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چکیده
ادراك طردشدگی در محیط کار در ايهدف پژوهش حاضر بررسی نقش واسطه:مقدمه

. شناختی بودنعضو با رفتارهاي انحرافی و بهزیستی روا- رابطه بین مبادله رهبر
نفر از کارکنان یک شرکت صنعتی بود که به روش 294نمونه این پژوهش شامل :روش

35مرد بودند و میانگین سن آنها نیز % 84از این تعداد . انتخاب شدندايتصادفی طبقه
- گرائن و یوهل(عضو - هاي مبادله رهبرکنندگان در پژوهش پرسشنامهشرکت. سال بود

، رفتارهاي انحرافی )2009هیتلان و نوئل، (کار ، ادراك طردشدگی در محیط)1995بین، 
را تکمیل ) 1994ریف، (شناختی و بهزیستی روان) 2000بنت و رابینسون، (در محیط کار 

و با (SEM)ارزیابی الگوي پیشنهادي از طریق الگویابی معادلات ساختاري . نمودند
جهت . انجام گرفت18ویراست AMOSو 18ویراست SPSSافزارهاياستفاده از نرم

. اي در الگوي پیشنهادي از روش بوت استراپ استفاده شدآزمون اثرهاي واسطه
نتایج همچنین . ها بودندها حاکی از برازش خوب الگوي پیشنهادي با دادهیافته: نتایج

و کارکنانش موجب کاهش ادراك طردشدگی در نشان دادند که روابط مطلوب میان رهبر
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رفتارهاي انحرافی در محیط کار و افزایش سطح شود که این خود کاهشکار میمحیط
. شناختی افراد را به دنبال داردروانبهزیستی 

تواندتلاش مدیران و سرپرستان براي برقراري تعاملات مطلوب با کارکنان می:گیرينتیجه
ادراك طردشدگی شناختی و کاهشمنجر به افزایش سطح سلامت روان و بهزیستی روان

.شودو رفتارهاي انحرافی در آنان 

عضو، ادراك طردشدگی در محیط کار، رفتارهاي انحرافی، - مبادله رهبر:هاکلیدواژه
.شناختیبهزیستی روان

Mediating role of workplace exclusion in the
relationship of leader-member exchange (LMX)

with workplace deviance and
psychological well-being

Nasrin Arshadi
Razieh  Zare
Salehe Piriaei

Abstract
Introduction: The purpose of this study was to investigate the
mediating role of workplace exclusion in the relationship of
leader-member exchange (LMX) with workplace deviance and
psychological well-being.
Method: The sample consisted of 294 employees of an

industrial company who were selected by stratified random
sampling method. Of this sample 84% were men and average age
was 35 years. Participant completed LMX (Graen & Uhl- Bien,
1995), Workplace Exclusion (Hitlan & Noel, 2009), Workplace
Deviance (Bennet & Robinson, 2000), and Psychological Well-
being (Ryff, 1994) Scales. Fitness of the proposed model was
examined through structural equation modeling (SEM), using
SPSS-18 and AMOS-18 software packages. The indirect effects
were tested using bootstrap procedure in SPSS Macro program
for mediation effect.



Results: Findings indicated that the proposed model fit the data
properly. The results also supported the mediating role of
workplace exclusion in the relationship of leader-member
exchange (LMX) with workplace deviance and psychological
well-being.
Conclusion: This research suggests that there is a strong need to
make employees feel included within the workplace.

Keywords: LMX, workplace exclusion, workplace deviance,
psychological well-being

مقدمه
فزاینده در مطالعات ايهاي انحرافی کارکنان به گونهموضوع رفتارهاي اخیردر سال

رفتارهاي انحرافی یا رفتارهایی از قبیل دزدي، عدم حضور بر . سازمانی مطرح بوده است
هاي گسترده، و نقض هنجارهاي سازمانی از سوي سرکار بدون علت، ارتکاب تخلف

توانند تأثیرات نامطلوبی بر فرد و سازمان داشته می) 2003، 1بنت و رابینسون(کارکنان 
گونه رفتارها سبب وارد آمدن خسارات مالی و حتی جانی بسیاري به خود فرد، این.باشند

اهداف ترینشوند و دستیابی به مهمهمکاران وي و سازمان و به طور کلی جامعه می
رابینسون و بنت . سازندوري بالا و افزایش تولید است، مختل میسازمان را که همان بهره

