها نه بهاست که پایایی سازه ایان

ات های با باار عااملی بیشاتر، اهمیشود. همچنین برای محاسبة آن، شاخصمحاسبه می یکادی ر

 دارند. زیاادتری

ایی شوند. برای پایدرنتیجه برای سنجح بهتر پایایی، هر دوی این معیارها استفاده می 

مناسر نکر شده اسات. روایای هم ارا معیاار دی اری اسات کاه  7/2میزان با ی  مرکار

کار برده مایشاود. گیری در روع مدلسازی معاد ت ساختاری بههای اندازهدلم بارای بارازع

عنوان معیاری برای  شده را به استفاده از متوسط واریانس استخراج(، 1891)فورنال و  رکار

 ،شاودنمایح داده مای AVEبودن  کرده اند. معیاری که برای مطلوی اعتباار هم ارا پیشانهاد

 (.  1382ر،ازاده،  سات )داوری وا 8/2باا تر از 

-همان ونه،  2شاده در جادول توجه به مقادیر آلفای کرونباار و پایاایی مرکار گازارع با
ا ی ب شود تماپ متغیرهای پنهان دارای مقدار آلفای کرونبار و پایایی ترکیبایکه مشاهده می

 قادار متوساط واریاانسدهاد. همچناین، مهستند که پایایی مناسر مدل را نشان می 7/2

-مدل اسات؛ بناابراین، روایای هم ارای 8/2متغیرهاای مکناون باا تر از  ه برای  شد استخراج
روایی هم را، دومین معیاری است که به منظور برازع  ند.هست گیری نیز مطلویهای اندازه

ان با ابعادع را نشگیرد و میزان همبست ی هر سازه مدل اندازه گیری مورد استفاده قرار می

(، میان ین استخراج شده برای کلیه متغیرها و ابعادشان از مقدار مرزی 2دهد، براساس جدول)می

 دهد.بیشتر بوده که آن نیز میزان روایی مدل را نشان می 8/2
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 (. توصیف متغیرهای پژوهش2جدول)

 

 

 

 

 

 

 

 

 ارزیابی مدل ساختاری
گیری، مدل ساختاری از طریق رواباط باین پس از سنجح روایی و پایایی مدل اندازه 

(، t-Value) متغیرهاای مکنون، ارزیابی شد. در پژوهح ضا،ر از سه معیار ،ریر معناداری

 ( استفاده شده است.2Q) و ،ریر قدرت پیشبینی(  2R)،ریر تعیاین

 

  ( values-t) ضرایب معناداری
اولین معیار برازع مدل ساختاری، ،رایر معناداری است. این ،رایر بارای مادل 

  86/1از اساس، تماپ ،رایر معناداری  براینه است. نشان داده شد ( 2و در شکل)اجراشاده 

 دهد.درصد نشان می 88بیشتر دارند که معنااداربودن روابط بین متغیرها را در سطح اطمینان 

 

 (Q2) و ضریب قدرت پیشبینی(  R2)ضریب تعیـین
را بارای تمااپ متغیرهاای ( R- Squares )،معیاار زیر تحلیل مادل سااختاری در جادولنتایج  

دهاد بارازع مادل سااختاری دهد. نتایج این معیار نشاان مایزای مدل پژوهح نشان میدرون

بینی ور بررسی قدرت پیحمنظ در،من، به و در ضد خوبی بود. « قوی»طورکلی بهتحقیق ضا،ر 

ل جدواستفاده شد. با توجه به نتایج این معیار در 2Q(Stone-Criterion Geisser )مدل از معیاری

 .دارد« قوی»بینی توان نتیجه گرفت مدل قدرت پیحمی  3

 عمنظاور کنتارل بارازگیری و ساختاری مدل پژوهح ضا،ر، باهپس از برازع بخح اندازه

 آلفای کرونبار یپایایی ترکیب میان ین استخراج شده شاخص ها

 92/2 963/2 866/2 بهزیستی عاطفی

 76/2 988/2 612/2 رضایت از زندگی

 91/2 912/2 688/2 خود آگاهی

 72/2 927/2 633/2 خودمدیریتی

 92/2 938/2 812/2 آگاهی اجتماعی

 92/2 933/2 866/2 مدیریت رابطه

 78/2 921/2 638/2 طردشدگی از کار
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است  372/2نامبرده برابر استفاده شد. با توجاه باه آنکاه معیاارGOFکلی مدل از معیاری با عنوان 

