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 چکیده
هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه علی طردشدگی در 
محيط کار با عملکرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک 

جامعه آماری پژوهش را گری خشنودی شغلی بود.  شغل با ميانجی
های همکار  د و شرکتکليه کارکنان شرکت آب و نيروی شهر گتون

ی آماری از  ی جامعه دهند که با توجه به حجم گستره تشکيل می
روش سرشماری استفاده گرديد. ابزارهای پژوهش شامل 

، فريس، براون، بری و ليانهای طردشدگی در محيط کار  پرسشنامه
خشنودی شغلی جاج و بونو، عملکرد شغلی پاترسون، رفتار 

، و قصد ترک شغل کامان، رگان و نيراسميت، اشهروندی سازمانی 
فيچمن، جنکينز و کلش، بود. ارزيابی الگوی پيشنهادی از طريق 

افزارهای  و با استفاده از نرم (SEM)الگويابی معادلات ساختاری 
SPSS  وAMOS  نتايج حاکی از اثر انجام گرفت.  23ويراست

 طردشدگی در محيط کار بر خشنودی شغلی، عملکرد شغلی، رفتار
شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل، اثر خشنودی شغلی بر رفتار 
شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل و اثر غيرمستقيم طردشدگی 
در محيط کار بر رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل از 

توانند با تقويت ها میبنابراين سازمانطريق خشنودی شغلی بود. 
کاهش خشنودی شغلی،  ارتباطات اجتماعی در محيط کار از

عملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی و همچنين افزايش قصد 
 ترک شغل جلوگيری به عمل آورند.

 

طردشدگی در محيط کار، خشنودی شغلی، عملکرد  :واژگان کلید
 شغلی، رفتار شهروندی سازمانی، قصد ترک شغل.

 

Abstract 
The purpose of this study was to investigate 

the causal relationship of workplace ostracism 
with job performance, organizational citizenship 
behavior and turnover intention, with mediating 
role of job satisfaction. The statistical population 
included all of the personnel of Water and Energy 
Company in Gotvand City and the partner firms, 
that among them 182 persons were selected by 
simple random sampling. The instruments used in 
the present study consist of Workplace Ostracism 
Questionnaire (Ferris, Brown, Berry & Lian, 
2008) Job Satisfaction Questionnaire (Judge & 
Bono, 2000), Job Performance Questionnaire 
(Paterson, 1970), Organizational Citizenship 
Behavior Questionnaire (Smith, Organ & Near, 
1983) and Turnover Intention Questionnaire 
(Camman, Fichman, Jenkins & Klesh, 1979). 
Fitness of the proposed model was examined 
through structural equation modeling (SEM), 
using SPSS-21 and AMOS-21 software packages. 
The results supported the effect of workplace 
ostracism on job satisfaction, job performance, 
organizational citizenship behavior, turnover 
intention, and the effect of job satisfaction on 
organizational citizenship behavior and turnover 
intention. The indirect effect of workplace 
ostracism on organizational citizenship behavior 
and turnover intention, through job satisfaction, 
were also significant. So organizations could 
reduce job satisfaction, job performance and 
organizational citizenship behavior by 
strengthening social relationships in the workplace 
and also prevent an increase in turnover intention. 

 

Keywords: workplace ostracism, job satisfaction, 
job performance, organizational citizenship 
behavior, turnover intention 
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 مقدمه
ها به شمار  هرچند در گذشته سرمايه و امکانات مادی عامل مهم رشد و توسعه سازمان

ها سخن از ارتباطات  جات و سازمان رفت، از آغاز بشريت و همچنين شروع کار کارخانه می

ای  گيری در سازمان نقش تعيين کننده حيط کار بوده است که در صورت شکلبين انسان در م

عنوان منبع  در رشد آن ايفا خواهد نمود. اين مفهوم به پيوندها و ارتباطات ميان اعضاء به

باارزش اشاره دارد که با خلق هنجارها و اعتماد متقابل، موجب تحقق اهداف اعضا و سازمان 

 مجموعه عنوان توان به (. ارتباطات بين کارکنان را می3107زت، شود )اميرخانی و پورع می

اعتماد، هنجار، تفاهم و شبکه روابطی تعريف کرد که وجود آن در بين کارکنان و مديران منجر 

پذيری شده، درنهايت رشد فردی  به بهبود کيفيت روابط و افزايش سطح مشارکت و مسئوليت

(. تغييرات فراگير، نيازهای روبه رشد 3101و شيروانی،  آورد )الوانی و سازمانی را درپی می

برای اطلاعات و آموزش، نيازهای ضروری برای نوآوری و خلاقيت، پيشرفت مداوم، تغيير 

-کند که ارتباطات بين اعضا در آن وسيع سوی طراحی سازمانی مسطح و منعطف، ايجاب می به
وجود دارد اين است که هنوز اهميت و ای که  تر و شايد بيشتر غيررسمی باشد. اما مسئله

طور که بايسته است  ها آن ضرورت ارتباطات سالم و صميمی بين کارکنان برای مديران سازمان

توجهی به  ترديد هرگونه بیمطرح نشده و توجه به آن به باور عمومی بدل نشده است. بی

ها و صرف وقت جهت آن ها به از دست رفتن کارآيی ارتباطات صحيح بين کارکنان در سازمان

گردد. اگر فضايی صميمی در بين کارکنان  اموری همچون مشاجره و بحث بين کارکنان می

گردد.  ها بيشتر می بيشتری در محيط کار حاضر شده و تعلق سازمانی آن باشد، کارکنان با انگيزه

وری  رها و بهرهچنانچه اين ارتباطات مثبت مورد توجه قرار گيرد، رشد فرد، بهبود کيفيت کا

شان وجود دارد، روابط صميمانه  سازمان را درپی دارد. به اين ترتيب که جمعی که اعتماد ميان

داشت در اختيار ديگران  و به دور از هرگونه تنش دارند و اعضا، اطلاعات خود را بدون چشم

اس شخصيت دهند. در اين جمع، دلبستگی، تعلق و انگيزه فعاليت و خودباوری و احس قرار می

(. 3102پور، د )رحمانياب طورکلی رضايت اجتماعی و شغلی افراد افزايش می گيرد و به اوج می

است،  3طردشدگی در محيط کارتواند در نقطه مقابل اين پيوند قرار گيرد، ای که میاما مسأله

 ها نسبت به ها شيوع پيدا کرده و متأسفانه مديران و کارگزاران سازمانای که در سازمانپديده
 

                                                           
1-  workplace ostracism 
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 (.2000، 3فريس، براون، بری و ليانتوجه هستند )آن بی

ای که شخص عنوان درجه ( ادراک طردشدگی در محيط کار را به2000فريس و همکاران )

کند توسط ديگران )سرپرست يا همکار( در محيط کار ناديده گرفته شده است،  احساس می

ردشدگی استفاده از زبان يا اصطلاحاتی خاص و کنند. مبنای ديگر ايجاد ادراک طتعريف می

رمزگونه از سوی افراد ديگر حاضر در محيط کار است، به نحوی که فرد قادر به فهميدن آن 

تواند شامل اجتناب  (. طرد کردن افراد در محيط کار می2001، 2نباشد )هيتلان، زاراته و اشنايدر

سرد »و « 4محلی کردنبی»، «1اعتنايی کردن بی»از تعامل چشمی و يا دوری از آنان باشد، مانند 