رفتارهاي انحرافی : اندفی را در محیط کار مشخص کردهدو نوع رفتار انحرا) 1995(
که هدف آنها اعضاي سازمانند و شامل رفتارهایی از قبیل ناسزاگویی، گستاخی 2فرديبین

که هدف آنها 3رفتارهاي انحرافی سازمانی. دنباشو پرخاشگري نسبت به همکاران می
مفهوم مهم . گیرنداري را دربرمیسازمانند و رفتارهایی مانند دزدي، رشوه گرفتن و خرابک

دیگري که از سوي پژوهشگران توجه زیادي را به خود جلب کرده است و در حیطه 
شناختی به بهزیستی روان. است4شناختیگیرد، بهزیستی روانشناسی مثبت جاي میروان

مت سلا. شودکند، اطلاق میاي را تجربه میشناختی بهینهدرجه اي که فرد کارکرد روان
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1- Bennet & Robinson
2- interpersonal deviance
3- organizational deviance
4- psychological well-being



شناختی به طور گسترده به عنوان احساس شادي و نبود فشار روانی در زندگی روان
).2001، 1رایان و دسی(تعریف شده است 

، رفتارهـاي اجتمـاعی،   )1958، 4؛ هـومنز 1964، 3بـلا (2بر اساس نظریه مبادله اجتماعی
) مثلاً، پایگاه و مقـام (و نیز موارد غیرمادي) مثلاً، اطلاعات و تجهیزات(مبادله موارد مادي 

هاي دیگري در زمینه مبادلات در محیط کـار ماننـد   بر این اساس، نظریه. شوندرا شامل می
؛ شرونی و 1995، 6بین- گرائن و یوهل(به وجود آمدند (LMX)5عضو- نظریه مبادله رهبر

و اي میـان رهبـر  عضو بیـانگر کیفیـت رابطـه مبادلـه    - نظریه مبادله رهبر). 2002، 7و گرین
هاي هاي رهبري که بر ویژگیبرخلاف سایر نظریه). 1997، 8گرستنر و دي(پیروان اوست 

عضـو بـر رابطـه    - هاي پیروان تأکید دارند، نظریه مبادلـه رهبـر  هاي رهبر یا ویژگیویژگی
هاي بسیاري اهمیـت  پژوهش. آید، تأکید داردمتقابلی که بین رهبران و پیروان به وجود می

نوع رابطه رهبر را با زیردستان در کاهش رفتارهاي انحرافی عضو و- کیفیت مبادلات رهبر
شـناختی افـراد مـورد تأکیـد قـرار      در محیط کار و افزایش سطح سلامت و بهزیسـتی روان 

، 11؛ دافـی، گانسـتر و پـاگون   2008، 10؛ شینز و ولفرام2010، 9اپیتروپاکی و مارتین(اندداده
عامل مهمی اسـت کـه رفتارهـاي    12کاردر این راستا، ادراك طردشدگی در محیط). 2002

هیـتلان و  (دهد شناختی افراد را تحت تأثیر قرار میانحرافی در محیط کار و بهزیستی روان
مطرح ) 2004(14سازه طرد در محیط کار اولین بار توسط هیتلان و هاردن). 2009، 13نوئل
 ـ   رفتارهاي طردکننده می. شد ه صـورت طـرد   توانند از سوي همکـاران، سرپرسـتان و یـا ب

). 2004؛ هیتلان و هـاردن،  2003، 1و زارات15هیتلان، کلی(توسط زبان محاوره رخ دهند 
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1- Ryan & Deci
2- social exchange
3. Blaue
4. Homans
5. leader member exchange, LMX
6. Graen & Uhl-Bien
7. Sherony& Green
8. Grestner & Day
9. Epitropaki & Martin
10. Schyns &Wolfram
11. Duffy, Ganster, & Pagon
12. workplace exclusion
13. Hitlan & Noel
14. Hareden
15. Kelly



اي ادراك طردشدگی در محیط کار را به عنـوان درجـه  ) 2008(2فریس، براون، بري و لیان
کند توسط دیگران در محیط کار نادیده گرفته شده اسـت، تعریـف   که شخص احساس می

رد توسط زبان محاوره به این معناست که افراد دیگر حاضر در محـیط  همچنین ط. کنندمی
یـا بـه زبـانی صـحبت کننـد و یـا از       ايگونـه کار در گفتگوهاي خـویش بـا یکـدیگر بـه    