« قوی»کلی مدل در ضد  بارازع(، 2228)های وتزلاز و همکاارانو همچنین با توجه به پژوهح

 .شودتریید می

 
 (. مقادیر ضریب تعیین و ضریب قدرت پیش بینی1جدول)

 طردشدگی از محیط کار 
2R 198/2 
2Q 37/2 

 

 هاآزمون فرضیه
گیری و مدل ساختاری و داشتن بارازع مناسار های اندازهپس از بررسی برازع مدل

های پژوهح بررسی و آزماون شاد. دراداماه، نتاایج ،ارایر معنااداری بارای فر،یه هاا،مادل

یج ها و نتااز فر،یه ها، ،رایر استانداردشدة مسیرهای مربوط به هریکفر،یه هریاک از

 شود.ارائه می 2در جدول  بررسای فر،ایه،

 
 ها(. نتایج بررسی فرضیه4جدول)

 

 

 فرضیه
 ضریب

𝛃 
 آماره

t 
 نتیجه معنی داری

 تریید Sig>28.2 -322/8 -278/2 ر،ایت از زندگی                 طردشدگی از کار

 تریید Sig>28.2 -282/12 -322/2 بهزیستی عاطفی             طردشدگی از کار

 تریید Sig>28.2 -111/8 -296/2 طردشدگی از کار        هوع عاطفی          

تعدیل ری هوع  عاطفی در رابطه ر،ایت از 
 زندگی و طردشدگی از کار

382/2- 772/12- 28.2<Sig تریید 

تعدیل ری هوع  عاطفی در رابطه بهزیستی 
 عاطفی و طردشدگی از کار

826/2- 899/12- 28.2<Sig تریید 
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پنج دهاد تمااپ نشاان مای  2ها و ،رایر معناداری با توجه به جدولنتایج آزمون فر،یه

 اند.فر،یة پژوهح تریید شده
 

 بحث و نتیجه گیری
 نقح ررسیب: کار محیط از شدگی طرد بر نهنی بهزیستی ابعاد پژوهح ضا،ر با هدا تاثیر

اس مدل بر اس (گیلان استان بهزیستی سازمان کارکنان:مطالعه مورد)عاطفی هوع تعدیل ر

پیشنهادی پژوهح صورت پذیرفت.  در این راستا، برای آزمون مدل ارائه شده، به روع 

مدلسازی معاد ت ساختاری با استفاده از رویکرد ال وریتم مربعات جزیی توسط نرپ افزار  

Smart PLS  .پنج فر،یه مورد بررسی قرار گرفتند 

 بهزیستی انکارکن در کار محیط از شدگی طرد بر زندگی از در فر،یه اول ترثیر معنادار ر،ایت

ی با توجه به بررسی فر،یه از طریق روع ضداقل مربعات جزی گیلان مورد بررسی قرار گرفت. استان

رابطه معناداری وجود دارد  طرد شدگی از محیط کار و،ایت از زندگی ربین شود که ملاضظه می

،ایت از راست.  مقدار عدد معناداری نیز برای رابطه بین  -278/2و ،ریر مسیراستاندارد برابر با 

(.  از آنجایی که عدد معناداری -t> 86/1است) -322/8برابر با  طرد شدگی از محیط کار وزندگی 

درصد اطمینان  88قرار دارد، در نتیجه با ضداقل  -86/1و + 86/1بدست آمده خارج از دامنه ی 

،ایت از زندگی بر طرد شدگی از محیط کار در کارکنان بهزیستی استان گیلان ر توان پذیرفت:می

(، ضسن زاده و 1382نتایج این فر،یه، با نتایج پژوهح بشلیده و همکاران) تاثیر دارد.

