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  4ي حدادسامان، 3 بهارلومصطفي، 2يده بشلكيومرث، 1پور  خواجهيمنس

  :چكيده
ي شـغل  جينتـا ي  برخ ـ با كار طيمح دري  دگطردش نيب ي  رابطهي  بررس حاضر پژوهش از هدف :مقدمه

  .بودي شناخت روان هيسرما گر ليتعد نقش به توجه با) يشغل عملكرد و شغل ترك قصد ،يشغل استرس(
 كه دهنديم ليتشك گتوند شهري  روين و آب شركت كاركنان هيكل را پژوهشي  آمار جامعه :روش

. شــدند انتخــاب ســادهي تــصادفي ريــگ نمونــه روش از اســتفاده بــا نفــر 182 تعــداد هــاآن نيبــ از
 همكـاران  و لوتـانز ي  روانـشناخت  هيسـرما  ،)2008 (سيفر كار طيمح دري  طردشدگي  ها نامه پرسش

 كلـش  و نـز يجنك چمن،يف ـ كامان، شغل ترك قصد ،)1983 (زيدكوت و پاركري  شغل استرس ،)2007(
 بيضر از استفاده با هاداده. ديگرد استفاده ابزار عنوانه  ب) 1970 (پاترسوني  شغل عملكرد و) 1979(

  .گرفتند قرار ليتحل موردي ليتعدي مراتب سلسله ونيرگرس و رسونيپي همبستگ
، r=-36/0(شـناختي    نتـايج نـشان داد كـه طردشـدگي در محـيط كـار بـا سـرمايه روان                  : هايافته

01/0<p(    استرس شغلي ،)47/0=r  ،01/0<p(     قصد ترك شغل ،)30/0=r  ،01/0<p (   د و با عملكـر
، r=-30/0(شــناختي بــا اســترس شــغلي  ، و همچنــين ســرمايه روان)r ،01/0<p=-39/0(شــغلي 

01/0<p(     قصد ترك شغل ،)28/0-=r  ،01/0<p (      و با عملكرد شـغلي)30/0=r  ،01/0<p (  رابطـه
هاي تحليل رگرسيون تعديلي نشان داد كه سـرمايه روانـشناختي           علاوه بر اين، يافته   . دار دارند   معني

، قـصد تـرك   )2R ،05/0=2Δ R=29/0( بين طردشدگي در محيط كار با استرس شـغلي  در رابطه
  . گر داردنقش تعديل) 2R ،03/0=2Δ R=21/0(و عملكرد شغلي ) 2R ،07/0=2Δ R=19/0(شغل 
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ي منف ـ اثرات از ،يشناخت روان هيسرما با مرتبط عوامل به توجه با تواننديم ها سازمان :يريگجهينت
  .بكاهندي شغلي امدهايپ بر كار طيمح دري طردشدگ

 قصد ترك شـغل،     ي، استرس شغل  شناختي، روان  يه كار، سرما  يط در مح  يطردشدگ :گان كليدي واژ
  .يعملكرد شغل

Investigation the Relationship Between Workplace 
Ostracism with some of Job Outcomes: Moderating Role 

of Psychological Capital 

Khajepour, N.  
Beshlideh, K. 
Baharlou, M. 
Hadadi, S. 

Abstract: 
Introduction: The purpose of this study was study of the relationship 
between of workplace ostracism with job outcomes (job stress, turnover 
intention and job performance) and moderating role of psychological capital. 
Method: The statistical population were includes all the personnel of 
water and energy company city of Gotvand 182 were selected by simple 
random sampling. The instruments which used in this research were 
workplace ostracism Ferris (2008), psychological capital Luthans (2007), 
job stress Parker & De Cotiis (1983), turnover intention Camman, 
Fichman, Jenkins & Klesh (1979) and job performance Paterson (1970) 
Questionnaires. Data were analyzed by Pearson correlation and 
moderated hierarchical regression. 
Finding:  
Results showed that workplace ostracism with psychological capital 
(p<0/01, r=-0/36), job stress (p<0/01, r=0/47), turnover intention 
(p<0/01, r=0/30) and with job performance (p<0/01, r=-0/39), and also 
psychological capital with job stress (p<0/01, r=-0/30), turnover intention 
(p<0/01, r=-0/28) and job performance (p<0/01, r=0/30), has a significant 
relationship. Furthermore, the findings of moderating regression analysis 
showed that psychological capital in the relationship between workplace 
ostracism with job stress (R2=0/29, ΔR2=0/05), turnover intention 
(R2=0/19, ΔR2=0/07) and job performance (R2=0/21, ΔR2=0/03), has a 
role of moderator. 
Results: The organization can reduce the negative effects of workplace 
ostracism on the job consequences with focus on psychological capital 
factor. 
Keywords: Workplace ostracism, Psychological capital, Job stress, 
Turnover intention, Job performance. 
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 مقدمه

در جهان رقابت امروزي، يكي از ابزارهاي مهم براي ايجاد تحول و بقاي سازمان و رسـيدن بـه                   
ي تحـول را حيـات      اين ميـان آنچـه مقولـه      در  . هاي مورد نظر، عنصر انسان است     ها و رسالت  هدف
نقش انـسان در سـازمان و نـوع         . كند، منابع انساني است   بخشد و بقاي سازمان را نيز تضمين مي        مي

با آغـاز هـزاره سـوم، هـر روز          . نگاه به او، سهم بسزايي در موفقيت يا شكست سازمان خواهد داشت           
نوان تنها عامل كسب موفقيت و مزيت رقـابتي         تر شده و اكنون از آن به ع       نقش منابع انساني پررنگ   
هـاي بـزرگ و چنـد       سـازمان بنابراين در قرن بيست و يكم و با ظهور          . شودپايدار در سازمان ياد مي    

، وريها براي كسب حداكثر سود و بهره      مليتي و در شرايط بغرنج جهاني شدن و رقابت شديد سازمان          
مسائل انساني كاركنان را مد نظر قرار دهند؛ اما يكي از           مديران و رهبران سازماني بايد بيش از پيش         

گـردد، طردشـدگي در   توجهي مـي ها شيوع پيدا كرده و نسبت به آن بي  مسائل انساني كه در سازمان    
  .)2008 ،2ليان و فريس، براون، بري(است  1محيط كار

ه شـخص   اي ك ـ ادراك طردشدگي در محيط كار را به عنـوان درجـه          ) 2008(فريس و همكاران    
در محيط كار ناديده گرفته شده اسـت، تعريـف          ) سرپرست يا همكار  (كند توسط ديگران      احساس مي 

مبناي ديگر ايجاد ادراك طردشدگي استفاده از زبان يـا اصـطلاحاتي خـاص و رمزگونـه از                  . كنندمي
، 3و ژيـا  ليو  (سوي افراد ديگر حاضر در محيط كار است، به نحوي كه فرد قادر به فهميدن آن نباشد                  

