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 چکیده

تواند بر ساامامت جساامی، روانی و رممکرد کاری افراد ت بیر بدذارد و ها میوجود رفتارهای کاری مخرب در سااازمان

نده گیرانی برای دیرویکرد پیش ،های مثبت را از بین برده یا کاهش دهد؛ بنابراینحتی نتاای  کااردماد مربوه بای پدیده

گری قمدری سازمانی گردد. پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش تعدیلتری محسوب میگذاری سنجیدهسازمان، سرمایی

نفر از  ۰33گرا و سامامت روان انجام شاده اسات. برای رسیدن بی این هدف، های ساازمانی مثبتدر ارتباه میان پدیده

جامعی دماری انتخاب و بر اساس  رنوانبیشرکت نفت کشور را  تهران، دماوند و محموددباد سای شاعبی کارکنان فعال در

ویر  ،(-MHI 5)های سمامت روان نامیاند. برای بررسی متغیرهای پژوهش از پرسشنفر تعیین شاده 11۱فرمول کوکران، 

( و 333۰زمانی کامرون و همکاران )(، فضیمت سا111۰(، رفتارهای فردی مثبت کیشمی و همکاران )1112و همکاران )

معادلات ساختاری و از  یسازمدلها با استفاده از اساتفاده شاده اسات. داده ،(3331قمدری ساازمانی اینرسان و هول )

، های فردی مثبتهای حاصال نشاان داد کی فضایمت سااازمانی و رفتارتحمیل شاد. یافتی SMART PLS افزارنرمطریق 

های با سامامت روان دارند و متغیر قمدری سازمانی روی رابطی متغیرهای فضیمت سازمانی و رفتار رابطی معنادار و مثبتی

 کند.گر و منفی ایفا میفردی مثبت با سمامت روان نقش تعدیل
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 مقدمه

 شودیبعد برای بهبود کیفیت زندگی محسوب م نیترمهماز نیازهای اساسی انسان قممداد شده و  مامت روان،س

های گوناگون بی صور متفاوتی گران از فرهنگ(. سمامت روان توسط پژوهش3331، 1بهداشات جهانی)ساازمان 

 ریپذامکانها، بیان تعریف جامعی از سمامت روان های بین فرهنگاسات کی با درنررگرفتن تفاوت شادهفیتعر

وجود دارد کی سمامت روان چیزی فراتر از نبود اختمالات روانی است و  نرراتفاقبر سر این موضوع  ،؛ اماساتین

)رباس زاده و همکاران،  مانند ساامامت جساام دارای اهمیت اسااتدنچی مشااخا اساات حفا ساامامت روان، 

ارایی کارکنان موضاوع سامامت کارکنان هم از بعد جسمی و هم از بعد روحی و روانی بر ابربخشی و ک(. 1283

گردد، نیست مورد غفمت واقع می یریگاندازهقابلت بیر زیادی دارد. اغمب این موضاوع بی دلیل اینکی ممموس و 

روانی  مشکل سمامت رونیازابی سمامت جسمی فرد بر کاردیی وی دارد. ت بیر بسایار بیشاتری نسبت کییدرحال

(. توجی بی سمامت روان 1212)باورصاد و همکاران،  جوامع اسات ها وافزایش ساازمان بی های رویکی از دغدغی

از  های مدیریت باشد. یکیگشاای بسایاری از مشکمات و ندرانیتواند راهکارکنان و متغیرهای ابرگذار بر دن می

)ابراهیمی و همکاران،  شااناختی اسااتشااناختی، افزایش روامل مثبت روانهای کاهش مشااکمات روانحلراه

1213.) 

و  تروری بیشبرای برخورداری از شادی و بهره ،با شخصیت سالم ،گرا کمک بی افرادشاناسای مثبتهدف روان

(. یکی از رویکردهای مطرح 333۲ ،3)لوتانز و همکاران های انساانی اساتی شاکوفایی قابمیتکمک ب ،چنینهم

)سیمار اصل  است (POS) 2گرامثبتهای سازمانی گرا در ررصی سازمان و مدیریت، پژوهششاناسی مثبتروان

(. تجربی 3311 )دونالدسون و کو، های مثبت ت کید داردوسعی سازمانتر بر ایجاد و تکی بیش ،(128۲ و فیاضی،

بر این باور  POSتر از دن با نتای  انساانی مثبت مرتبط است. با نتای  ساازمانی مثبت و مهم POSنشاان داده 

ادی ان متمهای منفی کی برای سالیهای سازمانی در مقابل ویژگیهای مثبت پژوهشاست کی تمرکز بر ویژگی

های مثبت در درک محرک POS(. ایده اسااسی 331۱، ۰)لوتدن ساندویک و همکاران مرساوم بوده، لازم اسات

، پرورش دوریتاب ها، تولیدهدایت نقاه قوت انساااان جهت کی درهایی روی پویایی دن بریط کاار اسااات و تمرکز مح

 .(1212)مشبکی اصفهانی و رضایی، باشد های مافوق نقش رممکرد سازمانی است، میسرزندگی و ایجاد شخصیت

وکار امروز کمتر است کی مت سفانی دنیای کسب POSمفهوم فضایمت ساازمانی یکی از مباحم مربوه بی حوزه 

کار رقابتی و، امیدواری و شاارافت، با محیط کساابفضاایمت چون ییهاواژهوجی دارد. معمولاً بی چنین مباحثی ت

دهد، واژه فضیمت در میان ( نشان می3333) ۱های والش(. بررسی333۰، 5کازا و همکاران )مدرن همراه نیست

(. فضیمت 333۰ ،۲و همکاران)کامرون  استاقبال رمومی برخوردار نبوده وکار ازها و رناوین مرتبط با کسبواژه

محور و ارضای دن بی طریقی های فضیمتبی بالاترین درمان در احوالات انسانی اشاره دارد. سازمان یابیدساتبی 

 ازجممیتواند از کارکنان در برابر مخاطرات گوناگون کنناد و این خدمت میبای برتر شااادن مجاامع کماک می
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 اولیی بر ساامامت روانی اساات، محافرت کند مؤبرکی رامل  ،(331۱)لوتدن سااندویک و همکاران،  اسااترس

های سااازمانی ، دیدر مبحم مربوه بی حوزه پدیده1های فردی مثبت(. رفتار1288)صااادقیان و حیدریان پور، 