هیـتلان،  (استفاده نمایند که فرد قادر به درك آنان نباشـد  اياصطلاحات خاص و رمزگونه
و 5، تحویـل نگـرفتن  4محلی کردنانند بیطرد با اصطلاحاتی م). 2003، 3زارات و اشنایدر

8بر اساس تعریف هیتلان، کلیفتن). 2001، 7لیري(شود نیز تعریف می6سرد برخورد کردن

) یا یک گروه(اي که یک فرد ، ادراك طردشدگی در محیط کار به درجه)2006(9و دسوتو
ته شده اسـت، اطـلاق   هاي دیگر در محیط کار نادیده گرفیابد که توسط افراد یا گروهدرمی
ادراك طردشــدگی توانــایی فــرد را در برقــراري و نگهداشــت روابــط مثبــت و . شــودمــی

ادراك طردشدگی حداقل به سه دلیل با سـطوح پـایین   . دهدهاي شغلی کاهش میموفقیت
اول، طـرد شـدن از سـوي دیگـران     ). 2008فریس و همکـاران،  (سلامت در ارتباط است 

و حوادث منفـی نیـز   ) 2003، 10آیزنبرگر، لیبرمن و ویلیامز(است دردناك و منفیايواقعه
دوم، افـرادي  ). 1991، 11تیلـور (هاي فیزیکی و احساسی شدیدي را به دنبال دارنـد  واکنش

کننـد و بـا   شوند در مقایسه با دیگران حمایت اجتماعی کمتـري را تجربـه مـی   که طرد می
زاسـت، چنـین   حمایت اجتماعی منبع مهمی براي مبـارزه بـا شـرایط فشـار    کهتوجه به این
بالاخره، طـرد شـدن نـه    ). 1989، 12هابفول(سلامت آنان را تهدید نماید تواندشرایطی می

برد، ماننـد شـرایط   تر حمایت را نیز از بین میتنها حمایت اجتماعی بلکه اشکال محسوس
کیفیـت بـالاي مبادلـه    . از سوي همکاران تشـدید شـود  اعتنایی تواند با بیزایی که میفشار
شناسـی و ادراك حمایـت از سـوي رهبـر     عضو معمولاً با صداقت، احتـرام، وظیفـه  - رهبر

1. Zarate
2. Ferris, Brown, Berry, & Lian
3. Schneider
4. silent treatment
5. giving the cold shoulder
6. freezing out
7. Leary
8. Cliffton
9. Desoto
10. Eisenberger, Liberman & Williams
11. Taylor
12. Hobfoll



رود کـه نمـره بـالا در    بنابراین، انتظـار مـی  ). 1995بین، - گرائن و یوهل(شود توصیف می
داشـته باشـد   منفـی ايعضو با ادراك طردشدگی در محیط کار رابطـه - مقیاس مبادله رهبر

شیوه تعامل رهبر با زیردستانش هنگامی که آنان را بـه عنـوان اعضـاي    ). 2007، 1اسکات(
گـروه  "گیرد، نسبت به زمانی که بـه آنـان بـه عنـوان اعضـاي      در نظر می"2گروه خودي"

تعامل با کیفیت پایین و فقدان اعتمـاد و حمایـت زمـانی    . نگرد، متفاوت استمی"3بیگانه
. در نظر بگیـرد "گروه بیگانه"که سرپرست، زیردست خود را به عنوان عضو دهد روي می

بـر اسـاس   . شود تا این افراد احساس طردشدگی را تجربه کننـد چنین برخوردي سبب می
ها نیازي فراگیر به تشکیل و نگهداشت کیفیـت  انسان) 1995، 5بامستر و لري(4نظریه تعلق

تـائو، آکینـو و   . کننـده دارنـد  ر، مثبـت، و خشـنود  فردي پایـدا کیفیت حداقلی از روابط بین
با توجه به نظریه مبادله اجتماعی دریافتند که احساس تعلق پـایین کـه   ) 2007(6پورتولیت

کننـده  بینـی دهـد، پـیش  در جریان تبادلات نامطلوب بین رهبر و اعضـاي سـازمان رخ مـی   
. روانـی افـراد اسـت   رفتارهاي انحرافی در محیط کار و سطح پـایین بهزیسـتی و سـلامت   