اند. طردشدگی در محيط کار فرصت هم معنا با مفهوم طرد کردن به کار رفته« 5برخورد کردن

دهد و اينکه به طور بالقوه سلامت روانی و جسمانی کارکنان را تعامل اجتماعی را کاهش می

شدگی در محيط کار يک متغير بسيار (. طرد2000، 6دهد )هيفی و داتون تحت تأثير قرار می

، 7قانع کننده در رهايی از حس تعلق و کاهش همکاری در محل کار است )اوريلی و رابينسون

اند که طردشدگی در محيط کار به سطوح بالاتری از (. تحقيقات سازمانی نشان داده2009

تر از ايين، و همچنين سطوح پ0اضطراب، افسردگی، رفتار جستجوی کار، قصد ترک شغل

 (.2001؛ هيتلان و همکاران، 2000شود )فريس و همکاران،  رضايت و سلامت روانی مربوط می

باشد )گرندی، می 9يکی از پيامدهای طردشدگی در محيط کار، کاهش خشنودی شغلی

به نقل  ،3905) 33کورميک و ايلگن(. مک2001؛ هيتلان و همکاران، 2005، 30کورديرو و کروتر

دانند که اعضای يک  هايی می ( خشنودی شغلی را مجموعه نگرش2036، 32لاکاز سينگ و س

طورکلی، خشنودی  سازمان نسبت به شغل خود و در حالت کلی نسبت به سازمان دارند. به

های مختلف تعريف  عنوان يک احساس کلی درباره شغل و يک مفهوم با ابعاد يا جنبه شغلی به

                                                           
1-  Ferris, Brown, Berry, & Lian 
2-  Hiltan, Zarate, & Schneider 
3-  inattention 
4-  ignore 
5-  cold violence 
6-  Heaphy & Dutton 
7-  O’Reilly & Robinson 
8-  turnover intention 
9-  job satisfaction 
10-  Grandey, Cordeiro, & Crouter 
11-  McCormick & Ilgen 
12-  Singh & Slack 
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ودی شغلی به چيزی بيشتر از ارزيابی صرف بافت گيری شده است. مفهوم خشن و اندازه

کند. درواقع، خشنودی شغلی )محيط( اشاره دارد و بر ادراکات و تجارب کاری فرد تأکيد می

شود و معمولاً در انعکاسی از رفتار يک فرد است که منجر به پيامدهای جالب توجه می

گيری قرار های مختلف مورد اندازه هها يا مقولدرجاتی از ادراکات متعدد با استفاده از سازه

 (.2007، 3گيرد )اشميت می

اشاره کرد  2توان به کاهش عملکرد شغلیاز ديگر پيامدهای طردشدگی در محيط کار، می

عنوان کل ارزش  توان به عملکرد شغلی را می(. 2001، 4، راپ و بايرن؛ کروپانزانو2034، 1هاک)

زمانی مشخص انجام  رفتاری مجزا، که افراد طی يک دوره های ها از رويداد مورد انتظار سازمان

دهند معرفی کرد که در اين تعريف ويژگی رفتاری که عملکرد به آن اشاره دارد، ارزش  می

هنگامی که کارکنان  (.3106به نقل از ارشدی،  ،2009، 5سازمان است )موتوويدلو منتظره

اند، خود را عضوی از سازمان طرد شده احساس کنند از سوی سرپرست و يا همکاران خود در

دهند. در صورت ادامه هايشان را با سازمان کاهش میدانند و درنتيجه همکاریسازمان نمی

های خودکام بخش و کاهش سطح عملکرد شغلی محتمل چنين روندی، وقوع پيشگويی

 (.2033، 6خواهد بود )لئونگ، چن و يونگ

در  7محيط کار، کاهش رفتار شهروندی سازمانیيکی ديگر از پيامدهای طردشدگی در 

(. 2002، 9؛ لی و آلن2007، 0باشد )هچوارتر، فريس، گاوين، پررو، هال و فرينککارکنان می

( رفتار 3191شبانی و نعامی،  به نقل از بهارلو، بشليده، هاشمی شيخ ،3990در ) 30ارگان

صورت مستقيم و  باشند و بهعنوان رفتارهای فردی که اختياری می شهروندی سازمانی را به

دهی رسمی سازمان تعريف نشده است اما درمجموع کارآيی  سيستم پاداش  وسيله آشکار به

 دهد تعريف کرده است. منظور از اختياری اين است که اين رفتار جزء  سازمان را افزايش می
 

                                                           
1-  Schmidt 
2-  job performance 
3-  Haq 
4-  Cropanzano, Rupp, & Byrne 
5-  Motowidlo 
6-  Leung, Chen, & Young 
7-  organizational behavior citizenship 
8-  Hochwarter, Gavin, Perrewe, Hall, & Frink 
9-  Lee & Allen 
10-  Organ 
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قرار نگرفته  باشد، در تعهد استخدامی کارکنانو يا رفتارهای نقشی نمیوظايف شغلی شرح 

گونه تنبيهی را به دنبال ندارد. رفتار  باشد و کوتاهی در آن هيچاست، کاملاً انتخابی می

شهروندی سازمانی، رفتاری است که قصد کمک به همکاران يا سازمان به وسيله فرد انجام 

-گيرد، و بر عکس رفتار درون نقش، رفتاری است که در حيطه رفتار رسمی يک شغل نمیمی
در (. 3195پور، هاشمی، بشليده، نعامی و ارشدی، به نقل از گلستانی ،3993، 3جد )اشنيکگن

های متعدد، بيش از سی بعد از اين رفتار شناسايی شده است. ابعاد مختلف رفتار پژوهش

شهروندی بررسی شده در مقالات مختلف شامل، رفتارهای کمکی، اجابت سازمانی، 

باشد )چن، ما، ابتکار فردی، آداب اجتماعی و توسعه خود می جوانمردی، وفاداری سازمانی،

 (.3196به نقل از ميرزائيان و مهداد،  ،2031، 2جين و فوش

از ديگر پيامدهای منفی طردشدگی در محيط کار، افزايش قصد ترک شغل است )فريس و 

اختياری قصد ترک شغل يک گام قبل از ترک  (.2002، و همکاران 1؛ ويليامز2000همکاران، 

و  4ها به دنبال دارد )لامبرتهای سنگين مستقيم و غيرمستقيمی برای سازمانشغل است، هزينه

( به 2032، 6به نقل از جهاتيال، مانگی و قومرو ،3977) 5( و توسط موبلی2030همکاران، 

ريزی و قصد ترک شغل تعريف شده است. بر اساس مدل  صورت فرايند فکر کردن، برنامه

کلاسيک، قصد ترک شغل، تابعی است از مطلوبيت و سهولت درک شده از ترک  ترک خدمت

منفی سن و استخدام رسمی( عوامل درون  سازمان. درمجموع، عوامل فردی )مانند رابطه

سازمانی )مانند شرايط شغلی( و عوامل برون سازمانی )مانند شرايط اقتصادی( تعيين کننده 

که ادراک  ازآنجايی(. 2030، 7کانروند )گناناکمار میاحتمال قصد ترک شغل کارکنان به ش

ها را تحليل  گردد و منابع روانی آنطردشدگی در محيط کار منجر به استرس بيشتر کارکنان می

گردند تا کمتر منجر به کاهش منابع برد، بنابراين کارکنان به دنبال شغلی با استرس کمتر می می

 (.2004، 0فثشان شود )مائرتز و گريروانی مهم

                                                           
1-  Ashnek 

2-  Chen, Ma, Jin, & Fosh 

3-  Williams 

4-  Lambert 

5-  Mobley 

6-  Jhatial, Mangi, & Ghumro 

7-  Gnanakkan 

8-  Maertz & Griffeth 

https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=2582384
https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=2261277
https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=2582091
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، 2چوی؛ 2035، 3با توجه به اثر خشنودی شغلی بر روی عملکرد شغلی )وريندا و جاکوب

( و قصد 2009، 1؛ شکرکن و نعامی3191(، رفتار شهروندی سازمانی )بهارلو و همکاران، 2035

طردشدگی در محيط که  رسد به نظر می (،2032، 5؛ امباه و ايکيمفونا2031، 4ترک شغل )اولوسگون

تواند بر عملکرد شغلی، رفتار تنها به صورت مستقيم بلکه از طريق خشنودی شغلی نيز می کار، نه

که تاکنون در مورد احساس  ازآنجايی شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل اثرگذار باشد.