های یکی از مهارت رنوانبیگرا اساات کی دربرگیرنده تعاممات بین فردی و شااغمی در محیط کار اساات و مثبت

اطمارات و  افراد دن مییوسبیفردیندی اسات کی  شاود. تعاممات بین فردیاسااسای زندگی جمعی محساوب می

نایی موجب تقویت رابطی با دیدران ااین تو .گذارندبی اشتراک میبا دیدران  های مختمفبی شیوهاحسااساات را 

)رمی  دم نموده و بی قطع روابط ناسالم منجر خواهد شفراه شیازپشیبشاود و سامامت روانی و اجتماری را یم

، اسااات(. تجارب مثبت محل کار بیاندر جنبی مثبت تجارب در محیط کار 1211 اکبری دهکردی و دهخدایی،

ت روان با ارتقای سمام کیفیت مثبت زندگی بوده و نشااندر درک مثبت از سامامت روان فرد است. کنندهنییتع

ن، گرا بر ساامامت رواهای سااازمانی مثبتت بیرگذاری پدیده باوجودیابد. اما در جامعی کیفیت زندگی بهبود می

هایی، اگر رفتارهای کاری مخرب در محیط کار حتی در صاااورت وجود چنین ویژگی این بااور وجود دارد کای

تدن )لو برود یا حداقل کاهش یابد نیب ازها بی این ویژگیوجود داشاتی باشاد ممکن است نتای  کاردمد مربوه 

 (.331۱سندویک و همکاران، 

رامل اصامی فشار روانی در محل کار  رنوانبییکی از این رفتارهای کاری مخرب قمدری در محل کار اسات کی 

قمدری در محل کار (. 333۱، 3)لوئیس و روانی سااندینی بر کارکنان دارد شااود و ابرات جساامیمحسااوب می

با اهدافی مانند ردم  د کیشااوبدرفتاری شاادید، منفی و فراگیر یا مداوم در محل کار تعریف می رنوانبی رموماً

تواند بی ناراحتی، تحقیر و دیدر رواقب نامطموب برای سازمان و اهداف دن می واسات  شادهتجربی ،توازن قدرت

پیامدهای جدی بر ساااازمان و افراد بدذارد کی این ابرات منجر بی تواند میکار در محالقمادری . شاااودمنجر 

(. رواقب ناشی از 3331 فاکس و کوئن، )شاودندین برای ساازمان و افراد میهای سابار و هزینیمشاکمات زیان

قمدری و اصارار بر ادامی دن در محیط کار، سابب افزایش توجی و مطالعی چنین رفتارهایی از سوی پژوهشدران 

گرا همراه با رفتارهای کاری مخرب در های ساااازمانی مثبتپژوهش نادرتبای ه اسااات؛ از طرفی دیدرگردیاد

. با توجی بی مطالب فوق هدف غایی پژوهش حاضاار پاسااخ بی این اندکاررفتیبیها مطالعات پژوهشاای و یا تئوری

و سمامت روان ت بیرگذار است؟  گراهای سازمانی مثبتمیان پدیده است کی دیا قمدری سازمانی، در رابطی سؤال

ازمانی های سگر قمدری سازمانی در رابطی میان پدیدهاینکی هدف اصمی پژوهش، تبیین نقش تعدیل تیدرنهاو 

 .استگرا و سمامت روان مثبت

 مروری بر ادبیات تحقیق

   گراهای سازمانی مثبتپژوهش

ساااازمان و ارضاااای دن  هایو ویژگی، فردیندها مثبت مطالعی نتای بر گرا ساااازماانی مثبت هاایپژوهش

مواردی است کی  ، مطالعیPOS ،(331۱طبق نرر سندویک ) (.3332 کامرون و همکاران، )اسات متمرکزشاده

 توانندمی هادن ارضااای و هاسااازمان کند کی چطورتفهیم می دریدیربارتبیتواند در سااازمان خوب باشااد؛ می

و  رشد تواندمی موفقیت چطور و شودمی حاصل موفقیتی چی شود،می موفقیت بارم چی رواممی شاوند، موفق

های رفتاری مثبت در محیط کار اسااات کی درک محرک POSکناد. بنابراین هدف از پژوهش در  پیشااارفات
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 POS(. ساختار 3335 ،1روبرت و همکاران )سطوح جدیدتر از موفقیت، دست یابدسازد تا بی سازمان را قادر می

و  یالعادگخارق، سارزندگی، ارتماد، فضیمت سازمانی، انحراف مثبت، یدورتابمواردی چون: قوت،  رندهیدربرگ

و یکپارچدی تحقیقات در ایجاد و حفا  یدهساااازمانیک چارچوب مفهومی را برای  ،POSاسااات.  3معناداری

 )است، تمرکز دارد 2بخشاتکند و بر مطالعی دنچی در سازمان، مثبت، شکوفا و حیهای مثبت فراهم میسازمان

رسد ابرات فردیندهای سازمانی مثبت، نویدی برای غنی سازی زندگی (. بی نرر می3312، ۰ساکرکا و همکاران

 شود:بررسی می POSخاص  افراد هم در داخل و هم در خارج از سازمان باشد. در ذیل ابرات دو محدوده

 فضیلت سازمانی

فضاایمت سااازمانی تماش کرده اساات، این  یسااازمفهوم یاولین دانشاامندی کی در زمینی رنوانبیکیم کمرون 

کی  رنوان نموده های فرهندی و یا فردیندهاییهای جمعی، ویژگیو فعاالیت فردیهرگونای اقاداماات مفهوم را 

دیدگاه  (. از333۰ ،5کامرون و همکاران )سااازدهای فضاایمت محور سااازمان را قادر میانتشااار و حفا ویژگی

بینی سازمانی، ارتماد کی ربارت است از: خوش استگران این حوزه، فضایمت ساازمانی دارای پن  بعد پژوهش

یکی از  مفهوم(. این 3313رگو و همکاران،  ) ۱ساازمانی، شافقت ساازمانی، صداقت سازمانی، بخشش سازمانی

 گران بسیاریامروزه پژوهش .است یریگاندازهقابلاست کی  گراهای سازمانی مثبتهای پژوهشبخش نیترمهم

(. 1212مشبکی اصفهانی و رضایی،  د )نماینوکار ت کید میبر اهمیت ورود فضیمت در مباحم مدیریتی و کسب

(، فضایمت ساازمانی را یکی از روامل بسایار اساسی در گرایش و ردم گرایش کارکنان 1188) ۲ویکتور و کولن

