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Abstract 

The aim of this study is to validate the model of Individual disfavor in organization in 
Payame Noor university of west Azerbaijan province. According to the purpose, the current 
research is an applied one, in terms of the method of data collection it is a descriptive-
survey research and based on the nature of the data it is a quantitative research. For data 
collection, researcher-made questionnaires were provided to 210 university employees that 
were selected as a sample from the statistical population of 465 people by using the 
probability method and stratified sampling according to the volume. Data analysis was 
done using structural equation modeling and AMOS software. After checking the face and 
content validity, the construct validity of the questionnaires was validated through 
confirmatory factor analysis. Then, the proposed conceptual model was examined through 
path analysis using the maximum probability method, and then the fit of the experimental 
data was tested with the default model. The results showed that the factor loadings of most 
of the questions were acceptable and individual factors with a coefficient of 0.41, group 
factors with a coefficient of 0.30, and organizational factors with a coefficient of 0.38 had a 
significant effect on the individual disfavor in organization and the effect of the individual 
disfavor in organization was also significant on the individual consequences with a 
coefficient of 0.52 and on the organizational consequences with a coefficient of 0.27. 
Goodness of fit indexes was generally acceptable and the presented model was valid. 
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 چکیده
 نور استان آذربایجان غربیی اسیت     پژوهش حاضر درصدد اعتبارسنجی مدل مغضوبیت فرد در سازمان در دانشگاه پیام

ها از نوع  براساس ماهیت داده وپیمایشی  -ها توصیفی ، براساس نحوه گردآوری دادهیاین پژوهش براساس هدف کاربرد
نفیر از کارکنیان دانشیگاه ریرار      622 سیاتته در اتتییار  های محقق پرسشنامهها،  ی گردآوری دادهبراتحقیقات کمی است  

عنیوان نمونیه انتبیا      نفیری بیه   524های متناسب با حجم از جامعه آمیاری   گیری طبقگرفت که با روش احتمالی و نمونه
پس از بررسیی   صورت گرفت  AMOSافزار  سازی معادلات ساتتاری و نرم ها با استفاده از مدل وتحلیل داده شدند  تجزیه

ها ازطریق تحلیل عاملی تأیییدی اعتبارسینجی شید  سیلس الگیوی مفهیومی        روایی صوری و محتوا، روایی سازه پرسشنامه
فرض آزمیون  های تجربی با مدل پیش هادی ازطریق تحلیل مسیر به روش بیشینه احتمال بررسی و درادامه برازش داده پیشن

عوامل  52/2ربولی بوده و عوامل فردی با ضریب  های عاملی اکثر سؤالات در حد رابل ارآمده نشان داد ب  دست شد  نتایج به
داری داشیته و اعیر   بیر مغضیوبیت فیرد در سیازمان تیأعیر معنیی       60/2و عوامل سیازمانی بیا ضیریب     62/2گروهی با ضریب

های نیکویی برازش نیز  بود  شاتص دارمعنی 62/2و بر تبعات سازمانی  46/2مغضوبیت فرد در سازمان نیز بر تبعات فردی 
 شده از اعتبار لازم برتوردار است  ربول بوده و مدل ارائه در حالت کلی رابل
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 مقدمه
و  انیرا بر رربان یاریبس یمنف یها امدیشده که پ شناتته یها ی و حرفشغل مباطرات نیتریاز اصل یکی

تشیونت در محیل کیار    . (2،6262دورسون و آیتی  ) است  تشونت در محل کار ،کندیوارد م ها سازمان

 محیب )  دکنی آمیز تبدیل امن و تصومتتواند عملکرد مؤسسه را متأعر ساتته و محیط کار را به محلی نامی

هیا   رفتاری از ا هکار، تشونت در محل کار به مجموعنی ها(  بنا به تعریف سازمان ج2630اهری و مکوندی،

شیوند و بیه آسییب    طیور عامدانیه انجیام میی     شیود کیه بیه   ربول یا تهدیداتی اطلاق می های غیررابل و عملکرد

کلی تشیونت  طیور  به. (6262و همکاران، 6داماری) انجامندجسمی، روانی، جنسی یا ارتصادی کارکنان می

شود که در آن، فرد در محل کیار تیود و ییا شیرایط       دعه یا مورعیتی تعریف میهر حا عنوان بهدر محل کار 

( و در اشیکال  2632کوهسیتانی و همکیاران،  ) گییرد  تهدید یا حمله ریرار میی   مربوط به آن مورد بدرفتاری،

کیردن،   گیرفتن، منیو و محیروم    نادییده  (6262 و همکیاران،  6دامیالا )  یعیاطف  /یآزار کلامی مبتلفیی ماننید   

( تحقیر و تهدیید توسیط   2632 پور و همکاران،علی)  زدنچینی، فریادکردن، پبش شایعات یا سبن توهین

دورسیون و  )  ظلیم  ،ضیتبعی  ،یکی یزیحمیلات ف  (6262و همکیاران،  5فیض رسول) فرد دیگر در محل کار 

زشت و ناپسیند ر   ی ها تهدید و همچنین رفتاراستفاده کلامی، فیزیکی، آزار و اذیت، سوء (4،6262آیت 

کارکنان  یمنیبر سلامت و ا یادیز یاعرات منف ،محل کاردر تشونت (  2636بابایی و همکاران،)  دهدمی

 ،یماننید افسیردگ   یدهد که تشونت در محل کیار باعیم مشیکلات سیلامت روانی     یدارد  مطالعات نشان م

نفیس، اتیتلالات تیوا ،     عیزت دادن  دسیت  ( و بیا از 6262دورسیون و آیتی ،  )  شیده  اسیترس  واضطرا  

تشیونت در محیل کیار،     ن،یی ا بر همراه است  علاوه یعاطف یمشکل در تمرکز و احساس ناراحت ،زودرنجی

منجیر   یشیغل  یتیر  تیدمت و فرسیودگ    بت،یغ شیو به افزا دادهرا کاهش  کنانو مشارکت کار شزیانگ

  (6266، و همکاران 2باروس)  شود یم

فردی است که میورد تشیم و غضیب، عصیبانیت،      2«فرد مغضو  در سازمان» تعریف موجود به باتوجه
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7. Disfavored person in organization 



 و همکاران( چیانه حیدری) مدل مغضوبیت فرد در سازمان؛ نمودی از خشونت در محل کار اعتبارسنجیارائه 

24 

ش ا هطرف همکیاران و ییا میدیران مربوطی    بیزاری و تنفر ازعدالتی، حساسیت، بی احترامی،بیحرمت،  هت 

میورد پسیند واریو نشیده و مشیمول       دسیت داده، تأیید و حمایت دیگران را ازرانده و طرد شده،  ررار گرفته،

شیده و  عدم توجه و علاره و عدم پشیتیبانی   ایل و اشتیاق، سبتگیری در مقایسه با دیگران و تبعیض،عدم تم

توان به تعریف فوق می عنایت (  با2522حیدری چیانه و همکاران،)  گیردمهری و تنزل ررار میمعرض بیدر

کیار اسیت کیه    نتیجه گرفت که غضب روی فرد و مغضیو  ریراردادن وی، نمیودی از تشیونت در محیل      

و  ها بودن مفهوم، ابعاد، مؤلفه دلیل ناشناتته ند ولی بها ه کرات با آن مواجه بود به ها  مدیران و کارکنان سازمان

ی آن، شناتت کاملی از این پدیده نداشته و اردامات مناسبی جهت واکنش به آن یا پیشگیری از ها شاتص

 ند ا ه انجام ندادآن  بروز

کننید،  ی کیاری سیلری میی   هیا  سیوم روز تیود را در محییط    موضوع که افراد بیش از یی  به این توجه 

اهییری و  محییب)  نمایییدپیییش مشییبص مییی از هییای آرام و امیین را بیییش  کییردن در محیییط  اهمیییت کییار 

را بهبییود ببشیید،  هیا توانیید عملکیرد کییاری آن (  ییی  محییط حمییایتی بیرای کارکنییان میی   2630مکونیدی، 

فیییض رسییول و ) کییاری پایییدار را بییدتر کنیید  توانیید عملکییردمحییل کییار مییی کییه تشییونت در  درحییالی

ه ئرانندگی، ارا ی مشبصی همچون، تایپ،ها  و فعالیت ها کار شغل هر فرد چیزی بیش از  (6262همکاران،

امیییری و )  تعامییل داشییته باشیید    رجییوع و، اربییا هییا اسییت و باییید وی بییا همکییاران، مییافوق    گییزارش و

رضیایت   هیا از بیودن در کنیار آن  فرد با همکاران تود ارتباط مناسیبی داشیته باشید،     نکهیا(  2632همکاران،

همگیی عیواملی هسیتند کیه      ،داشته باشد و از مورعیت و اعتبار مناسبی میان همکاران تیود برتیوردار باشید   