تواند شامل اجتناب از تعامل چـشمي و يـا دوري از آنـان              طرد كردن افراد در محيط كار مي      ). 2016
هم معنا بـا    » سرد برخورد كردن  «و  » محلي كردن بي«،  »اعتنايي كردن بي«اصطلاحاتي مانند   . باشد

دهد مي كاهش اجتماعي را  تعامل طردشدگي در محيط كار فرصت    . اندمفهوم طرد كردن به كار رفته     
 ،4داتون هيفي و (دهد    مي قرار تأثير تحت را جسماني كاركنان  و رواني بالقوه سلامت  طور و اينكه به  

 كـاهش  و تعلـق  حـس  رهـايي از   در كننـده  قانع بسيار متغير يك كار محيط طردشدگي در ). 2008
 كـه  انـد   ادهد نـشان  سـازماني  تحقيقـات ). 2009 ،5رابينـسون  و اوريلـي  (كار است  محل همكاري در 

قـصد تـرك     كار، جستجوي رفتار اضطراب، افسردگي،  از بالاتري سطوح به كار محل طردشدگي در 
 و ؛ فريس 2014اوريلي،   (شود  رواني مربوط مي   و سلامت  رضايت از ترپايين سطوح همچنين و شغل،

  ).2008هيفي و داتان،  ؛2008 همكاران،
وو، (باشـد    مـي  6ط كار، افزايش استرس شغلي    يكي از پيامدهاي منتج شده از طردشدگي در محي        

ز اكـي   يه  امروزي  شغلس  استر). 2007،  8ويليامز؛  2008فريس و همكاران،    ؛  2012،  7يم، وان و ژانگ   
                                                           

1 workplace ostracism 
2 Ferris, Brown, Berry & Lian 
3 Liu & Xia  
4 Heaphy & Dutton 
5 O’Reilly & Robinson 
6 job stress 
7 Wu, Yim, Kwan, & Zhang 
8 Williams 
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د، باش ـيم ـن  جهـا ر  در  كاي  نيروي  سلامتي  براي  جدي  تهديدي و   اجتماعي  زندگر  دم  مهي  هاهپديد
ه اي ك ـ هپديـد ن  تـري هشـد ه  شناخته  كد  داريمر  اظهات   به صراح  1كاري  المللنبين  سازماه  كي  طور هب

دهد كه بـين    استرس شغلي زماني رخ مي    . دباشيمي  شغلس  استر،  كنديمد  تهديا  رركنان  كاي  سلامت
، 2سازمان جهاني بهداشـت   (هاي فرد هماهنگي نباشد     ها و خواسته  ها، قابليت نيازهاي شغلي با توانايي   

اي اسـت كـه در صـورت عـدم تناسـب بـين              ردهنـده هاي هيجـاني آزا   استرس شغلي پاسخ  ). 2007
گر،   رضائيان و كشته  (كند  ها و الزامات شغل و استعداد فرد، و يا منابع و نيازهاي فرد، بروز مي               خواسته
 از منفـي،  روانـي  هـاي واكـنش  از سري يك منجر به  طردشدگي كه اندداده نشان مطالعات). 1387
 همكـاران،  و ؛ فريس 2008 ،3گووان و چو، تايدنس  (دشونخشم ، اضطراب و استرس شغلي مي       جمله

  ).2003 ،4اشنايدر هيتلان، زاراته و ؛2008
فـريس و   ( اسـت    5از ديگر پيامدهاي منفي طردشدگي در محيط كار، افزايش قصد تـرك شـغل             

قـصد تـرك شـغل      ). 2002،  6شانك و لام  نان، كرويك ؛ ويليامز، گووان، كروكر، تاي    2008همكاران،  
هـاي سـنگين مـستقيم و غيرمـستقيمي بـراي            از ترك اختيـاري شـغل اسـت، هزينـه          يك گام قبل  

، 7چي، بنجـامين، مـوريس، لـوكس و دوپـوي         لامبرت، هوگان، جيانگ، الي   (ها به دنبال دارد      سازمان
به صورت تمايل رواني به ترك سازماني كه كـاركن در           ) 2016 (8و توسط لي، ليانگ و ژانگ     ) 2010

ن سي  منفي  هرابطد  مانن(ي  فردل  عوام،  مجموعر  د. كند، تعريف شده است     ميحال حاضر در آن كار      
ماندد شرايط  (و عوامل برون سازماني     ) مانند شرايط شغلي  (عوامل درون سازماني    ) يرسمم  استخداو  

از ). 2010، 9كان گناناك(روند ي احتمال قصد ترك شغل كاركنان به شمار مي      تعيين كننده ) اقتصادي
گردد و منابع روانـي     دراك طردشدگي در محيط كار منجر به استرس بيشتر كاركنان مي          آنجايي كه ا  

گردند تا كمتر منجـر بـه       برد، بنابراين كاركنان به دنبال شغلي با استرس كمتر مي         ها را تحليل مي     آن
  ).2004، 10مائرتز و گريفث(شان شود كاهش منابع رواني مهم

ليـو و ژيـا،     (باشـد    مي 11يط كار، كاهش عملكرد شغلي    يكي ديگر از پيامدهاي طردشدگي در مح      
؛ 2010؛ لــي، 2014؛ اوريلــي، 2014، 13؛ هــاك2015، 12؛ فــريس، بــراون، ليــان و موريــسون2016
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ترين پيامد شغلي عملكرد كـه متـرادف بـا رفتـار اسـت،                با اهميت ). 2003 ،1كروپانزانو، راپ و بايرن   
عملكرد شغلي شـامل آن اعمـالي   . باشدبل مشاهده ميدهند و قا    چيزي است كه افراد واقعاً انجام مي      

هنگامي كه كاركنان احساس كننـد از       ). 1395پور،    خواجه(اهداف سازمان مربوط هستند     است كه به    
داننـد و در    اند، خود را عضوي از سازمان نمي      سوي سرپرست و يا همكاران خود در سازمان طرد شده         

ي چنـين رونـدي، وقـوع       در صـورت ادامـه    . دهنـد   هش مـي  هايشان را با سازمان كـا     نتيجه همكاري 
لئونـگ، چـن و     ( بخش و كاهش سطح عملكرد شغلي محتمـل خواهـد بـود              هاي خودكام پيشگويي

  ).2011، 2يونگ
گرا و پـژوهش سـازماني      ي رفتار سازماني به نام رفتار سازماني مثبت       اخيراً باب جديدي در زمينه    

ي گـرا دربـاره   موضوع روانـشناسي مثبـت    . باشدگرا مي ي مثبت گرا گشوده و آن ظهور روانشناس     مثبت
ي سلامت رواني، بهروزي و شكوفايي فـردي اسـت          سازي مقام انساني است و به دنبال توسعه       بهينه