دانند. بی بیانی دیدر متغیرهای ارزشاای و اخماقی نریر فضاایمت سااازمانی ای مختمف مییک سااازمان بی رفتاره

 (.1211 اندیشمند و همکاران، )های مختمف تحت ت بیر قرار دهندتوانند ندرش افراد را نسبت بی پدیدهمی

ای هدن اساات کی سااازمان قادر بی حمایت از فعالیت کنندهانیبفضاایمت بی یک سااازمان،  ویژگینساابت دادن 

 کامرون و همکاران، )فضاایمت در سااازمان بی رفتار متعالی و رفیع اشاااره دارد ،فضاایمت محور اساات. بنابراین

 هاپرورش رفتارها، رادتگسترش و اند، فضیمت در سازمان در ایجاد، متعددی نشاان داده های(. پژوهش333۰

  ، 8رگو و همکاران )، ارتماد و وفاداریانسانیت، صداقت، بخششاز قبیل  متعالی ارضاای ساازمانبرتر و  ارمالو 

نقش  (3333،  ریف و ساایندر  ؛1118، 1میرز )هاپذیری در برابر سااختیساامامت، شااادمانی، انعطاف ،(3311

 .سزایی داردیب

 های فردی مثبترفتار

های فردی مثبت، شااامل تعاممات بین فردی )شااامل: دیدران بی (، رفتار111۰) 13کیش لی و همکاران زرمبی

کار است کی بیاندر جنبی مثبت تجارب کنند( و شغمی در محلاحساسات شما اهمیت داده و با احترام رفتار می

                                                           
1 Roberts et al 
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 یطورجدبیدیدران نررات شااما را پرساایده و  »باشااد. تعاممات مثبت شااغمی نیز شااامل کار میدر محیط

(. در واقع تجارب مثبت، ایجاد احساسات 331۱لوتدن سندویک،  )است« گیرندهای شما را در نرر میپیشنهاد

ها در تعاممات بین فردی با مشتریان، منعکس شود و تواند از طریق دیدر ارضاای ساازمانمثبتی اسات کی می

کار بر روحیی افراد ثبت در محل(. تجارب م3332، 1فردریکسون )رممکرد مطموب ساازمان را بارم شودتقویت 

 .استدر محیط کار، کیفیت مثبت زندگی و تعهد شغمی ت بیرگذار 

ت و رفتار ارتباطی ساااازی، فردیند، ارتباطامتناوب ندهداری، گروه طوربیهای تعاممات فردی در کار جنبای 

کی بی حمایت اجتماری در شاغل و تعامماتی مانند: احساس امنیت  ،(331۱لوتدن ساندویک،  )شاودنامیده می

است،  شبخلذتشاود کی کارکردن با او داشاتن با گفتن دنچی فرد بی دن ارتقاد دارد و یا اینکی بی فرد گفتی می

 )تر مرتبط اساااتساااطف افساااردگی پایین مرتبط اسااات. چنین حمایت اجتماری در کار با ترک کار کمتر و

 (.331۰، 3و همکاران تورستینسون

 قلدری سازمانی 

در سااوئد دغاز کرد. یک دهی بعد  را سااالانبزرگمطالعی قمدری در  1183در اوایل دهی  ،(1113) 2مانلی

 افرادیاولین از ، (1113) ۰دندرا ددامزندار بی نام یک روزنامی 1113 این موضاوع در بریتانیا ااهر شد و در سال

بر زندگی شاخصای و شخصیت  را کاری اندمیس و دبار مخرب دندر محیط ساالانبزرگ قمدری یبود کی مسائم

یک هزینی  رنوانبی(. قمدری سااازمانی بیش از چهار دهی 3331لوتدن سااندویک و نامیی،  فرد بررساای کرد)

، 5سیری و همکاراندا دورد)وجود میمشاکماتی را بی اسات کی هم برای فرد و هم برای ساازمان شادهشاناختی

همواره یک یا چند فرد  ،است کی یزیدمنیتوهای از رفتارهای خصمانی و مجموری ،کار(. قمدری در محل3311

است کی از برخی ارمال  شادهیطراحرفتاری  دریدربارتبیدهد؛ قربانی( را در محیط کار مورد هدف قرار می )

بارم ناراحتی، تهدید، تحقیر، کاهش  ( و3338لوتدن سندویک،  )اسات شادهلیتشاکخصامانی  یهاواکنشو 

(. اغمب قمدری شدید نیست؛ گاهی با 3333لی،  )شاودمی هادنروانی در  کارکنان و نهایت فشاار نفسارتمادبی

شااود و بی شااکل تحقیرهای مداوم، انتقاد یا ادبانی شااروع میهای غیرمسااتقیم و زیرکانی یا ااهارات بیتوهین

( بی ربارتی قمدری 3332، ۲؛ سااالین3315، ۱همکاران مدی و )رودحش پیش میفا صااورتبیهای لفری توهین

ور، درت )تر استرفتار قمدری ماهرانی شایعشود کی بندی میکار از ماهرانی تا بسایار دشکار و واضف درجیدر محل

نسبت  شدید و مداوم هاینتوهی بی بیشاتر کارطیمح در قمدری(. بنابراین، 3335؛ فاکس و اساتالورس، 3311

 (.3318، 8جانگ و یون )او رمیی پرخاشدری تا ؛دارداشاره  کاردر محل  فردبی 

کار اسااات کی بارم افزایش ندرانی در زمینی بالقوه برای خشاااونت در محیطکاار، یک پیشقمادری در محال

لوتدن  )ری شااادید برای افراد مورد هدف اساااتزای کاشاااود. قمدری یک رامل اساااترسکار امروز میمحیط

پور قمی )تی و روانی منفی بر کارکنان دارد( و پیامدهای جسمی، شناخ3311 ؛ رای و دگاروال،331۱ سندویک،

ع شدند و هم شاهدان قمدری مشاکمات روانی شدید، برای کسانی کی در معر  قمدری واق (.1288 و همکاران،

                                                           
1 Fredrickson 
2 Thorsteinsson et al 
3 Leymann 
4 Andrea Adams 
5 De Cieri et al 
6 Magee et al 
7 Salin 
8 Jung & Yoon 
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دهد کی فشااار تحقیقات نشااان می(. 331۱؛ لوتدن سااندویک، 3313 ،1هاچینسااون و همکاران )کندایجاد می