طردشدگی در محيط کار و پيامدهای آن پژوهش زيادی صورت نگرفته و شکاف پژوهشی بزرگی 

شود، پژوهش حاضر بر آن است تا به بررسی رابطه طردشدگی در محيط کار ديده میدر اين زمينه 

گر با عملکرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل، با توجه به نقش ميانجی

خشنودی شغلی بپردازد. بنابراين هدف از پژوهش حاضر بررسی اثر مستقيم طردشدگی در محيط 

شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل و همچنين اثر غيرمستقيم اين  کار بر عملکرد شغلی، رفتار

 اند از: های پژوهش حاضر عبارترابطه از طريق خشنودی شغلی بود. فرضيه

( طردشدگی در محيط کار بر خشنودی شغلی، عملکرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی 3

 و قصد ترک شغل اثر مستقيم دارد.

لی، رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل اثر ( خشنودی شغلی بر عملکرد شغ2

 مستقيم دارد.

( طردشدگی در محيط کار از طريق خشنودی شغلی بر عملکرد شغلی، رفتار شهروندی 1

 سازمانی و قصد ترک شغل اثر غيرمستقيم دارد.
 

 شناسی پژوهش روش
 (SEM) 6طرح پژوهش حاضر، طرح همبستگی از طريق الگويابی معادلات ساختاری

باشد. الگويابی معادلات ساختاری درواقع بسط است که يک روش همبستگی چند متغيری می

ای از معادلات سازد تا مجموعه باشد که محقق را قادر میمی (GLM) 7الگوی خطی کلی

                                                           
1-  Vrinda & Jacob 
2-  Choi 
3-  Shokrkon & Naami 
4-  Olusegun 
5-  Mbah & Ikemefuna 

6-  Structural Equation Modeling (SEM) 
7-  General Linear Model (GLM) 
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جامعه آماری را کليه کارکنان شرکت آب و زمان بيازمايد. در پژوهش حاضر  رگرسيونی را هم

 نظر به گسترهدهند که نفر تشکيل می 200های همکار بالغ بر شرکتنيروی شهر گتوند و 

حجم جامعه آماری از روش سرشماری استفاده گرديد و ابزارهای پژوهش که شامل پرسشنامه 

%( برگشت داده 93پرسشنامه ) 302ی توزيع شده هاها توزيع شد. از بين پرسشنامهبود بين آن

يابی معادلات ساختاری، داد. در پيشينه مربوط به مدل پژوهش حاضر را تشکيل شد و نمونه

 3برای تعيين تعداد حجم نمونه کافی پيشنهاداتی چند ارائه شده است. به طور مثال چين

کم  کند. دستآزمودنی به ازاء يک متغير در مدل را پيشنهاد می 30( قانون سرانگشتی 3990)

( 3995) 1آزمودنی و از نظر چو و بنتلر 350( 3900) 2حجم نمونه از نظر آندرسون و گرينبرگ

( دريافتند که در صورت بالا بودن 3999) 4باشد. در همين راستا، هويل و کنیآزمودنی می 200

. (3191)به نقل از بشليده،  کندنفری هم خوب عمل می 50ها، حجم نمونه پايايی آزمون

مسير(، تعداد متغيرهای  7قيم )بنابراين، در پژوهش حاضر با توجه به تعداد مسيرهای مست

پارامتر محاسبه گرديد. با در  32خطا(، تعداد  4های خطا ) متغير( و تعداد واريانس 3زاد )برون

(، به ازاء هر پارامتر محاسبه شده 3191، به نقل از بشليده، 3990) 5نظر گرفتن پيشنهاد کلين

با توجه به حجم نمونه پژوهش  .آزمودنی وجود دارد 30کم نياز به برای آزمودن مدل دست

آزمودنی در نظر گرفته شده است که حکايت از کفايت  35پارامتر نفر(، به ازاء هر  302حاضر )

 نمونه برای آزمودن مدل دارد.
 

 ابزار پژوهش
 پرسشنامه طردشدگی در محیط کار

در پژوهش حاضر جهت سنجش طردشدگی در محيط کار از پرسشنامه فريس و همکاران 

ای درجه 7های آن بر اساس ليکرت ماده دارد و پاسخ 30( استفاده شد. اين پرسشنامه 2000)

( در 2032) س و همکارانير. فشودگذاری می ای )هميشه( نمرهبر 7برای )هرگز( تا  3از 

تا  09/0های خود ضريب پايايی اين پرسشنامه را از طريق روش آلفای کرونباخ بين پژوهش

                                                           
1-  Chin 

2-  Anderson & Gerinberg 

3-  Chou & Bentler 

4-  Hoyle & Kenny 

5-  Kline 
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( نيز در پژوهش خود ضريب پايايی اين پرسشنامه را از طريق 2034ک )، و همچنين ها94/0

سنجش اعتبار اين گزارش نموده است. در پژوهش حاضر جهت  92/0روش آلفای کرونباخ 

 r=76/0پرسشنامه از روش همبسته کردن با يک سؤال محقق ساخت استفاده شد که ضريب 

(003/0<p به دست آمد. همچنين جهت )ايايی اين پرسشنامه از دو روش تعيين ضريب پ

که  به دست آمد 92/0و  92/0که به ترتيب ضرايب و آلفای کرونباخ و تنصيف استفاده شد 

 باشد.نشان دهنده ضريب پايايی قابل قبول اين پرسشنامه می

 

 پرسشنامه خشنودي شغلی

( 2000) 3در پژوهش حاضر جهت سنجش خشنودی شغلی از پرسشنامه جاج و بونو

ای از  های آن به صورت ليکرت پنج درجه ماده بوده و پاسخ 5ده شد. اين پرسشنامه دارای استفا

( 2000شود. جاج و بونو ) گذاری می)برای کاملاً موافقم( نمره 5)برای کاملاً مخالفم( تا  3

و  ، و همچنين بهارلو92/0ضريب پايايی اين پرسشنامه را از طريق روش آلفای کرونباخ 

در پژوهش خود ضريب پايايی اين پرسشنامه را از طريق دو روش آلفای نيز ( 3192) همکاران

و اعتبار آن را از طريق همبسته کردن با يک سؤال  75/0و  02/0کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