گرا به بررسي شرايط و فرايندهايي كـه منجـر بـه            روانشناسي مثبت ). 2009،  3رويز و كورنز  -فرناندز(
). 2005،  4گيبـل و هيـدت    (پـردازد   شـود مـي   ها و صـنايع مـي     د، گروه عملكرد بهينه يا شكوفايي افرا    

هاي متعهـد شـدن و       با مشخصه  شناختي  رواناي مثبت    يك وضعيت توسعه   5شناختي  رواني  سرمايه
، )اعتمـاد بـه نفـس     /خودكارآمـدي (برانگيز    انجام تلاش لازم براي موفقيت در كارها و وظايف چالش         

، پايـداري در راه هـدف و در      )بينـي خـوش (هاي حـال و آينـده       قيتي موف داشتن استناد مثبت درباره   
و پايـداري هنگـام     ) اميـدواري (صورت لزوم تغيير مسير رسيدن به هدف براي دستيابي به موفقيـت             

لوتانز، آوليـو، آوي و     (است  ) پذيريانعطاف(ها و مشكلات براي دستيابي به موفقيت        مواجه با سختي  
  ).2007، 6نورمن

هـاي     متغير مهمي براي كنارآمـدن بـا طردشـدگي         شناختي  روانهاي    سد كه سرمايه  ربه نظر مي  
پيامـدهاي شـغلي را كـاهش        بـر  كـار  محـل  طردشدگي در  مخرب تواند اثرات محل كار است و مي    

 يك ساختار رده بالاي سرشار از همكاري است كه چهار استعداد رواني             شناختي  روانسرمايه  . دهد  مي
). 2016،  7برناشتاين و ولـپ   (بيني    پذيري و خوش     خودكارآمدي، اميد، انعطاف   :شود  مثبت را شامل مي   

 تطبيـق  و انتخـاب، تغييـر    بـه  قادر است ممكن) شناختي  روان هايسرمايه (مهم منابع داشتن با افراد
 با عامل  افراد كه  وقتي .)2002،  8هابفل(باشند   زااسترس براي روبرو شدن با مسائل     شان منابع ساير

 تـلاش  هاآن تعادل حفظ جهت در شوند،  مي مواجه) كار محل در شدگي طرد (اجتماعي زاي استرس
 بـالا   شـناختي   روانهـاي   افراد با سـرمايه   ). 2001هابفل،  (كنند    خود را براي كنارآمدن با موفقيت مي      

                                                           
1 Cropanzano, Rupp & Byrne 
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سطح بالاتري از اعتماد به نفس را براي انجام دادن وظايف سخت خواهنـد داشـت، و در مواجـه بـا                      
هـا    هاي طردشـدگي در نظـر آن        لات از خودكارآمدي بالايي برخوردارند، به احتمال زياد فعاليت        مشك

برناشـتاين و ولـپ،     (داننـد     شود و پيامدهاي منفي شغلي را حساس نمـي        كمتر تهديدكننده ادراك مي   
2016.(  

ي طردشـدگي در محـيط كـار و         براساس مباني مرور شده هدف پژوهش حاضر بررسـي رابطـه          
ي گر سرمايه اي شغلي، يعني استرس شغلي، قصد ترك شغل و عملكرد شغلي، و نقش تعديل             پيامده
  :شوند هاي زير مطرح ميبر اين اساس فرضيه. باشد ميشناختي روان

بين طردشدگي در محيط كار و استرس شغلي، قصد ترك شغل و عملكرد شغلي رابطـه وجـود                   -1
  .دارد

دگي در محيط كار و اسـترس شـغلي، قـصد تـرك             ي بين طردش   رابطه شناختي  رواني  سرمايه -2
  .كند شغل و عملكرد شغلي را تعديل مي

  .دهد روابط بين متغيرهاي پژوهش حاضر را نشان مي1ي انگاره

  
  ي روابط مفروض بين متغيرهاي پژوهش حاضر انگاره: 1انگاره 

  روش
ي اضر را كليهي آماري پژوهش ح  جامعه. طرح پژوهش حاضر توصيفي و از نوع همبستگي است        

 نفر با استفاده از روش      200دهند كه از اين بين      كاركنان شركت آب و نيروي شهر گتوند تشكيل مي        
هـا  نامـه بـود بـين آن       گيري تصادفي ساده انتخاب شدند و ابزارهاي پژوهش كه شامل پرسش            نمونه

ي اده شد و نمونه   برگشت د %) 91(نامه    پرسش 182ي توزيع شده    نامه  پرسش 200از بين   . توزيع شد 
  .پژوهش حاضر را تشكيل داد
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  هشوابزار پژ

در پژوهش حاضر جهت سـنجش طردشـدگي در         : نامه طردشدگي در محيط كار     پرسش
 مـاده دارد و     10نامـه    ايـن پرسـش   . استفاده شد ) 2008(نامه فريس و همكاران      محيط كار از پرسش   

. شـود گذاري مينمره) هميشه( براي   7تا  ) هرگز( براي   1اي از    درجه 7هاي آن براساس ليكرت     پاسخ
نامـه را از طريـق روش        هاي خود ضريب پايايي ايـن پرسـش       در پژوهش ) 2012(فريس و همكاران    
نيـز در پـژوهش خـود ضـريب         ) 2014(هـاك   . انـد  گزارش نموده  94/0  تا    89/0آلفاي كرونباخ بين    
نامـه   اين پرسـش  . ارش نموده است   گز 92/0نامه را از طريق روش آلفاي كرونباخ         پايايي اين پرسش  

در . براي اولين بار جهت استفاده در اين پژوهش بـه فارسـي ترجمـه و مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت                      
نامـه از دو روش آلفـاي كرونبـاخ و تنـصيف             پژوهش حاضر جهت تعيين ضريب پايايي اين پرسـش        

  . به دست آمد921/0 و 922/0استفاده شد كه به ترتيب ضرايب 
 شناختي  رواندر پژوهش حاضر جهت سنجش سرمايه        :شناختي  روان سرمايه   نامه پرسش

هـاي آن    ماده دارد و پاسـخ     24نامه   اين پرسش . استفاده شد ) 2007(نامه لوتانز و همكاران      از پرسش 
. شـود گذاري مينمره) كاملاً موافقم( براي 6تا ) كاملاً مخالفم( براي 1اي از    درجه 6براساس ليكرت   

، و  86/0در پژوهش خود ضريب پايايي اين مقياس را از طريق روش آلفـاي كرونبـاخ                ) 2014(هاك  
در پـژوهش خـود     ) 1390(همچنين هاشمي نصرت آباد، بابـاپور خيرالـدين و بهـادري خـسروشاهي              

در پژوهش حاضـر جهـت      . اند گزارش نموده  85/0ضريب پايايي آن را از طريق روش آلفاي كرونباخ          
نامه از دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف استفاده شد كه بـه ترتيـب                ين پرسش تعيين ضريب پايايي ا   

  . به دست آمد701/0 و 816/0ضرايب 
نامه  در پژوهش حاضر جهت سنجش استرس شغلي از پرسش         :نامه استرس شغلي   پرسش

