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چكيده
زمينه و هدف: پديده طردشدگى در محيط كار توجه بيشتر انديشمندان علوم اجتماعى را به خود جلب كرده است زيرا 
تأثير منفى اين پديده بر عملكرد فرد و سازمان به اثبات رسيده است؛ بنابراين هدف اين پژوهش، بررسى تأثير ادراك 
طردشدگى در محيط كار بر رفتارهاى انحرافى با نقش ميانجى بدبينى سازمانى و نقش تعديل گر روان رنجورى است. 
روش شناسى: پژوهش حاضر، ازنظر هدف كاربردى و ازنظر روش، توصيفى - پيمايشى است. جامعه آمارى 
پژوهش 180 نفر از افسران ستاد فرماندهى انتظامى استان يزد است كه تعداد 123 نفر براساس رابطه كوكران 
تعيين و به روش نمونه گيرى تصادفى ساده، انتخاب شدند. داده هاى  موردنياز  با  استفاده   از  پرسشنامه هاى  استاندارد  
طردشدگى در محيط كار فريس، براون، برى و ليان (2008)، بدبينى سازمانى ويلكرسون، ايونز و ديويس (2008)، 
رفتارهاى انحرافى بنت و رابينسون (2000) و روان رنجورى جان و سريواستاوا (1999) جمع آورى شد.  پايايى و 
روايى ابزار پژوهش با استفاده از آزمون هاى پايايى تركيبى، آلفاى كرونباخ، روايى همگرا و روايى واگرا اندازه گيرى 
شدند، سپس برازش كلى مدل پژوهش سنجيده شد. از آزمون هاى سوبل و واف نيز براى اندازه گيرى شدت اثر و 

آمارة تى ميانجى بدبينى سازمانى استفاده  شد. 
يافته ها: تحليل داده ها نشان داد كه ادراك طردشدگى در محيط كار بر رفتارهاى انحرافى و بدبينى سازمانى مؤثر 
بوده؛ همچنين روان رنجورى نيز نقشى تعديل گر در اين رابطه ايفا مى كند. از سوى ديگر آزمون سوبل و واف نشان 
داد كه تقريباً بيش از 32 درصد از اثر كل طردشدگى در محيط كار بر رفتارهاى انحرافى به صورت غيرمستقيم 

توسط متغير ميانجى بدبينى سازمانى تبيين مى شود. 
نتايج: با درنظرگرفتن اين كه رفتارهاى انحرافى در محيط كار مشهود و به آسانى نيز قابل  تشخيص نيستند، يافته هاى 
پژوهش حاضر مى تواند براى مديران منابع انسانى در ارتباط با استخدام افراد براى مشاغلى كه در آن ها بروز 

رفتارهاى انحرافى مشكل ساز است، كاربردپذير باشند.
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مقدمه
امروزه محيط كار يك فضاى اجتماعى بسيار مهم است كه نمى تواند نيازهاى كاركنان، مبنى بر گذراندن 
مقدار زيادى از وقت خود با همكاران را ناديده بگيرد. اگرچه در روابط بين فردى مزايايى وجود دارد ولى 
هميشه اين روابط مثبت نيست؛ زيرا يكى از مسائل انسانى كه در سازمان ها شيوع پيدا كرده و نسبت به 
آن بى توجهى مى شود، طردشدگى1 در محيط كار است (فريس، براون، برى و ليان2، 2008، ص 1348). 
طردشدگى را ميزانى كه يك فرد توسط ديگران حذف يا ناديده گرفته مى شود تعريف مى كنند. اين مطالعه 
به سازمان كمك مى كند تا به اين مسئله پى ببرند كه چرا و چگونه كاركنان احساس طردشدگى مى كنند 
و اين طردشدن درنهايت منجر به رفتارهاى انحرافى مى شوند (چانگ و يانگ3، 2017، ص 258). درواقع 
كاركنان با رفتارهاى مختلفى مواجه مى شوند، مثلاً اگر رفتارهاى طردشدن از جانب ديگر كاركنان را 
احساس كنند، احتمالاً تعهد عاطفى، عملكرد شغلى و مشاركت در كار آن ها كاهش مى يابد (هورتاس  
والديويا، براجوس، لورنز  مونتس4، 2019، ص 243). رفتارهاى منفى دامنه و شدت متفاوتى دارند، بعضى 
از آن ها با شدت زياد و بعضى ديگر ظريف و كوچك هستند. بااين حال، بسيارى از نظريه پردازان بيان 
مى كنند، بيشتر رفتارهاى منفى در محيط كار در فراوانى و شدت كم، اتفاق مى افتد (استوارت، بينگ، 
داويسون، وئر و مك اينتر5، 2009، ص 210). اين نوع رفتارها هم براى سازمان و هم براى افراد هزينه بر 
است و با عناوين متفاوتى از قبيل رفتارهاى انحرافى محيط كار6 (بنت و رابينسون7، 2003، ص 251)، 
رفتارهاى ضد توليد (مانگويين و كويين8، 1975، ص 115) ناميده مى شوند. از طرفى «جيمز9» (2005) 
مفهوم بدبينى سازمانى10 را به عنوان «واكنش فرد به تجربيات شخصى و اجتماعى گذشته اش كه همراه 
عوامل محيطى تغيير مى كند»، تشريح مى كند. با توجه به اينكه افراد زمان زيادى را در سازمان سپرى 
مى كنند، فضاى سازمان، شكل دهنده طرز تلقى و رفتار كاركنان است (استوارت و براون11، 1391، ص 13). 