سنجش اعتبار . در پژوهش حاضر جهت اندنمودهگزارش  r (003/0<p)=05/0محقق ساخت 

دن با يک سؤال محقق ساخت استفاده شد که ضريب اين پرسشنامه از روش همبسته کر

77/0=r (003/0<p .به دست آمد ) جهت تعيين ضريب پايايی اين پرسشنامه از دو روش

که نشان  به دست آمد 74/0و  02/0آلفای کرونباخ و تنصيف استفاده شد که به ترتيب ضرايب 

 .باشدضريب پايايی قابل قبول اين پرسشنامه می  دهنده 

 

 نامه عملکرد شغلیپرسش

، به نقل از 3970) 2در پژوهش حاضر جهت سنجش عملکرد شغلی از پرسشنامه پاترسون

های ماده دارد و پاسخ 35( استفاده شد. اين پرسشنامه 3109ساعتچی، کامکاری و عسکريان، 

شود. گذاری می برای )هميشه( نمره 4ندرت( تا  برای )به 3ای از درجه 4آن بر اساس ليکرت 

( در پژوهش خود ضريب پايايی آن را از طريق روش آلفای کرونباخ 3192چاوشی و هاشمی )

                                                           
1-  Judge & Bono 

2-  Paterson 
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( نيز در پژوهش خود ضريب پايايی اين 3193زاده ) ، و همچنين حميد و دهقانی02/0

و اعتبار آن را از طريق همبسته کردن با يک سؤال  74/0پرسشنامه را از طريق روش تنصيف 

سنجش اعتبار . در پژوهش حاضر جهت اندگزارش نموده r (003/0<p)=60/0محقق ساخت 

اين پرسشنامه از روش همبسته کردن با يک سؤال محقق ساخت استفاده شد که ضريب 

74/0=r (003/0<pبه دست آمد. همچنين )  جهت تعيين ضريب پايايی اين پرسشنامه از دو

 به دست آمد 01/0و  07/0روش آلفای کرونباخ و تنصيف استفاده شد که به ترتيب ضرايب 

 .باشدضريب پايايی قابل قبول اين پرسشنامه می  دهنده که نشان 

 

 پرسشنامه رفتار شهروندي سازمانی

  شده  ی تعديل در پژوهش حاضر جهت سنجش رفتار شهروندی سازمانی از پرسشنامه

باشد، ( می3909) 1( که اقتباس شده از کار ارگان و کونوفسکی3901) 2، ارگان و نير3اسميت

 3ای از  های آن به صورت ليکرت پنج درجهماده دارد و پاسخ 36استفاده شد. اين پرسشنامه 

( در 2006) 4شود. ميسر و وايت گذاری می )برای کاملاً موافقم( نمره 5)برای کاملاً مخالفم( تا 

نين ، و همچ74/0پژوهش خود ضريب پايايی اين مقياس را از طريق روش آلفای کرونباخ 

در پژوهش خود ضريب پايايی اين پرسشنامه را از طريق دو نيز ( 3192)و همکاران بهارلو 

و اعتبار آن را از طريق همبسته کردن  66/0و  79/0روش آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

. در پژوهش حاضر جهت اندگزارش نموده r (003/0<p)=03/0با يک سؤال محقق ساخت 

رسشنامه از روش همبسته کردن با يک سؤال محقق ساخت استفاده شد که سنجش اعتبار اين پ

جهت تعيين ضريب پايايی اين پرسشنامه  ( به دست آمد. همچنين003/0<p) r=03/0ضريب 

به دست  01/0و  06/0از دو روش آلفای کرونباخ و تنصيف استفاده شد که به ترتيب ضرايب 

 .باشدبول اين پرسشنامه میضريب پايايی قابل ق  دهنده که نشان  آمد
 

 پرسشنامه قصد ترک شغل
 در پژوهش حاضر جهت سنجش قصد ترک شغل از پرسشنامه کامان، فيچمن، جنکينز و 

 

                                                           
1-  Smith 

2-  Near 

3-  Konovsky 

4-  Messer & White 
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ای درجه 5های آن بر اساس ليکرت ماده دارد و پاسخ 1( استفاده شد. اين پرسشنامه 3979) 3کلش

( در پژوهش 2005) 2شود. ليوگذاری میم( نمرهبرای )کاملاً موافق 5برای )کاملاً مخالفم( تا  3از 

اين . است گزارش نموده 77/0خود ضريب پايايی اين پرسشنامه را از طريق روش آلفای کرونباخ 

پرسشنامه برای اولين بار جهت استفاده در اين پژوهش به فارسی ترجمه و مورد استفاده قرار 

نامه از روش همبسته کردن با يک سؤال سنجش اعتبار اين پرسشدر پژوهش حاضر جهت گرفت. 

جهت تعيين  ( به دست آمد. همچنين003/0<p) r=67/0محقق ساخت استفاده شد که ضريب 

ضريب پايايی اين پرسشنامه از دو روش آلفای کرونباخ و تنصيف استفاده شد که به ترتيب ضرايب 

 .باشداين پرسشنامه میضريب پايايی قابل قبول  که نشان دهنده به دست آمد 73/0و  04/0

 

 هایافته
های مقدماتی در ارتباط با پيش از انجام تحليل اصلی، چند تحليل اوليه جهت کسب بينش

حداقل نمره، حداکثر های توصيفی مربوط به ميانگين، انحراف معيار،  ها انجام شد. يافتهداده

 ست.نشان داده شده ا 3و ماتريس همبستگی بين متغيرها در جدول نمره 

دهد، همه روابط همبستگی بين طردشدگی در نشان می 3طور که مندرجات جدول  همان

 محيط کار با خشنودی شغلی، عملکرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل در

 

 .3جدول 

 ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگی بين متغيرهای پژوهش

 میانگین متغیر   ردیف
 انحراف

 معیار
 اقلحد

 نمره 
 حداکثر

 نمره
 ضرایب همبستگی

9 4 3 2 1 

3 
 طرد شدگی در

 محيط کار
97/41 12/36 30 70 -     

    - -170/0∗∗ 25 5 29/5 62/36 خشنودی شغلی 2

   - /345∗ -193/0∗∗ 50 37 29/5 02/12 عملکرد شغلی 1

4 
 رفتار شهروندی

 سازمانی 
06/53 02/32 37 75 ∗∗166/0- ∗∗206/0 ∗∗397/0 -  

 - -007/0 -224/0∗∗ 066/0 105/0∗∗ 35 1 57/2 69/9 قصد ترک شغل 5
**03/0<p ،*05/0<p 

                                                           
1-  Camman, Fichman, Jenkins, & Klesh  
2-  Liu 
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بين خشنودی شغلی با عملکرد شغلی و  دار هستند. از سوی ديگر، رابطه معنی 03/0سطح 

 باشد.دار می دار ولی با قصد ترک شغل غير معنیرفتار شهروندی سازمانی معنی

بين طردشدگی در محيط کار با عملکرد شغلی، رفتار  گوی پيشنهادی رابطهجهت آزمودن ال

گری خشنودی شغلی از روش الگويابی ترک شغل با ميانجید قص شهروندی سازمانی و

که  دارد متغير 5درمجموع ر حاضش پژوه پيشنهادی شد. الگوی استفاده معادلات ساختاری

ر متغيک ي ملاک )وابسته( و متغير عنوان به متغير سه بين )مستقل(،پيش متغير عنوان به متغير يک