ت هاي آن براساس ليكـر     ماده دارد و پاسخ    13نامه   اين پرسش . استفاده شد ) 1983 (1پاركر و دكوتيز  
پاركر و دكـوتيز    . شودگذاري مي نمره) كاملاً موافقم ( براي   5تا  ) كاملاً مخالفم ( براي   1اي از    درجه 5
، و 91/0نامـه را از طريـق روش آلفـاي كرونبـاخ             در پژوهش خود ضريب پايايي اين پرسش      ) 1983(

در . انـد ده گزارش نمـو   92/0ضريب پايايي آن را به روش آلفاي كرونباخ         ) 1390(همچنين بذرافكن   
نامـه از دو روش آلفـاي كرونبـاخ و تنـصيف             پژوهش حاضر جهت تعيين ضريب پايايي اين پرسـش        

  . به دست آمد774/0 و 764/0استفاده شد كه به ترتيب ضرايب 
در پـژوهش حاضـر جهـت سـنجش قـصد تـرك شـغل از                 :نامه قصد ترك شغل    پرسش

 مـاده دارد و     3نامـه    ايـن پرسـش   . ده شد استفا) 1979 (2نامه كامان، فيچمن، جنكينز و كلش      پرسش
) كـاملاً مـوافقم   ( بـراي    5تـا   ) كـاملاً مخـالفم   ( بـراي    1اي از    درجه 5هاي آن براساس ليكرت     پاسخ

                                                           
1 Parker & De Cotiis 
2 Camman, Fichman, Jenkins & Klesh  
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نامـه را از طريـق روش         خود ضريب پايايي اين پرسش     در پژوهش ) 2005 (1ليو. شودگذاري مي  نمره
 براي اولين بار جهت استفاده در اين پـژوهش          نامه  استاين پرسش   گزارش نموده  77/0آلفاي كرونباخ   

در پژوهش حاضـر جهـت تعيـين ضـريب پايـايي ايـن              . به فارسي ترجمه و مورد استفاده قرار گرفت       
 709/0 و   843/0نامه از دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف استفاده شد كه به ترتيب ضـرايب                 پرسش

  .به دست آمد
نامه  جهت سنجش عملكرد شغلي از پرسش     در پژوهش حاضر     :نامه عملكرد شغلي   پرسش

 4هـاي آن براسـاس ليكـرت         مـاده دارد و پاسـخ      15نامه   اين پرسش . استفاده شد ) 1970 (2پاترسون
در پژوهش  ) 1395(پور    خواجه. شودگذاري مي نمره) هميشه( براي   4تا  ) به ندرت ( براي   1اي از   درجه

 و 76/0 بـه ترتيـب   آلفاي كرونباخ و تنصيف    نامه را از طريق دو روش      خود ضريب پايايي اين پرسش    
در پژوهش خود ضـريب پايـايي آن را از طريـق روش             ) 1392(، و همچنين چاوشي و هاشمي       74/0

نامـه   در پژوهش حاضر جهت تعيين ضريب پايايي اين پرسش        . اند گزارش نموده  82/0آلفاي كرونباخ   
 بـه دسـت     831/0 و   871/0يـب ضـرايب     از دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف استفاده شد كه به ترت           

  .آمد

  هاي پژوهشيافته
 1جـدول   . ي مستقيم ميان متغيرها از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد         براي بررسي رابطه  

  .دهدميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش را نشان مي

  پژوهشميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي بين متغيرهاي  - 1 جدول

انحراف ميانگين  متغير رديف  ضرايب همبستگي
  5  4  3  2  1  معيار

طــــرد شــــدگي در  1
          - 32/16 97/43  محيط كار

        - -358/0  81/9 66/83 شناختي روانسرمايه   2
      - -472/0 297/0  30/8 82/32  استرس شغلي  3
    - 305/0 276/0- 279/0  25/9 01/35  قصد ترك شغل  4
  --391/0- 297/0 207/0- 224/0  57/2  69/9  عملكرد شغلي  5

**01/0P< ،*05/0P<  

                                                           
1 Liu 
2 Paterson 
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، ضرايب همبستگي بين تمامي متغيرهـا در  دهدنشان مي 1در جدول نتايج مندرج  طور كه    همان
 بـين طردشـدگي در      سـاده هاي مربوط بـه روابـط       بنابراين فرضيه . باشد دار مي  معني P>01/0سطح  

  .گيرند مورد تأييد قرار مياسترس شغلي، قصد ترك شغل و عملكرد شغليا محيط كار ب
هاي تحليل رگرسيون مـورد     قبل از بررسي روابط تعاملي مربوط به متغير تعديل كننده، مفروضه          

. يكي از مفروضات تحليل رگرسيون، نرمـال بـودن توزيـع مـشاهدات اسـت              . بررسي قرار گرفته شد   
قـدرمطلق ضـريب    .  استفاده گرديـد   2 و ضريب كشيدگي   1ضريب كجي جهت بررسي نرمال بودن، از      

قـدرمطلق ضـريب كـشيدگي      . دهـد هـا را نـشان مـي       تخطي از نرمال بودن داده     3تر از     كجي بزرگ 
مشكل  20تر از     ساز است و قدر مطلق ضريب كشيدگي بزرگ       ها مسئله  در تحليل داده   10تر از     بزرگ

 نتـايج آزمـون نرمـال بـودن         2جـدول   ). 1390قل مروتي،   ؛ به ن  2010،  3كلاين(كند  جدي ايجاد مي  
  .دهدمتغيرها را نشان مي

  نتايج آزمون نرمال بودن متغيرهاي پژوهش - 2 جدول
  هاي توصيفي           شاخص

انحراف معيار   كجي  ها مقياس
  انحراف  كشيدگي  كجي

  معيار كشيدگي
  358/0  - 849/0  180/0  - 203/0  طرد شدگي در كار

  358/0  167/0  180/0  119/0  شناختي روانسرمايه 
  358/0  942/0  180/0  263/0  استرس شغلي

  358/0  - 309/0  180/0  - 389/0  قصد ترك شغل
  358/0  - 245/0  180/0  311/0  عملكرد شغلي

بـه  ) و ضـريب كـشيدگي    (دهد، ضريب كجـي      نشان مي  2طور كه نتايج مندرج در جدول         همان
 و  119/0 شـناختي   روان، سـرمايه    )-849/0(و   -203/0ترتيب براي متغيرهاي طرد شـدگي در كـار          

گيـري  ، تصميم )-925/0( و   182/0، جو اعتماد و احترام      )942/0( و   263/0، استرس شغلي    )167/0(
 و  -389/0، قـصد تـرك شـغل        )-852/0( و   131/0، بازخورد عملكـرد     )134/0( و   -163/0اختياري  