کیی از  (  همچنیین ی 2632یعقیوبی و همکیاران،  )  شیوند موجب تقویت نگرش مثبت به شغل و سیازمان میی  

حماییت   است  2شده کند، حمایت سازمانی ادرا عواملی که بر تقویت تعهد سازمانی کارکنان کم  می

ل اسیت و بیه   ئی ارزش را های باور کلی کارمندان به این است که سازمان برای آنامعن ده بهش سازمانی ادرا 

رابطه ما بین نحیوه برتیورد سیازمان    تواند (  این مفهوم می2632رحمانی و حیدری،)  کندفکر می هارفاه آن

 ( 2522رزلباش،)  کارمندان نسبت به شغلشان و سازمان را توضیح دهد با کارمندان و نگاه و رفتار

آنچه مشبص است اینکه فرد مغضو  در سیازمان، هرگیز احسیاس آرامیش و امنییت نداشیته، امکیان        

برایش میسر نبوده و از مورعیت و اعتبار مناسیبی   رجوع ها و اربا  بررراری تعامل مناسب با همکاران، مافوق

                                                                                                                                             

1. Perceived organizational support 
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اش نشده، تعهد سازمانی  دلیل حمایت سازمانی ادرا برتوردار نبواهد بود  همچنین به میان همکاران تود

جهیت بیالابردن    ،بنیابراین  پایین بوده و نگرش و رفتار مناسبی نسبت به شغل و سازمان تود نبواهد داشیت  

نسیبت بیه شیغل و     هیا تعهد سازمانی کارکنان مغضو  و بهبود نگرش و رفتیار آن  احساس آرامش و امنیت و

و  هیا  آینید ی مفهوم مغضوبیت فرد در سیازمان، پییش  ها و شاتص ها سازمانشان، شناتت و تبیین ابعاد، مؤلفه

شده، تاکنون پژوهش جیامعی   مسائل مطرح رغم وجود تمامی   متأسفانه علیاستی آن ضروری ها آیندپس

میوارد   به باتوجهد  شومی تأییداهمیت انجام گرفتن چنین پژوهشی  ،نیبنابرااین زمینه انجام نگرفته است،  در

شده در  مدل ارائهسازمان و با فرض اینکه  فوق، پژوهش حاضر با هدف اعتبارسنجی مدل مغضوبیت فرد در

آییا میدل    اسیت کیه   سیؤال دنبال پاسخ بیه ایین    است، بهاستان آذربایجان غربی دارای اعتبار  نور پیامدانشگاه 

استان آذربایجان غربی از برازش مطلیوبی برتیوردار    نور پیامشده مغضوبیت فرد در سازمان در دانشگاه  ارائه

 ؟است

 

 مبانی نظری
 مفهوم مغضوبیت فرد در سازمان

نیت، عصیبا فردی است کیه میورد تشیم و غضیب،      «فرد مغضو  در سازمان» مبنای تعریف موجودبر

ش ا هبیزاری و تنفر از طرف همکاران و ییا میدیران مربوطی   عدالتی، حساسیت، بیاحترامی، بیحرمت،  هت 

مورد پسند وارو نشده و مشمول عدم دست داده، تأیید و حمایت دیگران را ازرانده و طرد شده، ررار گرفته،

ده و در شی عدم توجه و علاره و عدم پشیتیبانی   گیری در مقایسه با دیگران و تبعیض،سبت تمایل و اشتیاق،

ن نیز حالت یا شرایطی است که طیی آ  2«مغضوبیت فرد در سازمان» گیرد مهری و تنزل ررار می معرض بی

 عیدالتی بیی  احترامیی، ادبیی و بیی  بیی حرمت،  هت عصبانیت،  تشم و غضب،) ربیلهایی از اردامات و رفتار

 عیدم تماییل و اشیتیاق،   نکردن، پسیند  و حماییت،  تأییدعدم  کردن،راندن و طرد حساسیت و بیزاری و تنفر،

دادن(  مهیری و تنیزل  بیی عیدم پشیتیبانی،    عیدم توجیه و علاریه،    گیری در مقایسه با دیگران و تبعیض،سبت

(  2522حیدری چیانه و همکاران،) ندشوطرف مدیر یا همکاران روی فرد مغضو  در سازمان اعمال میاز

  استبه ررار شکل زیر  ،سنجی آن هستیمدرصدد اعتبارالگویی که 

                                                                                                                                             

1. Individual disfavor  in organization 
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 توانایی پایین

عوامل 

 فردی

عوامل 

 گروهی

عوامل 

 سازمانی

مغضوبیت فرد در 

 سازمان

 تبعات فردی

 تبعات سازمانی

 شبصیت نامتعادل

ها و ارزش
 های ناپسندنگرش

 پایینانگیزش 

 ادرا  و تصمیم غلط

 مشارکت تیمی غلط

تعارض و مذاکرات 

 دغلکارانه

رفتارهای سیاسی 

 ناپسند

 ناهماهنگی با رهبر

 ارتباطات غیر اصولی

فرهنگ سازمانی 

 ناعادلانه و تش 

 ناهماهنگی با تغییر و تحولات

 ناپذیرساتتار انعطاف

-شناتتیروان

 اجتماعی

-فیزیولوژی 

 ارتصادی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (5705 حیدری چیانه و همکاران،) مدل مفهومی مغضوبیت فرد در سازمان .5شکل 
 

 های مغضوبیت فرد در سازمان آیندپیش

ی مغضوبیت فرد در سازمان شامل سه دسیته عوامیل فیردی،    ها آیند شده فوق، پیش براساس الگوی ارائه

 شوند  جداگانه توضیح داده می ی  به شکلهای هر  لفهمؤکه  باشند سازمانی می عوامل گروهی و عوامل

 

 الف( عوامل فردی

 توانایی پایین

دهید   که بیه وی اجیازه میی    طوری به ؛که در درون ی  فرد وجود دارد ظرفیتیعبارت است از  2توانایی

                                                                                                                                             

1. Ability 
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(  توانایی کاری اساسیا  بیر   2،6266ها نوگرا سوپیان و)  بتواند کار را انجام دهد یا رادر به انجام آن کار نباشد

اگیر کارمنید    ( 6،6266سیویارتی ) آمده توسط ی  کارمند بسیار اعرگذار است  دست کیفیت و وزن کار به

 ( 262:2603رابینز،)  ی لازم را نداشته و واجد شرایط نباشد، موفق نبواهد بودها  توانایی
 

 شخصیت نامتعادل

ی هیا  ینید ااز تفکیر، احساسیات و رفتیار اسیت کیه یی  فیرد را بیا فر         ی  الگوی بلندمیدت 6،شبصیت

(  مطالعیات نشیان   6262و همکیاران،  5مورییاتی ) کنید  یی معرفیی میی  هیا   شناتتی همراه با چنین ویژگی روان

انیدیش و  تییر )  داری وجیود دارد هیای شیغلی، رابطیه معنیا     صییتی و پیامید  ی شبهیا   ند که بین ویژگیی ا ه داد

  (2636همکاران،

 

 غلط ادراک و تصمیم 

ی شناتتی و رفتاری در رابطه با انتبا  و بررراری ترجیحات میان ها  ی از تلاشا هگیری مجموع تصمیم

تواننید بیر    افراد در برابیر تصمیماتشیان مسیئولیت دارنید و تصیمیمات اشیتباه میی        ی مبتلف است ها  مورعیت

 ( 6224و همکاران، 4دمیرچی)  زندگی فرد تأعیر منفی بگذارند

 

 های ناپسند ها و نگرش ارزش

درباره درست و غلط، باید و نبایید و تیو  و    هاآن کنندکه براساس رواعدی عمل می عنوان به 6ها ارزش

ی بیرونیی ییا   هیا  پاسیخ فیرد بیه محیر      عنیوان  بیه نییز   8نگیرش  ( 2،6266ماهسیواری )  گییریم  بد تصمیم می

بیین افیراد، چیه در     ها  طورکلی تفاوت ارزش (  به3،6266و ژانگ گوان)  دشو موضوعات تاص تعریف می

                                                                                                                                             

1. Supian & Nugraha 

2. Suyarti 

3. Personality 

4. Muryati  
5. Demirci 

6. Values 

7. Maheswari 

8. Attitude 

9. Guan & Zhang 
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  دشییو ی متفییاوت و حتییی متضیاد مییی هیا   محییط کییار چییه تیارن از آن، منجییر بییه اتبیاذ مواضییو و نگییرش   

  (2،6262الشمری)

 

 انگیزش پایین

المسییاه و  )  کنید  حیالتی اسیت کیه فیرد را جهیت دسیتیابی بیه حیداکثر دسیتاورد تشیویق میی            2انگیزش

رسید انگییزه نداشیته باشیند برچسیب       نظر میی  افرادی که به (  هنگام عمل، برتی از مدیران بر6،6266آدیناتا

شود کیه همیشیه تنبیل اسیت ییا انگییزه       کسی که چنین برچسبی بر او تورده است، تصور می زنند  تنبلی می

 ( 664:2603رابینز،)  ندارد

مدل مورد بررسی: عوامل فردی بر مغضوبیت فرد در سازمان تأثیر  براساسفرضیه این بخش 
 دارند.