بیانگر ایـن واقعیـت هسـتند کـه فقـدان حمایـت       هاي مختلفهاي پژوهشهمچنین، یافته
سرپرست و حمایت سازمانی به واسطه ایجاد ادراك طردشدگی در افراد به افزایش سـطح  

آیزنبرگـر و  (شـود رفتارهاي انحرافی و کاهش بهزیستی و سـلامت روان افـراد منجـر مـی    
پژوهش حاضر بر آن است تا بـا طراحـی و   ). 2006و آیزنبرگر، 7شانوك؛ 2003همکاران، 

نقش میانجی را تواندآزمودن الگویی به این پرسش پاسخ دهد که آیا ادراك طردشدگی می
5. شناختی ایفا کنـد رفتارهاي انحرافی و بهزیستی روانعضو با- رابطه میان مبادله رهبردر

بـر ادراك  عضـو - رهبـر پـژوهش حاضـربه ترتیـب بـه اثـر منفـی مسـتقیم مبادلـه         فرضیه
طردشدگی، اثر مثبت مستقیم ادراك طردشدگی بر رفتارهاي انحرافـی، اثـر منفـی مسـتقیم     

 ـ - مبادلـه رهبـر  شناختی و اثرهاي غیرمسـتقیم ادراك طردشدگی بر بهزیستی روان ر عضـو ب

________________________________________________________________________________

1. Scott
2. in-group
3- out-group
4- Belongingness
5- Baumeister & Leary
6- Thau, Aquino & Poortvliet
7- Shanock



شـکل  . طریق ادراك طردشدگی اشاره دارندشناختی ازرفتارهاي انحرافی و بهزیستی روان
.دهدالگوي پیشنهادي پژوهش حاضر را نشان می1

روش
جامعه آماري پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان یک شرکت صـنعتی در اصـفهان بـالغ    

بــه دلیــل وجــود واحــدهاي عملیــاتی و ســتادي بــا  . بــود1389نفــر در ســال 7000بــر 
، از میان کارکنانی که 1ايگیري تصادفی طبقهاستفاده از روش نمونههاي متفاوت با جمعیت

بـه عنـوان   ) زن55مرد و 270(نفر 325داراي مدرك تحصیلی دیپلم یا بالاتر بودند تعداد 
از نمونـه اصـلی   . نفر به عنوان نمونه اعتباریابی انتخـاب شـدند  100آزمایی و نمونه فرضیه

برگشـت داده  %) 70(پرسشنامه 70نمونه اعتباریابی تعداد و از %) 90(پرسشنامه 294تعداد 
.سال بود35مرد بودند و میانگین سنی آنها نیز % 84کنندهشرکت294از . شدند
ابزار

عضو از مقیاس - در این پژوهش جهت سنجش روابط رهبر:عضو- مقیاس مبادله رهبر
این مقیـاس بـر روي طیـف    هاي پاسخ. استفاده شد) 1995(بین - گرائن و یوهلاي ماده7

ماسترسون، . شوندمشخص می) کاملاً موافقم(5تا ) کاملاً مخالفم(1اي از درجه5لیکرت 
________________________________________________________________________________

1. stratified random sampling

عضو- مبادله رهبر

زبانطرد توسط 
همحاور

طرد از سوي
همکاران

طرد از سوي
سرپرست

دراك طردشدگیا رفتارهاي انحرافی محیط 
کار

افیرفتارهاي انحر
فرديبین

رفتارهاي انحرافی 
سازمانی

شناختیبهزیستی روان

الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر. 1شکل 



روایی و پایایی ایـن مقیـاس را در حـد مطلـوب گـزارش      ) 2000(1لویز، گولدمن و تیلور
در پژوهش حاضر روایی این مقیاس از طریق همبسته کردن این مقیـاس بـا یـک    . اندکرده
به دسـت  93/0و پایایی آن به روش آلفاي کرونباخ ) >001/0p(81/0ساخته ال محققسؤ

.آمدند
شده مقیاس طرد در محیط در پژوهش حاضر از فرم اصلاح: مقیاس طرد در محیط کار

(WES-Rکار ایـن  . جهت سنجش ادراك طردشدگی استفاده شـد ) 2009، هیتلان و نوئل، 2
کـه  خواهد تا نظر خود را در مورد اینمیهااز آزمودنیماده است که 17مقیاس متشکل از 

این پرسشنامه . اند، بیان کنندماه گذشته تا چه حد ادراك طردشدگی را تجربه کرده12طی 
و  ) ماده5(، طرد از سوي سرپرست )ماده7(مقیاس طرد از سوي همکاران شامل سه خرده