 رونیا ازشااود و های جساامی و روانی را ساابب میهای مهم انسااانی در پی داشااتی و انواع بیماریروانی هزینی

 (.1288 پور و همکاران،قمی )پیامدهای مالی سندینی در پی دارد

 سلامت روان

های متمادی مطرح بوده است؛ اما هرگاه از دن سخنی ها و قرنموضاوع سمامتی از بدو پیدایش بشر و در دوره 

خصوص بعد روانی دن توجی و کمتر بی ساایر ابعاد دن بی قرارگرفتی مدنرربی میان دمده، رموماً بعد جسامی دن 

ای از رمائم مجموری (. سمامت روان128۱ ؛ جهانی هاشمی و همکاران،1211 پور افکاری و شکری، )شاده است

، نشاااندر 3ها و ابعاد رفاه ذهنیتوان گفت مقیاسمی اختصاااربیاحساااسااات و رممکرد مثبت در زندگی اساات؛ 

فاه ذهنی، درک و ارزیابی افراد از زندگی خود بی لحاظ وضعیت راطفی و رممکرد سمامت روان است. منرور از ر

شود و لازمی یک (. سامامت روان از ابعاد مهم سامامت شناختی می3333، 2کییس )هاساتدنروانی و اجتماری 

(. وجود سااامامت روان در تمام 1211 یعقوبی و همکاران، )بخش فردی اساااتو رضاااایت مؤبرزندگی مفید، 

 )است شدهشناختییک ضاعف  رنوانبیتوصایف و فقدان دن در زندگی  ۰شاکوفایی رنوانبیزندگی  یهاررصای

 ،های تولیدیمیز در رممکرد ذهنی است کی منجر بی فعالیتدسامامت روان یک حالت موفقیت(. 3333، کییس

 )ودشاااو مقابمی با مشاااکمات خاص در فرهنگ افراد می اتانطباق با تغییر تواناایی ،برقراری روابط باا دیدران

 (.333۲ ،5مرزدبادی و ترخورانی

د و دهنبا واایف خود را از دست می شادنمواجیکی با مشاکمات سامامت روانی مواجی هساتند توانایی  افرادی

 ی و توانایی بالقوه افرادروان کارکنان موجب زایل شاادن شااکوفای ساامامت بیتوجهی رممکرد ضااعیفی دارند. بی

 (.1212 احمدی و شریفی دردمدی،  )شودمی

 پیشینه پژوهش 

 شود.های اصمی این پژوهش، ارائی میاز تحقیقات گذشتی در رابطی با کمید واژه ایدر این بخش سابقی
 

 نتای  رنوان پژوهش سال پژوهشدر )ان(

 3333 لوپز و دیدران

درماورد رابطاای بین 

ردم رضایت شغمی و 

مشکمات سمامت روان 

کارمندان: دیا توانایی 

تاانااراایاام راااطاافی 

پایاوناادی را ایجاااد 

 ؟کندیم

 

ی اضطراب و استرس رابط ،کی ردم رضایت شغمی با افسردگیاد نتای  نشان د

، اما این روابط با سااطف توانایی تنریم هیجان همراه بوده اساات. مثبت دارد

، اما دروانی بیشتر همراه بو یعنی نارضاایتی شغمی بالاتر با مشکمات بهداشت

این بود.  تراین تا بیر برای کارکنان با توانایی تنریم راطفی بالاتر، ضاااعیف

ر د توجیقابلیکی از روامل  رنوانبیها توانایی تنریم احسااااساااات را یافتی

 کندیم، شناسایی امت روان در موارد نارضایتی شغمیحمایت از مشکمات سم

و لزوم در نرر گرفتن منابع راطفی در محل کار را هندام بررساای مشااکمات 

 .کندیمسمامت روان مربوه بی نارضایتی مزمن شغمی ت کید 
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 ۲۱۹                      گری قمدری سازمانیکارکنان با توجی بی نقش تعدیل روان سمامت بر سازمانی مثبت هایپدیده نقش تبیین

 

 3333 لاو و دیدران

بااررساااای مااروری 

سیستماتیک در مورد 

 زااسترست بیر روامل 

 بر کااارمااربوه باای 

سمامت روان کارگران 

 جوان

 

ی در کار، کاراضافی ازجممیشواهد مقطعی نشان داد کی شرایط نامطموب کار 

، ردم امنیت شغمی بالا و کساالت شاغمی، مهارت کم مهارت، استقمال پایین

با ساامامت روانی ضااعیف کارگران جوان همراه اساات. شااواهد  فقدان پاداش

 ، ردم تعادللی نشاان داد کی تقاضااای بالای شاغل، کنترل شااغمی پایینطو

پاداش تماش و حمایت کم از کار )فقط مردان( با سمامت روان ضعیف همراه 

 بودند.

رناصری و 

 دیدران
3333 

محیط  زورگااویی در

 ،کار، پریشااانی روانی

هااان ، ذدوریتااااب

دگاهی و فرساااودگی 

 راطفی

 

ی منجر ب یتوجهقابل، بی میزان کی زورگویی در محل کار دهدیمنتای  نشان 

 تا حدودی این یشناختروانو پریشانی  یدورتابشود و خستدی راطفی می

، هوشااایاری کارکنان ت بیر زورگویی در حالنیباا. کندیمرابطای را تعادیل 

ت بیر غیرمسااتقیم دن از طریق  چنینمهمحل کار را بر خسااتدی راطفی و 

 تعدیل نکرد.  یدورتاب

جمالی و 

 دیدران
3333 

تاا بیر غیرمساااتقیم 

زورگویی در محل کار 

بر خستدی راطفی از 

طریق ناامنی شااغمی 

در باایاان کااارگااران 

مااالاازی: نااقااش 

 دین کنندهلیتعد

نتیجی مطالعی حاضااار نشاااان داد کی زورگویی در محل کار ت بیر مثبتی بر 

تاا بیر  حااالنیدررفرساااودگی راااطفی دارد و  چنینهمنااامنی شاااغمی و 

غیرمساتقیم مثبت در خستدی هیجانی از طریق ناامنی شغمی دارد. رماوه بر 

ی ابطبر ر کنندهلیتعدکی دین ت بیر  دهدیماین ، نتیجی این مطالعی نشاااان 

 بین ناامنی شغمی و فرسودگی راطفی دارد.