 

 ب( عوامل گروهی

 مشارکت تیمی  غلط

لا  و )  ی مشییتر  حییاکم بییر تعییاملات درون ییی  تیییم اشییاره دارد  هییا فرهنییگ تیمییی بییه هنجییار 

ول از رواعد آگاهی طور متدا شوند، اعضا بهطور رسمی بیان نمی هی تیمی بها (  اگرچه هنجار5،6266مارتین

-نظر اجتماعی در معرض اتران از تیم ررار میها ازآن ،صورت  غیر این نمایند  درپیروی می هادارند و از آن

 ( 2636، سرل  و همکاران)  گیرند

 

 اصولیارتباطات غیر

سیت  بسییاری از   ها محققان معتقدند ارتباطات ضعیف و نارسا، عامل اصیلی ایجیاد تعیارض در سیازمان    

و افیزایش مشیکلات    هیا  عقلانی بین مدیریت و کارکنان، مقاومتهای غیر ی پرتاشگرایانه، برتوردها رفتار

 (  2603شادپور و همکاران،) طور مناسب شکل نگرفته باشد دهد که ارتباطات بهفنی و انسانی زمانی ر  می

                                                                                                                                             

1. Alshammri 

9. Motivation 

3. Alamsyah & Adinata 

4. Locke & Martin 
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 ناهماهنگی با رهبر

داد یکییی از عوامییل دتیییل در ظهییور رهبییران  ( نشییان 6224) 1ی پییژوهش پییادیلا و همکییارانهییا یافتییه

ی زیردسیتان نییز بیه میواردی همچیون      هیا  تصوص ویژگیباشد و در های زیردستان می ، ویژگی2زهرآگین

(  رهبیران زهیرآگین بیا    2630زارع و سیلهوند، ) دشی ی موافیق ییا مبیالف بیا رهبیر اشیاره       ها و باور ها ارزش

میبائیلییدو و  ) دهنید  کننید و رفتیار تحقیرآمییز نشیان میی      یادبانیه و بیرحمانیه برتیورد می     زیردستان تود بیی 

 ( 6266، 6ماوروموستکی

 

 های سیاسی ناپسند رفتار

نشده اما از طریق  تأییدطور رسمی توسط سازمان  یی است که بهها در سازمان شامل رویه 5رفتار سیاسی

منیافو شبصیی تیود بیر      ی درون سازمان بیرای تحقیق اهیداف تیود یعنیی حفاظیت از      ها آن، افراد و گروه

افزایش رفتار سیاسی با افزایش تنازع در تبصییص  . (6220، 4سیمیچ و استانوویچ) گذارند سایرین تأعیر می

 .(2634بهرامی و همکاران،) منابو، تعارض بین افراد و ررابت برای ردرت همراه است

 
 تعارض و مذاکرات دغلکارانه

گروه دیگر برای دسترسی به  /ارضایتی عمیق نسبت به فردنظر و احساس ن تعارض شامل تضاد، اتتلاف

میؤعر از تعیارض موجیب ایجیاد     اسیتفاده غییر    (2،6266موسیو ) ق تیود اسیت  ئی کیردن علا  منابو ییا بیرآورده  

بسیتان   -سیتد ییا بیده   و داد(  میذاکره را نییز   2522شهیدی و صالحی،) شودکشمکش و تشنج در سازمان می

تواهد  چنانچیه طیرفین میذاکره    ی  چیزی از دیگری میکه هردانند آشکار و داوطلبی میان دو طرفی می

 ( 2633الهیاری و همکاران،) نتوانند به توافق برسند، ممکن است دچار تنگنا شوند

 مدل مورد بررسی: عوامل گروهی بر مغضوبیت فرد در سازمان تأثیر براساسفرضیه این بخش 
 ند.دار

                                                                                                                                             

1. Padilla et al 

2. Toxic leaders 

3. Michailidou  & Mavromoustaki 

4. Political behavior 

5. Simić&Stanojević  

6. Musau 
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 ج( عوامل سازمانی

 ساختار انعطاف ناپذیر

نیوع تلارییت    ناپذیر و سیستمی از رواعد و مقررات تنبیهی، هرمراتبی انعطاف ساتتار بازدارنده با سلسله

همچنین، این ساتتار به تقویت ردرت مدیران برای اعمال کنترل برکارکنان   کندو نوآوری را سرکو  می

 ( 2522طاهری و عطایی،) یابدکارکنان افزایش می نکردن درنفوذردرتی و شود و احساس بیمنجر می

 

 فرهنگ سازمانی ناعادلانه و خشک

ی تفکر است کیه  ها و روش ها ی راهنما، توافقها ، باورها ی از ارزشا  مجموعهمعنای  فرهنگ سازمانی به

ی تشن و ارتدارگرا، ممکن ها فرهنگدر  ( 6220و همکاران، 2دمیرل) بین اعضای ی  سازمان رایج است

آن ) ی میؤعر در رسییدن بیه اهیداف باشید     ها نظر گرفته شود و یا حتی از روشطبیعی در کردن رلدری است

 ( 6،6222وکانگ
 

 ناهماهنگی با تغییر و تحولات

ائه شیده  بتلفی اری مها روش ،کنندبردن منابو یا عواملی که در برابر پدیده تغییر مقاومت می بین برای از

تهدید به اتران، تغییر پست و  :ی کاربرد زور عبارتند ازها   نمونهاستاستفاده از زور   است که یکی از آنها

 ( 2265:2603رابینز،) تنزل مقام یا دادن معرفینامه ضعیف

مدل مورد بررسی: عوامل سازمانی بر مغضوبیت فررد در سرازمان ترأثیر     براساسفرضیه این بخش 
 دارند.
 

 های مغضوبیت فرد در سازمان آیندپس

د تبعیات فیردی و تبعیات    ی مغضوبیت فرد در سازمان شامل دو بعها آیند شده، پس براساس الگوی ارائه

 شوند  میی  به شکل جداگانه توضیح داده های هر  باشند که شاتص سازمانی می

 
 

                                                                                                                                             

1. Demirel 

2. An&Kang  
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 الف( تبعات فردی

 کاهش رضایت شغلی فرد

ربییل حقیوق و مزاییا،    ازکننیده نگیرش کارکنیان نسیبت بیه شیغل در میواردی         مینعکس  1رضایت شغلی

توانید تحیت تأعیرکیفییت    (  رضایت شغلی میی 6،6223بوی) ی ارتقا، روابط با همکاران و     استها فرصت

( 6266)  5(  نتیایج پیژوهش سیئو و چیو    6224و همکیاران،  6دسالگن) روابط با مافوق و همکاران ررار گیرد

دانستند در مقایسیه بیا پرسیتارانی کیه محییط کیار        پرستارانی که محیط کار تود را غیرحمایتی می نشان داد

 ( 6266سئو و چو،) رضایت شغلی کمتری را گزارش کردند ،دانستندتود را حمایتی می

 

 کاهش نشاط سازمانی فرد 

آمیز نباید تحمیل شیوند و   نی توهیها ، رفتارها کارآمد و مؤعر در سازمان برای ایجاد محیط کاری آرام،

 2و نولیادی وآنگراینی( 6262)  2( آیدین کوچو 4،6266آللرآی) شادی کارکنان باید اهمیت داشته باشد

اردو و ) کنیید بینیی مییی  شییده، شییادی در محیل کییار را پیییش  حمایییت سیازمانی در  دریافتنید کییه  ( 6262)

( نشان داد که ارتباطات تیو   6222)  3هیراکول همچنین نتایج پژوهش چلراسیت و سنتید ( 0،6266ساری

 شوند منجر می 10و محیط کاری مناسب جزو عواملی هستندکه به نشاط در محیط کار

 

 نفس سازمانی فرد کاهش عزت

آن  یکیه بیرا   یشود که کارکنان معتقدند در سیازمان یم فیتعر  ای درجه عنوان به 11ینفس سازمان عزت

نتیایج پیژوهش    ( 26،6262اوگبیه و ادوسیاموان  ) عر و ارزشیمند هسیتند  ؤمعنیادار، می   ،یضیرور  ،کنند یکار م

                                                                                                                                             

1. Jab satisfaction 

2. Bui 

3. Desalegn 

4. Seo & Cho 

5. Alper Ay  

6. Aydın Küçük 

7. Novliadi & Anggraini 

8. Ordu & Sari 

9. Chaiprasit &Santidhirakul 

10. Happiness at workplace 

11. Organizational-based self-esteem 

12. Oguegbe & Edosomwan 
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تیوجهی هوییت    طیور رابیل   توانید بیه  شیده میی   ( نشان داد کیه حماییت سیازمانی در    6223)  2تیویچاپونگ