بـه  . هـاي معیـار هسـتند   ه آخر نیز سـؤال ماد2. باشدمی) ماده3(طرد توسط زبان محاوره 
پاسـخ داده  ) اکثـر اوقـات  (5تـا  ) هرگـز (1اي از درجـه 5سؤالات در یک طیف لیکرتـی  

3والـش (ند اهاي گذشته روایی مطلوب این مقیاس را مورد تأیید قرار دادهپژوهش. شودمی

ه از روش آلفـاي  پایایی این مقیاس را بـا اسـتفاد  ) 2009(هیتلن و نوئل ). 2008و هیتلان، 
طـرد از سـوي   مقیاس، براي خرده76/0طرد از سوي همکاران مقیاسکرونباخ براي خرده

در . گـزارش کردنـد  75/0طرد توسط زبـان محـاوره   مقیاسو براي خرده75/0سرپرست 
بـر روي  AMOS-18پژوهش حاضر نیز تحلیل عـاملی تأییـدي بـا اسـتفاده از نـرم افـزار       

داري بر عوامل خود داشـتند  ها بارعاملی معنیهاي این مقیاس نشان داد که تمامی مادهماده
پایـایی ایـن مقیـاس در    . که حاکی از روایی مطلوب این مقیـاس در پـژوهش حاضـر بـود    

هـاي طـرد از سـوي    مقیـاس پژوهش حاضر به روش آلفاي کرونباخ براي هر یک از خرده
و 82/0، 76/0سرپرست، و طرد توسط زبـان محـاوره بـه ترتیـب     همکاران، طرد از سوي 

.به دست آمد78/0
بنت 4مقیاس رفتارهاي انحرافی در محیط کار:مقیاس رفتارهاي انحرافی در محیط کار

ایـن  . براي سنجش این رفتارها در محیط کار مورد استفاده قرار گرفت) 2000(و رابینسون 
مـاده  7ماده براي سنجش رفتارهاي انحرافی سازمانی و 12ماده است که 19مقیاس شامل 

________________________________________________________________________________

1. Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor
2. Workplace Exclusion Scale-Revised
3. Walsh
4. Workplace Deviance Questionnaire



هاي این پرسشنامه بر روي یـک  پاسخ. اندفردي منظور گردیدهبراي رفتارهاي انحرافی بین
) 2009(1اسـکرودر . شـوند مشـخص مـی  ) هـر روز (7تـا  ) هرگز(1اي از درجه7مقیاس 

را به ترتیب 92/0و 86/0روایی این پرسشنامه را در حد مطلوب و ضریب آلفاي کرونباخ
گـزارش  فـردي رفتارهاي انحرافی سازمانی و رفتارهاي انحرافی بـین مقیاسبراي دو خرده

رفتارهاي انحرافی سازمانی و رفتارهاي انحرافـی  مقیاسدو خردههمبستگی ضرایب. نمود
)>001/0p(88/0و 92/0ساخته به ترتیـب  در پژوهش حاضر با دو سؤال محققفرديبین

پایـایی ایـن مقیـاس نیـز بـا      . به دست آمدند که حاکی از روایی مطلوب این مقیاس اسـت 
رفتارهـاي انحرافـی   هـاي استفاده از روش آلفاي کرونباخ به ترتیـب بـراي خـرده مقیـاس    

.محاسبه گردید90/0و 96/0سازمانی و بین فردي  

شـناختی افـراد  به منظور سنجش سطح بهزیستی روان:شناختیس بهزیستی روانیامق
) 1996، 3، به نقل از ریـف و سـینگر  1994(2ساخته ریفشناختیمقیاس بهزیستی رواناز 

19(ضـایت از زنـدگی   رمقیـاس خرده6از و است ماده77داراي این مقیاس. استفاده شد
، )مـاده 8(ردي فرشد و بالندگی، )ماده19(بینیشادي و خوش، )ماده13(، معنویت)ماده

هـر مـاده ایـن    . تشکیل شده است) ماده10(خودپیرويو) ماده8(ثبت با دیگران ارتباط م
دهنـده نطرسـنجی از آزمـودنی در مـورد خـودش      گزینه دارد که هر گزینه نشان5مقیاس 

