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   چکیده 

  یانجی کار با نقش م   یط مح   ی کننده و انحراف کمک   ی رفتارها   بر   ی طردشدگ   اثر   ی پژوهش بررس   ین هدف ا 

است و جامعه آماری این تحقیق  از نوع پیمایشی    یفی پژوهش توص   این   بود. شده  ادراک   ی نفس سازمان عزت 

گیری  نمونه نفر به روش    141نفر( بود که    220کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان گلستان )   یه شامل کل 

پرسش شدند  انتخاب    ساده   ی تصادف  مح   ی طردشدگ   ی ها نامه و  عزت   یط در  سازمان کار،    ی رفتارها   ی، نفس 

  پژوهش،   یرهای اثرات متغ   یی ها و شناسا داده   یل و تحل   یه تجز   ی نمودند. برا   یل تکم   ا ر   ی و انحراف کننده  کمک 

پژوهش نشان داد    نتایج   مورد استفاده قرار گرفت.   افزار  با استفاده از نرم   ی معادلات ساختار   یابی الگو 
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  ین ب   رابطه اما  (،  =β  ،39 /0=01/0)  ندارد  داری ی معن   رابطه کننده  کمک   ی کار با رفتارها   یط مح   در  ی طردشدگ 

  یق تحق   یافته   یگر د   .(=β  ،78 /6=0/ 61)  بود   دار ی کار مثبت و معن   یط مح   ی انحراف   ی و رفتارها   ی طردشدگ 

منف   ی حاک  ارتباط  معن   ی از  عزت   ی طردشدگ   دار ی و  سازمان و  آماره    (.=β،52 /4=-0/ 41)  بود   ی نفس 

از طریق  کننده  غیرمستقیم طردشدگی در محیط کار با رفتارهای کمک آمده آزمون سوبل برای رابطه  دست به 

نفس سازمانی در ارتباط  دهد رابطه میانجی متغیر عزت بود که نشان می   4/ 50نفس سازمانی برابر با  متغیر عزت 

  شود ی م   یشنهاد پ   یج پژوهش توجه به نتا   با دار است.  کننده، معنی بین طرد شدگی در محیط کار با رفتارهای کمک 

ن   ی ورزش   ی ها سازمان   یران که مد  به  دادن  بها    گیری؛ یم تصم   یندهای ا ها در فر و مشارکت آن   ی انسان   یروی با 

  یش در کارکنان افزا   شده ک ا در ا  ی نفس سازمان سطح عزت   یق طر   ین را ارتقاء دهند تا از ا   ها در آن   ی توانمندساز 

 هند. کار را کاهش د   یط در مح   ی طردشدگ   ی و اثرات منف   یابد 

 

در محیط کار یکننده، طردشدگکمک یرفتارها ی،انحراف ی، رفتارهاسازمانی نفسعزت  :کلیدواژگان 

 

 مقدمه
و عواملی همچون تغییر در    اسببت ها متفاوت از گذشببته  امروزه محیط کسببو و کار سببازمان 

گیری بازارهای  ها، شبکل های نوین، رقابت شبدید بین سبازمان های مشبتریان، ههور فناوری خواسبته 

های نوین ایجباد های بسبببیباری را برای سبببازمان های کارکنبان االش جدید و تغییر در خواسبببتبه 

ابع خود از جمله نیروی انسبانی ها را به اسبتفاده بهینه از من اند. انین شبرایطی مدیران سبازمان کرده 

(؛ ارا که این وری و توان رقابتی ملزم نموده اسبت ) برای کسبو بالاترین بهره 

(. نتایج  ترین منبع هر سبازمانی اسبت ) اعتقاد وجود دارد که نیروی انسبانی مهم 

بروز رفتارهای کاری مطلوب و رفتارهای  شبببده در این زمینه م ید آن اسبببت که تحقیقات انجام 

های پیشببین و صببفات شببخصببیتی کارکنان ت ثیر ها، عقاید، تجربه سببودمند اجتماعی از نگرش 

ای کبه  رفتبارهبای بهینبه عنوان  ببه سببباز این رفتبارهبا  پبذیرنبد؛ ببه نحوی کبه مطبالعبه عوامبل زمینبه می 

گران حوزه رفتبار  صبببلی پژوهش بباشبببنبد، ببه اولویبت ا جبایگزین رفتبارهبای انحرافی محیط کبار می 

هاى مدیریت (. پس ازافول نظریه ؛ )   سازمانی تبدیل شده است 

گیرى مکتو روابط انسببان ، مطالعات بسببیارى در زمینه رفتار افراد و پیامدهاى آن  علمی وشببکل 

  هاى آن فت سبازمانی کاهش هزینه انجام گرفت. در بیشبتر این مطالعات رشبد و پیشبر   ها درسبازمان 
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گذشبببت زمان متغیرهای  وارد   گرفتنبد؛ اما با ورى( مدنظر قرارم  بهره  )ازطریق افزایش عملکرد و 

بلکه  اند که نه تنها نتایج مثبت  در عملکرد سبببازمان  نداشبببتند، مطبالعبات رفتبارسبببازمان  شبببده 

توان به متغیرهای  مانند خشببونت  کردند که از آن جمله می های  را نیز متوجه سببازمان م  هزینه 

این رفتارها اغلو    تفاوت  سبازمان  و رفتارهاى سبیاسب  اشباره کرد. از درمحیط کار، سبرقت، ب  

شبببود. رفتبارهباى انحراف  مجموعبه  عنوان رفتبارهبای انحراف  یبا رفتبارهباى لبببد تولیبد یباد م  ببه 

ها و هنجارهاى محیط کارخود  ها، ارزش گروه قواعد، سبیاسبت  رفتارهای  هسبتند که ط  آن فرد یا 

ها سببلامت سببازمان واعآبباى آن  گذارند و با انجام آن طورعمدى نقض کرده و یا زیر پا م    را به 

اند نتایج تحقیقات مختلف نشبان داده   (. شبود ) مورد تهدید واقع م  

های بسیاری  ایجاد کرده و هزینه   ها توانند مشکلات بسیاری را برای سازمان که انحرافات شغلی می 

پوشبانی قابل توجهی  (. این رفتارها که هم ها تحمیل کنند ) را به سبازمان 

ببا رفتبارهبای لبببدتولیبد دارنبد،ببه شبببکبل رفتبارهبای انحرافی معطوف ببه فرد و رفتبارهبای انحرافی 

سبباز بروز (. از جمله عوامل زمینه گردند ) معطوف به سببازمان پدیدار می 

نظر و مشبارکت در تصبمیمات شبغلی این رفتارها عدم ایجاد و ارائه فرصبت به کارکنان در اههار 

)  ها اسبت که تحت عنوان طردشبدگی سبازمانی سبازمانی و کنار گذاشبتن تعمدی آن 

 کی ادراک عنوان  به شببدگی سببازمانی  طرد   (. شببوند ) مطرح می   ( 

 شبده اسبت  ف ی کار تعر  ط ی کنار گذاشبته شبدن در مح  ا ی گرفته شبدن  ده ی کارمند در خصبو  ناد 