نیمسن و 

 دیدران
3311 

زورگویی در محل 

، پریشانی ذهنی و کار

ردم وجود بیماری: 

 کنندهمحافرتنقش 

 اجتماری یهاتیحما

 ، ارتباهی برای حمایت اجتماریموردبررسنتای  نشاان داد کی هر سی منبع 

. دکننیممساااتقیم بین زورگویی در محل کار و پریشاااانی ذهنی را تعدیل 

حماایت از نرارت موجب ارتباه غیرمساااتقیم بین زورگویی در محل کار و 

نی در هر دو پاسااخدوی زن و مرد ردم وجود بیماری از طریق پریشااانی روا

ل ان تعدیحمایت همکار این رابطی غیرمستقیم را فقط در زن کییدرحال، شد

. حمایت غیر مرتبط با کار هیچ ت بیر محافرتی در ارتباه غیرمستقیم کردیم

 نداشت.

اسکوزینسکا و 

 دیدران
3311 

زورگویی در محل کار 

و سمامت روان: نقش 

کننده تعدیل

و شغمی  جمعیتی

 متغیرها

 

وجود شاارایط  رغمیرمای کی بر اساااس این مطالعی، روامل حفاات کننده

: از اندربارتشوند، کاری منفی مثل زورگویی، بارم حفا سامامت روان می

 تجربی کاری کمتر، تحصیمات  تر،جنسایت )مذکر بودن(، سان نسابتاً پایین

 تر.متوسطی و پایین

حارب و 

 دیدران
3311 

رابطی بین قمدری در 

محیط کار و ساامامت 

روان مااثااباات در 

 دهشنامببتپرستاران 

، قمدری در محیط کار ت بیر منفی بر ساامامت ی پرسااتارانهایژگیوفارغ از 

 روان و بهزیستی پرستاران دارد.

 331۲ برنوتاتی

زورگویی در محل کار 

و ساااماامت روان در 

بین معممان نسبت بی 

کننده قوی برای پریشاااانی روانی بوده  ینیبشیپدر اغمب موارد، زورگویی، 

غمی نداشتی است. ت بیر فشار ش یکنندگلیتعداست. فرسودگی شغمی، نقش 
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شاااغمی  یهااایژگیو

اجتماااری و  -روانای

 فرسودگی شغمی

 افتییکاهشو حماایات اجتمااری پاایین، در مادل نهایی بی میزان ناچیزی 

 است. 

-لوتن

 ساندویک

 و دیدران

331۱ 

 یهادهیپدت بیر 

سازمانی مثبت و 

زورگویی در محیط 

 کار بر نتای  فردی

 

نتای  نشان داد کی شیوع رفتار زورگویی در محیط کار با اهداف گردش مالی 

و اساترس بالا، ارتباه مثبت داشات و با سامامت روان ارتباه منفی داشت. 

کی زورگویی در محل کار رابطی بین روامل  دهدیمرماوه بر این ، نتای  نشان 

دری سطف قم کییهندام. کندیمازمانی مثبت و سی متغیر دیدر را تعدیل س

، این روامل ساااازمانی مثبت تمایل بی ت بیرات مفیدی بر نتای  محل کم بود

با افزایش سطف زورگویی ، حالنیباادر این مطالعی داشتند.  شدهیبررساکار 

 است. افتییکاهش، این ابرات مفید در سازمان

السیندر و ل

 راوگ
3313 

بیر روامل  بررسااای ت

گاارایشااای فردی و 

مناابع ساااازمانی در 

در محل  قمدریمورد 

فرسودگی شغمی  کار،

 متاو نتای  سم

مثبت بر پرسااتاران  طوربی یشااناختروانها افزایش ساارمایی طبق نتای  دن

خود بر مقداری کی تجربی قمدری را گزارش  نوبیبیگذارد و این امر تا بیر می

ارتباه منفی بین زندگی کاری و خسااتدی راطفی  هادناند، ت بیر دارد. کرده

کار و خساااتدی راطفی را مشااااهده محل در قمدریمثبت بین  یارابطایو 

 دهد.کی نهایتاً سمامت جسمی و روانی را تحت ت بیر قرار می نمودند

 3338 سا و فممینگ

 محل در قمدری ر بیت

کااار بر فرساااودگی 

شاااغااماای و نااقااش 

گااری ماایااانااجاای

فرساااودگی بر روی 

 مت روانیماس

 یتوجهقابل طوربی اندقرارگرفتیی کی مورد قمدری پرساااتااران ،طبق نتاای 

مت روانی را در مقایسی با ماخساتدی راطفی و سطوح کمتر سر میزان بیشات

  .دهنداند را نشان مینداشتیقمدری همکارانی کی تجربی 

 

 زیر خواهد بود: صورتبیدر نهایت با توجی بی پیشینی پژوهش، مدل مفهومی پژوهش 

 
 
 

 



 ۲۲۱                      گری قمدری سازمانیکارکنان با توجی بی نقش تعدیل روان سمامت بر سازمانی مثبت هایپدیده نقش تبیین

 

 
 :اندشدهنیتدو زیر صورتبی پژوهش هایفرضیی پژوهش، مفهومی مدل بی توجی با

 رفتارهای فردی مثبت ارتباه مثبت و معناداری با سمامت روان دارد. -1

 معناداری با سمامت روان دارد.فضیمت سازمانی ارتباه مثبت و  -3

 گر منفی دارد.قمدری سازمانی بر ارتباه بین رفتارهای فردی مثبت با سمامت روان ابر تعدیل -2

 گر منفی دارد.قمدری سازمانی بر ارتباه بین فضیمت سازمانی با سمامت روان ابر تعدیل -۰

 

 شناسی پژوهشروش

شاناسای پژوهش حاضار بر اسااس مدل پیاز پژوهش، از حیم هدف: کاربردی؛ استراتژی: پیمایش؛ شیوه روش

فرد و همکاران، دانایی )اساااتنامی ها: پرساااشپژوهش: کمی؛ افق زماانی: تاک مقطعی و نحوه گرددوری داده

ران، در تهران، فعال در سای شاعبی شارکت نفت جمهوری اسمامی ایکارکنان (. جامعی دماری پژوهش را 128۲

دماری پژوهش با توجی بی مشخا بودن حجم نمونی اند. نفر را تشکیل داده ۰33بی تعداد دماوند و محموددباد، 

کی با  شاادهنییتعنفر  11۱درصااد،  15تعداد ارضااای جامعی دماری از طریق فرمول کوکران با سااطف اطمینان 

