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  چكيده 
صورت گرفت.  بدبيني سازماني  با نقش    طردشدگي از محل كار و فرسودگي شغلي حاضر باهدف بررسي ارتباط    پژوهش

پژوهش   و    ازنظراين  كاربردي  توصيفي  نظر ازهدف  ماهيت  و  آماري  - روش  جامعه  بود.  همبستگي  نوع  از  پيمايشي 
تشكيل داد با توجه به محدود بودن    نفر   ٧٠كاركنان پارك علم و فناوري خراسان رضوي به تعداد    كليه   پژوهش شامل 

بدبيني سازماني دين و    نامههاي پژوهشي از پرسش گردآوري داده   منظوربه از روش سرشماري استفاده شد.    حجم جامعه
و    طردشدگي  )،١٩٩٨همكاران (  )  ١٩٨١(  جكسون ) و فرسودگي شغلي ماسلاج و  ٢٠٠٨(   همكاران از محل كار فريس 

و   تائيدي  عامل  تحليل  و  محتوا  روايي  از  روايي،  براي سنجش  آلفاي    منظوربه استفاده شد.  از ضريب  پايايي  سنجش 
  ٠/ ٨٤،  ٨/٠به ترتيب    طردشدگي از محل، بدبيني سازماني و فرسودگي شغليكرونباخ استفاده شد. ميزان آلفاي كرونباخ  

تجزيه   ٨٢/٠و   و  ومحاسبه گرديد.  جزئي  مربعات  حداقل  روش  رويكرد  با  معادلات ساختاري  با روش  اطلاعات  تحليل 
با    طردشدگي از محل كار با فرسودگي شغليمثبت و معنادار    تأثيرانجام گرفت. نتايج پژوهش حاكي از  افزار ايموس  نرم

مسير   مستقيم    تأثير   ، ٠/ ٠٥ضريب  و  شغليمثبت  فرسودگي  با  سازماني  مسير    بدبيني  و    تأثير،  ٨٢/٠با ضريب  مثبت 
توان  ي ماست. با توجه به تأييد اثر اين روابط    ٠/ ٨٨با ضريب مسير  ر بدبيني سازماني با طردشدگي از محل كار  معنادا
سازمانيگفت   بين  بدبيني  رابطه  كار،  محل  از  شغلي و    طردشدگي  غيرمستقيم    فرسودگي  مسير  ضريب  با    ٠/ ٠٤٦را 

  نمايد. مي  گريميانجي 

  

  ، پارك علم و فناوري خراسان رضوي بدبيني سازماني، فرسودگي شغلي، طردشدگي از محل كار  كلمات كليدي:

 

 
  ) dr_mirzaei@bojnourdiau.ac.ir( استاديار، گروه مديريت، واحد بجنورد، دانشگاه آزاد اسلامي، بجنورد، ايران. (نويسنده مسئول) ١
  ) rneda.bazrafshan@iau.ac.i( دانشجوي دكتري تخصصي، گروه مديريت دولتي، واحد بجنورد، دانشگاه آزاد اسلامي، بجنورد، ايران. ٢



 مقدمه

  و  عملكرد   بهبود  در  كليدي  عوامل  از  يكي   كاركنان،   بين  روابط  كيفيت  و   اجتماعي  تعاملات  امروزي،   كاري   هاي محيط   در
  را   تعاملات   اين   توانندمي   1كار   محيط  در   طردشدگي  مانند  منفي   هاي پديده   ،وجود بااين .  شودمي   محسوب   شغلي  رضايت 

  در   طردشدگي.  باشند  داشته  همراه  به  هاسازمان   و  كاركنان  براي  نامطلوبي  پيامدهاي   و   داده  قرار  تأثير   تحت  شدتبه
  است   مديران  يا  همكاران  توسط   ايحرفه   و  اجتماعي   تعاملات  از  فرد   حذف   يا  عمدي  گرفتن  ناديده  معناي   به  كار   محيط