 ( 6223تیویچاپونگ،) بینی نمایدی تصوصی پیشها سازمانی را بین کارکنان سازمان

 

 کاهش عملکرد شغلی فرد

دادن کار، شایستگی کارکنیان و   مورو انجامشده، سر ی تعریفها عملکرد کارمند نتیجه اجرای مسئولیت

تیرین  (  حماییت سیازمانی یکیی از مهیم    6266و همکیاران،  6دسیتا ) اعرببشی و کارایی در انجام کار است 

تصیور کارکنیان   (  5،6266اوچیار و کرسیه  ) گیذارد تأعیر میی  3ی ادراکی است که بر عملکرد شغلیها متغیر

 هیا شود باعم کاهش تعهد آنیم یاتشان دادهو رفاه هابه آنسازمان  سویازی ارزش کم نکهیبر ا یسازمان مبن

 ( 4،6266آتیلا و کیلیچ) ی کاری تواهد شدها تیدر فعال هاکاهش عملکرد آن و به سازمان
 

 افزایش اضطراب و افسردگی شغلی فرد

 (2،6223دوردوکوجیا و آتیالای  ) است که در مواجهه با تطیر احتمیالی  ی واکنش درون  ی 6اضطرا 

-یشده نشان م یآورشواهد جمو .(6266و همکاران، 0چلبی) آیدوجود می بهو ترس  دلهرهتنش،  ،یناراحت

 3یبیه ظهیور علائیم و اتیتلالات افسیردگ      ینیامطلو  کیار   طیمعرض شرادر مدت طولانیگرفتن دهد ررار

 .(22،6262شونفلد و بیانچی) کندیکم  م

-مدل مورد بررسی: مغضوبیت فرد در سازمان منجر به تبعات فردی می براساسفرضیه این بخش 
 د.شو

 

 

                                                                                                                                             

1. Tevichapong 

2. Desta 

3. Job performance 

4. Uçar & kerse  

5. Atilla & Kilic 

6. Anxiety 

7. Durdukoca & Atalay  

8. Çelebi 

9. Depression 

10. Schonfeld & Bianchi 
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 ب( تبعات سازمانی

 مسمومیت جو سازمانی 

صمیمی جو سازمانی نامناسب و ناسالم نوعی بیماری سازمانی یا صورتی از سازمان ناسالم و محیطی غیر

( 2632) ی پیژوهش زارع و همکیاران  ها یافته براساس(  2522تقوی و همکاران،) اعتمادی استتوأم با بی و

فیردی عمیودی   تعیارض بیا همکیاران( و روابیط بیین     ) فردی افقیی مسیموم  آمیز، روابط بینسرپرستی توهین

شناسیایی   2ی عوامل تأعیرگذار بیر ایجیاد جیو مسیموم سیازمانی     ها تعارض با سرپرستان( جزو مؤلفه) مسموم

 شدند 
 

 کاهش رفتار شهروندی سازمانی

 نظیام طور مستقیم یا واضح توسیط   ، رفتاری فردی و اتتیاری که بهعنوان بهرا  6رفتار شهروندی سازمانی

 کننید تعریف می ،شودمی ها عملکرد مؤعر سازمان ید و درمجموع باعم ارتقاشورسمی پاداش تشویق نمی

رفتاری که تارن از حیطه وظایف کارکردی بوده و به شکل واضح در شیرح    (6،6262آدکانبی و اوکلره)

و  5دمییرل ) دهید  شغل تعریف نشده است، اما منافو و مزایای سازمان را بالاتر از منافو مستقیم فردی ررار می

یاتشیان  و رفاه هیا بیه آن سیازمان   سیوی ازی ارزش کم نکهیبر ا یتصور کارکنان سازمان مبن  (6220همکاران،

 ( 6266آتیلا و کیلیچ،) ی کمتر منجر تواهد شدسازمان یرفتار شهروندبه شود یم داده
 

 کاهش تعهد و وفاداری سازمانی

( 2،6266تیان و انگیوین  ) ی  عضو عنوان بهماندن باریمعنای تمایل ی  کارمند برای  به 4تعهد سازمانی

نتیایج پیژوهش     مقاصد سیازمان میی باشید   توجه در تحقق اهداف و  و نیز تمایل شدید وی برای تلاش رابل

طییرف کارفرمییا، سرپرسییت وکارکنییان همکییار،   شییده از در نشییان داد کییه حمایییت   2کییدیری و الاهییو

  (6262کدیری و الاهو،) ی نیجریه هستندها  ی تعهد سازمانی در بان ها کننده بینی پیش

                                                                                                                                             

1. Organizational toxic climate 

2. Organizational citizenship behavior 

3. Adekanmbi & Ukpere 

4.  Demirel 

5. Organizational commitment 

6. Khanh & Nguyen  

7. Kadiri & Elaho 
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 افزایش بدبینی سازمانی

-فی است که فرد نسبت به سازمانی که بیرای آن کیار میی   ی از احساسات منا همجموع 2بدبینی سازمانی

 بینییی کارکنییان از آینییده منفییی باشیید  پیییششییود کییه ( و زمییانی ظییاهر مییی۲،6262آلان اؤغلییو) کنیید دارد

از مفاهیمی مانند حقیقیت،   ها  زمینه مفهوم بدبینی، این باور وجود دارد که سازمان در پس . (6،6266آیی )

مانی دهدکیه حماییت سیاز   نشیان میی   هیا  یافتیه . (5،6262ییالچین و اؤزبیاش  ) صدارت و عدالت تهیی هسیتند  

 .(6262و همکاران، 4التمیمی) کندویژه ازسوی مدیران، به توسعه بدبینی کم  می شده ضعیف، به در 

 
 تفاوتی سازمانیافزایش بی

اهمییت   هیا  شکست سازمان برای افراد یا گیروه  /سازمانی یا میزان موفقیت اگر میزان دستیابی به اهداف

پژوهش میرصیفیان و   نتایج. (2،6220نسبی و باستانی) گویندمی 2تفاوتی سازمانیکمی داشته باشد به آن بی

تفیاوتی  صیورت معکیوس و معنیاداری بیر بیی      شده به نشان داد که حمایت سازمانی ادرا ( 2632) افشاری 

 گذارد  ازمانی اعر میس

 

 افزایش سکوت سازمانی

آتییلا و  ) کیرد  فیتعر« اطلاعاتافکار و  ارائهاز  نهها اجتنا  آگا» عنوان بهتوان یرا م 0سکوت سازمانی

 ماتیشود که کارکنان فرصت صحبت و بحم درباره تصمیم جادیا یزمان (  سکوت سازمانی6266کیلیچ،

ی موجیود، نیوع   هیا  پیژوهش  براسیاس  .(6262و همکاران، 3رایان) را ندارند شانسرپرستانشده توسط  گرفته

ری آمرانیه و فرهنیگ سیازمانی    ( سیب  رهبی  2632نیکبو و همکیاران، ) ترس کارکنان ارتباط با سرپرست،

 ند  ا ه عوامل مؤعر بر سکوت سازمانی شناسایی شد عنوان به( 2633زاده،عرفانیان تان) کننده  سرکو 

                                                                                                                                             

1. Organizational cynicism 

2. Alanoğlu  
3. Ayik 

4. Yalçın & Özbaş 
5. Altamimi 

6. Organizational indifference  

7. Nasabi & Bastani 

8. Organizational silence 

9. Rayan 
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 ک خدمت سازمانی افزایش تر

کردن به تر ، تمایل بیه تیر  شیغل در آینیده و تماییل بیه ییافتن شیغل         فکر، 2تمایل به تر  تدمت

 ،دهنید ( و نرتیی را کیه کارفرماییان کارکنیان تیود را ازدسیت میی       6266و همکاران، 6فریده) جدید است

( نشان داد که درجه حمایت 6266) و همکاران  5نتایج پژوهش ژو .(6262و همکاران، 6بئلو) کند بازگو می

داری کمتر از کارکنان پرستاری، بیدون  معناطور  اجتماعی از کارکنان پرستاری، متمایل به تر  تدمت به

  تمایل به تر  تدمت بود

مغضوبیت فرد در سازمان منجر به تبعات سازمانی  مدل مورد بررسی: براساسفرضیه این بخش 
 د.شومی

استان  نور پیامشده مغضوبیت فرد در سازمان در دانشگاه  ارائهفرضیه اصلی پژوهش: مدل 
 .استآذربایجان غربی دارای اعتبار 

 

 شناسی پژوهش روش
-، توصییفی هیا  نظیر نحیوه گیردآوری داده   هدف از نیوع تحقیقیات کیاربردی و از    براساساین پژوهش 

ت علمیی  ئاعضای هی)ژوهش جامعه آماری پ  استکمی  شناسی روشنظر از پیمایشی از نوع مقطعی بوده و

بیا   هیا نفیر از آن  622نفر بودنید کیه تعیداد     524استان آذربایجان غربی( به تعداد  نور پیامو کارمندان دانشگاه 