دهـد،  طـور كـه نتـايج نـشان مـي           انهم ـ. باشدمي) -245/0( و   311/0، و عملكرد شغلي     )-309/0(
 و قـدر مطلـق ضـريب        3تـر از      متغيرهاي پژوهش همگي داراي قدر مطلق ضـريب كجـي كوچـك           

  .ها قابل مشاهده نيست هستند و لذا تخطي از نرمال بودن داده10تر از  كشيدگي كوچك
 ـ  داده. باشـد هاي پرت مـي   يكي ديگر از مفروضات تحليل رگرسيون، عدم وجود داده         رت هـاي پ

گيرند و از مقدار مورد انتظار بيـشتر        ها قرار مي  ي دورتري از ساير داده    هايي هستند كه در فاصله    نمره
. هـاي پـرت چنـد متغيـري       هاي پرت تك متغيري و داده     داده: دو نوع داده پرت وجود دارد     . باشندمي

                                                           
1 skewness 
2 kurtosis 
3 Kline 
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ي بالا يا پايين دارد و      هاهاي پرت تك متغيري است در دو يا چند متغير نمره          آزمودني كه داراي داده   
هاي پـرت  در داده). 1390؛ به نقل از مروتي، 2010 كلاين،(هاي وي غيرعادي است يا الگوي نمره

؛ 2002،  1گيلز(بين فاصله قابل توجهي دارد      چند متغيري، آزمودني از ميانگين يك يا چند متغير پيش         
اي پرت تك متغيري با اسـتفاده از        هدر پژوهش حاضر، جهت بررسي داده     ). 1390به نقل از مروتي،     

نتـايج نـشان داد كـه هـيچ يـك از            .  متغيرها محاسبه شـد    Zهاي   نمره SPSS-21افزاري    برنامه نرم 
هـاي پـرت تـك       انحراف معيار بالا يا پايين ميانگين قرار ندارند؛ لذا وجـود داده            3ها  نمرات آزمودني 
  .باشد آوري شده مشهود نميهاي جمعمتغيري در داده

 بـراي متغيرهـاي    2هاي پرت چند متغيـري، فاصـله ماهـالانوبيس        مچنين، جهت بررسي داده   ه
تر از ارزش خي دو بحراني بـا درجـات            اگر بيشترين فاصله ماهالانوبيس بزرگ    . بين محاسبه شد    پيش

هاي پرت چند متغيري     باشد، مشكل داده   a=001/0در سطح   ) بينتعداد متغيرهاي پيش  (آزادي معين   
در پـژوهش حاضـر و زمـاني كـه متغيرهـاي            ). 1390؛ به نقل از مروتـي،       2011،  3هانت(رد  وجود دا 

استرس شغلي، قصد ترك شغل و عملكرد شغلي به عنوان پيامد در نظـر گرفتـه شـدند، كمتـرين و                     
بـا توجـه بـه اينكـه        . انـد  به دست آمـده    12/9 و   03/0بيشترين مقدار فاصله ماهالانوبيس به ترتيب       

 است  82/13برابر با   ) 001/0بين در سطح    تعداد متغيرهاي پيش   (2 با درجه آزادي     مجذور خي جدول  
 از مجـذور خـي جـدول        تـر   كوچـك ،  )12/9(و از طرفي، چون بيشترين مقدار فاصـله ماهـالانوبيس           

  .باشد آوري شده مشهود نميهاي جمعهاي پرت چند متغيري در دادهاست، لذا وجود داده) 82/13(
بين بـا   اگر دو متغير پيش   .  خطي چندگانه است   وضات تحليل رگرسيون، عدم هم    يكي ديگر از مفر   

ها واريانس يكساني از متغيـر مـلاك را تبيـين           ، آن 90/0يكديگر همبستگي بالايي داشته باشند، مثلاً       
هاي تحليل  ي مهمي است كه در آزموناين پديده. نامنداين وضعيت را هم خطي چندگانه مي     . كنندمي

ي مفروضـه جهت بررسـي    ). 1390؛ به نقل از مروتي،      2000گيلز،  (غيري بايد از آن اجتناب كرد       چند مت 
ي تحمـل،   آمـاره . شـد اسـتفاده   ) VIF (5 و عامل تورم واريـانس     4ي تحمل هم خطي چندگانه، از آماره    

 2R-1شوند و از طريق فرمـول       ي متغيرهاي ديگر تبيين نمي    نسبتي از واريانس كل است كه به وسيله       
 نـشان   10/0هـاي تحمـل كمتـر از        ارزش). 1390؛ به نقل از مروتـي،       2010كلاين،  (شود  محاسبه مي 

ديگر مشكل هم خطي چندگانه آن است كه همبستگي         . ي هم خطي چندگانه بين متغيرها است      دهنده
ي ها دهد، بدين معني كه ارزش    ها را افزايش مي   بين خطاي استاندارد ضرايب آن    بالاي متغيرهاي پيش  
اين پديده به عنوان عامـل تـورم        . ي ديگر نوسان بسيار زيادي دارد     اي به مطالعه  اين متغيرها از مطالعه   

                                                           
1 Giles 
2 mahalanobis distance 

هاي تمام متغيرهاي گروهي كه به آن  هاي يك آزمودني خاص با تركيب ميانگين نمره  فاصله بين تركيب نمره
  .شود تعلق دارد، فاصله ماهالانوبيس ناميده مي

3 Haunt 
4 tolerance 
5 variance Inflation Factor (VIF) 
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 شود و از طريق فرمول      شناخته مي ) VIF(واريانس  
)R1(

1
2

هاي عامل تورم    ارزش .شودمحاسبه مي  
؛ بـه نقـل از      2010كلاين،  ( آن متغير اضافي است      ي اين است كه    نشان دهنده  10تر از     واريانس بزرگ 

  .كند  نتايج بررسي هم خطي چندگانه را گزارش مي3جدول ). 1390مروتي، 

  نتايج بررسي هم خطي چندگانه متغيرهاي پژوهش - 3 جدول
  هاي هم خطي چندگانهشاخص

  متغيرها  استرس شغلي، قصد ترك شغل، عملكرد شغلي
  عامل تورم واريانس  آماره تحمل

  147/1  872/0  دشدگي در كارطر
  147/1  872/0  شناختي روانسرمايه 

دهد، براي متغيرهاي استرس شغلي، قصد ترك        نشان مي  3طور كه نتايج مندرج در جدول         همان
به ترتيب براي متغيرهاي طرد شـدگي در        ) و عامل تورم واريانس   (شغل، عملكرد شغلي، آماره تحمل      

طور كه نتايج     همان. باشدمي) 147/1و   (872/0 شناختي  روانايه  ، و براي سرم   )147/1و   (872/0كار  
ي  هستند و نشان دهنـده     10/0هاي تحمل به دست آمده براي متغيرها بالاي         دهند، ارزش نشان مي 