1. Ostracism    2. Ferris, Brown, Berry & Lian

3. Chung & Yang    4. Huertas-Valdivia, Braojos & Lloréns-Montes

5. Stewart, Bing, Davison, Woehr & McIntyre  6. Workplace deviant behaviors, WDB

7. Bennett & Robinson    8. Mangione. & Quinn

9. James     10. Deviant Behavior

11. Stewart & Brown
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انسان روان رنجور، زمان خود را به انجام دادن رفتارهايى كم ارزش محدود مى كند، به ويژه رفتارهايى 
كه درونى شده اند. ناتوانى در انتخاب، به ويژه در هنگام تصميم گيرى، يكى از عناصر اصلى روان رنجورى1 
است. با توجه به حساسيت عملكرد صحيح كليه افسران نيروى انتظامى، اهميت جلوگيرى از بروز 
رفتارهاى انحرافى در محيط كارى كه سبب اختلال در روند كار، آسيب رساندن به همكاران و كاهش 
بهره ورى مى شود، بيش  از پيش آشكار مى شود. افسران نيروى انتظامى به علت مواجهه با فشارهاى 
روانى، فيزيكى و بين فردى، ميزان بيشترى از گرانبارى نقش و درنهايت رفتارهاى انحرافى كارى را 
نسبت به ساير مشاغل تجربه مى كنند؛ درنتيجه پرسش اين پژوهش، بررسى تأثير ادراك طردشدگى 
در محيط كار بر رفتارهاى انحرافى با نقش ميانجى بدبينى سازمانى و نقش تعديل گر روان رنجورى در 

ستاد فرماندهى نيروى انتظامى استان يزد است. 
مبانى نظرى: در زمينه هاى مختلف اجتماعى ما شاهد يك پديده فراگير همراه با عارضه اجتماعى به 
نام طردشدگى هستيم (رابينسون، رايلى و وانگ2، 2013، ص 210). رابينسون و همكارانش (2013) 
طردشدگى در محيط كار را به عنوان «ميزانى كه در آن فرد يا گروه توسط ديگر اعضاى سازمان از مشاركت 
در فعاليت هاى سازمانى كنار گذاشته مى شود» تعريف مى كنند. همچنين فريس و براون و برى و ليان 
(2008) ادراك طردشدگى در محيط كار را به عنوان درجه اى كه شخص احساس مى كند توسط ديگران 
(سرپرست يا همكار) در محيط كار ناديده گرفته  شده است، تعريف مى كنند. مبناى ديگر ايجاد ادراك آن 
استفاده از زبان يا اصطلاحاتى خاص و رمزگونه از سوى افراد ديگر حاضر در محيط كار است، به نحوى كه 
فرد قادر به فهميدن آن ها نباشد (هيتلان، كلى، اسكپمن، اسنايدر و زراته3، 2006، ص 156). «ادراك 
طردشدگى» به عنوان درجه اى كه شخص احساس مى كند توسط ديگران (مدير يا همكار) در محيط كار 
ناديده گرفته شده است تعريف مى شود. طردكردن افراد در محيط كار مى تواند شامل اجتناب از تعامل 
چشمى و يا دورى از آنان باشد. اصطلاحاتى مانند «بى اعتنايى كردن»، بى محلى كردن و سرد برخورد كردن 
هم معنا با مفهوم طردكردن به كاررفته اند؛ به عبارت ديگر احساس طردشدگى نوعى بى اعتنايى به اشخاص 
به صورت نداشتن تعامل چشمى يا كلامى است (ارشدى، پيريايى و زارع، 2012، ص 224). طردشدگى در 

1. Neuroticism    2. Robinson & Reilly & Wang

3. Hitlan & Kelly& Schepman & Schneider & Zárate
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محيط كار به اين ادعا مى پردازد كه افراد توسط ديگران در محيط كار يا ناديده گرفته مى شوند و يا طرد 
مى شود (فريس و ديگران، 2008، ص 66). 

رفتارهاى انحرافى1: پس از افول نظريه هاى علمى و شكل گيرى مكتب روابط انسانى مطالعات 
بسيارى در زمينه رفتار افراد و پيامدهاى آن در سازمان ها انجام گرفت. در بيشتر اين مطالعات رشد و 
پيشرفت سازمان يا كاهش هزينه هاى آن (از طريق افزايش عملكرد و بهره ورى) مدنظر قرار مى گرفتند؛ 
اما با گذشت زمان متغيرهايى وارد مطالعات رفتار سازمانى شدند كه نه  تنها نتايج مثبتى در عملكرد 
سازمانى نداشتند، بلكه هزينه هايى را نيز متوجه سازمان مى كردند. متغيرهايى مانند خشونت در محيط 
كار، دزدى، بى تفاوتى در زمينه مقررات سازمانى و رفتارهاى سياسى. از اين رفتارها اغلب به عنوان رفتار 
انحرافى يا رفتارهاى ضد توليدى ياد مى شود. رفتارهاى انحرافى مجموعه رفتارهايى است كه طى آن فرد 
يا گروه، قواعد، سياست ها، ارزش ها و هنجارهاى سازمان محل كار خود را به طور عمدى نقض مى كنند يا 
زير پا مى گذارند و با انجام آن ها، سلامت سازمان و اعضاى آن مورد تهديد واقع مى شود. در اين چهارچوب، 
هنجارهاى سازمان كدام اند؟ ممكن است سياست هاى شركت باشد كه برخى رفتارهاى خاص مثل دزدى 
را ممنوع اعلام كرده است. قوانين ناگفته و نانوشته اى كه مورد قبول همگان هستند را هم شامل مى شود، 

مثل گوش ندادن به موسيقى با صداى بلند در محيط كار (رابينسون و بنت2، 1995، ص 557). 
بدبينى سازمانى: پديده بدبينى يا بدگمانى سازمانى در بسيارى از جوامع، به يكى از چالش هاى عمده 
رهبرى سازمانى تبديل  شده است (وارد3، 2014، ص 117). از اين  رو، لازم است سازمان ها و مديران، مطالعه 
راه هاى رويارويى با اين واقعيت جديد، پيشگيرى از پيامدهاى منفى آن در محيط كار را در اولويت قرار 
دهند (كيم، بيتمن، گيلبرث و اندرسون4، 2009، ص 11؛ نائوس5، 2007، ص 28؛ وارد، 2014، ص 118؛ 
وست6، 2004، ص 18). بدبينى سازمانى يك نگرش منفى و دفاعى نسبت به سازمان است كه به ادراك 
فضاى نامطلوب سازمانى منجر مى شود. اين پديده با باورهاى منفى، احساسات و رفتارهاى مرتبط با 
آن شناخته شده و در قالب بدبينى عاطفى، شناختى و رفتارى بروز مى كند. كاركنان بدبين مى توانند كل 