ی متناسب با حجیم و بیا اسیتفاده از فرمیول کیوکران      ها گیری طبقنمونه فنمندی از روش احتمالی و با بهره

بیین  ساتته بود که به روش میدانی  محققپرسشنامه  ،آوری اطلاعات جمو نمونه انتبا  شدند  ابزار عنوان به

اسییتان آذربایجییان غربییی پبییش شیید  روایییی سییازه   نییور پیییامت علمییی و کارمنییدان دانشییگاه ئییاعضییای هی

ی و پاییایی  تأییید طریق تحلیل عیاملی  از بررسی روایی صوری و محتوا، ازساتته، پس ی محققها  پرسشنامه

نتیایج حاصیل از    ایین پیژوهش  در از آزمون آلفای کرونبا   مورد بررسیی ریرار گرفیت      نیز با استفاده هاآن

 AMOS افیزار  ی پیژوهش توسیط نیرم   هیا  یی  از متغییر  هردر مدل معادلات ساتتاری یدی أیتحلیل عاملی ت

ی عیاملی اکثرییت سیؤالات    هیا  آمده نشان داد بار دست هشد  نتایج بآورده  صورت جداگانه برای هر متغیر به

                                                                                                                                             

1.Turnover  

2. Faridah  

3. Bello 

4. Zhu 
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بیوده و  در حید مطلیو     هاشده آن ده، مقدار آماره آزمون، سطح معناداری و واریانس تبیینبو 52/2یشتر از ب

تأیییدی  باشند  همچنین در این پژوهش برای تحلییل عیاملی   نظر میهای مورد کننده مناسبی برای متغیر تبیین

اسییتفاده شیید و نتییایج  3و مقتصیید 2، تطبیقییی1ی بییرازش مطلییقهییا شییده از سییه دسییته شییاتص مییدل آزمییون

شیده بیرای تبییین     ربولی بوده و الگیوی ارائیه   های برازش مدل در حد رابل آمده نشان داد که شاتص دست هب

ی نیز بر رواییی  تأییدتحلیل عاملی  ،سازمان دارای برازندگی مناسبی است  بنابراین مفهوم مغضوبیت فرد در

 اشاره نمود  ها سازه این پرسشنامه
 

 ی پژوهشها  یافته
شیده سیؤالات    داری و واریانس تبییین ملی، مقدار آماره آزمون، سطح معنای عاها در این رسمت ابتدا بار

طرییق تحلییل مسییر،    الگوی نظیری از  ده و سلسشصورت جداگانه محاسبه و گزارش  ها به ی  از متغیرهر

  گیردی برازش مورد آزمون ررار میها برآورد ضرایب اعرات مستقیم و شاتص

 
 ی سؤالات عامل مفهوم مغضوبیت فرد در سازمانتأییدنتایج تحلیل عاملی  .5جدول 

 شده واریانس تبیین داریسطح معنا تی بارعاملی سؤال

2 23/2 03/3 222/2 22/2 

6 25/2 32/22 222/2 36/2 

6 43/2 22/3 222/2 52/2 

5 25/2 36/3 222/2 23/2 

4 26/2 23/3 222/2 06/2 

2 36/2 26/22 222/2 26/2 

2 35/2 60/22 222/2 22/2 

0 35/2 22/22 222/2 22/2 

3 23/2 03/5 222/2 36/2 

22 26/2 32/3 222/2 23/2 

                                                                                                                                             

1. Absolute  

2. Comparative 

3. Parsimonious 
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 شده واریانس تبیین داریسطح معنا تی بارعاملی سؤال

22 06/2 22/2 222/2 02/2 

26 02/2 22/3 222/2 02/2 

26 26/2 65/0 222/2 26/2 

25 25/2 22/22 222/2 24/2 

24 23/2 23/0 222/2 22/2 

22 22/2 26/2 222/2 22/2 

22 32/2 22/4 222/2 23/2 

20 20/2 00/2 222/2 42/2 

23 22/2 32/5 222/2 06/2 

 

 باشند  ربولی می الات در حد رابلی عاملی تمامی سؤها دهد که بارجدول بالا نشان می

ی مغضوبیت فرد در سازمان به سه بعد کلی عوامل فردی، عوامل گروهی و عوامل ها آیندسؤالات پیش

 شود شوند که نتایج تحلیل هر بعد به صورت جداگانه در این ببش گزارش میسازمانی تقسیم بندی می

 
 ها آیند پیش ی سؤالات بعد عوامل فردیتأییدنتایج تحلیل عاملی  .2جدول 

 شده واریانس تبیین داریسطح معنا تی بار عاملی سؤال

2 22/2 02/4 222/2 22/2 

6 24/2 22/26 222/2 54/2 

6 22/2 24/22 222/2 20/2 

5 23/2 22/22 222/2 26/2 

4 22/2 62/0 222/2 22/2 

2 22/2 23/22 222/2 22/2 

0 42/2 22/4 222/2 55/2 

3 45/2 03/5 222/2 63/2 

22 26/2 20/3 222/2 52/2 

22 45/2 23/2 222/2 53/2 

26 53/2 22/2 222/2 60/2 
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 شده واریانس تبیین داریسطح معنا تی بار عاملی سؤال

26 24/2 66/4 222/2 66/2 

24 50/2 22/5 222/2 50/2 

22 46/2 66/5 222/2 54/2 

22 42/2 52/4 222/2 62/2 

20 22/2 23/5 222/2 66/2 

23 22/2 66/3 222/2 52/2 

62 26/2 65/22 222/2 62/2 

62 22/2 22/2 222/2 56/2 

66 25/2 03/2 222/2 42/2 

65 22/2 24/22 222/2 42/2 

64 55/2 23/2 222/2 50/2 

62 54/2 33/5 222/2 62/2 

62 40/2 23/2 222/2 66/2 

60 26/2 23/4 222/2 65/2 

62 43/2 32/4 222/2 52/2 

62 44/2 23/5 222/2 52/2 

66 46/2 26/5 222/2 62/2 

 

-25-2باشیند  سیؤالات   ربولی میی  ؤالات در حد رابلی عاملی اکثر سها دهد که بارجدول بالا نشان می

 حذف شدند  52/2تر ازپایینبه دلیل بارعاملی  66-63

 
 ها آیند پیش ی سؤالات بعد عوامل گروهیتأییدنتایج تحلیل عاملی  .2جدول 

 شده واریانس تبیین سطح معناداری تی بارعاملی سؤال

66 52/2 23/2 222/2 54/2 

65 20/2 20/22 222/2 24/2 

64 20/2 22/3 222/2 23/2 

62 22/2 63/4 222/2 06/2 
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 شده واریانس تبیین سطح معناداری تی بارعاملی سؤال

62 25/2 62/0 222/2 03/2 

60 25/2 23/22 222/2 55/2 

63 45/2 32/0 222/2 42/2 

52 25/2 20/3 222/2 46/2 

56 42/2 66/4 222/2 56/2 

56 22/2 54/2 222/2 55/2 

55 55/2 02/4 222/2 53/2 

54 54/2 32/2 222/2 52/2 

52 53/2 23/5 222/2 44/2 

50 54/2 23/2 222/2 46/2 

53 22/2 66/4 222/2 46/2 

42 42/2 24/2 222/2 50/2 

42 26/2 42/5 222/2 52/2 

46 52/2 32/22 222/2 56/2 

46 53/2 23/22 222/2 42/2 

45 44/2 22/3 222/2 43/2 

42 22/2 03/2 222/2 42/2 

42 46/2 54/4 222/2 42/2 

40 26/2 22/2 222/2 55/2 

43 45/2 03/5 222/2 52/2 

22 55/2 32/5 222/2 54/2 

26 52/2 26/0 222/2 42/2 

26 50/2 23/5 222/2 52/2 

 

-52-52باشند  سیؤالات  ربولی می سؤالات در حد رابلی عاملی اکثر ها دهد که بارجدول بالا نشان می

 حذف شدند  52/2تر ازبه دلیل بارعاملی پایین 44-22
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 ها آیند پیش سازمانیی سؤالات بعد عوامل تأییدنتایج تحلیل عاملی . 7جدول 

 شده واریانس تبیین داریسطح معنا تی بار عاملی سؤال

25 22/2 26/2 222/2 42/2 

24 56/2 02/22 222/2 55/2 

22 20/2 36/0 222/2 42/2 

22 22/2 22/3 222/2 46/2 

20 22/2 22/3 222/2 42/2 

22 20/2 26/22 222/2 20/2 

22 22/2 26/22 222/2 22/2 

26 20/2 22/2 222/2 43/2 

26 22/2 03/2 222/2 44/2 

 

 25و  23د  سیؤالات  باشنربولی می سؤالات در حد رابلی عاملی اکثر ها دهد که بارجدول بالا نشان می