همچنين، مقدار عامل تورم واريانس بـه دسـت         . باشندعدم وجود هم خطي چندگانه بين متغيرها مي       
دهد كه بين متغيرها هم خطـي چندگانـه          هستند و اين نشان مي     10ز  تر ا   آمده براي متغيرها كوچك   

 .وجود ندارد
تفـاوت  (گيرد، استقلال خطاهـا    يكي ديگر از مفروضاتي كه در تحليل رگرسيون مد نظر قرار مي           

در صورتي كه   . از يكديگر است  ) ي رگرسيون بيني شده توسط معادله     بين مقادير واقعي و مقادير پيش     
ل خطاها رد شود و خطاها با يكديگر همبـستگي داشـته باشـند، امكـان اسـتفاده از                   ي استقلا فرضيه

 1 واتـسون  –به منظور بررسي استقلال خطاها از يكـديگر، از آزمـون دوربـين              . رگرسيون وجود ندارد  
 تا  5/1 واتسون بين    –ي آزمون دوربين    ي كلي، اگر مقداره آماره    به عنوان يك قاعده   . استفاده گرديد 

 نتـايج بررسـي اسـتقلال       4جـدول   ). 1393بشليده،  (شد، مشاهدات مستقل از يكديگر هستند        با 5/2
  .دهدخطاها را نشان مي

   واتسون جهت بررسي استقلال خطاها–نتايج آزمون دوربين  - 4 جدول
  متغيرهاي ملاك

  بينمتغيرهاي پيش  عملكرد شغلي  قصد ترك شغل  استرس شغلي
  آماره آزمون  آماره آزمون  آماره آزمون

  772/1  857/1  765/1  شناختي روانسرمايه  طردشدگي در كار
                                                           

1 Durbin-Watson 
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 واتـسون   –ي آزمون دوربـين     دهد، مقدار آماره   نشان مي  4طور كه نتايج مندرج در جدول       همان
 و عملكـرد    857/1، قـصد تـرك شـغل        765/1براي متغيرهاي ملاك به ترتيب براي استرس شغلي         

توان گفت كه استقلال خطاهـا در پـژوهش حاضـر           ميبا توجه به نتايج     .  به دست آمد   772/1شغلي  
  .مورد تأييد قرار گرفته است

براي بررسي روابط تعاملي مربوط به متغيـر تعـديل كننـده، از روش تحليـل رگرسـيون سلـسله                    
لازم به ذكر است كه براي بررسي روابـط تعـاملي دو متغيـر پيوسـته در                 . مراتبي تعديلي استفاده شد   

متغيـر تعـديل    (ابسته، ابتدا بايد متغير مستقل اول، سپس متغيـر مـستقل دوم             بيني يك متغير و   پيش
وارد تحليل رگرسـيون    ) شودها ايجاد مي  كه از ضرب بردارهاي آن    (و در نهايت تعامل اين دو       ) كننده

ي متغيـر وابـسته را بـه طـور          شوند و اگر تعامل در وراي اثر دو متغير مستقل، واريانس تبيـين شـده              
ي توان اشهار داشت كه متغير مستقل دوم يا همان متغير تعديل كندده، رابطه              بالا برد، مي  داري  معني

شباني، شكركن، نيسي، شـهني     هاشمي شيخ (كند  بين متغير مستقل اول و متغير وابسته را تعديل مي         
 5نتايج حاصل از روش تحليل رگرسيون سلسله مراتبـي تعـديلي در جـدول               ). 1387ييلاق، حقيقي،   
  .ارائه شده است

دهـد، تعامـل طردشـدگي در محـيط كـار و             نـشان مـي    5همانطور كه نتايج منـدرج در جـدول         
رك شغل و عملكرد شغلي را به ي استرس شغلي، قصد ت    ، واريانس تبيين شده   شناختي  رواني   سرمايه

  .داري افزايش داده استطور معني

  نتايج تحليل رگرسيوني سلسله مراتبي تعديلي - 5 جدول

  متغيرهاي ملاك  
متغيرهاي   عملكرد شغلي  قصد ترك شغل  استرس شغلي

  1گام   بين پيش
β  

  2گام 
β  

  3گام 
β  

  1گام 
β  

  2گام 
β  

  3گام 
β  

  1گام 
β  

  2گام 
β  

  3گام 
β  

  472/0 419/0 521/1- 305/0 237/0 084/2- 391/0- 326/0- 210/1  طرد شدگي
سرمايه 

 147/0- 742/0-   191/0- 902/0-   181/0  651/0   شناختي روان

طرد شدگي 
سرمايه * 
 شناختي روان

    828/1     186/2     447/1- 

2R  223/0 242/0 290/0 093/0 125/0 194/0 153/0 181/0 211/0 
2 Δ R -  019/0 048/0 -  032/0 069/0 -  028/0 030/0 

  را در رابطه   شناختي  رواني  ي تعامل طردشدگي در محيط كار و سرمايه       ، نحوه 3 تا   1نمودارهاي  
  .دهندبا استرس شغلي، قصد ترك شغل و عملكرد شغلي نشان مي
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   با استرس شغليشناختي رواني شدگي در محيط كار و سرمايهي تعامل طردنحوه - 1نمودار 

دهد، طردشـدگي در محـيط كـار در كاركنـاني كـه روي متغيـر                 نشان مي  1همانطور كه نمودار    
 شـناختي   رواني   در سطح پاييني هستند، در مقايسه با كاركناني كـه سـرمايه            شناختي  رواني    سرمايه

ي اين نمـودار تعامـل، نقـش تعـديل كننـده          . ترس شغلي دارد  تري با اس  ي قوي بالاتري دارند، رابطه  
ي بين طردشـدگي   دهد و حاكي از آن است كه رابطه        را مورد حمايت قرار مي     شناختي  رواني  سرمايه

  .تر است پايين، قويشناختي رواني در محيط كار و استرس شغلي در افراد داراي سرمايه

  
   با قصد ترك شغلشناختي رواني يط كار و سرمايهي تعامل طردشدگي در مح نحوه - 2نمودار 

دهد، طردشـدگي در محـيط كـار در كاركنـاني كـه روي متغيـر                 نشان مي  2همانطور كه نمودار    
 شـناختي   رواني   در سطح پاييني هستند، در مقايسه با كاركناني كـه سـرمايه            شناختي  رواني    سرمايه

ي اين نمودار تعامل، نقـش تعـديل كننـده        .  دارد تري با قصد ترك شغل    ي قوي بالاتري دارند، رابطه  
ي بين طردشـدگي   دهد و حاكي از آن است كه رابطه        را مورد حمايت قرار مي     شناختي  رواني  سرمايه

  .تر است پايين، قويشناختي رواني در محيط كار و قصد ترك شغل در افراد داراي سرمايه
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   با عملكرد شغليشناختي رواني و سرمايهي تعامل طردشدگي در محيط كار نحوه - 3نمودار 