1. Organizational Cynicism   2. Robinson & Bennett

3. Ward     4. Kim , Bateman, Gilbreath & Andersson

5. Naus     6. West
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سازمان را تحت تأثير قرار داده و مانع رسيدن سازمان به هدف هاى خود شوند (بلينى، رامسى و بنيتو1، 
2015، ص 124؛ چيبارو، پنگ، بنكس و لوملى2، 2013، ص 186). بدبينى سازمانى را يك نگرش منفى 
نسبت به سازمان و اين كه مجموعه اى كه در آن مشغول كار است فاقد صداقت است تعريف كرده اند 
(كوكالان، 2019، ص 9). در بدبينى سازمانى كاركنان احساس منفى و تحقيرآميز و بدخواهانه نسبت 
به سازمان خود دارند (جيانگ، هو، وانگ و جيانگ، 2019، ص 2). كاركنانى كه دچار بدبينى سازمانى 
شده اند تأثير زيادى بر سازمان دارند. آن ها اين توانايى را دارند كه سازمان را از رسيدن به اهدافش بازدارند. 
بدبينى سازمانى نگرشى است كه كاركنان رفتار سازمان را غير دوستانه مى دانند و اعتقاد دارند كه سازمان 

صداقت ندارد و به دنبال فريب كاركنان است (نافى و كافى3، 2013، ص 136).
روان رنجورى: روان رنجورى به عنوان يكى از ابعاد اساسى شخصيت در اوايل سال 1947 توسط آيزنگ 
مطرح شد و داراى يك جزء ژنتيكى پيچيده شناخته شده است كه نشان دهنده زمينه و آمادگى فرد نسبت 
به عاطفه منفى است (فترمن، رابينسون، گوردن4، 2010، ص 304). منظور از ويژگى شخصيتى، مجموعه 
سازمان يافته و واحدى از خصوصيات است، متشكل از ويژگى هاى نسبتاً ثابت و بادوام كه روى  هم  رفته، 
يك فرد را از فرد ديگر متمايز مى سازد (پالورز و هود5، 2013، ص 1). افراد روان رنجور به حوادث پيرامون 
خود واكنش هايى با احساسى بالاتر از ميانگين مردم نشان مى دهند. چنين افرادى، موقعيت هاى معمولى 
زندگى را  تهديدكننده تلقى مى كنند و به سختى مى توانند اطرافيان خود را دوست داشته باشند. به عبارت ديگر 
 آن ها بيشتر در «خلق بد» زندگى  مى كنند. در طيف مقابل اين  افراد  كسانى كه در عامل روان رنجور خويى 
نمره پايينى مى آورند به زودى برآشفته نمى شوند و فاقد واكنش هاى احساسى بوده و از احساس هاى  منفى 
رها هستند. اين  به  معنى رهايى از احساسات مثبت نيست بلكه آن ها سبك احساسى برون گرايى را با 

خود دارند (كوستا، مك كرى و لاكنهوف6، 2019، ص 431).
پيشينه پژوهش: پژوهش هاى متعددى در خصوص ارتباط بين متغيرهاى طردشدگى، رفتارهاى انحرافى، 
بدبينى سازمانى و روان رنجورى انجام  شده است كه در ادامه به برخى از آن ها اشاره مى شود: ضياءالدينى، 
كرمى، ناظر و كرمى (1392) در پژوهشى به ارتباط بين ادراك طردشدگى با بى نزاكتى در محيط كار در 

1. Bellini, Ramaci & Bonaiuto   2. Chiaburu, Peng, Banks & Lomeli

3. Nafei & Kaifi    4. Fetterman, Robinson & Gordon

5. Pulvers & Hood    6. Costa, McCrae & Löckenhoff
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كاركنان درمانى دانشگاه علوم پزشكى رفسنجان پرداختند كه نتايج نشان داد كه بين ادراك طردشدگى 
كاركنان درمانى با بى نزاكتى آن ها رابطه معنادارى وجود دارد. پيوسته، بهلولى و نصيرى (1393) در پژوهشى 
به اين نتيجه رسيدند كه ويژگى هاى شخصيتى و جمعيت شناختى به عنوان عوامل فردى بر تعهد سازمانى 
مديران و فرماندهان يكى از مراكز نظامى تأثيرگذار است. زارع، آزادى و سپهر (1397) در پژوهشى به 
بررسى رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل: تبيين نقش واسطه اى قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى 
در بين كاركنان فرماندهى انتظامى يكى از شهرستان هاى استان فارس پرداختند. نتايج پژوهش حاكى 
از آن بود كه رهبرى اصيل تأثير منفى و معنادارى بر بروز قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى دارد. بر 
مبناى نتايج پژوهش نقش ميانجى گر قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى در رابطه بين رهبرى اصيل و 
تمايل به ترك شغل تأييد شد. همچنين قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى بر تمايل به ترك شغل تأثير 
مثبت و معنادارى دارند. هسيه و كاراتاپه1 (2019) در پژوهشى به بررسى طردشدگى در محيط كار در 
بين كاركنان رستوران ها پرداختند؛ آن ها اثر طردشدگى در محيط كار را بر روى سه متغير تمايل به ترك 
خدمت در كوتاه مدت، تمايل به ترك خدمت در بلندمدت با نقش ميانجى فشار كارى پرداختند. يافته ها 
نشان مى دهد كه طردشدگى در محيط كار هم بر تمايل به ترك خدمت در كوتاه مدت و هم در بلندمدت 
تأثيرگذار است و فشار كارى نقش ميانجى را در رابطه بين طردشدگى در محيط كار و تمايل به ترك 
خدمت ايفا مى كند. كلارك و همكاران2 (2019) در پژوهشى به بررسى رابطه بين بى نزاكتى در محيط 
كار و رفتارهاى كمكى؛ با نقش هاى نارضايتى شغلى و رفتارهاى سياسى پرداختند. كلارك و همكاران 
در پژوهش خود به بررسى نقش ميانجى نارضايتى شغلى و نقش تعديل گر مهارت هاى سياسى در رابطه 
بين بى نزاكتى در محيط كار بر نارضايتى شغلى و نارضايتى شغلى بر رفتارهاى كمكى پرداختند. يافته ها 
نشان داد كه مهارت هاى سياسى نقش تعديل گر را ايفا مى كند و نارضايتى شغلى هم نقش ميانجى را 
ايفا مى كند. امير تيمور3 (2017) در پژوهشى با عنوان طردشدگى در محيط كار و رفتارهاى ضد توليد: 
بررسى نقش ميانجى بدبينى سازمانى و نقش تعديلگر روان رنجورى به اين نتيجه رسيد كه بدبينى در اين 
پژوهش نقشى ميانجى دارد و روان رنجورى داراى نقش تعديل گر نيست. طردشدگى در محيط كار، ناديده 