 حذف شدند  52/2تر ازدلیل بار عاملی پایین به

 
 ی مغضوبیت فرد در سازمانها آیندی سؤالات پستأییدنتایج تحلیل عاملی . 1جدول 

 شده واریانس تبیین داریسطح معنا تی بار عاملی سؤال

2 26/2 23/2 222/2 40/2 

6 22/2 02/22 222/2 22/2 

6 42/2 22/0 222/2 42/2 

5 22/2 22/26 222/2 23/2 

4 43/2 62/2 222/2 22/2 

2 26/2 52/5 222/2 22/2 

0 20/2 00/2 222/2 24/2 

3 22/2 62/4 222/2 53/2 

22 22/2 32/2 222/2 45/2 

26 22/2 22/2 222/2 44/2 

26 22/2 23/2 222/2 42/2 
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 شده واریانس تبیین داریسطح معنا تی بار عاملی سؤال

25 20/2 66/0 222/2 40/2 

24 24/2 02/4 222/2 42/2 

22 22/2 44/4 222/2 43/2 

 

 22و 2باشیند  سیؤالات   ربیولی میی   سؤالات در حد رابلی عاملی اکثر ها دهد که بارجدول بالا نشان می

 حذف شدند  52/2تر ازپاییندلیل بار عاملی  به

 

 آزمون الگوی نظری 

طریق تحلیل مسیر به روش بیشیینه احتمیال   شده از زمون مدل نظری، الگوی مفهومی پیشنهادراستای آدر

 دهد  شده پژوهش حاضر را نشان می کل زیر مدل آزمونبررسی شد  ش

( و عوامیل  62/2) (، عوامیل گروهیی بیا ضیریب     52/2) شیکل بیالا عوامیل فیردی بیا ضیریب        به باتوجه

داری دارنید  همچنیین اعیر مغضیوبیت     وبیت فرد در سازمان اعر مثبت معنا( بر مغض60/2) سازمانی با ضریب 

 است دار مثبت و معنا ( 62/2) ( و بر تبعات سازمانی 46/2) فرد در سازمان بر تبعات فردی 

 

 آزمون برازندگی مدل

ی برازش مطلق، تطبیقیی و مقتصید اسیتفاده    ها شده از سه دسته شاتص برازش مدل آزمونبرای بررسی 

و ریشه (AGFI)   یافتهشاتص نیکویی برازش تعدیل، (GFI)  شد  در این پژوهش شاتص نیکویی برازش

ی بیرازش مطلیق، شیاتص بیرازش     هیا  شیاتص  عنیوان  بیه (RMR)   شیده نگین مربعات باریمانده استانداردمیا

ی هیا  شیاتص  عنوان به (IFI) و شاتص برازش افزایشی (NFI)   شدهشاتص برازش هنجار )،(CFI تطبیقی

و مجذور میانگین  (PNFI)   شاتص برازش ایجاز ،(X2/df)  برازش تطبیقی و مجذور تی بر درجه آزادی

د  در جدول زیر، نظر گرفته شدنهای برازش مقتصد در شاتص عنوان به (RMSEA)  مربعات تطای تقریب

 ند ا ه تفکی  گزارش شد ها به این شاتص
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 شده پژوهش حاضر . مدل آزمون2شکل 
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 پژوهش شده آزمون مدل برازشیی کوین یها شاخص .8جدول 

 های برازش مطلق شاخص

 GFI AGFI RMR شاخص

 22/2 00/2 36/2 آمده دست مقدار به

 مقدار کوچ  02/2بیشتر از  32/2بیشتر از  پذیرش حد رابل

 های برازش تطبیقی شاخص

 CFI NFI IFI شاخص

 34/2 32/2 35/2 آمده دست مقدار به

 32/2بیشتر از  32/2بیشتر از  32/2بیشتر از  پذیرش حد رابل

 های برازش مقتصد شاتص

 X2/df PNFI RMSEA شاخص

 22/2 22/2 66/6 آمده دست مقدار به

 20/2کمتر از  22/2بیشتر از  6کمتر از  پذیرش حد رابل

 

 ها گیری و پیشنهاد نتیجه
ی فرعی و اصلی پیژوهش میورد بررسیی و    ها ی پژوهش، ابتدا فرضیهها در این رسمت با استفاده از یافته

یی هیا  دهاییت پیشین  هانشیده و در آمده از پیژوهش ارائیه    دست هیی بهای نها سلس شاتصتحلیل ررار گرفته، 

هیای فرعیی پیژوهش را  ارائیه      جیدول زییر گزارشیی از فرضییه      داده تواهید شید   برای پژوهشگران بعدی 

 دهد  می
 ی فرعی پژوهشها بندی و گزارش نتایج آزمون فرضیه  . جمع4جدول 

 جهت  مسیر  شماره
ضریب 

 مسیر

آماره 

t 

سطح 

 امعن

 داری

 نتیجه

 تأیید 24/2 40/6 52/2 مستقیم مغضوبیت فرد در سازمان  عوامل فردی 2

 تأیید 24/2 42/6 62/2 مستقیم مغضوبیت فرد در سازمان  عوامل گروهی 6

 تأیید 24/2 33/2 60/2 مستقیم مغضوبیت فرد در سازمان  عوامل سازمانی 6



 و همکاران( چیانه حیدری) مدل مغضوبیت فرد در سازمان؛ نمودی از خشونت در محل کار اعتبارسنجیارائه 

14 

 جهت  مسیر  شماره
ضریب 

 مسیر

آماره 

t 

سطح 

 امعن

 داری

 نتیجه

5 
مغضوبیت فرد 

 در سازمان
 تأیید 24/2 25/2 46/2 مستقیم تبعات فردی 

4 
مغضوبیت فرد 

 در سازمان
 تأیید 24/2 46/6 62/2 مستقیم تبعات سازمانی 

 

 فرضیه اصلی
استان آذربایجان غربی دارای اعتبرار   نور پیامشده مغضوبیت فرد در سازمان در دانشگاه  مدل ارائه

 .است

بیشیتر   ها ی عاملی اکثریت سؤالات پرسشنامهها بار 4تا  2ی در جداول تأییدنتایج تحلیل عاملی  براساس

هیایی  ی نها شاتص  بنابراین استمورد ربول  222/2داری سطح معنا بوده و مقدار آماره آزمون در 52/2از 

 باشند نظر می وردی مها کننده مناسبی برای متغیر باریمانده، تبیین

طریق تحلیل مسیر به روش بیشینه احتمال بررسیی و ضیرایب اعیرات مسیتقیم     از نظرموردادامه الگوی در

(، عوامیل گروهیی بیا ضیریب     52/2) فیردی بیا ضیریب    آمده، عوامیل   دست هنتایج ب براساسمحاسبه شدند  

داری داشته و اعیر  ( بر مغضوبیت فرد در سازمان اعر مثبت و معنی60/2) ( و عوامل سازمانی با ضریب 62/2)

دار ( نییز مثبیت و معنیا   62/2) ( و روی تبعیات سیازمانی   46/2) مغضوبیت فرد در سازمان روی تبعات فردی 

 شدند  تأییدی فرعی پژوهش ها رضیهبود  بنابراین تمامی ف

تطبیقیی و  مقتصید   ی برازش مطلیق،  ها شده از سه دسته شاتص ها برای بررسی برازش مدل آزمونانتدر

 2آمیده در جیدول    دسیت  نتیایج بیه   بیه  باتوجیه عمل آمد   ها آزمون برازندگی مدل بهمبنای آناستفاده شد و بر

ی بیرازش میورد تأییید اسیت و سیاتتار عیاملی       هیا  تصلحیا  شیا   توان گفت که مدل تحقیق حاضیر بیه   می

 باشد  ل میربو شده برای آن رابل گرفتهنظردر

گییرد و میدل   ریرار میی   تأییید توان نتیجه گرفت که فرضیه اصلی پژوهش میورد  موارد فوق می به باتوجه

  استشده مغضوبیت فرد در سازمان در نور دانشگاه پیام استان آذربایجان غربی دارای اعتبار  ارائه
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 نتایج نهایی پژوهش پس از اعتبارسنجی

دلییل   هیا بیه   ی پژوهش، برتیی از شیاتص  ها ی  از متغیری هری جداگانه براتأییدپس از تحلیل عاملی 

یی پیژوهش ارائیه   هانتایج ن عنوان به  بنابراین نتایج زیر داشتند حذف شدند 52/2اینکه بار عاملی پایین تر از 

 ند شومی

اجتمییاعی و  -شییناتتی ، دو بعیید روانمغضییوبیت فییرد در سییازمان   مفهییومنتییایج پییژوهش،   براسییاس

 ادبیی و یبی  حرمیت،  هت  :شاتص 22دارای اجتماعی  -شناتتی بعد روانکه:  ارتصادی دارد_فیزیولوژی 

سیرکو   ، محرومیت اجتمیاعی و انیزوای فیرد   ، تحقیر فرد، شدن فرد شدگی و راندهطرد، احترامی به فرد بی