موقعیتی تعریف  عنوان  به طردشببدگی را  ( ) انین هم   . ( ) 

اعآبای سبازمان درگیر آن هسبتند به  اند که در آن یک فرد یا گروه در انجام اقدامی که سبایر  کرده 

باشبد. ادبیات موجود  م ثر  تواند مفید و ها می که مشبارکت آن شبکلی عمدی حذف شبوند؛ در حالی 

فردی مطلوب اسبت که لبمن  دهند که طردشبدگی حذف رفتارهای بین در این خصبو  نشبان می 

اری را به همراه داشبته تواند پیامدهای فردی و سبازمانی منفی بسبی تآبعیف پیوندهای اجتماعی، می 

(. در حقیقت طردشببدگی نوعی تبعیض اسببت که در  باشببد ) 

(. در  گردد ) کیفیت ارتباطات رفتاری و مشبارکتی همکاران یا مدیران مشباهده می 

در شبناسبایی عوامل و اگونگی بروز طردشبدگی سبازمانی و   ()  همین راسبتا 

کننبد کبه تقریببار در کلیبه هبا، بیبان میوری سبببازمباناثرات سبببوء و مخرب طرد شبببدگی بر بهره
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ها، افراد برای یک بار این پدیده را به شبکل رفتارهای آشبکار و هدفمند و یا رفتارهای  سبازمان

باشبد. هر دو شبکل آن مولد اثرات مخرب مشبابهی می کنند کهغیرمغرلبانه و ناآگاهانه تجربه می

اغلو به دو صببورت طردشببدن توسببط همکاران و طردشببدن توسببط    شببدگی سببازمانیطرد

 نیو ا  باشببندیمبیشببتری  اریاخت یکه سببرپرسببتان داراییجا. از آنشببودیسببرپرسببتان ادراک م

منابع را   عیدسبتمزدها و توز  شیافزا ،یکار  فیوها نییسبرپرسبتان هسبتند که ارتقاء کارکنان، تع

نسبببت به   یشببتریب یاثرات منف یسببرپرسببتان دارا  یطردشببدن از سببو   نیرابناب  دهند،یانجام م

 .()  باشدیطردشدن توسط همکاران م

گیری رفتارهایی مانند سبکوت، خودداری از برقراری  سباز شبکلطردشبدگی زمینهانین هم

تردیبد هرگونبه (. بیبباشبببد )ه خروج یبا تبعیبد میارتبباط ببا دیگران و تهبدیبد بب 

توجهی به ایجاد ارتباطات صبمیمی فآبای کاری، بسبترساز ایجاد تنش و تعارو بوده و تعلق بی

ها  (؛ به عبارتی زمانی که سیاست دهد )سبازمانی در نزد کارکنان را کاهش می

برخوردار باشببد، پیوند صببمیمی محیط کاری سببسببت  و فآببای سببازمانی از پیچیدگی بالایی

نهایت تمایل به ترک سببازمان  های مکرر و درشببود که در این صببورت طردشببدگی، غیبت می

ای از انرژی و منابع  شبده و سبهم عمدهجایگزین دلبسبتگی، صبمیمت، تعلق و ارتباطات سبالم

بررسبی تحقیقات صبورت   (.کند )سبازمان را صبرف این مولبوع می

که کارکنان نوعی از احسباس طردشبدگی در سبازمان  گرفته در این زمینه نشبان داده اسبت زمانی

کنند، رفتارهای انحرافی بیشبببتری را از خود  را از سبببوی مدیران و یا همکاران خود تجربه می

افراد در ای که  (. در این حالت ادراک طردشبببدگی به درجهدهند )نشبببان می

شبود که به صبورت  شبود، اطلا  میمحیط کار از سبوی سبرپرسبت و یا همکار نادیده گرفته می

محلی کردن، محرومیبت اجتمباعی و سبببرد اعتنبایی کردن، بیرفتبارهبای مسبببتقیم از قبیبل بی

برخوردکردن و یا به شبکل رفتارهای آزارگونه ناآشبکار از قبیل عدم تمایل در احوال پرسبی و 

داشبتن یا خارج کردن فرد از یابد که هدف اصبلی این رفتارها دور نگهن تجلی میسبکوت کرد

امبا نکتبه مهمی کبه ببایبد ببدان توجبه کرد توانبایی  (.  بباشبببد )محبدوده گروه می

باشببد؛ به نحوی که به هر میزان سببازمان می -بالقوه طردشببدگی در تآببعیف پیوند رابطه فرد

کارکنان تقویت گردد، سطوح مشارکت و همکاری بهینه افراد با سازمان  احساس طردشدگی در 

و در صورت ادامه داشتن انین روندی کاهش سطح عملکرد    ()یافته  کاهش
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(. در حقیقت کاهش عملکرد  وری کارکنان محتمل خواهد بود )و بهره

گردد از عواقبو اصبببلی نبان از فآبببای کباری پبدیبدار میشبببغلی کبه ببه دنببال نبارلبببایتی کبارک 

های مورد انتظار از الگوهای رفتارهای کاری کارکنان را تواند کل ارزشطردشبدگی اسبت که می

 (. )الشعاع خود قرار دهد تا حد زیادی تحت 

مک به تحقیقات در حوزه اخلا  کسو و کار، اهمیت رفتار طراحی شده کارکنان برای ک 

ها نباشد. های رسمی شغل آن کنند؛ حتی زمانی که رفتار بخشی از دستورالعملدیگران را ت یید می

ای از رفتار شهروندی سازمانی است که در آن کارکنان مسیر  ای گونهکنندهانین رفتارهای کمک

گیرند میآمیز شغل خود در پیش خود را برای کمک به سایر اعآای سازمان در اجرای موفقیت 

(. کارکنان با مشارکت در انین رفتارهایی کمیت و کیفیت عملکرد همکاران  )

دهند و  خود را ارتقاء داده، عملکرد گروه را بهبود بخشیده، مزیت رقابتی سازمان را افزایش می

ت یید نقش   رغم(. علیبرند )ها لذت میاز سطوح بالای رلایت از روابط با آن

و مثبت در محیط کار بر متغیرهای عملکردی سازمان، وجود رفتارهای  کننده  رفتارهای کمک

رنگ و عملکرد فردی اعآاء  تواند این نقش را کم انحرافی در محیط کار از جمله طردشدگی می

محیط اند که طردشدگی در  طور پیوسته نشان دادهو سازمان را دستخوش تغییر نماید. مطالعات به 

شغلی، تعهد سازمانی،    خشنودیکار منجر به پیامدهای سازمانی مخرب همچون کاهش سطوح  

;;تناسو فرد با سازمان و رفتار شهروند سازمانی )

;( و افزایش سطوح خشونت، رفتار لد تولید و تعارو )

 شود. ( می

پرداخته کار  محیط  در  طردشدگی  مستقیم  اثرات  بررسی  به  متعددی  تحقیقات  اند، اگراه 