(، ماتیو 2217(، چانگ و یانگ)2217ژانگ و شی)(، 1381(، ارشدی و همکاران)1386همکاران)

باشد. به طور کلی اضساس ر،ایت از زندگی منجر به بهبود روضیه مثبت ( همراستا می2212و تری)

وان گفت تشود و این افراد در محیط کار روضیه مشارکتی با تری دارند. از این ضیث میدر افراد می

تواند یکی از این موارد باشد، در این طردشدگی می که اضساسات منفی در محیط کار که اضساس

خورد ویا این که استنباط متعادل تری نسبت به سایر افراد به این مو،وع دارند. کمتر به چشم می

( در پژوهشی که به بررسی نقح میانجی هوع عاطفی در رابطه بین نهنیت 2211)1اسچات و مالوا

 دریافتند که نهنیت قوی در افراد منجر به هوع عاطفی با ترکارکنان و بهزیستی نهنی انجاپ دادند، 

 ردد.گو به دنبال آن ر،ایت از زندگی بیشتر، اضساسات مثبت بیشتر و اضساسات منفی کمتر می
                                                           
1. Schutte & Malouf  
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 کارکنان در کار محیط از شدگی طرد بر عاطفی در بررسی فر،یه دوپ، ترثیر بهزیستی

ضداقل  با توجه به بررسی فر،یه از طریق روع گیلان مورد بررسی قرار گرفت. استان بهزیستی

ابطه ر طرد شدگی از محیط کار وهزیستی عاطفی ب بینشود که مربعات جزیی ملاضظه می

است.  مقدار عدد معناداری نیز  -322/2معناداری وجود دارد و ،ریر مسیراستاندارد برابر با 

-t> 86/1است) -282/12برابر با کار  طیاز مح یطرد شدگ و یعاطف یستیبهزبرای رابطه بین 

قرار دارد، در  -86/1+ و 86/1(. از آنجایی که عدد معناداری بدست آمده خارج از دامنه ی 

 طیمح از یبر طرد شدگ یعاطف یستیبهز توان پذیرفت:درصد اطمینان می 88نتیجه با ضداقل 

بشلیده و  نتایج این فر،یه با نتایج پژوهح دارد. ریتاث لانیاستان گ یستیکار در کارکنان بهز

(، ژانگ و 1381(، ارشدی و همکاران)1386(، ضسن زاده و همکاران)1382همکاران)

تای و  باشد.( همراستا می2212(، ماتیو و تری)2217(، چانگ و یانگ)2217شی)

ا هستند، دار را عاطفی( ثابت کردند که کارکنانی که سطح با یی از بهزیستی 2218همکاران)

 کنند. شادترند و اضساس ر،ایت بیشتری دارند.در محیط کار و ضرفه خود بهتر عمل می

به بررسی پیشامدها و پیامدهای طردشدگی از محیط  که ( در پژوهشی1822وو و همکاران)

توافق پذیری و برون رفت از نظر منفی و روان رنجوری به طور  پرداخت، دریافتند کهمیکار 

 دشدگی در محیط کار مرتبط است. مثبت با طر

بهزیستی روانی ساختار مهمی است که در سطح پایین منجر به  (، 2221به عقیده کینگ)

 ودهب اضساس و نفس به اعنماد و ر،ایت اضساس فقدان باعث و  افسردگی و انزوای اجتماعی

بهزیستی عاطفی مثبت برای (. 2219آرچر، )شود می منجر جسمی و روانی سلامت کاهح به و

ایجاد یک زندگی و جامعه خوی و با کیفیت در کنار عوامل دی ر  زپ است)دانایی فرد و 

های شغلی، افراد کارآمدی هستند که در افراد با هوع عاطفی با  در محیط(. 1382همکاران، 

ران، کنند)مختاری پور و همکاهای خود برای همبست ی با افراد، بهتر از دی ران عمل میتعامل

1398 .) 