1. Hsieh & Karatepe    2. Clark et al

3. Ameer Taimur
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گرفتن سازمان نسبت به كاركنان يا ناديده گرفتن گروه هاى كارى نسبت به كاركنان تعريف  شده است. 
چارچوب نظرى: روابط گوناگونى از طردشدگى در محل كار و نتايج سازمانى مانند رابطه مثبت با قصد 
ترك شغل (اسكات1 و همكاران، 2015) و ارتباط منفى با رفتار شهروندى سازمانى وجود دارد (چانگ، 
2015). بدبينى سازمانى اعتقاد منفى، فقدان يكپارچگى در سازمان است و سعى مى كند تا يك سازمان 
منفى را تحت تأثير قرار دهد (كالاقان و آكسو، 2010). بدين ترتيب طردشدگى در محل كار ممكن است 
منجر به رفتارهاى سازمانى منفى شود كه يكى از آن ها روان رنجورى است (تيمور، 2017). روان رنجى بيشتر 
با واكنش به چنين شرايط استرس زا منفى همراه است (آورمل و همكاران، 2013). مطالعات بسيار كمى در 
مورد ويژگى هاى شخصيتى مختلف، به خصوص روان رنجورى درحالى كه كارمندان دچار شرايط استرس زا 
هستند، مانند پديده هايى مانند طردشدگى در محل كار منتشر شده است. (گريجاولا و نيومن2، 2015). 
ايده اوليه مدل پژوهش برگرفته از مدل يان، ژو و ليو3 (2014) و چن و لى4 (2018) است كه در پژوهش 
خود به بررسى تأثير طردشدگى در محيط كار بر رفتارهاى مخرب پرداختند. با توجه به ادبيات پژوهش، 
مدل يادشده با اضافه كردن متغير بدبينى سازمانى به عنوان متغير ميانجى و روان رنجورى به عنوان متغير 
تعديل گر توسعه يافت و از پژوهش تيمور (2017) كه به بررسى نقش ميانجى بدبينى سازمانى و تعديل گر 
روان رنجورى در بين كاركنان سازمان هاى دولتى كشور هند پرداخت، استفاده شد. بر اساس مبانى نظرى 
و ادبيات پژوهش اضافه كردن اين دو متغير، امكان بررسى كامل ترى از نقش طردشدگى ادراك شده در 

محيط كار را فراهم كرد؛ بنابراين مدل مفهومى پژوهش به صورت شكل 1 ترسيم شد.

شكل 1. مدل مفهومى پژوهش (چن و لى،2018؛ تيمور، 2017 و يان، ژو و ليو، 2014) 

1. Scott     2. Grijalva & Newman

3. Yan, Zhou & Liu    4. Chen & Li
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روش شناسى
از آنجايى  كه هدف پژوهش، تعيين روابط على ميان طردشدگى در محيط كار با رفتارهاى انحرافى 
از طريق نقش هاى ميانجى گر بدبينى سازمانى و تعديل گر روان رنجورى است، پژوهش حاضر ازنظر 
هدف كاربردى و ازنظر روش، توصيفى- پيمايشى است. جامعه آمارى اين پژوهش كاركنان پليس ستاد 
فرماندهى انتظامى استان يزد است كه به صورت تصادفى ساده به عنوان نمونه آمارى انتخاب شدند. 
تعداد كاركنان و افسران ستاد فرماندهى استان يزد شامل 180 نفر است كه تعداد 123 نفر براساس رابطه 
كوكران به عنوان نمونه آمارى انتخاب شدند و 109 پرسشنامه ها در تحليل ها استفاده شد. در مدل تحليلى 
پژوهش، طردشدگى در محيط كار متغير مستقل، رفتارهاى انحرافى متغير وابسته و بدبينى سازمانى 
متغير ميانجى و روان رنجورى، متغير تعديل گر است. براى سنجش عوامل طردشدگى در محيط كار از 
پرسشنامه فريس و همكاران (2008) با طيف پنج گزينه اى ليكرت در 9 گويه استفاده شد كه در پژوهش 
ژائو، هى، شيرد و وان1 (2016) با آلفاى كرونباخ 0/93 و در پژوهش اميرتيمور (2017) با آلفاى كرونباخ 
0/87 پايايى آن مورد تأييد قرارگرفت. براى سنجش بدبينى سازمانى از پرسشنامه ويلكرسون، ايونز و 
ديويس2 (2008) در 7 گويه استفاده شد كه در پژوهش بشير و نصير3 (2013) با آلفاى كرونباخ 0/93 
و در پژوهش اميرتيمور (2017) با آلفاى كرونباخ 0/83 پايايى آن مورد تأييد قرارگرفت. براى سنجش 
رفتارهاى انحرافى از پرسشنامه بنت و رابينسون4 (2000) در 5 گويه استفاده شد كه در پژوهش يانگ و 
تريتوى5 (2016) با آلفاى كرونباخ 0/97 و در پژوهش اميرتيمور (2017) با آلفاى كرونباخ 0/88 پايايى 
آن مورد تأييد قرارگرفت. همچنين براى سنجش روان رنجورى كاركنان از پرسشنامه جان و سريواستاوا6 
(1999) در 8 گويه استفاده شد كه در پژوهش لئونگ، وو، چن و يانگ7 (2011) با آلفاى كرونباخ 0/89 