های اساسی مرتبط با طردشدگی در محیط کار و پیامدهای رفتاری آن مطالعات اندکی مکانسیم

اند دهاند. تحقیقات نشان داای یا میانجی این روابط را مورد بررسی قرار دادهو متغیرهای واسطه

گیری، پرخاشگری، و تآاد که طردشدگی در محیط کار با رفتارهای محیط کار از جمله کناره

(.  ;;فردی در ارتباط است ) بین

بین  متغیر میانجی  عنوان  بهتواند تحت ت ثیر طردشدگی قرار گرفته و  از جمله متغیرهای که می

کند؛ عزت آن عمل  رفتاری  پیامدهای  و  است طردشدگی    (.)  نفس سازمانی 

فردی مهم، بامعنا، عنوان بهای از ادراک کارکنان درمورد خود درجهعنوان به نفس سازمانی عزت 
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 نفس سازمانی ارزش رام ثر و ارزشمند در سازمان تعریف شده است؛ به عبارت دیگر عزت

 ()  زعم(. به  داند )یک عامل مرتبط باسازمان میعنوان  به
یابد ونتیجه پیامدهایی است که فرد از محیط اجتماعی سازمان رشد می  ت نفس سازمانی درعز

کند. با توجه به این تعریف، اثر طردشدگی ی خود دریافت میهادیگران درخصو  صلاحیت 

ادراک و خود پنداره کارکنان و به تبع آن عزت نفس کارکنان امری طبیعی و مورد انتظار است.  بر  

تواند طرد شدگی و رفتارهای محیط کار را به هم پیوند دهد؛ ارا که افراد  نفس میبنابراین عزت

ها همخوانی داشته باشد )تمایل دارند رفتارهایی را از خود نشان دهند که با ادراک آن 

مثال نشان داده شده است که تآاد با همکاران در رابطه بین طردشدگی محیط عنوان  به  .(

انین  هم(.  کند )کار با رفتار در نقش و رفتار شهروند سازمانی نقش میانجی ایفا می

اشاره    به نقش حسادت در ارتباط بین طردشدگی و رفتار شهروندی سازمانی(  )

اند. بر اساس تئوری سازگاری شناختی افراد برای حفظ باورها و ارائه رفتارهایی برانگیخته  کرده

نفس سازمانی بالا (. افراد با عزتها سازگار باشد )اند که با خودپنداره آنشده

از نیاز، و ارزش ناشی    خشنودیو رفتارهای خود را با احساسات خود از شایستگی،    هانگرش

عآوی از سازمان درک کنند،  عنوان  بهدهد شایستگی فردی را  ها اجازه میاز سازمان که به آن

 (.)  کنندهمسو می

ن خود ارزشمند و مفید هستند. ها برای سازمانفس سازمانی بالا باور دارند که آن افراد با عزت

رفتارهای   رفتارهای مشروعی همچون  کارکنانی  برای حفظ سازگاری شناختی، انین  بنابراین 

نفس سازمانی پایین بر این باور  را از خود نشان خواهند داد. در مقابل افراد با عزتکننده  کمک

ه انین تفکر و باوری، این ها برای سازمان کم اهمیت و کم ارزش هستند. در نتیجهستند که آن 

تری از کارکنان به احتمال بسیار زیاد سطح تلاش خود را کاهش داده و رفتارهای مشروع کم

های منفی تعادل  خود نشان خواهند داد تا بتوانند به نحوی بین مشارکت خود و خود ارزیابی

 (. ) برقرار نمایند

کارکنان و  کننده  طردشدگی در محیط کار بر رفتارهای کمکگذاری  با توجه به این امر اثر

شده بروز رفتارهای انحرافی از سوی کارکنان امری طبیعی است که نتایج برخی تحقیقات انجام

دهنده  شده در این زمینه نشانکنند. بیشتر تحقیقات انجامدر این خصو  این امر را ت یید می

حیط کار با رفتارهای منفی محیط کار مانند خشونت  ارتباط منفی بین احساس طردشدگی در م
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( هستند.  ;( و رفتارهای انحرافی ))

رفتارهای   همچون  کار  محیط  مثبت  رفتارهای  درگیر  کمی  بسیار  احتمال  به  طردشده  افراد 

اگ شوند )و مشروع میکننده  کمک که عزت  (.  داده شده است  نشان  نفس راه 

سازمانی با رفتارهای سازمانی مثبت اون رفتار شهروندی سازمانی ارتباط دارد، اما تحقیقات  

   شده است.نفس سازمانی و رفتار انحرافی محیط انجاماندکی در خصو  ارتباط بین عزت

محیط کار بر رفتارهای در تحقیقی به مطالعه نقش طردشدگی در  ( ) 

درجه پرداخته و ارتباط بین این   360کنندگی متغیر بازخورد  و انحرافی با نقش تعدیل کننده  کمک 

در پژوهشی نشان داد   (  درجه را ت یید کردند. )   360متغیرها با حآور متغیر بازخورد  

شده دارای اثری منفی و   طور غیرمستقیم از طریق متغیر استرس درک طردشدگی در محیط کار به 

حاکی از اثر   (  کارکنان است. نتایج تحقیق ) کننده  دار بر رفتارهای کمک معنی 

نفس سازمانی و رفتارهای انحرافی و ارتباط مثبت دار طردشدگی محیط کار بر عزت  منفی و معنی 

معنی  کمک و  رفتارهای  و  سازمانی  نفس  عزت  بین  اثر انین  هم بود.  کننده  دار  از  حاکی  نتایج 

و انحرافی محیط کار و ت یید نقش میانجی عزت کننده  غیرمستقیم طردشدگی بر رفتارهای کمک 

 نفس سازمانی در ارتباط بین این متغیرها بود.

با عزت نفس    کار   یطدر مح  شدگی طردنشان داد بین    (  نتایج پژوهش )

معنی  منفی و  رابطه  دارد.  سازمانی  رابطه  انین  هم داری وجود  نشان دهنده  پژوهش  این  نتایج 

در تحقیقی که (  )  نزاکتی و رفتارهای انحرافی بود.شدگی با بیطردمثبت بین  

ه طردشدگی  های مختلف در کشور این بود دریافتند ک نفر از کارکنان شرکت   349نمونه آن شامل  

افزایش   موجو  سازمانی  وابستگی  عدم  و  عاطفی  خستگی  افزایش  طریق  از  کار  محیط  در 

 شود. ایمن در سازمان میرفتارهای غیر

سازمان  و  نقش ورزش  و  فرهنگی،  جایگاه  اجتماعی،  عوامل  توسعه  و  رشد  در  ورزشی  های 

بدون شک به منظور پیشبرد و  سیاسی، اقتصادی و جسمانی در عصر حالر بر کسی پوشیده نیست.  