ها از روش دمار توصاایفی و ها و دزمون فرضااییداده. برای تحمیل اندشاادهانتخابگیری تصااادفی روش نمونی

و  SPSS22 یافزارهانرمها توسااط داده لیوتحمییتجزاساات.  شاادهاسااتفادهسااازی معادلات ساااختاری مدل

SmartPLS 2.0 است. شدهانجام 
 

 ابزار سنجش متغیرها و بررسی پایایی:

نامی شامل دو بخش است: است. این پرسش شدهاستفادهنامی های مورد نیاز از روش پرسشبرای گرددوری داده

. میزان تحصیمات، 3. جنسیت، 1مربوه بی متغیرهای جمعیت شناختی شامل:  سؤال 5بخش اول در برگیرنده 

های استانداردی است کی برای نامی. پسات ساازمانی اسات. بخش دوم شامل پرسش5. ساابقی کار، ۰. سان، 2

های ای رفتارگویی 18نامی قرار گرفتند. در این پژوهش از پرسااش مورداسااتفادهبررساای رابطی میان متغیرها 

ویر  SF-36نسخی ( MHI-(5نامی سمامت روان شاخا از پرسش 5( و 111۰) 1فردی مثبت کیشامی و همکاران

تا « همیشاای»ای از نامی بر اساااس طیف پن  گزینیاساات. این دو پرسااش شاادهاسااتفاده( 1112)3و همکاران

گیری فضیمت ( برای اندازه333۰نامی کامرون و همکاران )از پرسش شاخا 1۰. اندشادهیبنددرجی« ندرتبی»

( 3331) 2نساخی اندمیسی اینرسن و هول R)-(NAQشاده ارمال منفی  دنرریتجدنامی ساازمانی و از پرساش

نیز بر اساس طیف پن   نامیپرسشاست. این دو  شدهاستفادهگویی  33قمدری سازمانی، شامل  یریگاندازهبرای 

 .اندشدهیبنددرجی «بسیارکم»تا  «بسیار زیاد»ای از گزینی

 

 

 

                                                           
1 Keashly et al 
2 Ware et al 
3 Einarsen & Hoel 
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 های پژوهشیافته لیوتحلهیتجز

 تحلیل جمعیت شناختی نمونه

زن  %۰۱۱1مرد و  دهندگانپاساااخاز  %51۱2دهد کی نشاااان می دهندگانپاساااخاطمارات جمعیت شاااناختی 

باشند. بیشترین رده در پست مدیریتی مشغول بی فعالیت می %13۱2در پست کارشناسی و  %8۲۱۲باشاند و می

دارای  %۰۲۱3 دهندگانپاسخدهند کی بیشتر ساال است. نتای  نشان می 21-۰3مربوه بی گروه  %۰3۱8سانی 

دارای  %۰3۱3سال،  13دارای سابقی کمتر از  %23۱1ساطف تحصایمات لیساانس هساتند. درمورد سابقی کاری، 

 سال هستند. 23دارای سابقی بیش از  %۱۱۰سال و  23-31دارای سابقی بین  %18۱5سال،  11-33سابقی بین 

 هاداده لیوتحلهیتجز

گیری و سااختاری است. برای ارزیابی مدل اندازه یریگاندازهدارای دو بخش مدل  PLSیک مدل کامل مسایر 

با  ؤالاتسانعکاسی بررسی و ارتباه  یهاسازهباید روایی همدرا و واگرا، ضاریب دلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی 

 شاادهاسااتفاده SMARTPLSافزاز رزیابی مدل ساااختاری پژوهش از نرممورد دزمون قرار گیرد. برای اها سااازه

گیری مدل ساختاری استفاده گردیده است. مدل دزمون و ضاریب مسیر برای اندازه (2R)ین اسات. ضاریب تعی

است. در پایان برای ارزیابی برازش کمی مدل از  شادهارائیشاده در حالت اساتاندارد و ضاریب مسایر در ادامی 

 شد. استفاده (1GOF)معیار نیکویی برازش 

 یریگاندازهبررسی مدل 

 رود،های سااختاری معیار بهتر و معتبرتری نسابت بی دلفای کرونبا  بی شمار میدر مدل (CR)پایایی ترکیبی 

ها با اهمیت یکسان وارد محاسبات بی دلیل اینکی در محاسابی دلفای کرونبا  در مورد هر ساازه تمامی شاخا

 ری داشااتی و بارمتر، اهمیت زیادتها با بارهای راممی بیششااوند، ولی در محاساابی پایایی ترکیبی شاااخامی

اداوری و رض )سبت بی دلفای کرونبا  داشتی باشدتری نتر و دقیقها، معیار واقعیساازه CRشاود کی مقادیر می

بسااتدی دید، کی میزان همهای روایی همدرا بی حساااب میکی یکی دیدر از شاااخا AVE(. معیار 1213زاده، 

را برای ساانجش روایی  AVEمعیار  ،(1181)و لارکردهد. فورنل نشااان میهای خود را یک سااازه با شاااخا

برای  قبولقابلبیاندر روایی همدرای  3۱5باالاتر از  AVEمعرفی کرده و ااهاار داشاااتناد کای مقادار همدرا 

سمامت روان و  2و  3 یهاسؤالگیری اسات. برای رسایدن بی یک پایایی مناساب بی دلیل دنکی های اندازهمدل

 ها حذف شدند.بود، این گویی 3۱۰قمدری سازمانی دارای بار راممی کمتر از  31 و 11، 2، 3 یهاسؤال
 

 یریگاندازهپایایی و روایی همدرا مدل  یهاشاخا. 1جدول 

 متغیرهای مکنون
 ضریب پایای ترکیبی

(Alpha>0.6) 

 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha>0.7) 

AVE 

 3۱۲1 3۱85 3۱13 های فردی مثبت رفتار

                                                           
1 Goodness of fit 
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 3۱۱1 3۱8۲ 3۱13 فضیمت سازمانی

 3۱۱3 3۱82 3۱8۲ قمدری سازمانی

 3۱۱۰ 3۱۲1 3۱82 سمامت روان

است کی  شدهدادهنشان  1های پژوهش در جدول نامیهای حاصال از بررسای روایی و پایایی پرسشنتای  یافتی

 .استها گیری ابعاد و متغیرها برای اندازهبیاندر پایا بودن تمامی گویی

است کی در این پژوهش از روش  PLS درروشگیری های اندازهروایی واگرا ساومین معیار سنجش برازش مدل