گیرد و نمره کل فرد در تعلق می5تا 1گذاري، به هر گزینه نمره اي از براي نمره. باشدمی
نمـره بـالاتر   . شناختی فرد اسـت دهنده سطح بهزیستی رواننشانها مقیاستمامی این خرده

همسـانی درونـی   ) 1997(و ریـف  4اشـموت . شـناختی بهتـر اسـت   نشانه بهزیسـتی روان 
و آلفاي کرونباخ آنهـا را بـین   90/0تا 82/0شناختی را بین هاي بهزیستی روانمقیاسخرده

ژوهش حاضر به روش تحلیل عاملی روایی این مقیاس در پ. اندگزارش کرده90/0تا 77/0
.به دست آمد78/0تأییدي در حد مطلوب و پایایی کل مقیاس به روش آلفاي کرونباخ 

اسـتفاده  ) SEM(5به منظور ارزیابی الگوي پیشنهادي از الگویابی معادلات ساختاري
18ویراسـت  AMOSو 18ویراست SPSSافزارهاي ها با استفاده از نرمتمامی تحلیل. شد

________________________________________________________________________________

1. Schroeder
2. Ryff
3. Singer
4. Schmutte
5. structural equation modeling, SEM



هاي ها، ترکیبی از شاخصجهت تعیین کفایت برازش الگوي پیشنهادي با داده. انجام شدند
، شاخص هنجارشده مجـذور  )2(مقدار مجذور کاي : برازندگی مورد استفاده قرار گرفتند

3شـده ، شـاخص نیکـویی بـرازش تعـدیل    )GFI(2، شاخص نیکویی بـرازش )2df(1کاي

)AGFI(،  4شـده شاخص برازنـدگی هنجـار)NFI(   5، شـاخص برازنـدگی تطبیقـی)CFI( ،
و جــذر میــانگین ) TLI(7لــویس- ، شــاخص تــوکر)IFI(6شــاخص برازنــدگی افزایشــی

اي از روش همچنین جهت بررسی روابـط واسـطه  ). RMSEA(8مجذورات خطاي تقریب
.استفاده شد9بوت استراپ

هافتهیا
هـاي اعضـاي نمونـه و    میـانگین و انحـراف معیـار نمـره    هاي توصیفی مربوط به یافته

.استنشان داده شده1ضرایب همبستگی متغیرها در جدول 

________________________________________________________________________________

1. normed 2 measure
2. goodness of fit index
3. adjusted goodness of fit index
4. normed fit index
5. comparative Fit Index
6. incremental fit index
7. Tucker-Lewis index
8. root mean squared error of approximation
9. bootstrap



میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش -1جدول 

میانگینمتغیرها
انحراف 

معیار
123456789

مبادله 
__94/2467/6عضو- رهبر

ادراك 
طردشدگی 
در محیط 

کار

15/3681/11
85/0
-__

طرد از 
سوي 

سرپرست
63/1568/5

79/0
-

87/0__

طرد از 
سوي 
همکار

99/1425/5
76/0
-

86/095/0__

طرد توسط 
زبان 
محاوره

52/554/1
49/0
-

58/061/060/0__

رفتارهاي 
انحرافی در 
محیط کار

45/4571/22
86/0
-

92/084/082/056/0__

رفتارهاي 
انحرافی 
سازمانی

07/2840/14
85/0
-

93/083/081/055/099/0__

رفتارهاي 
انحرافی 

فرديبین
38/1770/8

85/0
-

89/082/081/054/097/092/0__

بهزیستی 
شناختیروان

15/27599/5779/0
85/0
-

97/0
-

93/0
-

60/0
-

81/0
-

80/0
-

81/0
-_

 001/0تمامی ضرایب همبستگی در سطحp<دارندمعنی.



)SEM(الگویابی معادلات ساختاري 
مـورد بررسـی   ها پیش از بررسی ضرایب ساختاري، برازش الگوي پیشنهادي با داده

دهنـده بـرازش   هـاي برازنـدگی نشـان   کـه مقـادیر اکثـر شـاخص    با وجود این. قرار گرفت
ها بودند، اما شاخص جـذر میـانگین مجـذورات خطـاي     قبول الگوي پیشنهادي با دادهقابل

گام بعدي ارتقاي بـرازش الگـوي   . نشان داد که الگو نیاز به بهبود دارد) RMSEA(تقریب 
عضـو و رفتارهـاي   - خطاهـاي مبادلـه رهبـر   (همبسته کـردن دو خطـا   پیشنهادي از طریق