های ورزشی در راستای دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده، وجود فآای  راهبری درست سازمان 

ها جهت  بنابراین سازمان از کار تیمی از عوامل لروری است.  کننده  های حمایت کاری سالم و سیاست 

نمایند   ایجاد  سازمانی  جو  هستند  درصدد  خود  اهداف  به  سیاست که  دستیابی  از  استفاده  و  با  ها 

، زمینه رشد و توسعه و ارتقای  حفظ و نگهداری نیروی انسانی کارآمد علاوه بر    ، های صحیح روش 
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(. لذا جهت دستیابی به این مهم، وجود فآای  اثربخشی سازمان را فراهم آورند ) 

ی کارا است که در تمام سطوح سازمان با  استراتژی مفید و مکانیزم عنوان  به ها،  حمایتی در سازمان 

ایجاد و تقویت انگیزه، روحیه و آمادگی روانی و ذهنی، نیروی انسانی را جهت پیشبرد اهداف مشترک  

های ورزشی بیشتر  جا که در سازمان از آن (.  دهد ) سو  می 

گیرد، هرگونه تنش و بروز رفتارهای ناهنجار  انسانی صورت می فرآیندهای ارائه خدمات توسط نیروی  

الشعاع قرار داده  در حوزه رفتار سازمانی در محیط سازمان، عملکرد فردی و سازمانی سازمان را تحت 

  وری سازمان را دست خوش تغییرات مخربی خواهد کرد. وجود هر و در نهایت اثر بخشی و بهره 

تواند انسجام تیم و سازمان  شدگی افراد در فآای کاری سازمان می گونه تنش رفتاری از جمله طرد 

پژوهش حالر برآن است تا با طراحی  را در مسیر رسیدن به اهداف دستخوش تغییر نماید. بنابراین  

و انحرافی کارکنان  کننده  وآزمون الگویی به بررسی نقش طردشدگی در محیط کار بر رفتارهای کمک 

 تان گلستان با نقش میانجی متغیر عزت نفس سازمانی بپردازد.  ادارت ورزش و جوانان اس 

 روش 

 گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه
توصیفی از نوع پیمایشی   هاآوری دادهجنبه جمع  از  کاربردی و  تحقیق حالر به لحاظ هدف

یرهای  اثرات متغ  ییها و شناساداده  یلو تحل   یهتجز  یبرا  است که به شکل میدانی انجام شد.

نرم  یمعادلات ساختار  یابیالگو   پژوهش، از  استفاده  مورد استفاده قرار    افزار  با 

آمده از معاونت توسعه منابع و پشتیبانی اداره کل ورزش و  دست بر اساس اطلاعات به  گرفت.

ادارات ورزش    متشکل از کارکناننفر    220جامعه آماری پژوهش شامل    جوانان استان گلستان،

  61مرد،    86)  141از فرمول کوکران    استفاده  با  حجم نمونه  بود.  1398و جوانان استان در سال  

های جمعیت شناختی  در خصو  ویژگی  گردید.  انتخاب  سادهو به روش تصادفی  زن( نفر تعیین  

درصد( بودند.   43/ 3زن )نفر    61درصد( و    56/ 7نفر مرد )  80نفر    141نمونه تحقیق، از تعداد  

)  12/ 8انین  هم  کاردانی،    18درصد  مدرک  دارای  )  4/57نفر(  مدرک   81درصد  دارای  نفر( 

کارشناسی و   )  29/ 8تحصیلی  بالاتربودند.    42درصد  ارشد و  کارشناسی  از    45/ 4نفر(  درصد 

سال، و   40تا    31درصد در دامنه سنی    34سال و بالاتر،    41های تحقیق در دامنه سنی  آزمودنی

 سال قرار داشتند. 30تا   20درصد در بازه سنی بین  20/ 6
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 ابزار پژوهش 

سوال استفاده شد که در   32نامه در قالو  های پژوهش از اهار پرسشدادهبرای گردآوری  

 اند.  ادامه تولیح داده شده

محیط کار از  طرد شبدن در به منظور سبنجش متغیر: کار  یططردششدن در محنامه پرسشش

 ( )  اسببتفاده شببد. این ابزار برای اولین بار توسببط    (نامه )پرسببش

گویه   10نامه مشبتمل بر در ایران مورد اسبتفاده و اعتباریابی شبده اسبت. این پرسبش  

در گذاری شبده اسبت.  ارزشبی لیکرت بصبورت کاملار مخالفم تا کاملار موافقم نمره 5با مقیاس 

باشبد که نمره بالاتر به معنی طرد شبدگی بالا می 50و حداکثر نمره  10این مقیاس حداقل نمره  

گزارش شبده اسبت و میزان   0/ 91در محیط کار اسبت. پایایی این ابزار توسبط سبازنده اولیه آن  

گزارش شبببده   0/ 92   (  )پایایی آن به دو روش آلفای کرونباخ در تحقیق 

 محاسبه شد. 0/ 96. در تحقیق حالر پایایی مورد نظر است 

نامه  عزت نفس سازمانی از پرسش  گیری متغیرجهت اندازه  عزت نفس سازمانی:نامه  پرسش 

پرسش  (  ) این  گردید.  دارای  استفاده  مقیاس    5نامه  با    5گویه 

و    5(. حداقل نمره در این مقیاس  5کاملار موافقم=تا    1باشد )کاملار مخالفم=ارزشی لیکرت می

باشد. می  باشد و نمره بالا به معنی عزت نفس سازمانی بالا در بین کارکنانمی  25حداکثر نمره   

گزارش شده است. در تحقیق  0/ 93نامه توسط سازنده اولیه آن میزان آلفای کرونباخ این پرسش

گزارش شده است و در تحقیق   0/ 93ایایی این ابزار  میزان پ  (  )

 آمد. دست هب 0/ 93حالر میزان پایایی ابزار

کمک   کننده: رفتارهای کمک نامه  پرسش  متغیررفتارهای  منظور سنجش  از  کننده  به  از بخشی 

استفاده شد. این پرسشنامه برای اولین   ( نامه  رفتار شهروند سازمانی ) پرسش 

گویه با مقیاس    5نامه شامل  به فارسی ترجمه شده است. پرسش   ( ) بار توسط  

و    5باشد و در این مقیاس حداقل نمره  ( می 5تا کاملار موافقم=   1ارزشی لیکرت )کاملار مخالفم=   5

بیشتر در محیط  کننده  معنی گرایش به رفتارهای کمک باشد. کسو نمره بالا به  می   25حداکثر نمره  

ابزار  کننده  کار و کسو نمره پایین حاکی از گرایش کم به رفتارهای کمک  است. پایایی اولیه این 

آن  پایایی    ( ) در تحقیق    انین هم گزارش شده است.    0/ 94توسط سازندگان ان  
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  0/ 94آمده برای این ابزار  دست ه گزارش شده است. در تحقیق حالر میزان آلفای ب  0/ 90برابر با   را 

 دست آمد. ه ب 

رفتارهایگیری متغیرجهت اندازه  :()   رفتارهای انحرافینامه  پرسش 

پرسش از  )انحرافی  این    (نامه  گردید.  توسطاستفاده    ابزار 

گویه با    12نامه دارای  برای اولین بار اعتباریابی شده است. این پرسش  ()

باشد. حداقل و حداکثر نمره  ( می5تا کاملار موافقم=  1ارزشی لیکرت )کاملار مخالفم=  5مقیاس  

مقیاس نشانگر وجود رفتارهای  باشد. وجود نمره بالا در این  می  60و    12در این مقیاس به ترتیو  

آن  می  انحرافی بیشتر در محیط کار اولیه  ابزار توسط سازنده  پایایی  گزارش شده    0/ 88باشد. 