 هایسنجه از ترکيبی بر اساس الگوی پيشنهادی باشند. برازندگیمی ميانجی متغير عنوان به

قرار گرفتند.  استفاده مورد هاداده با پيشنهادی الگوی برازشت کفاي تعيين جهت برازندگی

 ،3خی مجذور جمله ازی برازندگ های شاخص اساس بر هاداده با پيشنهادی الگوی برازش

 از خی مجذور مقدار چه است. هر شده گزارش 2 جدول در مطلق شاخص برازندگی عنوان به

 بين دارمعنی تفاوت دار،معنی شود. مجذور خی کمتر می مدل برازندگی باشد، تر بزرگر صف

 مجذور چون فرمول ،اين وجود دهد. با می نشان را شدهه و مشاهد مفروض هایکوواريانس

 به معمولاً و شود می متورمگ بزر هاینمونه مورد در آن مقدار دارد، دربر را نمونه حجم خی،

 به نسبت را مجذورخی پژوهشگران از بسياری دليل اين گردد. به می دارآماری معنی لحاظ

ه نقل از ب ،3997، 1)آربوکل دهندمی قرار مورد بررسی (2نسبی آن )مجذور خی آزادیه درج

عنوان ملاکی  و کمتر به 2مقادير نزديک به  مجذور کای نسبی (. در شاخص2003، 4کالکوئيت

 همچنين(. 3106آيند )هاشمی شيخ شبانی، قراردادی برای برازندگی مدل به حساب می

5ديگر مانند  مهم هایشاخص
GFI ،AGFI

6 ،IFI
7 ،TLI

0 ،CFI
NFIو  9

 2 جدول در نيز 30

 شوند. شاخصمی قلمداد قبول قابل بالا به 9/0برازش  هاشاخص اين راست. ده شد گزارش

                                                           
1-  Chi - square 

2-  normed χ2
 measure 

3-  Arbuckle 

4-  Colquitt 

5-  goodness – of - fit 

6-  adjusted goodness – of - fit 

7-  incremental fit index 

8-  Tuker - Lewis index 

9-  comparative fit index 

10-  normed fit index 
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 آن اساس بر که است (RMSEA) 3برآوردی خطا مربعات ميانگين شاخص مناسب ديگر،

 گرفته نظر درر کمت و 05/0خوب  ياربس هایبرای مدل و است قبول قابل 00/0کمتر از  مقدار

 (.2007، 1شائوفلی و سالانوا و رسوب از ، به نقل3991، 2و برون کادک(شود می
 

 .2 جدول

 های برازندگیها بر اساس شاخصبرازش مدل پيشنهادی با داده

4χ df �2 مدل
/df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 مدل
 پيشنهادی

052/5 1 604/3 990/0 940/0 902/0 912/0 903/0 957/0 063/0 

 010/0 957/0 990/0 976/0 993/0 963/0 990/0 261/3 4 052/5 مدل نهايی
 

ی دهد، نتايج اوليه نشان دادند که همهنشان می 2جدول مندرجات گونه که  همان

ها بودند اما برازش قابل قبول الگوی پيشنهادی با داده  دهنده های برازندگی نشان شاخص

ارتقاء  منظور بود. بنابراين به دار یمعن يرضريب مسير خشنودی شغلی به عملکرد شغلی غ

نشان  2گونه که جدول  همان الگوی پيشنهادی گام بعدی حذف مسير مذکور از مدل بود.

الگوی پيشنهادی پژوهش  2 شکل دهد، الگوی نهايی از برازش خوبی برخوردار است. می

 دهد. حاضر را به همراه ضرايب استاندارد مسيرها نشان می

 
 ضرايب استاندارد مسيرها. الگوی پيشنهادی پژوهش حاضر به همراه 2 شکل

                                                           
1-  root – mean – square error of approximation 

2-  Cudeck & Browne 

3-  Breso, Salanova, & Schoufeli 
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يک فرض زيربنايی الگوی پيشنهادی پژوهش حاضر وجود چند مسير غيرمستقيم يا 

ای و اثر غيرمستقيم متغير داری هر يک از روابط واسطه ای است. برای تعيين معنی واسطه

 در برنامه ماکرو آزمون 3مستقل بر متغير وابسته از طريق متغير ميانجی از روش بوت استراپ

نتايج بوت استرپ برای  استفاده گرديد. SPSS-21افزار  ( بر روی نرم2000) 2پريچر و هيز

 مشاهده نمود. 1توان در جدول ای الگوی پيشنهادی پژوهش حاضر را میمسيرهای واسطه
 

 .1جدول 

 ای نتايج بوت استراپ برای مسيرهای واسطه

 بوت هاداده متغیر
 خطاي

 استاندارد
 حد

 پایین 
 حد

 الاب 
 سطح

 داري یمعن
خشنودی  ←طردشدگی در محيط کار 

 عملکرد شغلی ←شغلی
0002/0- 0001/0- 0345/0 0130/0- 0100/0 9909/0 

خشنودی  ←طردشدگی در محيط کار
 رفتار شهروندی سازمانی ←شغلی

0476/0 0465/0- 0220/0 0907/0- 0095/0- 0297/0 

خشنودی  ←طردشدگی در محيط کار
 شغلقصد ترک  ←شغلی

0323/0- 0324/0- 0040/0 0220/0- 0015/0- 0316/0 

 

عنوان  بهحد پايين فاصله اطمينان برای خشنودی شغلی ، 1مطابق با نتايج مندرج در جدول 

( و حد بالای آن -0130/0) متغير ميانجی بين طردشدگی در محيط کار و عملکرد شغلی

گيری مجدد بوت و تعداد نمونه 95 ( است. سطح اطمينان برای اين فاصله اطمينان0100/0)

سطح گيرد و است. با توجه به اينکه صفر درون اين فاصله اطمينان قرار می 5000استراپ 

بنابراين خشنودی  ،باشددار نمیقرار دارد که ازلحاظ آماری معنی p<9909/0اطمينان در سطح 

گر ندارد. همچنين، نجیبين طردشدگی در محيط کار و عملکرد شغلی نقش ميا شغلی در رابطه

عنوان متغير ميانجی بين طردشدگی در محيط  بهحد پايين فاصله اطمينان برای خشنودی شغلی 

( است. سطح اطمينان -0095/0( و حد بالای آن )-0907/0) رفتار شهروندی سازمانیکار و 

توجه به  است. با 5000گيری مجدد بوت استراپ  و تعداد نمونه 95برای اين فاصله اطمينان 

قرار  p>0297/0اطمينان در سطح  سطح گيرد واينکه صفر بيرون از اين فاصله اطمينان قرار می

                                                           
1-  bootstrap 

2-  Preachers & Hayes 
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بين طردشدگی در  بنابراين خشنودی شغلی در رابطه ،باشددار میدارد که ازلحاظ آماری معنی

اصله حد پايين فعلاوه بر اين،  گر دارد.محيط کار و رفتار شهروندی سازمانی نقش ميانجی

قصد ترک عنوان متغير ميانجی بين طردشدگی در محيط کار و  بهاطمينان برای خشنودی شغلی 

 95( است. سطح اطمينان برای اين فاصله اطمينان -0015/0( و حد بالای آن )-0220/0) شغل

است. با توجه به اينکه صفر بيرون از اين فاصله  5000گيری مجدد بوت استراپ  و تعداد نمونه

-قرار دارد که ازلحاظ آماری معنی p>0316/0سطح اطمينان در سطح و  گيردنان قرار میاطمي