و در پژوهش اميرتيمور (2017) با آلفاى كرونباخ 0/75 پايايى آن مورد تأييد قرارگرفت.
آزمون نرمال بودن: براى بررسى نرمال بودن متغيرهاى پژوهش از آزمون كولموگروف- اسميرنوف8 
استفاده شد. درصورتى كه سطح معنادارى از 5 درصد بيشتر باشد متغير توزيع نرمال است و اگر سطح 

1. Zhao, He, Sheard, & Wan   2. Wilkerson, Evans, and Davis

3. Bashir & Nasir    4. Bennett and Robinson’s

5. Yang & Treadway    6. John and Srivastava

7. Leung, Wu, Chen, & Young   8. Kolmogrof - Smirmof
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معنادارى كمتر از 5 درصد باشد متغيرها از توزيع نرمال برخوردار نيستند.

جدول 1. آزمون نرمال بودن متغيرهاى پژوهش
رفتارهاى انحرافى روان رنجورى بدبينى سازمانى طردشدگى در محيط كار متغيرها

2/06 1/376 1/811 1/915 كولموگروف- اسميرنوف
0/002 0/005 0/167 0/001 سطح معنادارى

با توجه به اينكه سطح معنادارى توزيع متغيرها در سازمان كمتر از 5 درصد (غير نرمال) است به جز 
متغير بدبينى سازمانى كه توزيع آن نرمال است بقيه سازه ها از توزيع غير نرمال برخوردار هستند، پس بايد 
از نرم افزار اسمارت پى ال اس براى تحليل استفاده كرد (رينگل، سارستد و استراوب1، 2012، ص 41). 
مهم ترين دليل برترى اين روش، براى نمونه هاى كوچك ذكر شده است. دليل بعدى، داده هاى غير نرمال 
است كه محققان در پژوهش ها با آن روبرو مى شوند درحالى كه نسل اول مدل سازى معادلات ساختارى كه 
با نرم افزارهايى مثل ليزرل2، اى كيو اس3 و ايموس4 اجرا مى شدند نياز به تعداد نمونه زياد داشتند. (هنسلر، 
رينگل و سينكويس5، 291، ص 2009). كلين (1989) براى تحليل مسير مفروضاتى در نظر گرفته است 
كه در اين پژوهش رعايت شد: 1. مقياس فاصله اى و نسبتى بودن براى متغيرهاى مدل. اگرچه در مطالعات 
علوم اجتماعى از طيف ليكرت به شدت استفاده مى شود و اين مقياس رتبه اى است ليكن بسيارى از محققان، 
با اندك تسامح، مقياس فاصله اى در نظر مى گيرند. 2. وجود رابطه خطى بين متغيرهاى پيش بين با متغير 
وابسته 3. غير همبسته بودن جملات خطاى متغيرها. 4. نبود هم خطى چندگانه؛ هم خطى بودن چندگانه زمانى 
بروز مى يابد كه بين حداقل دو متغير مستقل همبستگى بالايى وجود داشته باشد. 5. تك بودن متغيرها: يك 
متغير از تركيب دو متغير فرعى ساخته  شده باشد و متغيرهاى فرعى داراى ارتباط، داراى علامت مشابه با 
ساير متغيرها باشد (كلين، 1989، ص 14). براى بررسى پايايى معرف ها، از آزمون بار عاملى استفاده  شده 
است كه در اين آزمون بار عاملى معرف  ها بايد بالاتر از 0/4 باشد. آلفاى كرونباخ نيز معيارى كلاسيك براى 
سنجش پايايى و سنجه اى مناسب براى ارزيابى پايدارى درونى (سازگارى درونى) محسوب مى شود. مقدار 

1. Ringle, Sarstedt & Straub   2. Lisrel

3. EQS     4. AMOS

5. Henseler, Ringle & Sinkovics
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آلفاى كرونباخ بالاتر از 0/7 بيان گر پايايى قابل  قبول است. معيار پايايى تركيبى در مدل سازى معادلات 
ساختارى معيار بهترى از آلفاى كرونباخ به شمار مى رود زيرا در محاسبه پايايى تركيبى، شاخص هاى با بار 
عاملى بيشتر، اهميت زيادترى دارند (وينزى، چن، هنسلر و وانگ1، 2010، ص 141). با عنايت به موارد 
يادشده و با توجه به جدول 3 مقدار تمامى سازه ها مورد تأييد هستند، برازش مناسب مدل هاى اندازه گيرى 
تأييد مى شود. روايى همگرا2، معيار ميانگين واريانس استخراج شده نشان دهنده  ميانگين واريانس به اشتراك 

گذاشته شده بين هر سازه با شاخص هاى خود است. 

شكل 2. ضريب بارهاى عاملى معرف هاى پژوهش

جدول 2. آلفاى كرونباخ، ضريب پايايى، ميانگين واريانس استخراج شده
ميانگين واريانس استخراج شدهآلفاى كرونباخپايايى تركيبىمتغيررديف

بزرگتر از 0/5بزرگتر از 0/7بزرگتر از 0/7
0/9160/8960/548طردشدگى در محيط كار1
0/8770/8410/510بدبينى سازمان2
0/8900/8460/621رفتارهاى انحرافى3
0/9070/8980/552روان رنجورى4

1. Vinzi, Chin, Henseler & Wang

2. Convergent validity
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روايى واگرا1: روش فورنل و لاركر: ميزان رابطه يك سازه با شاخص هايش در مقايسه رابطه آن سازه با 
ساير سازه هاست؛ به طورى كه روايى واگرايى قابل  قبول يك مدل حاكى از آن است كه يك سازه در مدل 

تعامل بيشترى با شاخص هاى خود دارد تا با سازه اى ديگر.