نتایج حاکی از برازش مطلـوب  . بودAMOS-18افزار به توصیه نرم) انحرافی در محیط کار
3هاي برازندگی الگوي پیشنهادي و الگوي نهـایی در جـدول   شاخص. الگوي نهایی است

.اندنشان داده شده

.دهدضرایب مسیرها را در الگوي نهایی نشان می2شکل 

ي پیشنهادي و الگوي نهاییشاخص هاي برازندگی الگو-2جدول
هاي شاخص

برازندگی

الگو
2df

2

dfGFIAGFIIFITLICFINFIRMSEA

الگوي 
پیشنهادي

40/14413108/1189/077/095/092/095/095/01/0

77/251214/297/094/099/099/099/099/005/0الگوي نهایی 

الگوي ساختاري روابط بین متغیرهاي پژوهش. 2شکل 

عضو- مبادله رهبر

زبانطرد توسط 
محاوره

از سويطرد 
همکاران

ويطرد از س
سرپرست

طردشدگیادراك  رفتارهاي انحرافی محیط 
کار

رفتارهاي انحرافی 
فرديبین

رفتارهاي انحرافی 
سازمانی

شناختیبهزیستی روان

8/0 -

97/0 -

61/0 95/0 99/0 96/0 97/0

43/0



هاي مستقیم این پژوهش، یعنی فرضیه حاکی از تأیید فرضیه2ضرایب مسیر در شکل 
).p>001/0(باشند می3تا 1هاي 

نشان 3اي با استفاده از روش بوت استراپ در جدول نتایج حاصل از روابط واسطه
.اندداده شده

حاکی از قرار نگـرفتن صـفر   3هاي اطمینان براي مسیرهاي مندرج در جدول فاصله
. است5و 4هايها در ارتباط با دو مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید فرضیهاین فاصلهدر 

1000بـوت اسـتراپ   1هـاي مجـدد  گیريو تعداد نمونه95سطح اطمینان براي این فاصله
.است

گیريبحث و نتیجه

ادراك طردشدگی در محیط کار در رابطـه  ايهدف پژوهش حاضر بررسی نقش واسطه
نتـایج حاصـل از   . شناختی بودعضو با رفتارهاي انحرافی و بهزیستی روان- بین مبادله رهبر
با نتـایج حاصـل از   هااین یافته. فرضیه پژوهش را مورد تأیید قرار دادند5پژوهش حاضر 

، )2007(اسـکات  ، )2008(، فـریس و همکـاران   )2006(هاي هیتلان و همکـاران  پژوهش
توان این نتایج را می. هماهنگند) 2006(و شانوك و آیزنبرگر ) 2003(آیزنبرگر و همکاران 

هـا  بر مبناي این نظریه انسـان . تبیین نمود) 1995بامستر و لري، (در چارچوب نظریه تعلق 

________________________________________________________________________________

1. resampling

اي پژوهش نتایج بوت استراپ براي مسیرهاي واسطه-3جدول 

سوگیريبوتهادادهمسیر
خطاي 
استاندارد

حد بالاحد پائین

←عضو- مبادله رهبر

←ادراك طردشدگی

رفتارهاي انحرافی
0383/2 -0467/2 -0084/0 -1705/03468/2 -6881/1 -

←عضو- رهبرمبادله

←ادراك طردشدگی

شناختیبهزیستی روان
8218/48091/40127/0 -4052/09787/35746/5



فـردي پایـدار، مثبـت و   نیازي فراگیر به تشکیل و نگهداشت کیفیت حداقلی از روابط بـین 
عضـو و حمایـت از سـوي سرپرسـت     - در یک سازمان، مبادلـه رهبـر  . خشنودکننده دارند

). 2009فـریس و همکـاران،   (پـردازي شـود   تواند به عنوان منبع پذیرش و تعلق مفهوممی
تلقـی نمایـد و   "گـروه بیگانـه  "هنگامی که یکی از اعضاي سازمان خود را به عنوان عضو 

رست خـویش طـرد شـده اسـت، نیـاز بـه تعلـق و        احساس کند که به نوعی از سوي سرپ
و به وقوع پیامدهاي منفی همچـون افـزایش   گردددوست داشته شدن در وي برآورده نمی