بين طردشدگی در محيط کار و قصد ترک شغل  بنابراين خشنودی شغلی در رابطه ،باشددار می

 گر دارد.نقش ميانجی

 

 گیريبحث و نتیجه
د شغلی، رفتار هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه طردشدگی در محيط کار با عملکر

گری خشنودی شغلی بود. نتايج مندرج در  شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل با ميانجی

محيط کار با عملکرد شغلی، ر دار بين طردشدگی دی معنیحاکی از وجود رابطه 3جدول 

دار بين خشنودی شغلی با عملکرد رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل، رابطه معنی

همچنين آن با قصد ترک شغل بود.  دار یمعن يرار شهروندی سازمانی و رابطه غشغلی و رفت

ها نيز نشان داد که الگوی پيشنهادی با نتايج حاصل از آزمودن برازش الگوی پيشنهادی با داده

 3های به دست آمده از پژوهش برازندگی خوبی دارد و برازش بهتر بعد از حذف توجه به داده

 حاصل شد. ردا یمعن يرمسير غ

های پژوهش حاضر نشان داد که طردشدگی در محيط کار بر خشنودی شغلی اثر منفی يافته

؛ گرندی و 2006هيتلان و همکاران، ها )دار دارد که اين يافته با نتايج ساير پژوهشمعنی

يکی از توان گفت که در تبيين اين يافته می باشد.( همسو و هماهنگ می2005همکاران، 

ی اساسی افراد داشتن پيوند اجتماعی مطلوب با ديگر افراد است و کارکنان در محيط کار نيازها

نيز از اين قاعده مستثنا نيستند و داشتن روابط اجتماعی با همکاران يکی از نيازهای اساسی 

های بين باشد. درواقع يکی از عوامل مهم خشنودی شغلی کارکنان روابط و مناسبتکارکنان می

تواند يک پاداش برای کارکنان باشد و به و تحسين از سوی همکاران است که می همکاران

خشنودی شغلی منجر شود )ارشادی،  يتبهبود عملکرد سازمانی، موفقيت شغلی و درنها
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زای بين فردی، منابع اجتماعی  عنوان يک عامل استرس از سوی ديگر، طردشدگی به (.3100

ای يا کنار آمدن با ی را که در صورت نياز برای حل مسألههاي کند، سرمايهفرد را تهديد می

ها به تعامل اجتماعی  نياز انسان(. 2006، 3توانند جذب شوند )گرينهاوس و پاولچالشی می

شان و  شان جهت افزايش منابع عاطفیگذاری احساسات عاطفیعنوان ابزاری برای به اشتراک به

(. هنگامی که 2000شود )هيفی و داتون، شان در نظر گرفته میحفظ سلامت روانی و جسمانی

ورده شوند، منابع عاطفی از توانند برآنيازهای عاطفی به اشتراک گذاشته شده از طرف فرد نمی

؛ به نقل از 3906، 2شوند )گروتر و مسترز منجر به خستگی عاطفی می يجهروند و درنت بين می

باعث  يجهزمانی که کارکنان از طرف همکاران خود طرد شوند، درنت (.2035، 1رمزی و جونز

ای جز  يجهگردد که فرد در محيط کار احساس تنهايی و انزوا نمايد که اين خود نت می

 ناخشنودی را در پی نخواهد داشت.

های پژوهش حاضر نشان داد که طردشدگی در محيط کار بر عملکرد شغلی اثر منفی يافته

، و همکاران ؛ کروپانزانو2034هاک، ها )دار دارد که اين يافته با نتايج ساير پژوهشمعنی

زمانی که کارکنان از ن گفت که توادر تبيين اين يافته می باشد.( همسو و هماهنگ می2001

گردد که فرد در محيط کار احساس تنهايی باعث می يجهطرف همکاران خود طرد شوند، درنت

زای  ای جز ناخشنودی را در پی نخواهد داشت. عوامل استرس و انزوا نمايد که اين خود نتيجه

اهداف شخصی،  يتنهادهد، که در ی لازم جهت انجام وظايف شغلی را کاهش میاجتماعی انگيزه

 (.2005، 4پاين، پودساکوف و ليپاينلیسازد )نتيجه می ای را بید حرفهعملکرد فردی و رش

های پژوهش حاضر نشان داد که طردشدگی در محيط کار بر رفتار شهروندی سازمانی يافته

؛ لی و 2007، هچوارتر و همکارانها )دار دارد که اين يافته با نتايج ساير پژوهشاثر منفی معنی

با توجه به تعريف رفتار شهروندی سازمانی، زمانی که باشد. ( همسو و هماهنگ می2002آلن، 

کارکنان ارتباطی با همکاران خود نداشته باشند و از سوی همکاران و سرپرست خود مورد 

مثبت  طرد قرار گرفته باشند، از انجام رفتارهای فرانقش که يکی از ملزومات آن داشتن ارتباطی

 هچوارتر و )آورند باشد، خودداری به عمل میو سازنده با همکاران، سرپرست و سازمان می
 

                                                           
1-  Greenhaus & Powell 

2-  Gruter & Masters 

3-  Ramsey & Jones 

4-  Lepine, Podsakoff, & Lepine 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1053810014001913#!
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 (.2007همکاران، 

های پژوهش حاضر نشان داد که طردشدگی در محيط کار بر قصد ترک شغل اثر يافته

يليامز و ؛ و2000ها )فريس و همکاران، دار دارد که اين يافته با نتايج ساير پژوهشمثبت معنی

طردشدگی توان گفت که در تبيين اين يافته میباشد. ( همسو و هماهنگ می2002همکاران، 

هايی را  کند، سرمايهزای بين فردی، منابع اجتماعی فرد را تهديد می عنوان يک عامل استرس به

توانند جذب شوند ای يا کنار آمدن با چالشی میکه در صورت نياز برای حل مسأله

-عنوان ابزاری برای به اشتراک ها به تعامل اجتماعی به نياز انسان(. 2006اوس و پاول، )گرينه
شان و حفظ سلامت روانی و  شان جهت افزايش منابع عاطفیگذاری احساسات عاطفی

(. هنگامی که نيازهای عاطفی به 2000شود )هيفی و داتون، شان در نظر گرفته میجسمانی

روند و  توانند برآورده شوند، منابع عاطفی از بين میفرد نمی اشتراک گذاشته شده از طرف

به نقل از رمزی و جونز،  ،3906شوند )گروتر و مسترز،  منجر به خستگی عاطفی می يجهدرنت

کارکنان برای رهايی از استرس تحميل شده از سوی بين است که بنابراين قابل پيش(. 2035

کنند، ايگزين با سطح استرس کمتر سوق پيدا میطردشدگی در محيط کار به سمت کارهای ج

های اجتماعی در محيط  عنوان پيامد مواجه با استرس شان به ها منابع روانیمشاغلی که در آن

 (.2004کار، تحليل نرود )مائرتز و گريفث، 

که خشنودی شغلی بر عملکرد شغلی اثر ندارد که اين های پژوهش حاضر نشان داد يافته

اما با نتايج برخی ( مغاير 2035چوی، ؛ 2035ها )وريندا و جاکوب، ايج ساير پژوهشيافته با نت

( همسو و هماهنگ 3104به نقل از کاظميان، نوريان و پروين،  ،3176نيا، ها )شاکریپژوهش

دهی در سازمان رسد که کارکنان زمانی که احساس کنند که نظام پاداش به نظر می باشد.می

ها  گيری ت، وقتی از جانب رؤسای خود احترام دريافت کنند، وقتی در تصميمها منصفانه اس آن