رربیانی  ، ظن و بدگمانی نسبت به فردسوء، شناتتی فرد ترور روان، اعتمادی به فرد بی، توجهی به فرد بی، فرد

 -بعید فیزیولوژیی   و  «توسیط میدیر ییا همکیاران    » فیرد  پبش شایعات نامساعد درمورد، شدن فرد رلدری

نیدادن  ، کردن حقوق و مزاییای فیرد   رطو یا کم، ی فردها عدالتی در پرداتتیبی: شاتص 0دارای  ارتصادی

کردن چرتش یا  سبت، جلوگیری از ارتقا و ترفیو سازمانی فرد، اطلاعات لازم به فرد برای انجام بهینه کار

تبعید فیرد  ، جایگاه سازمانی فردتنزل درجه و ، سازی شغلی فردممانعت از توسعه و غنی، گردش شغلی فرد

 باشند یم «توسط مدیر یا همکاران» دستبه مناطق سازمانی دور

 باشند که:ی و سازمانی میگروهدارای سه بعد عوامل فردی، ی مغضوبیت فرد در سازمانها آیندپیش

ی هیا  توانیایی ، سطح پایین بلوغ فرد، یها با شاتص نییپاتوانایی   2 :دارای پنج مؤلفه بعد عوامل فردی

ی، شبصیت متجاوز ها با شاتص نامتعادلشبصیت   6؛ کفایتیرسیدن فرد به حد بی، ذهنی در سطح پایین

لجبییازی و ، پییذیربودنبییزدل، ترسییو و سییلطه ، مشییکلات اتلارییی، تییود برتربینییی و غییرور ، و پرتاشییگر

پیردازی و  دروغ، اتلاریی  بید رفتیاری و بید   ، انضیباطی نظمیی و بیی   بیی ، نفیس پیایین   عیزت ، بیودن  دنده ی 

، ی، جنجیال و تهدیید میدیر ییا همکیاران     هیا  ادرا  و تصیمیم غلیط بیا شیاتص      6 ؛«فیرد  » پراکنیی  شایعه

فسیاد  ، مقاومیت در برابیر تغیییر   ، رسیواکردن سیازمان  ، کفیایتی اصرار بر اپیدمی بی، کارشکنی ترابکاری و

ی، نیاهمگونی و تقابیل   هیا  ناپسند بیا شیاتص  ی ها و نگرش ها ارزش  5 ؛«توسط فرد» ارتکا  جرم، اداری

ی فرد بیا میدیر ییا    ها نظررهااظ و لاتیتما، ها ناهمگونی و تقابل نگرش، نظام ارزشی فرد با مدیر یا همکاران

افیراط در انتقیاد توسیط    ، عدم عبات رویه در رفتیار فیرد  ، تفکر و عملکرد ماکیاولیستی توسط فرد، همکاران

ی، انجیام وظیایف و دسیتورات از    هیا  با شاتص نییپاانگیزش   4 ؛فرد به سازمانعدم تعهد و وفاداری ، فرد

 و تصمیمات توسط فرد ها عدم مشارکت در برنامه، پذیرنبودن فرد مسئولیت، اکراه روی اجبار و
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عضیویت فیرد در تییم    »یهیا  مشارکت تیمی غلیط، بیا شیاتص     2 :دارای پنج مؤلفه بعد عوامل گروهی

باعیم و بیانی   ، توسط فیرد  های تیم و عدم تبعیت از آنها عدم رعایت هنجار، مبالف با مدیرترابکار یا تیم 
حملیه بیه   ، برریراری ارتبیاط بیا اعضیای تییم ررییب      ، کیردن اسیرار تییم توسیط فیرد      فاش، شکست تیم شدن

عضیویت فیرد در تیمیی کیه     ، ی تییم هیا  مقاومت سرسبتانه فرد در مقابل تواسته، ی تیم توسط فردها ارزش
ارتباطییات » یهییا ی بییا شییاتصاصییولارتباطییات غیییر  6 ؛«رییدرت تییود را در سییازمان ازدسییت داده اسییت

موانیو ارتباطیات   ، انتشار اتبار و اتفارات ناگوار و منفی گروه توسیط فیرد  ها،  دغلکارانه فرد با افراد یا گروه
راردادن افراد نامرتبط بیرای  واسطه ر، تفاهم و برداشت نامناسبکلامی و درنتیجه سوءاعرببش کلامی و غیر

بیه   تظیاهر ، هیا  دوگانگی در گفتار و کردار فرد بیا اعضیای گیروه ییا سیایر گیروه      ، توسط فرد ها درتواست

استفاده از نام و عنیوان گیروه توسیط    سوء کسب شهرت و، دوستی و بر عکس اردامات منفی در پشت پرده
تحت نظر رهبر زهرآگین ، تشکیل ائتلاف علیه مدیربودنلیدر » یها با شاتص رهبرناهماهنگی با   6 ؛«فرد

سطح پایین و ررارگرفتن فیرد در زمیره    عضو در، روابط مابین رهبر، وجود رهبر مستبد، آلود بودنیا شرنگ
تشینه ریدرت بیودن فیرد و     » یهیا  بیا شیاتص   ناپسیند ی سیاسی ها رفتار  5 ؛«تودی رهبرگروه بیگانه یا غیر

وابستگی سیاسیی فیرد بیه حیز  سیاسیی مبیالف بیا        ، گروهی درراستای منافو فردیاستفاده از ردرت  سوء
گیری و اغتشیاش و تحریی     اتلال، ی سیاسی نامشروع فردها رفتار، حز  سیاسی حاکم و سوار بر ردرت
تهدیید  »یهیا  بیا شیاتص   دغلکارانیه تعارض و مذاکرات   4 ؛«توسط فرد ها سایرین  به این دست از فعالیت

ررابیت بیر سیر    هیا،   ررابت بر سر منابو مالی و مادی بیا سیایر افیراد وگیروه    ، توسط فرد ها یا گروه منافو افراد
از  اسیتفاده همه چیز را برای تود تواستن در مذاکره، ها،  تصدی پست و جایگاه بالاتر با سایر افراد و گروه

 .«در مذاکره و توسل به دروغ توسط فرد ها فریب افراد یا گروه، روش برد و باتت

آدا  و رسیوم  » یهیا  بیا شیاتص   ریناپیذ سیاتتار انعطیاف    2 :دارای سیه مؤلفیه   بعد عوامیل سیازمانی  و 

و  ومییرن ، هییرنسییازمانی تشیی  و تشیین و عییدم امکییان پییذیرش و اجییرای آن توسییط عضییو تییازه وارد  
 ؛«مراتیب سیازمانی توسیط فیرد     ن سلسیله نکیرد  رعاییت ، ی بیا رسیمیت بیالا   هیا  گریزی فرد در سیازمان  رانون

، تبعییض در سیازمان   عیدالتی و شیدن بیی   دینیه هان» یهیا  و تش  بیا شیاتص    ناعادلانهفرهنگ سازمانی   6
و آدا  و رسیوم سیازمانی توسیط     هیا  زیرپاگذاشیتن هنجیار  ، پیروری فرهنگ سازمانی حامی رلدری و رلدر

، مقاومت فیرد در برابیر تغیییر و تحیولات سیازمانی     »یها با شاتص تحولاتناهماهنگی با تغییر و   6 ؛«فرد
دلییل ظهیور    عدم نییاز بیه فیرد بیه    ، ی ربلیها ادامه روند براساستوجهی فرد به تغییر و تحولات و حرکت  بی

 باشند می «ی جدیدها تکنولوژی
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کیه:   باشیند نیز دارای دو بعد تبعات فردی و تبعات سازمانی میی  ی مغضوبیت فرد در سازمانها آیندپس

کیاهش کیفییت   ، کیاهش رضیایت شیغلی فیرد    ، کاهش انگییزش فیرد  »: شاتص 2دارای  بعد تبعات فردی

افیزایش افسیردگی و   ، نفیس سیازمانی فیرد    کیاهش عیزت  ، کاهش نشاط سیازمانی فیرد  ، زندگی کاری فرد

کیاهش رفتیار   ، مسیمومیت جیو سیازمانی   »: شیاتص  0دارای  بعد تبعیات سیازمانی   و« اضطرا  شغلی فرد

افزایش ، افزایش سکوت سازمانی، تفاوتی سازمانیافزایش بی، بینی سازمانیافزایش بد، سازمانی شهروندی

 باشند یم «سازمان افزایش جنجال در، افزایش تر  تدمت سازمانی، جویی و تنفرروحیه انتقام

گرفته باید عنوان کرد کیه ایین    های صورت تصوص وجوه اشترا  پژوهش حاضر با دیگر پژوهشدر

(، 6223) (، تیویچاپونیگ 6222) هیراکیول  (، چلراسییت و سینتید  6266) ی سئو و چیو ها ژوهش با پژوهشپ

 ( و ژو و همکییاران2632) (،  میرصییفیان و افشییاری6262) (، التمیمییی و همکییاران2632) زارع و همکیاران 