دهد، طردشـدگي در محـيط كـار در كاركنـاني كـه روي متغيـر                 نشان مي  3همانطور كه نمودار    
 شـناختي  رواني  در سطح بالايي هستند، در مقايسه با كاركناني كـه سـرمايه           شناختي  رواني    سرمايه
ي اين نمودار تعامل، نقـش تعـديل كننـده        . تري با عملكرد شغلي دارد    ي قوي تري دارند، رابطه  پايين

ي بين طردشـدگي   دهد و حاكي از آن است كه رابطه        را مورد حمايت قرار مي     شناختي  رواني  سرمايه
  .تر است بالا، قويشناختي رواني در محيط كار و عملكرد شغلي در افراد داراي سرمايه

  گيريبحث و نتيجه
ردشدگي در محيط كار با استرس شغلي و قصد ترك شغل           همانطور كه نتايج نشان دادند، بين ط      

دار وجـود دارد كـه ايـن نتيجـه بـا            ي منفـي معنـي    دار و با عملكرد شغلي رابطه     ي مثبت معني  رابطه
؛ 2015؛ فـريس و همكـاران،      2016ليو و ژيـا،     (هاي ديگر پژوهشگران همسو و هماهنگ است         يافته

 ويليـامز،   ؛2008ريس و همكاران،    ؛ ف 2010؛ لي،   2012؛ وو و همكاران،     2014؛ هاك،   2014اوريلي،  
انسان موجودي اجتمـاعي اسـت و       ). 2002؛ ويليامز و همكاران،     2003 ؛ كروپانزانو و همكاران،   2007

 ارتباط مؤثر و سازنده بـا ديگـران         برقراري هاي انسان سالم و موفق، مهارت و توانايي        يكي از ويژگي  
دهـد؛ و اينكـه     مـي  كاهش اجتماعي را  تعامل يط كار فرصت   از سوي ديگر، طردشدگي در مح      .است
  ).2008 داتون، هيفي و( باشدمي مهم بسيار رواني نيازهاي انسان به تحقق رسيدن براي

كنـد،  مـي  تهديد افراد را  اجتماعي منابع فردي، بين زاياسترس عامل يك عنوان طردشدگي به 
تواننـد جـذب شـوند        ر آمـدن بـا چالـشي مـي        اي يـا كنـا    منابعي كه در صورت نياز جهت حل مسأله       

 مردم زماني كه ببينند اين منابع با ارزش را بـه طـور قابـل تـوجهي از                   ).2006 ،1پاول گرينهاوس و (
توانـد    كنند و در نتيجه از دست دادن اين منابع به طور بالقوه مـي               دهند، احساس تهديد مي     دست مي 

شود كـه از يـك طـرف افـراد          دشدگي باعث مي  موقعيت طر . هاي محيط كار باشد     خود منبع استرس  
براي مقابله با طردشدگي نياز به بسيج كردن منابع داشته باشند و از طرف ديگر احتمال كمي وجـود                   

                                                           
1 Greenhaus & Powell 
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دارد كه بتوانند منابعي را از جاهاي ديگر در موقعيت كاري كسب نمايند كه اين وضـعيت منجـر بـه                     
توانند از    همانطور كه منابع اجتماعي مي    ). شوندمام مي ت(رسند  شود كه منابع به اتمام مي       موقعيتي مي 

دهند، به    شان حمايت كنند، كاركناني كه منابع خود را از دست مي            افراد در اداره كردن كارهاي روزانه     
 اجتمـاعي  تعامـل  به ها  انسان نياز). 1989هابفل،  (شوند    احتمال بيشتري دچار استرس و خستگي مي      

 و شـان   عـاطفي  منـابع  جهت افزايش  شانعاطفي احساسات گذارياشتراك به براي ابزاري عنوان به
 كـه  هنگـامي ). 2008داتـون،    هيفـي و  ( شـود شان در نظر گرفته مي    و جسماني  رواني سلامت حفظ

 بـين  از عـاطفي  منابع شوند، برآورده تواننداز طرف فرد نمي    شده گذاشته اشتراك به عاطفي نيازهاي
كاركنـان بـراي    ). 1986،  1گروتـر و مـسترز    (شـوند     مي عاطفي خستگي به منجر نتيجه در روند و   مي

كننـد،  رهايي از استرس تحميل شده به سمت كارهاي جايگزين با سطح استرس كمتر سوق پيدا مي         
هاي اجتماعي در محـيط كـار،         شان به عنوان پيامد مواجه با استرس      ها منابع رواني  مشاغلي كه در آن   

انجـام   براي انگيزه اجتماعي زاي  استرس علاوه بر اين، عوامل   ). 2004يفث،  مائرتز و گر  (تحليل نرود   
 را ايحرفـه  رشـد  و فـردي  عملكـرد  شخصي، اهداف نهايت در كه دهد،مي وظايف شغلي را كاهش   

  .)2005، 2لپاين، پودساكوف و لپاين(سازد مي نتيجه بي
ي  تعديل كننده  شناختي  رواني  هاي پژوهش حاضر اين فرضيه را كه سرمايه       علاوه بر اين، يافته   

ي طردشدگي در محيط كار با عملكرد شغلي، استرس شغلي و قصد ترك شغل اسـت را مـورد                   رابطه
انتخـاب،   بـه  قـادر  اسـت  ممكن) شناختي  روان هايسرمايه (مهم منابع داشتن با افراد. تأييد قرار داد  

 كـه   وقتي .)2002هابفل،  (باشند   زاترساس براي روبرو شدن با مسائل     شانمنابع ساير تطبيق و تغيير
 تعادل حفظ جهت در شوند،  مي مواجه) كار محيط در طردشدگي (اجتماعي زاياسترس با عامل  افراد
هـاي  در افـراد بـا سـرمايه      ). 2001هابفـل،   (كننـد     كنارآمدن با موفقيـت، تـلاش مـي        ها و جهت  آن

 به نفس براي انجام دادن وظـايف سـخت و       ي سطح بالاتري از اعتماد     بالا و به واسطه    شناختي  روان
هـاي طردشـدگي كمتـر مـضر و           توانايي لازم در انجام دادن بهتر كارشان، به احتمال زيـاد فعاليـت            

ي پيامـدهاي منفـي شـغلي كمتـري         شود و به احتمـال بيـشتري بـه تجربـه          تهديدكننده ادراك مي  
 بالا، به دليل سطح بالايي از خوشـبيني         تيشناخ  روانهاي    افراد با سرمايه  ). 1997،  3بندورا(انجامد    مي

) 1997بنـدورا،   (برانگيـز     اعتماد به نفس در دنبال كردن كارهاي چـالش        ) 1998،  4سليگمن(به آينده   
، ظرفيـت اسـتخراج مـسيرهاي       )1998 و لوتـانز،     5استاجكوويك(توانايي استقامت در مواجه با موانع       

اييشان در برگشتن بـه عقـب در مواجـه بـا موانـع و            ، و توان  )2000اشنايدر،  (متعدد به سمت موفقيت     
احتمال كمتري دارد كه استرس را بـه عنـوان تهديـدي بـراي از               ) 2002،  6ماستن و ريد  (ها    شكست