دهند کسل کننده نباشد و ...، جهت جبران  مشارکت داشته باشند، زمانی که کاری که انجام می

، 3کنند )بارونآيند و با عملکرد شغلی بهينه خدمات سازمان را جبران می یبرماين خدمات 

توان چند دليل عمده ی پژوهش حاضر می (. اما در خصوص يافته3100ترجمه کريمی،  ،2006

را يادآور شد. نخست آنکه در بسياری از مشاغل امکان تغيير عملکرد محدود است. يعنی فرد 

تواند عملکرد بيشتری از آنچه تعريف شده است از خود نشان دهد. دوم، عملکرد شاغل نمی

                                                           
1-  Baron 
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ها، شرايط کاری و ...( است و انگيزش، مهارت شغلی متأثر از عوامل متعدد ديگری )نظير

دهد؛ و سوم اينکه، خشنودی شغلی تنها نسبت محدودی از آن عوامل را به خود اختصاص می

 (.3192در بعضی موارد خشنودی شغلی ناشی از عملکرد خوب است و نه بالعکس آن )مقامی، 

هروندی سازمانی اثر که خشنودی شغلی بر رفتار شهای پژوهش حاضر نشان داد يافته

، شکرکن و نعامی ،3191، و همکاران بهارلوها )ساير پژوهشنتايج مثبت دارد که اين يافته با 

نمود که اگر کارکنان از سوی توان عنوان  ر تبيين اين يافته مید .است( همسو و هماهنگ 2009

، بر اساس اصل سازمان و سرپرستان خود حمايت شوند و از منافع سازمانی برخوردار گردند

آيند و اين خدمات را با انجام رفتارهای  یبرمهنجار عمل متقابل درصدد جبران اين خدمات 

کنند. از سوی ديگر، اگر کارکنان در مشاغل خود حالات مثبت و مرتبط با  فرا نقش جبران می

اشت خواهند د دوستانه نوعشغل خود را تجربه نمايند، تمايل بيشتری به شرکت در اقدامات 

 (.2009به نقل از شکرکن و نعامی،  ،3901، 3)بتمن و ارگان

که خشنودی شغلی بر قصد ترک شغل اثر مثبت دارد که های پژوهش حاضر نشان داد يافته

 باشد. ( مغاير می2032؛ امباه و ايکيمفونا، 2031اولوسگون، ها ) اين يافته با نتايج ساير پژوهش

ک شغل يکی از مفاهيمی است که به صورت گسترده تر و قصدخشنودی شغلی بين رتباط ا

( به اين 2032؛ امباه و ايکيمفونا، 2031اولوسگون، مورد پژوهش قرار گرفته است. برای مثال )

ترک شغلی رابطه منفی وجود دارد و احتمال قصد که بين خشنودی شغلی و  نتيجه رسيدند

کنند؛ زيرا  ند، شغل خود را ترک میدارد شاغلينی که خشنودی شغلی پايينی دار بيشتری وجود

 شغل ترک به وادار را کارکنان و شده یتواند منجر به فرسودگی شغل عدم خشنودی شغلی می

 رسد می نظر به توان گفت که ی پژوهش حاضر میاما در خصوص يافته(. 3991، 2رازا) نمايد

به ترک شغل را  دقص%( 35س )کمتر از واريان از کمی بسيار درصد تنها شغلی خشنودی که

حقيقت نقش خشنودی شغلی  (. در3106به نقل از عليزاده،  ،3909، 1کند )بلو و بال تبيين می

به ترک  قصدبه ترک شغل به اندازه کافی قوی نيست و برای تبيين بهتر علل و عوامل  قصددر 

 ده درتر، پيرامون تحقيقات انجام ش بررسی دقيقد. شغل بايد با ديگر متغيرها ترکيب شو

عنوان يک مفهوم عام در  دهد که خشنودی کلی از شغل به خصوص خشنودی شغلی نشان می
                                                           
1-  Bateman & Organ 

2-  Razza 

3-  Blau & Boal 
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تر های اختصاصی دارد. با وجود اين، برخی از تحقيقات جنبه ثيرأبه ترک شغل، ت قصد

ترک  قصدخشنودی شغلی را )برای مثال خشنودی از حقوق، سرپرستی و ماهيت کار( در 

که سرپرستان، نقش  ( بر اين باورند3990) 3ن راستا هاتون و امرسوندانند. در اي ثر میؤشغل م

کند که  ها تعيين میکنند و در حقيقت نوع رفتار آن ترک شغل ايفا می قصدبسيار مهمی را در 

کارکنان در سازمان بمانند و يا آن را ترک کنند؛ اين بدان معنی است که بقيه عوامل مرتبط با 

(. بنابراين حتی زمانی که 5399، 2هنمايند )کاه و گا را ايفا می ریت يفخشنودی شغلی نقش ضع

ی سرپرستی، ماهيت کار و ... ناراضی باشند، کارکنان از شغل خود خشنود باشند اما از نحوه

 زياد است.  دنرفتارهای جستجوگرايانه برای مشاغل ديگر را در پيش گيراحتمال اينکه 

ه طردشدگی در محيط کار از طريق خشنودی شغلی بر کهای پژوهش حاضر نشان داد يافته

دار اما بر عملکرد شغلی اثری ندارد. رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل اثر معنی

کند، زای بين فردی، منابع اجتماعی فرد را تهديد می عنوان يک عامل استرس طردشدگی به

توانند جذب کنار آمدن با چالشی میای يا هايی را که در صورت نياز برای حل مسأله سرمايه

عنوان ابزاری برای به  ها به تعامل اجتماعی به نياز انسان(. 2006شوند )گرينهاوس و پاول، 

شان و حفظ سلامت روانی و  شان جهت افزايش منابع عاطفی گذاری احساسات عاطفیاشتراک

که نيازهای عاطفی به (. هنگامی 2000شود )هيفی و داتون، شان در نظر گرفته میجسمانی

روند و  توانند برآورده شوند، منابع عاطفی از بين میاشتراک گذاشته شده از طرف فرد نمی

به نقل از رمزی و جونز،  ،3906شوند )گروتر و مسترز،  منجر به خستگی عاطفی می يجهدرنت

د که فرد گردباعث می يجهزمانی که کارکنان از طرف همکاران خود طرد شوند، درنت (.2035

ای جز ناخشنودی را در پی  در محيط کار احساس تنهايی و انزوا نمايد که اين خود نتيجه

زمانی که کارکنان به خاطر عدم وجود ارتباطات  (.2005، همکارانو  پاينينخواهد داشت )ل

گردد که از مثبت از سوی سرپرستان و همکاران خود احساس ناخشنودی نمايند، باعث می

ارهای فرانقش در قبال همکاران خود خودداری نمايند. از سوی ديگر کارکنان به دليل انجام رفت

ناخشنودی از که مسبب آن طرد شدگی در محيط کار است و همچنين استرس تحميل شده 

استرس اين رهايی از  و جهتشان  برآورده نشدن نيازهای عاطفی و تحليل رفتن منابع عاطفی

                                                           
1-  Hatton & Emerson 

2-  Koh & Goh 
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دار  یمعن يرغدر خصوص رابطه  .کنندسوق پيدا می حيطی ديگردر مجايگزين  مشاغلبه سمت 