جدول 3. روايى واگرا
روان رنجورىرفتارهاى انحرافىبدبينى سازمانطردشدگى در محيط كارسازه

0/740طردشدگى در محيط كار
0/5811320/714بدبينى سازمان
0/4892800/344650/788رفتارهاى انحرافى
0/1474280/1030190/2741280/742روان رنجورى

برازش كلى مدل: برازش كلى مدل شامل هر دو بخش مدل اندازه گيرى و ساختارى مى شود و با تأييد 
برازش آن بررسى برازش در يك مدل كامل مى شود. براى بررسى برازش مدل كلى تنها از يك معيار به 

نام برازش كلى مدل2 استفاده مى شود. اين معيار از طريق رابطه زير به دست مى آيد:

 برازش كلى مدل=

به طورى كه  نشانه ميانگين مقادير اشتراكى هر سازه هست و  نيز 
مقدار ميانگين مقادير R Squares سازه هاى درون زاى مدل است.

جدول 4. مفروضات برازش كلى مدل
R2مقادير اشتراكىسازه

0/548طردشدگى در محيط كار
0/5100/610بدبينى سازمان
0/6210/691رفتارهاى انحرافى
-0/552روان رنجورى
0/5570/650ميانگين

1. Divergent Validity

2. Goodness of  Fit
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وتزلس1 (2009) سه مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 را به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوى براى 
برازش كلى مدل معرفى كرد؛ بنابراين حاصل شدن 0/60 براى برازش كلى مدل نشان از برازش كلى 

قوى مدل دارد.
يافته هاى استنباطى: همان طور كه در شكل شماره (3 و 4) مشخص است، تحليل داده ها نشان داد كه 
طردشدگى در محيط كار با ضريب مسير (0/53) و ضريب معنادارى (5/80) بر رفتارهاى انحرافى 
مؤثر است. طردشدگى در محيط كار با ضريب مسير (0/781) و ضريب معنادارى (22/87) بر بدبينى 
سازمان تأثير دارد. بدبينى سازمان با ضريب مسير (0/33) و ضريب معنادارى (3/28) بر رفتارهاى 
انحرافى كاركنان تأثير دارد. همچنين تقريباً بيش از 32 درصد از اثر كل طردشدگى در محيط كاربر 
رفتارهاى انحرافى از طريق غيرمستقيم توسط متغير ميانجى بدبينى سازمانى تبيين مى شود؛ و درنهايت 
متغير روان رنجورى با ضريب معنادارى (2/14) نقش تعديل گر را در رابطه بين طردشدگى در محيط كار 

و رفتارهاى انحرافى ايفا مى كند و در نتيجه فرضيه تأييد مى شود.

شكل 3. ضريب معنادارى تى

شكل 4. ضريب مسير استاندارد شده
آزمون فرضيه  چهارم: فرضيه چهارم «طردشدگى در محيط كار بر رفتارهاى انحرافى به طور غيرمستقيم 

1. Wetzels
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ازطريق متغير ميانجى بدبينى سازمانى تأثير دارد». آزمون سوبل1 و آزمون واف2 يكى از آزمون هاى 
پركاربرد براى سنجش معنادارى تأثير ميانجى گرى يك متغير در رابطه  ميان دو متغير ديگر است. در 
آزمون سوبل، (a برابر با مقدار ضريب مسير بين متغير مستقل و ميانجى)؛ (b برابر با مقدار ضريب 
 Sa) ؛ (برابر با مقدار ضريب مسير بين متغير مستقل و وابسته c) مسير ميان متغير ميانجى و وابسته)؛
مقدار خطاى استاندار ميان مسير متغير مستقل و ميانجى) و (Sb: مقدار خطاى استاندار ميان مسير 

متغير ميانجى و وابسته) است.
(0,805=a) ؛(0,361=b) ؛ (0,262=c) (0,033=Sa) ؛ (0,092=Sb) : فرضيه چهارم 

 فرضيه چهارم:  تى=  =  = 3/003
همان طور كه مشاهده شد، مقدار تى حاصل از آزمون سوبل برابر با 3/003 شد، به دليل بيشتر بودن 
از 1/96 مى توان اظهار داشت كه در سطح اطمينان 95 درصد، تأثير متغير ميانجى بدبينى سازمان در 
اثر بين طردشدگى در محيط كار بر رفتارهاى انحرافى معنادار است. براى تعيين شدت اثر غير مستقيم 
متغير ميانجى از آماره اى به نام واف استفاده مى شود كه هرچه اين مقدار به يك نزديك تر باشد، نشان از 
قوى تر بودن تأثير متغير ميانجى دارد. در واقع اين مقدار نسبت اثر غيرمستقيم بر اثر كل را مى سنجد 

(داورى و رضازاده، 1392). مقدار واف از فرمول زير محاسبه مى شود:

واف = 

 فرضيه چهارم:  = 
اين بدان معنى است كه تقريباً بيش از 32 درصد از اثر كل طردشدگى در محيط كاربر رفتارهاى 

انحرافى از طريق غيرمستقيم توسط متغير ميانجى بدبينى سازمانى تبيين مى شود.
آزمون فرضيه  پنجم: «روان رنجورى به عنوان متغير تعديل گر بر رابطه طردشدگى در محيط كار و 

رفتارهاى انحرافى تأثيرى معنادارى دارد».

1. Sobel

2. VAF
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جدول 5. شدت تعديل گرى، آماره  تى (متغير وابسته رفتارهاى انحرافى)
نتيجه آزمونآماره تىشدت تعديل گرىفرضيه

روان رنجورى به عنوان متغير تعديل گر بر رابطه 
طردشدگى در محيط كار و رفتارهاى انحرافى تأثيرى 

معنادارى دارد.
تأييد فرضيه0/1412/199

شكل 5. مدل ترسيم  شده به همراه مقدار تى متغير تعديل گر

تعيين شدت اثر تعديل گر: هنسلر و فاسوت1 (2010) با استفاده از رابطه اندازه تأثير كوهن فرمول 
زير را براى تعيين شدت اثر تعديلى معرفى كرده اند. 