 هزیستیب کارکنان در کار محیط از شدگی طرد بر عاطفی در بررسی فر،یه سوپ، ترثیر هوع

با توجه به بررسی فر،یه از طریق روع ضداقل مربعات گیلان مورد بررسی قرار گرفت.  استان

رابطه معناداری وجود دارد کار  طیاز مح یطرد شدگ و یهوع عاطفشود که جزیی ملاضظه می
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 یهوع عاطفاست.  مقدار عدد معناداری نیز برای رابطه  -296/2و ،ریر مسیراستاندارد برابر با 

(. از آنجایی که عدد معناداری بدست -t> 86/1است)  -111/8برابر با  کار طیاز مح یو طرد شدگ

توان درصد اطمینان می 88ضداقل قرار دارد، در نتیجه با  -86/1+ و 86/1آمده خارج از دامنه ی 

. دارد ریترث لانیاستان گ یستیکار در کارکنان بهز طیاز مح یبر طرد شدگ یهوع عاطف پذیرفت:

(، 1386(، ضسن زاده و همکاران)1382نتایج این فر،یه، با نتایج پژوهح بشلیده و همکاران)

( 2212ماتیو و تری)(، 2217(، چانگ و یانگ)2217(، ژانگ و شی)1381ارشدی و همکاران)

( در پژوهشی ترثیر هوع عاطفی را بر نادیده گرفتن 2213نوزاکی و کو سو) باشد.همراستا می

طرد شدگی در سازمان مورد بررسی قرار دادند و دریافتند که افرادی که قادر به کنترل هیجانات 

تن ادیده گرفباشد، هستند، قدرت بیشتری در نخود که یکی از مولفه های هوع هیجانی می

 که به پژوهشی در( 8213)طاووسی (.2216طردشدگی در سازمان دارند)آلوارز و همکاران، 

 فردی بین عارضت پرداخت، دریافت که بینمی عاطفی بهزیستی و شغلی تنیدگی بین رابطه بررسی

 تعارض بین و معنادار مثبت همبست ی جسمانی های نشانه با سازمانی محدودیتهای و کار محیط در

 منفی بست یهم شغل از ناشی عاطفی بهزیستی با سازمانی محدودیتهای و کار محیاط در فردی بین

 .دارد وجود معنادار

یادگیری مهارت های هوع هیجانی موجر تقویت سرمایه فکری و بهبود و،عیت سازمان 

 عاطفی های هوعکنند. یادگیری مهارتشود و افراد به طور مؤثرتری با هم همکاری میمی

شود و افراد به طور مؤثرتری با هم موجر تقویت سرمایه فکری و بهبود و،عیت سازمان می

های شغلی، افراد (. افراد با هوع عاطفی با  در محیط2211، 1کنند)گولنزهمکاری می

 کنندهای خود برای همبست ی با افراد، بهتر از دی ران عمل میکارآمدی هستند که در تعامل

 (. 1398پور و همکاران،  )مختاری

بر طرد  یاز زندگ تیر،ا ریدر تاث یهوع عاطفگردر بررسی فر،یه چهارپ، نقح تعدیل

جه به مورد بررسی قرار گرفت. با تو لانیاستان گ یستیکار در کارکنان بهز طیاز مح یشدگ

متغیر ضاصل  منفی ترثیر از نشان بوده که -382/2 با برابر استاندارد مسیر ،ریر آن که مقدار

 مشاهده که دارد. همانطوری ،ربی هوع عاطفی و ر،ایت زندگی با طردشدگی از کار 

                                                           
1 . Golnaz 
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کمتر  -86/1 مرزی مقدار از مقدار این که بوده -772/12 با برابر تقریبا t آماره مقدار گرددمی

باشد. از سوی دی ر چون مسیر مستقیم رابطه ر،ایت از زندگی و طردشدگی از محیط می

 وانتمی نتیجه در باشد،در سطح معناداری قابل قبول می  -382/2و مسیر تعدیل ری -278/2کار

هوع عاطفی نقح تعدیل ری را در رابطه بین ر،ایت  که پذیرفت اطمینان درصد 88 ضداقل با

وان تاثیر گذاری هوع عاطفیبه عن فر،یه نتیجه در از زندگی و طردشدگی از محیط کار دارد.