توان عنوان کرد بين طردشدگی در محيط کار با عملکرد شغلی از طريق خشنودی شغلی نيز می

گذارد که ی کارکنان میکه احساس طردشدگی در محيط کار چنان اثر نيرومندی بر روحيه

 يی باعث کاهش عملکرد شغلی کارکنان گردد.تنها به تواند خودورای اثرگذاری بر ساير متغيرها می

ها و موانعی در حوزه علوم انسانی با محدوديت يژهو روشن است که انجام هر پژوهش، به

ها و موانعی همراه همراه است. پژوهش حاضر نيز از اين قاعده مستثنا نيست و با محدوديت

-ت ساختاری عليت را به اثبات نمیاست: طرح مطالعه حاضر و استفاده از الگويابی معادلا

رساند. ازآنجاکه طراحی مطالعات طولی، فرصت بيشتری را برای بررسی عليت فراهم 

شود. ابزارهای مورد استفاده در اين پژوهش آورند، انجام اين کار به پژوهشگران توصيه می می

های خاص يتاند، که محدوددهی بودههای خودگزارشاطلاعات پرسشنامه یآور جهت جمع

شود علاوه بر مربوط به اين نوع ابزارها را بايد مدنظر قرار داد. به همين جهت، پيشنهاد می

های های ديگری مانند مشاهده و بررسیهای خود گزارشی، از روشاستفاده از پرسشنامه

با توجه به نتايج پژوهش حاضر در  ميدانی نيز برای سنجش متغيرهای پژوهش استفاده شود.

صوص اهميت مطرح طردشدگی در محيط کار در خشنودی شغلی، عملکرد شغلی، رفتار خ

ای را برای ها توجه ويژهشهروندی سازمانی و قصد ترک شغل، لازم است مديران سازمان

 شناخت، سنجش و حفظ سطح مطلوب پيوند اجتماعی کارکنان در سازمان مبذول دارند.

های آموزشی، ضمن آشنا نمودن کارکنان با رگزاری کارگاهبا ب گردد مديران سازمانپيشنهاد می

های ارتباطی، قدم مثبتی در راستای کاهش مفهوم طردشدگی و پيامدهای آن و آموزش مهارت

 طردشدگی کارکنان بردارند.
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 منابع

 فارسی

بررسی رابطه بين ميزان برخورداری از سرمايه اجتماعی و رضايت  .(3100ارشادی، فاطمه )
نامه کارشناسی ارشد آموزش  . پايانهای شهرستان شبستر شغلی دبيران زن دبيرستان

 شناسی و علوم تربيتی، دانشگاه تهران. سالان، دانشکده روان بزرگ

طراحی و آزمودن الگويی از پيشايندها و پيامدهای مهم انگيزش (، 3106ارشدی، نسرين )

نامه دکترای . پايانزمنطقه اهوا _ خيز جنوب شغلی در کارکنان شرکت ملی مناطق نفت

 شناسی صنعتی و سازمانی، دانشگاه شهيد چمران اهواز. روان

ماهنامه (. سرمايه اجتماعی، اصل محوری توسعه. 3101الوانی، مهدی و شيروانی، عليرضا )
 .347، سال پانزدهم، شماره تدبير

ی اجتماعی در توسعه سرمايه(. تأملی بر امکان 3107اصغر ) اميرخانی، طيبه و پورعزت، علی

 .39-12، دوره اول، شماره يک، صص نشريه مديريت دولتیهای دولتی. سازمان

 . تهران: نشر روان.3100. ترجمه يوسف کريمی، شناسی اجتماعی روان(. 2006بارون، رابرت )

و  SPSSهای پژوهشی با های پژوهش و تحليل آماری مثالروش(. 3191بشليده، کيومرث )
AMOS.اهواز: انتشارات دانشگاه شهيد چمران اهواز . 

شبانی، سيد اسماعيل و نعامی، عبدالزهرا بهارلو، مصطفی، بشليده، کيومرث، هاشمی شيخ

شناختی.  طراحی و آزمودن الگويی از پيشايندها و پيامدهای توانمندسازی روان .(3191)

 .101-196، صص 4، شماره 0، دوره مجله علوم رفتاری

(، رابطه رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد شغلی 3192اشکان و هاشمی، سيدرضا ) چاوشی،

پژوهشی دانشگاه  –ماهنامه علمی کارکنان بيمارستان دکتر محمد کرمانشاهی کرمانشاه. 
 .714-742، سال هفدهم، شماره يازدهم، صص علوم پزشکی کرمانشاه

ين معنويت، تعهد سازمانی و سلامت عمومی با (. رابطه ب3193زاده، زهرا )حميد، نجمه و دهقانی

 .20-20، سال اول، شماره دوم، صص فصلنامه مديريت پرستاریعملکرد شغلی در پرستاران بالينی. 

مديريت سرمايه اجتماعی، رويکردی اثربخش در مديريت منابع (. 3102پور، لقمان )رحمان

 .79-91 ، صص39، شماره 39، دوره مجله مديريت و توسعهانسانی. 
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شناختی.  های روان (. آزمون3109ساعتچی، محمود؛ کامکاری، کامبيز و عسکريان، مهناز )

 تهران: نشر ويرايش.

دوماهنامه توسعه انسانی (. عوامل مؤثر بر تمايل ترک شغل کارکنان. 3106عليزاده، ابراهيم )
 .71-09، سال چهارم، شماره يازدهم، صص پليس

(. بررسی ارتباط بين رضايت شغلی و 3104کبری و پروين، ندا ) کاظميان، افسانه، نوريان،

های دو فصلنامه دانشکدههای استان چهارمحال بختياری.  عملکرد کادر پرستاری بيمارستان
 .19-44، سال پانزدهم، شماره پنجاه و چهار، صص پرستاری و مامايی استان گيلان

، ، کيومرث، نعامی، عبدالزهرا و ارشدیپور، مرتضی، هاشمی، سيداسماعيل، بشليده گلستانی

طراحی و آزمون الگويی از پيشايندها و پيامدهای معنويت سازمانی در (. 3195نسرين )

شناختی )علوم  مجله دستاوردهای روان. کارکنان شرکت گروه ملی صنعتی فولاد ايران
، صص 2ماره ، ش21، دوره چهارم، سال شناسی دانشگاه شهيد چمران اهواز(تربيتی و روان

50-23. 

(. تأثير متقابل رضايت شغلی، عملکرد سازمانی و سلامت روانی کارکنان 3192مقامی، مسعود )

 .51-60، صص 37، دوره ششم، شماره فصلنامه پليس پايتختفاتب. 

بينی تلاش شغلی و رفتارهای شهروندی سازمانی (. پيش3196ميرزائيان، افسانه و مهداد، علی )

شناسی شناختی )علوم تربيتی و روانمجله دستاوردهای روانانگيزش شغلی.  از طريق ابعاد

 .333-326، صص 3، شماره 24، دوره چهارم، سال (دانشگاه شهيد چمران اهواز

بررسی روابط ساده، چندگانه و تعاملی متغيرهای (. 3106شبانی، سيد اسماعيل )هاشمی شيخ
ارهای نابارور در محيط کار در کارکنان مهم محيطی، نگرشی، شخصيتی و عاطفی با رفت

 شناسی، دانشگاه شهيد چمران اهواز. نامه دکتری روان پايان .يک شرکت صنعتی
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