مطابق با نظر كوهن (1988) مقادير 0/02، 0/15 و 0/35 براى F2 نشان از شدت اثر تعديلى 
ضعيف، متوسط و قوى براى متغير تعديل گر دارد بنابراين حاصل شدن عدد 0/14 براى نقش تعديلى 
روان رنجورى نشان از متوسط و با اغماض قوى بودن شدت تعديل گرى روان رنجورى در اين پژوهش 
دارد. متغير روان رنجورى، رابطه على ميان طردشدگى در محيط كار و رفتارهاى انحرافى را تعديل 

مى كند. بنابراين مدل نهايى اين پژوهش بر اساس يافته هاى اين پژوهش به صورت زير شكل  گرفت.

1. Henseler & Fassot

  

2,142

     

 

3,94925,127 

5,318

=
تعديلگر متغير با تعيين ضريب تعديلگر متغير بدون تعيين ضريب

تعديلگر متغير با تعيين ضريب =  
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شكل 6. مدل نهايى بر اساس يافته هاى پژوهش

بحث و نتيجه گيرى
انسان يك موجود اجتماعى است و يكى از ويژگى هاى انسان سالم و موفق، مهارت و توانايى برقرارى 
ارتباط مؤثر و سازنده با ديگران است؛ از طرفى طردشدگى در محيط كار فرصت تعامل اجتماعى را كاهش 
مى دهد و باعث مى شود فرد در محيط كار احساس تنهايى و انزوا كند كه اين خود نتايج مخرب و زيانبارى 
را براى سازمان به وجود مى آورد. هدف پژوهش حاضر بررسى تأثير ادراك طردشدگى در محيط كار بر 
رفتارهاى انحرافى با نقش ميانجى بدبينى سازمانى و نقش تعديل گر روان رنجورى در كاركنان ستاد 
فرماندهى استان يزد است. هنگامى كه يكى از اعضاى سازمان خود را به عنوان عضو «گروه بيگانه» تلقى 
و احساس كند كه به  نوعى از سوى سرپرست خويش طرد شده است، نياز به تعلق و دوست داشته شدن در 

وى برآورده نمى شود و به وقوع پيامدهاى منفى همچون افزايش سطح رفتارهاى انحرافى منجر مى شود.
فرضيه اول: با توجه به نتايج به دست  آمده از تحليل ها، طردشدگى در محيط كار بر رفتار انحرافى اثر 
معنادارى دارد؛ زيرا ضريب مسير استاندارد  شده نسبت به متغير وابسته يعنى رفتار انحرافى 0/532 است. 
همچنين مقدار آزمون تى براى اثر طردشدگى در محيط كار بر رفتار انحرافى 5/806 حاصل  شده است؛ 
بنابراين در اين فرضيه فرض صفر رد مى شود و درنتيجه فرض يك پذيرفته مى شود و درنتيجه فرضيه تأييد 
مى شود؛ به  عبارت  ديگر، بين طردشدگى در محيط كار بر رفتار انحرافى كاركنان پليس ستاد فرماندهى 
انتظامى استان يزد، اثر معنادارى وجود دارد و اين اثر مثبت و مستقيم است؛ يعنى با كاهش يك واحدى 
طردشدگى در محيط كار ميزان رفتار انحرافى كاركنان پليس ستاد فرماندهى انتظامى استان يزد كاهش 

  

  
  

22,87 

     

 

2,142

3,28

5,80
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مى يابد. اين يافته ها با بخشى از يافته هاى ارشدى و همكاران (1390)، هيتلان و نوئل (2009) و امير 
تيمور (2017) و هسيه (2019) همسو است.

فرضيه دوم: با توجه به نتايج به دست  آمده از تحليل ها، طردشدگى در محيط كار بر بدبينى سازمانى اثر 
معنادارى دارد؛ زيرا ضريب مسير استاندارد  شده نسبت به متغير وابسته يعنى بدبينى سازمانى 0/781 
است. همچنين مقدار آزمون تى براى اثر طردشدگى در محيط كار بر بدبينى سازمانى 22/876 حاصل 
 شده است؛ بنابراين در اين فرضيه فرض صفر رد مى شود و درنتيجه فرض يك پذيرفته مى شود و در نتيجه 
فرضيه تأييد مى شود؛ به  عبارت  ديگر، بين طردشدگى در محيط كار بر بدبينى سازمانى كاركنان پليس 
ستاد فرماندهى انتظامى استان يزد، اثر معنادارى وجود دارد و اين اثر مثبت و مستقيم است؛ يعنى با كاهش 
يك واحدى طردشدگى در محيط كار ميزان بدبينى سازمانى كاركنان پليس ستاد فرماندهى انتظامى 
استان يزد كاهش مى يابد. اين يافته ها نيز با بخشى از يافته هاى خواجه پور، بشليده و بهارلو (1396)، 

امير تيمور (2017)، موسى (2017)، حق (2014) همسو است.
فرضيه سوم: با توجه به نتايج به دست  آمده از تحليل ها، بدبينى سازمانى بر رفتار انحرافى اثر معنادارى 
دارد؛ زيرا ضريب مسير استاندارد  شده نسبت به متغير وابسته يعنى رفتار انحرافى 0/330 است. همچنين 
مقدار آزمون تى براى اثر بدبينى سازمانى بر رفتار انحرافى 3/288 حاصل  شده است؛ بنابراين در اين 
فرضيه فرض صفر رد مى شود و در نتيجه فرض يك پذيرفته مى شود و در نتيجه فرضيه تأييد مى شود؛ 
به عبارت  ديگر، بين بدبينى سازمانى بر رفتار انحرافى كاركنان پليس ستاد فرماندهى انتظامى استان 
يزد اثر معنادارى وجود دارد و اين اثر مثبت و مستقيم است؛ يعنى با كاهش يك واحدى بدبينى سازمانى 
ميزان رفتار انحرافى كاركنان پليس ستاد فرماندهى انتظامى استان يزد كاهش مى يابد. اين يافته ها با 