است و در تحقیقات متعدد در داخل کشور پایایی آن مورد ت یید قرار گرفته است. میزان پایایی  

است و در تحقیق حالر میزان  گزارش شده    0/ 85،  ()این ابزار در تحقیق  

  5های پژوهش، از نظرات  نامهجهت تعیین روایی محتوایی پرسش  بدست آمد.  0/ 96پایایی ابزار  

ای ها، مطالعهنامهجهت تعیین پایایی پرسش  نفر از اساتید مدیریت ورزشی استفاده شد و سپس

دارات ورزش و جوانان استان  نفر از کارکنان ا  40ها توسط  نامهمقدماتی )با تکمیل نمودن پرسش

ها با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ مورد  نامهگلستان( انجام گرفت و لریو پایایی این پرسش

شناختی کارکنان  نامه، اطلاعات جمعیت انین در بخش دیگری از پرسش ت یید قرار گرفت. هم 

 آوری گردید. از قبیل سن، جنسیت و مدرک تحصیلی جمع

سبتفاده  مورد ا   23اس نسبخه  اس پی افزار اس وصبیفی متغیرهای پژوهش، نرم برای تحلیل ت 

به منظور سنجش والگوسازی روابط میان متغیرها، معادلات ساختاری  انین  هم قرار گرفت.  

 اسبببتفاده    3 اس نسبببخه ال اسبببمارت پی   افزار به روش حداقل مربعات جزئی با کمک نرم 

شد 

 

 هایافته
متغیرها و آزمون مدل، تحلیل توصیفی متغیرهای تحقیق با هدف کسو  قبل از تحلیل اثر  

توصیفی میانگین، انحراف های  و متغیرها انجام شد. آماره  هاآگاهی مقدماتی در ارتباط با داده

نشان داده شده است.   1معیار و ماتریس همبستگی بین متغیرها در جدول 
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نتایج جدول   اساس  سازمانی،    1بر  نفس  عزت  با  کار  محیط  در  شدگی  طرد  بین  همبستگی 

انین رابطه بین عزت نفس سازمانی  دار است. هم معنی   0/ 01کننده و انحرافی در سطح  رفتارهای کمک 

 باشد. دار می معنی   0/ 01کننده و انحرافی در سطح  عنوان متغیر میانجی با رفتارهای کمک به 

پایایی سازه بررسی  لاکر های سهها ملاک برای  و  فرنل  (  )  گانه 

شده است.  یا متغیرهای مشاهده  هامدنظر قرار گرفت. اولین ملاک؛ بررسی بارهای عاملی گویه

 .باشد 0/ 4دار بودن باید بزرگتر از یبارهای عاملی با شرط معن

ها در آمده برای آن دست به  (2)شکل   دار بودن مقادیر با توجه به بار عاملی نشانگرها و معنی 

برقرار است. دومین ملاک بررسی پایایی   ها توان گفت که اولین معیار پایایی سازه می   ، 0/ 01سطح  

آمده این دست مقادیر به   د. باش   0/ 7باشد که مقدار آن باید بیشتر از  ها می ها، پایایی مرکو سازه سازه 

رفتارهای کمک  نفس سازمانی،  متغیرهای طرد شدگی، عزت  برای  به کننده  شاخص  انحرافی  و 

ها سومین ملاک جهت بررسی ثبات درونی سازه   (. 2)جدول    بود   0/ 97، و  0/ 95،  0/ 95،  0/ 97ترتیو  

. باشد برای این ملاک قابل قبول می   0/ 5باشد که مقادیر بالاتر از  می   شده میانگین واریانس استخراج 

آمده این شاخص برای متغیرهای طرد شدگی، عزت نفس سازمانی، دست با توجه به  مقادیر به 

گرهای ها و نشان توان گفت که سازه می   است   0/ 82ا  ت  0/ 74و انحرافی که بین  کننده  رفتارهای کمک 

 .باشند می   ها از پایایی قابل قبولی برای استفاده در تحقیق برخوردار آن 
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که یک سببازه از روایی تشببخیصببی یا واگرای قابل قبولی برخوردار باشببد، جذر برای این

های دیگر شبده یک سبازه باید بیشبتر از همبسبتگی آن سبازه با سبازهمیانگین واریانس اسبتخراج

های مورد بررسبی در تحقیق توان انین بیان کرد که سبازهمی 3باشبد. با توجه به نتایج جدول 

 باشند. حالر از روایی تشخیصی خوبی برخوردار می

 

  

     

  

 
نتایج بتحلیل داده نشان  که روابط بین متغیرهای پژوهش را    4آمده در جدول  دست هها و 

ادارات بر عزت نفس سازمانی کارکنان    کار  یطدر مح  شدگیطرد  دهد حاکی از این است که اثرمی

نتایج  انین  هم(.  =β،  52 /4= -0/ 41)  دار است اثری منفی و معنیورزش و جوانان استان گلستان  

ادارات ورزش و جوانان  کارکنان  کننده  بر رفتارهای کمککار  یط در مح  گیشد  طردنشان داد اثر

پژوهش حاکی    دیگر یافته(.  =β،  39 /0=0/ 01)  باشددار نمیبه لحاظ آماری معنیاستان گلستان  

ادارات ورزش و جوانان  از این بود که اثر طردشدگی در محیط کار بر رفتارهای انحرافی کارکنان  

 (.  =β ،78 /6=0/ 61)دار است ، مثبت و معنیاستان گلستان
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های پرکاربرد داری روابط غیرمستقیم، آزمون سوبل که یکی از آزمون منظور بررسی معنیبه 

معنی  سنجش  میانجی برای  رابطه  گرفت.  داری  قرار  استفاده  مورد  است،  متغیر  یک  در گری 

آماره تی رابطه میان متغیر میانجی     ،   آماره تی رابطه میان متغیر مستقل و میانجی زیر فرمول  

بیشتر باشد نشان دهنده این است که 96/1گر مقدار آماره بدست آمده از  . ا باشد و وابسته می 

فرو صفر )مبنی بر این که متغیر میانجی نقشی در میان رابطه متغیر مستقل و وابسته ندارد(، 

 دار استثیر میانجی در این رابطه معنی  رد و ت   05/0داری  معنی در سطح  
 

 
 

رفتبارهبای  دسبببت آمبده برای رابطبه غیرمسبببتقیم طردشبببدگی در محیط کبار ببا  آمباره ببه 

 دهبد  بود کبه نشببببان می   50/4از طریق متغیر عزت نفس سببببازمبانی برابر ببا  کننبده  کمبک 

رابطه میانجی متغیر عزت نفس سبازمانی در ارتباط بین طرد شدگی در محیط کار با رفتارهای  

دسببت آمده از آزمون ( به 81/1مقدار آماره ) انین هم دار اسببت.  کننده، معنی کمک 

داری نقش میانجی عزت نفس سازمانی در ارتباط بین طرد شدگی و  بررسی معنی سوبل برای 

 دار نبودن نقش میبانجی عزت نفس سبببازمبانی رفتبارهبای انحرافی محیط کبار حباکی از معنی 

 بود. 