همكاران ( و  همكاران ٢٠٠٨،  ٢فريس  و  ماتر    وري، بهره   كاهش  چون   پيامدهايي   تواندمي   منفي   تجربه  اين .  ) ٢٠٢٢،  ٣؛ 
؛ داس و  ٢٠١٢،  ٥؛ وو و همكاران ٢٠٠٧،  ٤(ويليامز  باشد  داشته  پي   در  را   شغل   ترك   نيت  افزايش   و  سازماني   تعهد   كاهش 

مونيكا و  (  دارد ٧شغلي   فرسودگي   با  مستقيمي  ارتباط  كار،  محيط  در  طردشدگي  كه  دن دهمي   نشان  تحقيقات   .)٢٠٢٤،  ٦اكا
الكاس ٢٠٢٤  ،٩و همكاران  لاستري؛  ٨،٢٠٢٥حياتي    شناخته   شناختيروان   سندرم   عنوان به   شغلي  فرسودگي .  )٢٠٢٤،  ١٠؛ 

و    ماسلاج(  است  فردي   موفقيت  احساس   كاهش   و   شخصيت  مسخ   عاطفي،   خستگي   اصلي   مؤلفه   سه   شامل  كه   شود مي
  را   كاركنان   عاطفي  خستگي  و  رواني  استرس  تواندمي   طردشدگي   كه  اندكرده   تأييد   مختلف  هايپژوهش ).  ٢٠١٦،  ١١ليتر 

و همكاران،  (  شود  منجر  شغلي  فرسودگي  به  درنهايت  و  داده  افزايش چانگ ٢٠١٢وو  اولالي ؛  ٢٠١٥،  ١٢؛  و  ،  ١٣ابراهيم 
؛ كاستين  ٢٠٠٨،  ١٤كيم و استانر(  است  شديدتر   اجتماعي،  حمايت   فاقد  و  پرتنش   كاري   هايمحيط   در   رابطه،  اين ).  ٢٠٢٥

  ميانجي   متغير  عنوان به ١٦سازماني   بدبيني  شغلي،   فرسودگي   بر   طردشدگي   مستقيم   تأثير   بر   علاوه .  ) ٢٠٢٣،  ١٥و همكاران 
جانگ (  كند   فا اي  رابطه  اين   در   مهمي   نقش   تواند مي و    كاركنان   منفي   هاي نگرش  به   سازماني   بدبيني   . ) ٢٠٢٣،  ١٧كيم 

جواهري،    ؛ مند عليزاده و نقش ١٩٩٨،  ١٨دين و همكاران (  دارد   اشاره   سازمان   هاي سياست  و   ها ارزش   اهداف،   به  نسبت
  طردشدگي   احساس  كه  كاركناني .  شوندمي   ناشي   طردشدگي   مانند  منفي  تجربيات  از  معمولاً   هانگرش   اين ).  ١٤٠١

ناووس و  (  سازد نمي   برقرار  را  لازم   عدالت  يا   كندنمي   حمايت  هاآن   از   سازمان   كه  رسندمي   باور  اين   به  اغلب  كنند، مي
توانند تمايل كاركنان به  هاي منفي در محيط كار مي نگرش   چنين).  ٢٠٢٣،  ٢٠؛ آپلين هوتز و همكاران ٢٠٠٧،  ١٩همكاران 

دهند.   افزايش  را  تعهد  كاهش  يا  شغل  ترك  مانند  منفي  رفتارهاي  بروز  احتمال  و  داده  كاهش  را  سازنده  همكاري 
دهند كه بيگانگي شغلي با افزايش تمايل به ترك خدمت و رفتارهاي انحرافي در محيط كار مرتبط  مطالعات نشان مي 
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  تأثيرگذار   شغلي   فرسودگي  بر   مستقيم  طوربه   تواندمي   سازماني  بدبيني  ديگر، سوي  از  ).١٤٠٠و همكاران،    پور  علي(  است
  انگيزه   كاهش  و  عاطفي  خستگي  دچار   بيشتر  معمولاً  دارند،  سازمان  به  نسبت  ايبدبينانه  هاينگرش   كه  كاركناني.  باشد

؛ كاويندي  ٢٠١٣، ١چيابورو و همكاران ( است نتيجهبي  كار محيط  در   هايشانتلاش  كه كنندمي  احساس  و  شوندمي  شغلي 
كولاراتن    رفتارهاي   افزايش  و   كاركنان  ميان   مثبت   تعاملات   كاهش  باعث  تواند مي   بدبيني   اين  همچنين،).  ٢٠٢٤،  ٢و 