بخشى از يافته هاى گريپ و وانتبورق (2018)، لى و چن (2018)، امير تيمور (2017) همسو است.
فرضيه چهارم: با توجه به نتايج به دست  آمده از تحليل ها، بدبينى سازمانى در رابطه على بين طردشدگى 
در محيط بر رفتارهاى انحرافى كاركنان پليس ستاد فرماندهى انتظامى استان يزد ميانجى گرى مى كند 
زيرا آزمون تى حاصل از آزمون سوبل براى فرضيه نقش ميانجى بدبينى سازمانى در رابطه بين طردشدگى 
در محيط بر رفتارهاى انحرافى كاركنان پليس ستاد فرماندهى انتظامى استان يزد برابر با 3/003 حاصل 
 شده است؛ بنابراين در اين فرضيه فرض صفر رد مى شود و در نتيجه فرض يك پذيرفته مى شود و در نتيجه 
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فرضيه تأييد مى شود. پس از تأييد شدن نقش ميانجى متغير بدبينى سازمانى حال نوبت آن است كه 
شدت اين ميانجى گرى را از طريق آزمون واف بسنجيم كه شدت ميانجى گرى عدد 0/32 حاصل  شده 

است بنابراين اين يافته ها با يافته هاى امير تيمور (2017) همسو است.
فرضيه پنجم: روان رنجورى به عنوان متغير تعديل گر بر رابطه على طردشدگى در محيط كار و رفتارهاى 
انحرافى مؤثر است. با توجه به نتايج به دست  آمده از تحليل ها، روان رنجورى در رابطه على بين طردشدگى 
در محيط بر رفتارهاى انحرافى كاركنان پليس ستاد فرماندهى انتظامى استان يزد تعديل گرى مى كند؛ 
زيرا آزمون تى حاصل از اجراى مدل براى فرضيه نقش تعديل گر روان رنجورى در رابطه بين طردشدگى 
در محيط بر رفتارهاى انحرافى كاركنان پليس ستاد فرماندهى انتظامى استان يزد برابر با 2/19 حاصل 
 شده است؛ بنابراين در اين فرضيه فرض صفر رد مى شود و در نتيجه فرض يك پذيرفته مى شود و در 
نتيجه فرضيه تأييد مى شود؛ بنابراين اين يافته ها با يافته هاى امير تيمور (2017) همسو است بنابراين در 
حالت كلى نتايج حاصل از اين پژوهش با بخشى از يافته هاى ارشدى و همكاران (1390)، ضياءالدينى 
(1392)، هيتلان و نوئل (2009)، لئونگ و همكاران (2011)، ژائو و همكاران (2013)، سيمها و همكاران 

(2014) و امير تيمور (2017) همسو است.
پژوهش حاضر نشان داد كه ادراك طردشدگى در محيط كار احتمال درگير شدن كاركنان را در 
رفتارهاى انحرافى در ستاد فرماندهى انتظامى استان يزد افزايش مى دهد. پيشنهاد مى شود مديران در 
ستاد فرماندهى نيروى انتظامى در استان يزد طرح مناسبى از رفتار كارى محترمانه در محيط كار را 
تدوين كنند و به صورت واضح انتظارات رعايت حقوق كاركنان و رعايت ادب و احترام را در خط 
 مشى نيروى انتظامى در استان يزد بيان كنند. بكارگيرى سنجه هاى معتبر كه در پژوهش هاى بين المللى 
آزمون شده و از روايى و پايايى لازم برخوردار بوده اند، نقطه قوت پژوهش حاضر است. اين امر باعث 
تدقيق روايى سنجه ها و تأييد تعميم پذيرى اين ابزارهاى سنجش در محيط هاى سازمانى در ايران شده 
است و اميد مى رود كه نتايج حاصل، در پژوهش هاى آتى تكميل شود و زمينه تربيت، شناسايى، جذب 
و بكارگيرى كاركنان و مديرانى را فراهم كند كه هرچه بيشتر از عناصر تشكيل دهنده مثبت انديشى و 
مثبت گرايى بهره مند بوده تا از آن طريق، زمينه ايجاد سازمان هاى مثبت گرا فراهم شود. در اين پژوهش 
ابعاد رفتارهاى انحرافى، طردشدگى در محيط كار مورد بررسى قرار نگرفته است، بنابراين پيشنهاد 
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مى شود براى پژوهش هاى آتى اثر ابعاد طردشدگى در محيط كار را بر ابعاد رفتارهاى انحرافى مورد 
بررسى قرار گيرد. از آنجايى كه نوع طردشدگى در محيط كار و رفتارهاى انحرافى در سازمان هاى بخش 
دولتى و بخش خصوصى ممكن است متفاوت باشد پيشنهاد مى شود همين پژوهش در يك سازمان دولتى 
ديگر هم انجام گيرد يا اين كه پژوهش به صورت هم زمان به صورت تطبيقى در دو بخش خصوصى و دولتى 
انجام شود و يا از آنجايى كه سياست هاى سازمان ها و نهادها در قبال حمايت از كاركنان متفاوت است 
بهتر است اين پژوهش در صنايع ديگر از جمله خودرو، بيمه و يا شركت هاى هواپيمايى مورد بررسى قرار 
گيرد. محدوديت كلى پژوهش حاضر اين است كه با توجه به اينكه جامعه آمارى اين پژوهش كاركنان 
ستاد فرماندهى نيروى انتظامى در استان يزد هستند، بايد به تفاوت هايى از لحاظ فرهنگى، ساختارى 
و محيطى توجه كرد، بنابراين تعميم آن به ساير نهادها به سادگى امكان پذير نيست. از آنجايى كه ابزار 
گردآورى داده ها پرس شنامه بود، ماهيت خودارزيابى كاركنان ممكن است گرايش به تظاهر در پاسخ به 

پرسش هاى پژوهش را ايجاد كند و نتايج پژوهش را تحت تأثير قرار دهد.
سپاسگزارى

پژوهشگران بر خود لازم مى دانند از تمام مديران و افسرانى كه در جمع آوري داده هاي پژوهش حاضر، ما 
را حمايت كردند و افسران ستاد فرماندهى استان يزد كه صبورانه براي تكميل پرسشنامه هاي پژوهش 

همكاري كردند، صميمانه تشكر و قدردانى كنند.
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