 درصد  77  که   معناست  این بدانآمد،  دستبه   77/0برابر با    که مقدار  با توجه به این 

کمک در    شدگی   طرد  کل   اثر   از  رفتارهای  بر  کار  غیرمستقیم به کننده  محیط   توسط  طور 

تبیین   متغیرمیانجی سازمانی  نفس  واریانس انین  هم شود.  می   عزت  شمول  مقدار  توجه  با 

انحرافی  دستبه  با رفتارهای  طریق از  آمده برای رابطه غیرمستقیم طردشدگی در محیط کار 

 ( سازمانی  نفس  ت یید  13/0عزت  از  حاکی  نفس (  عزت  متغیر  میانجی  نقش  نشدن 

برای شمول واریانس نشان از نداشتن اثر میانجی برای   20/0تر از  سازمانی است. مقادیر کم 

داری تخمین استاندارد و معنی   به ترتیو مدل را در حالت  2و    1های  شکل یک متغیر است. 

 نشان می دهد.
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 گیریبحث و نتیجه
 با  کار محیط  انحرافی   و  کنندهکمک  رفتارهای  بر  شدگیطرد  این پژوهش با هدف مطالعه نقش 

شدگی در نتایج پژوهش نشان داد که طرد شده انجام شد. ادراک  سازمانی  نفس  عزت  میانجی  نقش 

معنی  رابطه  کار  استان محیط  جوانان  و  ادارات ورزش  کارکنان  انحرافی  رفتارهای  بروز  با  داری 

( ، )(  ، ) ( گلستان دارد. این یافته با نتایج تحقیقات )

 خود  سازمان  اعآای  از   یکی   زمانی که   است. همسو    ( و )   

 همکار   یا   سرپرست   سوی   از   نوعی   به   که   کند   احساس   و   نماید   تلقی   بیگانه   گروه   عآو عنوان  به   را 

 ولعیت،  این   و   شود وی برآورده نمی   در   ه شدن داشت   دوست   و   تعلق   به   نیاز   است،   شده   طرد   خویش 

 سوی دیگر،   از   شود. می   منجر   انحرافی   رفتارهای   افزایش سطح   اون   هم   منفی   پیامدهای   وقوع   به 

توانایی   یعنی   خودتنظیمی فرد   توانایی   به   طردشدگی   احساس   دهند نشان می   مطالعات   برخی   نتایج 

 دلایل اصلی   از  کند که این وارد می   ستاندارهای اجتماعی،آسیو ا  با   مطابق   رفتارهایش   تنظیم   در   فرد 

ای از رفتارهای انحرافی را رود. هر اند طردشدگی مجموعه می   شمار   به   انحرافی   رفتارهای   وقوع 

می  می دربر  سازمان  ترک  به  منجر  حاد  شرایط  در  که  تحقیقات گیرد  نتایج  اساس  بر  اما  گردد، 

برای جایگزینی انجام  تلاش  و  موقعیت شغلی  دادن  از دست  ناشی  استرس  زمینه،  این  در  شده 

رهای انحرافی هستند. در انین زمانی طردشدگی به منزله ترین منبع تولید رفتا موقعیت جدید، مهم 

شود. به اعتقاد نوعی از احساس کاهش منابع، از نظر حمایت شغلی ادراکی از سوی همکار تلقی می 

 نیز بروز رفتارهای طردشدگی به شدت تواتر بالای رفتارهای انحرافی (  ) 

شود. زمانی که افراد در محیط کار از سوی زمانی موجو می از قبیل کاهش رفتار شهروندی سا  را 

کنند، نه تنها از انجام ملزومات فرانقشی خود همکاران یا سرپرستان خود طردشدگی را تجربه می 

زنند. با توجه به باز می  ورزند بلکه از پذیرش حداقل وهایف شغلی معمول خود نیز سر امتناع می 

شوند، بروز این می   کار با رفتارهای مختلفی از جمله طرد شدگی مواجه که کارکنان در محیط  این 

نوع رفتار ممکن است بر تعهد عاطفی، عملکرد شغلی و مشارکت در انجام وهایف کاری اثر منفی 

داشته باشد. به هر حال بروز رفتارهای منفی و انحرافی در محیط کار امری است که با شدت کم 

ا در این میان با توجه به این که افراد زمان زیادی را در محیط کار سپری افتد ام و زیاد اتفا  می 

به می  طور کلی فرهنگ سازمانی عاری از هر گونه رفتار منفی و   کنند، ایجاد فآای سازمانی و 
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از وهایف مدیریت سازمان است؛ ارا که رفتارها و طرز تلقی افراد به نوعی تحت ت ثیر کننده  طرد 

های با اتخاذ شیوه توان  می   (  باشد. به اعتقاد ) بر سازمان می   جو و فآای حاکم 

جایی شغلی، دلایل اولیه و میزان بروز رفتارهای انحرافی را در زمان جابهگردش شغلی از قبیل  

زنجیره وابستگی  ایجاد یک  از طریق  نمود و  انجام وهایف مشاهده طردشدگی شناسایی  وار در 

و   پروژه شغلی  به مشاغل  ماهیت وهایف  رفتارهای شغلی تبدیل  مکانیزم  کردن  لحاظ  با  محور، 

وجود یک انین  هم وابسته و تغییرگرا، تا حد زیادی از بروز رفتارهای انحرافی جلوگیری کرد.  

های والح توزیع منابع )عدالت های ارتباطی و وجود مکانیزم فرهنگ قوی که در آن تقویت مهارت 

باشد، می توزیعی( مشخ  آن  اصلی  آن  صه  تبع  به  بروز طردشدگی و  از  تا حد اشمگیری  تواند 

های ارتباطی در محیط ها باید با تقویت مهارت بنابراین سازمان .  رفتارهای انحرافی جلوگیری نماید 

با کار از رفتارهای انحرافی مخرب عملکرد جلوگیری نمایند. در این میان سازمان  های ورزشی 

گذار بر روند ارائه خدمات مختلف ورزشی به آحاد جامعه نقشی بسیار مهم و ت ثیر   ریزی وبرنامه 

 رشد سلامت و تندرستی جامعه بر عهده دارند. بنابراین بروز رفتارهاى انحراف  که ط  آن فرد یا 

قواعد، سیاست  ارزش گروه،  نقض ها،  به طورعمدى  را  کار خود  ها و هنجارهاى سازمان محل 

رفتارهای انین  هم تواند سلامت سازمان واعآاى آن را تهدید کند.  می   گذارند، پا م  کنند یا زیر م  

ها اثر گذار باشند و در کارکنان این سازمان   شغلی توانند بر عملکرد  در محیط کار می کننده  طرد 

لروری است که مدیران  ، وری و اثربخشی سازمان را دستخوش تغییر نمایند. بنابراین نهایت بهره 

برای سازمان  از ملزومات مهم در هر سازمانی  تیمی که  کار  با شکل دادن فرهنگ  های ورزشی 

در محیط کار، زمینه کاهش کننده  رگونه رفتار طرد باشد و برخورد با ه دستیابی به اهداف سازمانی می 

انحرافی در محیط کار و به تبع آن رشد و توسعه سازمان و ارتقای سطح سلامت و  رفتارهای 

توسعه ورزش در کشور را موجو شوند. 