ست کی یک سازه گیری حاکی از دن ایک مدل اندازه قبولقابلاست. روایی واگرای  شدهاستفاده 1فورنل و لارکر

 های دیدر. های خود دارد تا با سازهدر مدل تعامل بیشتری با شاخا
 

 

 

های این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب خانی گیرد کی، این امر بی وسایمی یک ماتریس صاورت میPLSدر روش 

این  3مربوه بی هر سازه است. جدول شماره  AVEها و قطر اصمی ماتریس جذر مقادیر همبساتدی بین ساازه

کنید، مشاهده می 3کی در جدول شماره  گونیهماندهد. های مدل این پژوهش نشان میماتریس را برای سازه

های مدل بیشتر از همبستدی دن با سایر سازه ،قطر اصمی( اسات ) شادهگزارشکی برای هر ساازه  AVEجذر 

 یری است.گهای اندازهبرای مدل قبولقابلاست کی این موضوع بیاندر روایی واگرای 
 

 بررسی مدل ساختاری

شاااود. در این پژوهش برازش ها توجی میدر بخش سااااختاری مدل تنها بی متغیرهای پنهان و روابط میان دن

و در نهایت ضاارایب  2Q ،Redundancy، معیار (2R)مدل ساااختاری با اسااتفاده از معیارهای ضااریب تعیین 

 است. شدهاستفاده Zمعناداری 

 2R  متغیرهای مییوساابیمعیاری اساات کی بیاندر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابسااتی مدل اساات کی 

شود و در مورد زای مدل ارائی میتنها برای متغیرهای درون 2Rشاود. گفتنی است کی مقدار مساتقل تبیین می

                                                           
1 Fornell & Larcker 

 

 سلامت روان قلدری سازمانی فضیلت سازمانی رفتارهای  فردی مثبت  هاسازه

    3۱88 های فردی مثبت رفتار

   3۱82 3۱۲1 فضیمت سازمانی

  3۱۲۲ 3۱۲1 3۱۱۲ سازمانیقمدری 

 3۱83 3۱۱2 3۱51 3۱55 سمامت روان

 . ماتریس سنجش روایی واگرا3 شماره جدول

 



1211، پاییز و زمستان 2سال دوم، شماره دو فصمنامی رممی مدیریت منابع انسانی پایدار،                                     224 

 

مقدار  رنوانبیرا  3۱۱۲و  22۱3، 3۱11ساای مقدار ،(1118) 1زا مقدار دن برابر صاافر اساات. چینهای برونسااازه

معیار ضااریب تعیین  مییوساابیمماک برای مقادیر ضااعیف، متوسااط و قوی بودن برازش بخش ساااختاری مدل 

 تعریف کرده است.

 3۱15، 3۱33زا سی مقدار های درونبینی در مورد سازهدر مورد شدت قدرت پیش ،(3331) 3هنسمر و همکاران

ی نزدیک بی زا در محدودهدرون در مورد یک ساااازه 2Qها اگر مقدار اناد. بای ارتقاد دنرا تعیین نموده 3۱25و 

 بینی ضعیفی دارد.باشد، نشان از دن دارد کی مدل قدرت پیش 3۱33

 

 

 

 
 

برای متغیر سمامت روان  شدهگزارشکنید مقدار ضریب تعیین مشااهده می 2کی در جدول شاماره  گونیهمان

دهد کی نشان می شادهگزارشدر ساطف بسایار قوی قرار دارد. در رابطی با متغیر سامامت روان، ضاریب تعیین 

درصد از تغییرات این متغیر را تبیین کنند کی مقدار بسیار  ۲3اند متغیرهای مساتقل ت بیرگذار بر دن توانساتی

زای مدل در سااطف بساایار قوی قرار دارد کی بیاندر برای این متغیر درون 2Qمقدار  چنینهممناساابی اساات. 

 . استبرازش مناسب برای مدل ساختاری 

 برازش کلی مدل 

های معادلات سااختاری اسات، بدین معنی کی پژوهشدر توسط این مربوه بی برازش کمی مدل GOFمعیار 

توسط  GOFتواند درساتی و برازش کمیت مدل مفهومی پیشانهادی را مورد دزمون قرار دهد. معیار معیار می

 شود.ابداع گردید و طبق رابطی زیر محاسبی می ،(333۰) 2تننهاوس و همکاران

 𝐺𝑜𝑓 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  × 𝑅2̅̅̅̅ 
 

مقادیر ضااعیف، متوسااط و قوی برای  رنوانبیرا  3۱2۱و 3۱35، 3۱31ساای مقدار  ،(3331) ۰وتزلس و همکاران 

GOF مقدار  5اند. جدول شماره معرفی نمودهCommunality زای های درونبرای هر یک از سازه شدهمحاسبی

 دهد.مدل را نشان می

 

 

 

محاساابی شااد کی  3۱۲۰مقدار برای کل مدل  GOFمقدار  5در جدول شااماره  شاادهارائیبا اسااتفاده از اطمارات 

 بیاندر برازش کمی بسیار قوی برای مدل پژوهش است.

                                                           
1 chin 
2 Hensler et al 
3 Tenenhouse et al 
4 Wetzles et al 

 2Qشاخص  2Rشاخص  متغیر

 3۱5۱ 3۱۲3 سمامت روان

شاخص  متغیر
Communality 

 3۱۲1 سمامت روان

 زای مدلهای درونبرای سازه 2Rو   2Q. معیار 2 شماره جدول

 

 زای مدلهای درونبرای سازه Communality. معیار 5 شماره جدول
 



 ۲۲٥                      گری قمدری سازمانیکارکنان با توجی بی نقش تعدیل روان سمامت بر سازمانی مثبت هایپدیده نقش تبیین

 

 های پژوهشآزمون فرضیه

است.  tهای معادلات ساختاری، ارداد معناداری ها در مدلی بین ساازهترین معیار برای سانجش رابطیابتدایی

اگر مقدار معنادار است و  %15در سطف اطمینان  +( قرار گیرد1۱1۱تا  -1۱1۱)ی بازه خارج tی مقدار دماره اگر

نیست و فرضیی متناسب با دن رد معنادار ضریب مسیر بردورد شده  جییدرنتدرون این بازه قرار گیرد،  tی دماره

 دهد.مدل مفهومی پژوهش را در حالت معناداری ضرایب نشان می 3شود. شکل شماره می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