 یستیکار در کارکنان بهز طیاز مح یطرد شدگ یل ر در رابطه ر،ایت از زندگی و متغیر تعد

(، 1382نتایج این فر،یه، با نتایج پژوهح بشلیده و همکاران) .باشدمی قبول قابل لانیاستان گ

(، چانگ و 2217(، ژانگ و شی)1381(، ارشدی و همکاران)1386ضسن زاده و همکاران)

به که ( در پژوهشی 2217ژانگ و شی) باشد.( همراستا می2212(، ماتیو و تری)2217یانگ)

داخت، دریافت پرمی گر هوع هیجانیدیلبررسی رابطه بین بهزیستی نهنی  با توجه به نقح تع

 بینی حپی نقح کار محیط در طردشدگی و روانی بهزیستی بین ارتباط در هیجانی هوع که

 را انیهیج هوع از با یی سطح کارکنان که زمانی داد، نشان پژوهح های یافته. دارد ایکننده

 محیط زا طردشدگی و مثبت اضساسات زندگی، از ر،ایت بین منفی رابطه دادند نشان خود از

 .دش ،عیف کار محیط از طردشدگی و منفی اضساسات بین مثبت رابطه و شد قوی کار

بر  ی عاطفیبهزیست ریدر تاث یهوع عاطفگر در بررسی فر،یه پنجم تحقیق، نقح تعدیل

ا توجه مورد بررسی قرار گرفت. ب لانیاستان گ یستیکار در کارکنان بهز طیاز مح یطرد شدگ

 متغیر ضاصل منفی ترثیر از نشان بوده که -826/2 با برابر استاندارد مسیر ،ریر آن که مقداربه 

 مشاهده که دارد. همانطوری ،ربی هوع عاطفی و ر،ایت زندگی با طردشدگی از کار 

کمتر  -86/1 مرزی مقدار از مقدار این که بوده-899/12 با برابر تقریبا t آماره مقدار گرددمی

ط و طردشدگی از محی یعاطف یستیبهزباشد. از سوی دی ر چون مسیر مستقیم رابطه می

 وانتمی نتیجه در باشد،در سطح معناداری قابل قبول می -826/2و مسیر تعدیل ری -322/2کار

 یستیهزبهوع عاطفی نقح تعدیل ری را در رابطه بین  که پذیرفت اطمینان درصد 88 ضداقل با

 تاثیر گذاری هوع عاطفی به عنوان فر،یه نتیجه در محیط کار دارد. و طردشدگی از یعاطف

 یستیهزکار در کارکنان ب طیاز مح یطرد شدگ و  یعاطف یستیبهزمتغیر تعدیل ر در رابطه 

(، 1382نتایج این فر،یه، با نتایج پژوهح بشلیده و همکاران) .باشدمی قبول قابل لانیاستان گ
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(، چانگ و 2217(، ژانگ و شی)1381ارشدی و همکاران)(، 1386ضسن زاده و همکاران)

بهزیستی نهنی بستر مناسبی را جهت  باشد.( همراستا می2212(، ماتیو و تری)2217یانگ)

( و سبر ارتقای افراد در مشارکت 2223، 1پیشرفت برای دستیابی به اهداا)هریس و همکاران

اهم می کند. همچنین از نهنی سلامت وری فرنوع دوستانه آنان در محیط کاری، افزایح بهره

توان به افزایح گردد. از دی ر موارد میبه سلامت جسمی و افزایح طول عمر رهسپار می

(. به 1386کیفیت زندگی کاری و ترثیر گذاری بر رفتار شهروندی ناپ برد)مرادیان و ضبیبی، 

دن روضیه مضاعف ش طور کلی عنصر هوع عاطفی در تقابل با عنصر بهزیستی عاطفی منجر به

مثبت در افراد شده که این مو،وع زمینه را برای بروز رفتارهای مثبت از سوی افراد، مشارکت 

( 2217ژانگ و شی) کند.جویی، ارتباط مسالمت آمیز و تقویت همکاری بین فردی ایجاد می

 یجانیهوع ه گربه بررسی رابطه بین بهزیستی نهنی  با توجه به نقح تعدیلکه در پژوهشی 

 محیط رد طردشدگی و روانی بهزیستی بین ارتباط در هیجانی هوع پرداخت، دریافت کهمی

 با یی طحس کارکنان که زمانی داد، نشان پژوهح های یافته. دارد ایکننده بینی پیح نقح کار

 و تمثب اضساسات زندگی، از ر،ایت بین منفی رابطه دادند نشان خود از را هیجانی هوع از

 محیط از طردشدگی و منفی اضساسات بین مثبت رابطه و شد قوی کار محیط از طردشدگی

 .شد ،عیف کار

  

                                                           
1 .Harris 
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