یافته دیگر  معنی از  و  منفی  رابطه  پژوهش،  رفتارهای    کار  یطدر مح  گیطردشددار  های  با 

کارکناکمک تحقیقات کننده  نتایج  با  که  بود  گلستان  استان  جوانان  و  ورزش  ادارات    ن 

های کاری در برگیرنده طردشدن در محیط  همسو است.  (  )و    (  )

ها فراگیر شده  باشد که امروزه این پدیده در سازمانبرای کارکنان می  تجارب ناگوار و آزار دهنده

 (.)کنند می یند را تجربها نوعی این فراست و کارکنان به 
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تواند کارکنان را داار رنجش اجتماعی و سرخوردگی  احساس طردشدگی در محیط کار می

نموده و با تآببعیف نیازهای اسبباسببی روانشببناختی، منجر به احسبباس مرک اجتماعی کارکنان  

گیری احسباسبات و شبکلتواند موجو  انین شبرایطی می (.)شبده گردد طرد

عواطف منفی نسببت به همکاران و سبازمان شبده و بر رفتارهای کارکنان طرد شبده اثری منفی 

تواند با اثرگذاری بر خودادراکی و دراک طردشببدگی در محیط کار میاانین همداشببته باشببد.  

ها در ارائه رفتارهای  دم مشببارکت آنمفاهیمی اون ارزشببمند و مهم بودن کارکنان، احتمال ع

مثبت سبازمانی را افزایش دهد. زمانی که کارکنان سبازمان دریابند که به شبکل سبهوی یا تعمدی  

هبای مختلفی را برای کباهش اثرات مخرب آن انتخباب انبد روشمورد طرد شبببدگی قرار گرفتبه

د در سبازمان و دور کردن توجهی به شبغل و وهایف خو ها بیترین آنخواهند کرد که شباید مهم

های ارتباطی بین کارکنان سبازمان باشبد. در انین شبرایطی، کارکنان طردشبده از خود از شببکه

برقراری ارتباط با همکاران خود امتناع خواهند کرد؛ ارا که انین کارکنانی بر این باور هسبتند 

ها  شباید بتواند آن که قطع همکاری و محدود سباختن روابط کاری با کارکنان مسببو طردشبدگی

سباخته و از ادامه یافتن انین رفتارهایی جلوگیری نماید. از سبوی  آگاهرا از رفتار ناشبایسبته خود

و کننده  شبببود تا کارکنان طردشبببده رفتارهای کمکدیگر، احسببباس طردشبببدگی موجو می

(نتایج پژوهش ) .خیرخواهانه خود را در قبال همکاران و سبازمان خود کاهش دهند

نیز در این خصبو  حاکی از این بود که احسباس طردشبدگی با کاهش هویت سبازمانی   

 شود.میکننده  موجو تآعیف رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان از جمله رفتارهای کمک

کننده  ن ت ثیر طردشبدگی سبازمانی بر رفتارهای کمکیدر تبی    ()

کنند. بر اسبباس اههارات و نظرات این محققان  شببناختی اشبباره میهای روانسببرمایه نظریهبه 

شبناختی موجود در سبازمان یک رویکرد مثبت کنار آمدن با طردشبدگی اسبت که بر سبرمایه روان

مبنای آن یک سبباختار رو به بالا سببرشببار از وجود تعامل و همکاری از طریق انتخاب، تغییر و 

که بروز طرد شببدگی در هر شببود. با توجه به اینکاران ایجاد میتطبیق منابع مشببترک، بین هم

های  تواند منجر به ایجاد برداشببت می  ناپذیر اسببت و بروز این پدیدهمحیط کاری امری اجتناب

شببود توجه به می  رفتارهای مخرب از سببوی کارکنان شببود، پیشببنهادانین  همروانی منفی و 

آوری تاباندیشبی و مثبت های لفه  مدیران سبازمان، بویژه تقویت مسبرمایه روانشبناختی از طرف  
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ورزشبی قرار گیرد تا هرفیت کارکنان در پذیرش و مقابله با های  در دسبتور کار مدیران سبازمان

کننده  یافته و از اثرات مخرب آن اون کاهش سبطح رفتارهای کمک  طرد شبدگی به نوعی ارتفاء

 ارهای انحرافی جلوگیری کند.افزایش رفتانین  هممحیط کار و 

داری  منفی و معنی رابطه  کار  یط در مح  شبدگی طرد های پژوهش نشبان داد بخش دیگری از یافته 

این یافته با نتایج  دارد. با عزت نفس سبببازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان اسبببتان گلسبببتان  

راسببتا اسببت.  هم  ( )   و  (  ، ) ( )  تحقیقات 

بر موفقیت شببغلی کارکنان عزت نفس سببازمانی اسببت. عزت نفس سببازمانی  م ثر    یکی از عوامل 

  اربودن، اثربخشببی وشببایسببتگی خود در د دهنده ادراک کارکنان در مورد ارزش، اهمیت، معنی نشببان 

جا که عزت نفس سببازمانی برگرفته از ارزیابی فرد از خود و محیط سببازمانی  از آن   . سببازمان اسببت 

طرد     ( ) توانند بر کاهش یا افزایش آن اثرگذار باشبند. به گفته اسبت، عوامل بسبیاری می 

طردشبدگی شبدن در محیط کار یکی از عوامل کاهش عزت نفس سبازمانی کارکنان اسبت. تجربه 

فردی ببا همکباران خود را ازبین در محیط کبار توانبایی فرد را برای ایجباد مهبارت ارتبباطی مثببت بین 

عنوان  به  طردشبدگی ارزش روابط ادراک شبده ازدیدگاه کارکنان را کاهش داده و انین هم برد.  می 

تر با افراد به علاوه، تعاملات کم   . شبود یدی برای اعتماد به نفس و عزت نفس افراد شبناخته می تهد 

تواند روابط و تعاملات بین گروهی سبازمان را داار مشبکل نموده و این تفکر را در  طردشبده می 

 ها از نظر سببازمان افرادی کم ارزش هسببتند. بنابراین درک کارکنان طردشببده ایجاد نماید که آن 

تواند منجر به کاهش سببطح عزت نفس  ارزش در سببازمان، می فردی کم عنوان  به کارکنان از خود  