ازسـوي دیگـر، احسـاس طردشـدگی بـه توانـایی       . شودسطح رفتارهاي انحرافی منجر می
در تنظیم ، یعنی توانایی فرد )2005، 1بامستر، دي وال، توئنگ و سیاروکو(خودتنظیمی فرد 

از دلایـل اصـلی   کنـد کـه ایـن   رفتارهایش مطابق با استاندارهاي اجتماعی، آسیب وارد می
، )1989هـابفول،  (2بر اساس نظریه حفـظ منـابع  . رودوقوع رفتارهاي انحرافی به شمار می

کننـد تـا آنـان را    منابع چیزهایی هستند که براي مردم ارزشمندند و بنابراین افراد تلاش می
کـه منـابع از بـین    دهدفشار روانی زمانی روي میدارداین نظریه بیان می. نمایندمحافظت

ی هـای گذاريسرمایهگشتبازبروند، تهدیدي براي از بین رفتن منابع وجود داشته باشد، یا 
به این دلایل افـراد  ). 1989هابفول، (باشدناکافی،دنگیرکه براي افزایش منابع صورت می

براي کنار آمدن بهتر با شرایط تهدیدکننده و حفاظت از خودشان درمقابل کنند تاتلاش می
در راستاي تـأثیرات ادراك  . پیامدهاي منفی مانند خستگی عاطفی، منابعشان را حفظ نمایند

تبیینی ارائه نمود که مشابه با تبیین نظریـه حفـظ   ) 2001(طردشدگی درمحیط کار، ویلیامز 
تواند موجب پایان یافتن منـابعی شـود کـه    ك طردشدگی میتجربه مستمر ادرا. منابع است

بـراي  کننـد افرادي که احساس طردشدگی را تجربه می. براي انگیزش فرد ضروري هستند
هایی را براي حفظ منـابع باقیمانـده   محافظت در برابر از دست دادن منابع آینده، ساز و کار

د را براي حفظ منـابع در آینـده مصـرف    برند، اما از آنجا که فرد انرژي خوخود به کار می
گیرد، به عنـوان فراینـدي فشـارزا داراي    کند و عزت نفس وي در معرض خطر قرار میمی

شـوند تـا افـراد    همه این عوامل سبب می). 1989هابفول، (آثار منفی براي فرد خواهد بود 
هنگامی که افراد ). 2004و هابفول، 3رایت(تر شوند نسبت به فقدان منابع در آینده حساس

کنند اما در مقابل، منـافع مـورد انتظارشـان را بـه دسـت      گذاري میمنابع خویش را سرمایه
________________________________________________________________________________

1. Baumeister, Dewall, Tweng & Ciarocco
2. conservation of resources
3. Wright



همچنین، بـه اعتقـاد ویلیـامز و    ). 2001هابفول، (کنندآورند، فشار روانی را تجربه مینمی
اگر فردي طرد طولانی مدت را تحمل کند، تلاش مـداوم بـراي بـر آوردن    ) 1997(1سومر

همین امر سطح سلامت روان . ن نیازها ممکن است به یأس و نومیدي در وي منجر شودای
).2008فریس و همکاران، (دهد شناختی افراد را کاهش میو بهزیستی روان

عضو و نیـز ادراك  - هاي عملی روابط مطلوب رهبرهاي پژوهش حاضر سودمنديیافته
شـناختی و  تأثیرگذار بر بهزیسـتی روان طردشدگی از سوي کارکن را به عنوان عوامل مهم 

از آنجـا کـه سرپرسـتان و مراجـع     . رفتارهاي انحرافی در محیط کار مورد تأیید قرار دادند
رونـد، تـلاش آنـان بـراي     قدرت به عنوان نمادي از سازمان براي کارکنـان بـه شـمار مـی    

رهـاي  برقراري تعاملات مطلوب بـا کارکنـان منجـر بـه کـاهش ادراك طردشـدگی و رفتا      
.شودشناختی آنان میانحرافی و افزایش سطح سلامت روان و بهزیستی روان

طرح مطالعه حاضر و نیـز اسـتفاده از الگویـابی معـادلات سـاختاري      که با توجه به این
. رساند، در این خصوص بهتـر اسـت جانـب احتیـاط رعایـت شـود      علیت را به اثبات نمی

را جهت مشخص نمودن روابط علـی آزمایشییاتوانند طرحی طولیمیهاي آتیپژوهش
.مفروض در الگوي پیشنهادي استفاده نمایند

________________________________________________________________________________

1. Sommer
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