                                                           
1 Gruter & Masters 
2 Lepine, Podsakoff & Lepine 
3 Bandura 
4 Seligman 
5 Stajkovic 
6 Masten & Reed 
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بـه عنـوان مثـال    (ها به احتمال كمتري پيامدهاي منفـي   در نتيجه آن. دست دادن منابع ادراك كنند    
  .كنند  محيط كار همراه است را درك ميكه با طردشدگي در) كاهش رضايت و عملكرد شغلي

 مـشكلات روزانـه،    بين يرابطه توجهي قابل طور به بينيخوش كه اند  داده نشان اوليه تحقيقات
 خوشـبيني بـه عنـوان شـناختي         ).1995 ،1فراي(كند  جسمي را تعديل مي    بيماري و عاطفي خستگي

و زماني كه مورد نياز اسـت افـراد   ) 1999، 2كارور و اسچير(ي انگيزشي است   ذاتي، احساسي و مؤلفه   
ها و بنابراين     خوشبيني افراد را از ظاهر منفي حادثه      ). 1998سليگمن،  (كنند    آن را كنترل و اعمال مي     

به طور مشابه، افراد با كارآمدي بالا به احتمـال          ). 2007،  3لوتانز و يوسف  (كند    ها دور مي  شكست آن 
شكست، عـدم اطمينـان و مـشكلات مواجـه بودنـد انتظـار              كمتري زماني كه با بازخوردهاي منفي،       

بـه همـين منـوال افـراد        ). 2003،  4بنـدورا و لاك   (شكست يا از دست دادن اعتماد به نفس را دارند           
؛ 2004،  5بونـانو (دهنـد     ها ثبات عاطفي بالاتري را نـشان مـي          پذير در هنگام مواجه با سختي       انعطاف

). 2004،  7توگـاد و فردريكـسون    (هاي زندگي پذيراتراند      رابر تجربه و در ب  ) 2001،  6بونانو، پاپا و اونيل   
هـا    هاي ناعادلانه و نامـشخص كنـار آينـد و بـه آن              دهد تا با محيط     پذيري به افراد اجازه مي      انعطاف

ماستن و ريد،   (ها خود را انطباق دهند و تنظيم كنند           كنند تا در خطرات و شكست و سختي         كمك مي 
وقتي ) پذيري  خوشبيني، كارآمدي و انعطاف   ( ارائه شده    شناختي  روان باورهاي   ).2001؛ ماستن،   2002

كننـد و كمبودهـاي هـم را جبـران            با هم تركيب شوند و كنار هم آيند، پشتيباني براي هم ايجاد مي            
و بـه افـراد كمـك       ) 2010؛ آوي، لوتـانز و يوسـف،        2007؛ يوسف و لوتـانز،      2002هابفل،  (كنند    مي
در محل كـار     افراد وقتي بنابراين،. ها خود را تطبيق دهند      ور موفق در مواجه با تهديد     كنند تا به ط     مي

شود كه نتايج منفي از دست دادن منابع روانـي          باعث مي  هاآن شناختي  روان يسرمايه شوند،  طرد مي 
 عوامـل  بـا  بهتـرين شـكل    كـه بـه    دهـد   مـي  اجازه ها  مرتبط با طردشدگي به حداقل برسد، و به آن        

  .كار مقابله نمايند محل در طردشدگي با مرتبط هايو چالش زاساستر

  منابع
 خانواده بر خشنودي شغلي، عملكرد شغلي و        -بررسي تأثير تعارض كار   ). 1389(بذرافكن، حسام   

گري استرس شغلي و تعديل كننـدگي سرسـختي روانـشناختي در كاركنـان     سلامت روان، با ميانجي 
ه كارشناسي ارشد، دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي، دانـشگاه شـهيد            نامپايان. اقماري ملي حفاري  

  .چمران اهواز

                                                           
1 Fry 
2 Carver & Scheier 
3 Youssef 
4 Locke 
5 Bonanno 
6 Papa & O’Neill 
7 Tugade & Fredrickson 
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 و  AMOSهاي پژوهشي بـا       هاي پژوهش و تحليل آماري مثال       روش). 1393(بشليده، كيومرث   
SPSS .دانشگاه شهيد چمران اهواز: اهواز.  

 بـا عملكـرد شـغلي       رابطه رفتار شهروندي سازماني   ). 1392(چاوشي، اشكان و هاشمي، سيدرضا      
 پژوهـشي دانـشگاه علـوم       –ماهنامـه علمـي     . كاركنان بيمارستان دكتر محمد كرمانشاهي كرمانشاه     

  .734-742پزشكي كرمانشاه، سال هفدهم، شماره يازدهم، صص 
آيندها و پيامدهاي زايندگي در كـار در          طراحي و آزمودن برخي از پيش     ). 1395(پور، نسيم     خواجه

نامه كارشناسي ارشد روانـشناسي صـنعتي و سـازماني، دانـشكده            پايان. نعتيكاركنان يك شركت ص   
  .علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد چمران اهواز

. بررسي رابطه بين هوش هيجاني و تعهد سـازماني        ). 1387(گر  رضائيان، علي و عبدالعلي، كشته    
  .27پيام مديريت 

گـراي ادراك شـده و عملكـرد رياضـي بـا               سـازنده  رابطه محيط يادگيري  ). 1390(مروتي، يداله   
گيري دروني هدف، ارزش تكليف، نگرش مثبت به رياضي و خودكارآمدي رياضي              گري جهت   ميانجي

نامـه دكتـري، دانـشكده علـوم تربيتـي و             پايـان . آموزان پسر سوم دبيرسـتاني شـهر اهـواز          در دانش 
  .روانشناسي، دانشگاه شهيد چمران اهواز

ني، سيد اسماعيل، شكركن، حسين، نيسي، عبدالكاظم، شهني ييلاق، منيجـه و            شباهاشمي شيخ 
بررسي روابط ساده، چندگانه و تعاملي متغيرهـاي مهـم محيطـي، نگرشـي،              ). 1387(حقيقي، جمال   

مجلـه علـوم   . شخصيتي و عاطفي با رفتارهاي نابارور در محيط كار در كاركنان يك شركت صـنعتي          
  .53-80، صص 1، دوره سوم، سال پانزدهم، شماره شگاه شهيد چمرانشناسي دان ن تربيتي و روا

نقـش  ). 1390(هاشمي نصرت آباد، تورج، باباپور خيرالدين، جليل و بهادري خسروشاهي، جعفـر             
فـصلنامه  . سرمايه روانشناختي در بهزيستي روانـي بـا توجـه بـه اثـرات تعـديلي سـرمايه اجتمـاعي                   

  .123-144، صص 4 اول، شماره ، سالهاي روانشناسي اجتماعي پژوهش
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