عآبوی از  عنوان  به ای اسبت که فرد باور دارد  سبازمانی گردد؛ ارا که عزت نفس سبازمانی درجه 

سبازمان، فردی توانمند، مهم و با ارزش اسبت. زمانی که افراد از سبوی دیگر اعآبای سبازمان طرد  

طور منفی تحت ت ثیر قرار عآبوی از سبازمان به عنوان  به شبده کارکنان  وند، ارزش خود ادراک شب می 

را که نشبببان داد طردشبببدگی در    ( نتایج تحقیق )  ، گیرد. بنابراین این پژوهش می 

دار بودن و احسباس ارزشبمند بودن در سبازمان  محیط کار بر ادراک فردی در مورد اهمیت، معنی 

توان گفبت کبه مبدیران می  یبافتبه تحقیق  . بطور کلی ببا توجبه ببه این کنبد گبذارد را تب ییبد می اثر می 

های  سبایی کرده و با استراتژیطرد شبدگی را شبناکننده  ادارت ورزش و جوانان باید عوامل ایجاد

گیری مشبارکتی، حس همکاری تیمی و گروهی  توسبعه فرهنگ مدیریت و تصبمیممطلوبی اون 
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گی در بین کارکنان را کاهش و عزت نفس سبازمانی را شبدو داشبتن اهداف مشبترک، زمینه طرد

 ها افزایش دهد.در بین آن

از کننده  طردشببدگی در محیط کار با رفتارهای کمکنتایج پژوهش نشببان داد که رابطه بین  

دار اسبببت. این یبافتبه ببا نتبایج  طریق متغیر میبانجی عزت نفس سبببازمبانی، ارتبباطی منفی و معنی

همسبو اسبت. طرد شبدگی در محیط کار ادراک فرد در خصبو  ( تحقیق )

تارهای محیط کار اثر گذار باشبد، را تواند به طور مثبت یا منفی بر رفمی  ارزش سبازمانی فرد که

طرد شبدگی بر احسباس تعلق فرد به سبازمان و متعاقبار  رفتارهای فرد انین همدهد.  می  کاهش

گذارد و از این منظر باورهای فرد در خصو  ارزش و اهمیت او در سازمان  می در سبازمان اثر

کننبده  ن رفتبارهبای کمبکیباببد و احتمبال مشبببارکبت در رفتبارهبای مثببت سبببازمبانی او می  کباهش

 (. یابد )می  کاهش

شبده سبطح تعاملات اجتماعی خود را با همکاران بر اسباس نظریه مبادله اجتماعی، افراد طرد

خود کاهش داده و انگیزه لازم برای تبادل رفتارهای مثبت با سببایر افراد سببازمانی را ندارند. از 

ها به ی از سببوی کارکنان این امکان وجود دارد که آنسببوی دیگر، با افزایش ادراک طردشببدگ 

ها برای انجام وهایف های خود را پنهان سببباخته و از آنها و قابلیت شبببکل تعمدی توانمندی

های ها و توانمندیشببغلی خود اسببتفاده نکنند. در انین شببرایطی کارکنان طردشببده از مهارت

اسبتفاده نخواهند کرد کننده  تارهای کمکخود برای انجام وهایف شبغلی، کارهای گروهی و رف

ناپذیری های جبرانشبده و خسبارتتواند موجو تآبعیف عملکرد شبغلی کارکنانکه این امر می

را برای سازمان به همراه داشته باشد. با توجه به این امر؛ بررسی علل ایجاد طردشدگی از سوی  

زشببی در خصببو  طردشببدگی و های آمو مدیران ادارات ورزش و جوانان، برگزاری کارگاه

های کارکنان ادارات ورزش و جوانان به منظور ها و قابلیت پیامدهای آن و اسبتفاده از توانمندی

 گردد.ها پیشنهاد میافزایش عزت نفس سازمانی آن

دیگر یافته تحقیق حاکی از ت یید نشبدن نقش میانجی متغیر عزت نفس سبازمانی در ارتباط 

محیط کار و رفتارهای انحرافی در کارکنان ادارات ورزش و جوانان اسببتان بین طردشببدگی در 

ناهمخوان اسببت. طردشببدگی در   (  گلسببتان بود. این یافته با نتایج تحقیق )

محیط کار به دلیل ماهیت خود، با کاهش سبطح اعتماد به نفس و عزت نفس سبازمانی کارکنان،  
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خرب از سوی کارکنان در محیط کار همراه است. به لحاظ نظری  زمینه بروز رفتارهای منفی و م

در خصبو  ت یید نشبدن نقش میانجی متغیر عزت نفس سبازمانی در ارتباط بین طردشبدگی در 

محیط کار و رفتارهای انحرافی کارکنان شاید بتوان به نقش محافظتی متغیر عزت نفس سازمانی  

نظران در این حوزه اعتقاد دارند که احسبباس  در برابر رفتارهای پر خطر نسبببت داد. صبباحو 

تنهایی، افسبردگی و انزوا اغلو با رفتارهای پر خطر رابطه مسبتقیمی دارد و به شبکل عکس آن،  

در برابر رفتبارهبای پر کننبده  عزت نفس ببالا و منبابع حمبایتی اجتمباعی قوی از عوامبل محبافظبت 

موجو کاهش اثرات طردشدگی بر رفتارهای  تواند  خطر هستند. توسعه عزت نفس سازمانی می

های  کنند تا از روشتلاش می شبببوند  انحرافی گردد. زمانی که کارکنان توسبببط همکاران طرد

مختلف خود را به افراد طردکننبده اثببات نمبایند و نگاه و رفتار این افراد را تغییر دهند تا خود را 

کنان طردشبده تلاش خواهند کرد تا با از فشبار طردشبدگی خارج نمایند. در انین شبرایطی کار

 های خود دیدگاه افراد مسبو طردشدگی را تغییر دهند. ها و توانمندینشان دادن قابلیت 

هایی همراه اسبت و پژوهش حالبر نیز از این بدون تردید انجام هر پژوهشبی با محدویت 

نان اسبتان گلسبتان  ثنی نبوده اسبت. پژوهش حالبر بر روی کارکنان ادارات ورزش و جواتامر مسب 

ورزشببی تعمیم داد. از های  توان نتایج آن را به کارکنان سببایر سببازمانانجام شببده اسببت و نمی

سببوی دیگر، در این پژوهش تنها برخی از پیامدهای طردشببدگی مورد بررسببی قرار گرفت و 

دهنده طردشبدگی و پیامدهای آن در دیگر شبود تا در پژوهشبی کیفی عوامل شبکلپیشبنهاد می

 ورزشی به شکلی جامع مورد بررسی قرار گیرد.های  سازمان

 
و قدردانی تشکر 

بدین وسیله، از تمامی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان گلستان که در اجرای پژوهش  

 . همکاری صادقانه داشتند کمال تقدیر و تشکر را داریم

 تضاد منافع 

تعارو نیست و بدون حمایت مالی انجام شده نتایج این پژوهش با منافع هیچ سازمانی در  

 . است 
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