همی روابط  ،پژوهش یدر مدل مفهوم شادهنیتدواز روابط  1در شاکل شاماره  شادهارائیمطابق با اطمارات 

 گیرد. قرار می دییت مورد 

دهد کی شاادت مدل مفهومی پژوهش را در حال تخمین ضاارایب اسااتاندارد نشااان می 2شااکل شااماره 

 است. شدهمشخامتغیرها بر یکدیدر  یرگذاریت ب
 

  

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل شماره 
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ها نشان ضارایب مسایر بردورد شاده در مدل مفهومی پژوهش را همراه با مقدار معناداری دن ۱جدول شاماره 

های پژوهشااای در این جدول بی دزمون هر یک فرضااایی شااادهارائیبا اساااتفاده از اطمارات  چنینهمدهد. می

 است. شدهپرداختی

 های پژوهش. نتای  نهایی دزمون فرضیی۱ شماره جدول

 رابطه مورد آزمون                فرضیه
ضررررایررب 

 مسیر
t-value 

آزمرررررون 

 فرضیه

 شودمی دییت  ۰۱25۰ 3۱5۰ سمامت روان ←های فردی مثبت رفتار 1

 شودمی دییت  2۱۰۲۰ 3۱۰۲8 سمامت روان ←فضیمت سازمانی  3

 شودمی دییت  -3۱8۰1 3۱821 سمامت روان ←قمدری سازمانی ←رفتارهای فردی مثبت  2

 شودمی دییت  -2۱۰12 3۱۰11 سمامت روان ←قمدری سازمانی ←فضیمت سازمانی  ۰

 :  مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد2شکل شماره 



 

 

 دو فصلنامه علمی مدیریت منابع انسانی پایدار
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 گیری و پیشنهادهانتیجه

نقش قمدری سااازمانی  ،چنینهمگرا روی ساامامت روان و های سااازمانی مثبتدر پژوهش حاضاار رابطی پدیده

 تیقرارگرفگرا و ساامامت روان مورد بررساای های سااازمانی مثبتگر روی روابط پدیدهیک متغیر تعدیل رنوانبی

 . استهای پژوهش است. نتای  پژوهش حاکی از ت یید تمام فرضیی

تای  ها نبود کی تحمیل داده اتخاذشدههای فردی مثبت و سمامت روان بررسی رابطی رفتار منروربی فرضایی اول

معناداری  ،اساات. بنابراین 1۱1۱بوده کی بیشااتر از  ۰۱25۰میان این دو متغیر برابر  tپژوهش نشااان داد، دماره 

دهنده مثبت بودن بوده کی نشااان 3۱2۰5ضااریب ت بیر بین این دو متغیر چنینهمشااود؛ بودن رابطی ت یید می

های فردی مثبت و ساامامت مطالعات اندکی بی بررساای رابطی رفتار کینیوجودا بارابطی میان دو متغیر اساات. 

 همخوانی دارد. ،(331۱های این فرضیی با مطالعات کار سندویک و همکاران )اند؛ اما یافتیروان پرداختی

و ضااریب معناداری  3۱۰۲8رابطی مثبت و معنادار با ضااریب ت بیر  دهندهنشاااننتای  حاصاال از فرضاایی دوم، 

تبدیل محیط کاری بی یک محیط فضیمت محور  دریدیربارتبی. استفضایمت ساازمانی با سمامت روان  2۱۰۲۰

ی گیری سازمانمستقیم بر سمامت روان افراد ابرگذار خواهد بود. درک وجود فضیمت در سازمان بی شکل طوربی

با مطالعات  دمدهدساااتبی(. نتیجی 1212مشااابکی اصااافهانی و رضاااایی،  ابربخش و کارا کمک خواهد کرد )

 همخوانی دارد. ،(331۱سندویک و همکاران )

گر قمدری سااازمانی روی ساامامت رابطی و ابر متغیر تعدیل ،نتای  فرضاایی سااوم و چهارم حاکی از دن اساات کی

های فردی مثبت و فضاایمت این، متغیر قمدری سااازمانی برای رابطی رفتارروان، معنادار و معکوس اساات، بنابر

نماید. نتای  دزمون با مطالعات ساااندویک و همکاران گر را بازی میساااازماانی باا سااامامت روان نقش تعدیل

ا هسازمان درواقعگر دن تطابق دارد. لپیرامون ارتباه رابطی منفی قمدری با سمامت روان و نقش تعدی ،(331۱)

وجود رفتارهای  ازجممیمثبت، اهداف ارزشاامندی هسااتند اما بی دلایل گوناگون  هایپدیدهباید بدانند هرچند 

ش نتای  پژوه یطورکمبیهای مثبت را خنثی و یا حداقل ضااعیف کند. تواند این حرکتمخربی چون قمدری می

با  است؛ حتی ابرگذاربیاندر دن اسات کی قمدری، بر رابطی مثبت متغیرهای ساازمانی مثبت روی سامامت روان 

های کاری و ، بروز رفتار مخرب قمدری در گروههای فردی مثبتمحور و وجود رفتارداشااتن سااازمان فضاایمت 

 اشد.بر کارکنان داشتی ب یتوجهقابلتواند ت بیرات محیط کار می

گرا و رفتارهای کار مخرب در مراحل اولیی قرار های ساااازمانی مثبتپژوهشاادران در مبحم پدیده کیییازدنجا

های ساااازمانی مثبت و ها هر دو دیدگاه پژوهشها، لازم اسااات پژوهشدارند و با توجی بی پیچیدگی ساااازمان

 هایپدیده صااراحتبیهای دینده باید وهشرفتارهای کاری مخرب را در نرر بدیرند. این بدان معنا اساات کی پژ

 مثبت و منفی را در کنار هم بررسی کنند. 

های مثبت و منفی بر چدوندی ت بیرگذاری روی متغیرهای مشابی، مفیدتر ممکن است سنجش پدیده چنینهم

اید ها بزمانگیرد. ساااها قرار میتحت ت بیر دن شاادتبیهای زندگی سااازمانی باشااد از تعیین اینکی کدام جنبی

فعاال برای از بین بردن قمدری در محل کار و برای ایجاد یک محیط مثبت و اخماقی برای کارکنان، کی  طوربای

 شود تماش کنند.زش ویژه سازمان میمنجر بی نتای  شخصی و سازمانی سودمند و تقویت ار
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