 نمایند  نتایج پژوهش سیئو و چیو  و تصدیق می تأییدیکدیگر را  هاراستا بوده و نتایج آن هم ( همسو و6266)

در مقایسیه بیا پرسیتارانی کیه      ،دانسیتند  ( نشان داد پرستارانی که محیط کاری تود را غیرحمایتی می6266)

نتایج پژوهش حاضر نیز   رضایت شغلی کمتری را گزارش کردند ،دانستندمحیط کاری تود را حمایتی می

گیردد  نتیایج پیژوهش    اهش رضیایت شیغلی وی منجیر میی    و حمایت از فرد، به کی  تأییددهد عدم نشان می

دوسیتی   بر اعتماد، نوع : روابط مبتنیربیلاز( نشان داد که ارتباطات تو  6222) چلراسیت و سنتیدهیراکول 

شیوند   و انصاف و محیط کاری مناسب جزو عواملی هستندکه به افیزایش نشیاط در محییط کیار منجیر میی      

د  شیو دهد نبود این عوامل به کاهش نشیاط سیازمانی کارکنیان منجیر میی     نتایج پژوهش حاضر نیز نشان می

د  شیو نفس سازمانی می د حمایت سازمانی باعم افزایش عزت( نشان داد وجو6223) پژوهش تیویچاپونگ

 براسیاس د  شیو  نفس سازمانی می بود حمایت سازمانی باعم کاهش عزتنتایج پژوهش حاضر نیز ن براساس

تعارض بیا  ) فردی افقی مسمومآمیز، روابط بین( سرپرستی توهین2632) زارع و همکاران ی پژوهشها یافته

ی عوامیل تأعیرگیذار بیر    هیا  تعارض با سرپرستان( جزو مؤلفیه ) فردی عمودی مسموم همکاران( و روابط بین

-ادبیی و بیی  نتایج پژوهش حاضر نیز هت  حرمت، بیی  براساسایجاد جو مسموم سازمانی شناسایی شدند  

گییری مسیمومیت جیو    گرفتن وی از جانب مدیر ییا همکیاران بیه شیکل    احترامی به فرد و مورد غضب ررار

شیده   کیه حماییت سیازمانی در    ( نشان داد 6262) ی التمیمی و همکارانشها د  یافتهشوسازمانی منجر می

سیت کیه حماییت سیازمانی     ن اکند  نتایج پژوهش حاضر نیز بییانگر ایی  ضعیف، به توسعه بدبینی کم  می

 نتیایج پیژوهش میرصیفیان و افشیاری     براسیاس د  شیو شده ضعیف به افزایش بدبینی سازمانی منجر می در 
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د کیه  شیو تفاوتی سازمانی بین کارکنان میی شده ضعیف منجر به افزایش بی ( حمایت سازمانی در 2632)

تفیاوتی سیازمانی   ف بیه افیزایش بیی   شده ضعی د حمایت سازمانی در دهنتایج پژوهش حاضر نیز نشان می

شیده ضیعیف بیه افیزایش      نشان داد حماییت سیازمانی در   ( 6266) د  پژوهش ژو و همکارانشومنجر می

اسیت کیه  حماییت    د که نتیایج پیژوهش حاضیر نییز مؤیید ایین مطلیب        شوتمایل به تر  تدمت منجر می

 د شوشده ضعیف به افزایش تر  تدمت سازمانی منجر می سازمانی در 

 :دشوی زیر ارائه میها دهای پژوهش، پیشنها آمده از فرضیه  دست هنتایج ب به باتوجه ،پایاندر

توانایی پایین، ) ربیلدهد عوامل فردی ازالف که نشان می  2نتایج پژوهش در آزمون فرضیه  به باتوجه -

انگییزش پیایین( بیر    ی ناپسیند، و  هیا  و نگیرش  هیا  شبصیت نامتعیادل، ادرا  و تصیمیم غلیط، ارزش   

جیذ ، تیأمین و   ) شود مدیران سیازمان در دو نظیام  د میهاپیشن ،عیر دارندأمغضوبیت فرد در سازمان ت

 زم و کیافی بیه تیرن داده و ابتیدا    آموزش و بهسازی نیروی انسانی( درت لا) تعدیل نیروی انسانی( و 

وق به سازمان جلیوگیری نماینید و   ی فها در مراحل مصاحبه و گزینش و     از ورود افرادی با ویژگی

بیا   یست،نیز میسر ن هاگذاشتن آنسازمان شده و امکان کنارچنانچه بنا به هر دلایلی چنین افرادی وارد 

آمده و از لجاجت و ادامه غضیب روی  د بهسازی و توانمندسازی ایشان بر استفاده از آموزش، درصد

فیوق   راسیتای بهبیود شیرایط   نتیجیه مثبتیی در  چراکه غضب هیچگونه  ؛چنین افرادی تودداری نمایند

و نیز  ها شناس در سازمان نداشته و اتفارا  اوضاع را بدتر تواهد کرد  همچنین استفاده از مشاور و روان

توانید در بهبیود عوامیل    نظران رفتار سیازمانی میی   د افراد مغضو  به متبصصین و صاحبمراجعه تو

 سازمان جلوگیری نماید مغضوبیت افراد در  فردی مؤعر بوده و از

)مشیارکت   ربییل دهید عوامیل گروهیی از     که نشان می  2نتایج پژوهش در آزمون فرضیه  به باتوجه -

ی سیاسی ناپسند، تعیارض و میذاکرات   ها اصولی، ناهماهنگی با رهبر، رفتارتیمی غلط، ارتباطات غیر

شیود میدیران سیازمان جهیت افیزایش      د میهادغلکارانه( بر مغضوبیت فرد در سازمان تأعیر دارند پیشن

ی گروهیی مهییا   ها گروهی، فضا را برای انجام کار و بین گروهی درونهمبستگی و کاهش تعارضات 

و تفریحات گروهی،  ها اردو :ربیلهایی از ی گروهی سازمان را افزایش دهند  برنامه ها ساتته و برنامه

تواننید  ویژه و مورت تیودگردان و       میی   یها ی گروهی، افزایش تیمها مسابقات ورزشی، پژوهش

ی ها تواند از بروز رفتاردادن مسائل اداری بر مسائل سیاسی نیز می اولویتدر این مورد راهگشا باشند  

 سیاسی ناپسند جلوگیری نماید 



 5702(، پاییز 74پیاپی شماره ) 2شماره ، ازدهمدومطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

82 

)سیاتتار   ربییل دهید عوامیل سیازمانی از   ن کیه نشیان میی     2نتایج پژوهش در آزمون فرضیه  به باتوجه -

عیر دارنید  ناپذیر، فرهنگ سازمانی ناعادلانه و تش  و      ( بر مغضوبیت فیرد در سیازمان تیأ    طافانع

اندرکاران سازمان در ساتتار سازمان تیود تجدیید نظیر نمیوده و بیا       مدیران و دستشود د میها پیش

ین تر حرکیت نماینید  همچنی    بنیادین و منعطفی ها مهندسی مجدد و تجدید ساتتار به سمت ساتتار

پروری و زورگویی جلوگیری نماید و لدری و رلدرعدالتی و تبعیض، رشدن بی هادینهسازمان باید از ن

 رعایت انصاف و عدالت در تعامل با همکاران را سرلوحه کار تود ررار دهد 

دهنید مغضیوبیت فیرد در      که نشیان میی    6الف و   6ی ها نتایج پژوهش در آزمون فرضیه به باتوجه -

د هاپیشین  ،تواند آعار و تبعات زیانبار فراوانی هم برای فرد و هم برای سیازمان داشیته باشید   می سازمان

تحیت هییچ شیرایطی اجیازه مغضیو       شود مدیران سازمان از غضیب روی افیراد پرهییز نمیوده و     می

 دبایی  نیور  پییام راستا دانشیگاه   دراینشدن افراد در سازمان توسط سرپرستان یا همکاران را ندهند   وارو

حماییت سییازمانی  دینیه نمییوده و  هایی  اصیل اساسییی ن   عنییوان بیه حماییت از اعضیا و کارکنییانش را   

 لمس باشد  رابل ها شده توسط کارکنان در هر لحظه و در تمام ببش  در 

شده در رابطه بیا مغضیوبیت فیرد در     ارائهاینکه در این پژوهش، اعتبار مدل مفهومی  به باتوجههمچنین  -

آمده و تعمیم برتی از  دست هشود با اتکا به نتایج بد میها به سایر پژوهشگران پیش ،شد دتأییسازمان 

سیازمان   ،نظیر نگارنیدگان  انجیام دهنید  از   2ی آن، پژوهشی را در رابطه با سازمان مغضیو  ها ویژگی

گرفتیه   سازمانی است که مورد تشم و غضب و عصبانیت دولت یا نظام سیاسی حاکم ررار ،مغضو 

 است 

                                                                                                                                             

1. Disfavored organization 
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