  نتايج   اين  نيز  داخلي   مطالعات  ). ٢٠٠٣،  ٣جانسون و اوليري كلي (  شود  وريبهره   كاهش  يا  دانش  اشتراك  عدم  مانند  منفي
  و   سازماني   بدبيني  با   كار محيط   در  طردشدگي   كه  دادند   نشان )  ١٣٩٨(  همكاران   و   حسيني  ،مثالعنوان به.  اندكرده  تأييد   را

  به   منجر   تواند مي   طردشدگي   كه  دريافتند )  ١٤٠١(  همكاران   و  زارعي   همچنين، .  دارد   رابطه   كاركنان   اعتماد   كاهش 
)  ١٤٠٢(  باقرزاده  و  گزيك  اميني   هاي پژوهش   در   مشابه  هاي يافته.  شود   كاركنان  انگيزه  كاهش   و  غيراخلاقي   رفتارهاي

  در   ويژهبه   موضوع  اين.  كند   تشديد   شغلي   فرسودگي  بر   را   طردشدگي  اثر  تواندمي   سازماني  بدبيني  كه  دهد مي   نشان
  گونه اين .  است  برخوردار   بالاتري   اهميت  از   رضوي   خراسان  فناوري   و   علم  پارك   مانند  اينوآورانه   و  پويا   هايمحيط 

  مؤثر   هاي همكاري   و  فكري  افزاييهم   فردي،  بين   تعاملات  بر  كارآفريني،   و  فناوري  توسعه  مراكز  عنوان به  ها، سازمان 
  علمي،   نخبگان  و   متخصص  نيروهاي   ويژهبه  كاركنان،   ميان   در  طردشدگي  احساس  تجربه  حال،بااين .  هستند   متكي

  بدبيني   ديگر،   سوي   از .شود   منجر   شغلي   فرسودگي   درنهايت  و   وريبهره   افت  كاري،   تعاملات   كاهش   به   تواند مي
  به  سازمان   كنندمي   احساس  كه   كاركناني .  كند  تشديد   را  منفي   اثرات   اين   تواند مي   شناختي، روان   متغير   عنوانبه  سازماني 
  تعهد   كاهش   اعتمادي، بي   دچار   است  ممكن   دانند، مي   ناعادلانه  را  مديريتي  هاي سياست  يا   است   توجهبي   ها آن   نيازهاي 
  كه  فناوري   و   علم   هاي پارك   مانند   ، پژوهش محور  هايمحيط   در  مسئله   اين .  شوند  شغلي  استرس   افزايش   و  سازماني 
  بدبيني   ميانجي  نقش  بررسي  بنابراين،   ؛باشد  داشته  تريجدي   پيامدهاي  تواندمي   هستند،  بالا  انگيزه  و  خلاقيت  نيازمند

  ارزشمندي   كاربردي   هايبينش   تواند مي   نظري،   اهميت  بر   علاوه   شغلي،   فرسودگي   و  طردشدگي   ميان   رابطه  در   سازماني 
  فناوري   و  علم  پارك  مديران   به  تواندمي   پژوهش  اين  هاي يافته.  دهد  ارائه  حوزه  اين  گذارانسياست   و  مديران   يبرا

  سلامت   ارتقاي   و  سازماني  تعاملات  فرهنگ  بهبود  طردشدگي،   احساس   كاهش  براي  را   هايياستراتژي   تا  كند  كمك
  و  طردشدگي  منفي  پيامدهاي  كاهش  براي  عملي  راهكارهاي  ارائه  با   مطالعه  اين  ،درنهايت.  كنند   تدوين  كاركنان  رواني

 . كند  كمك نوآور  و بنياندانش   هايسازمان  كلي  عملكرد  بهبود به تواندمي  سازماني، بدبيني

 مباني نظري پژوهش 
 كار محل  از  طردشدگي . ١ 

  اين . است مديران  يا  همكاران   توسط فرد  يك  به عمدي  اعتناييبي  يا  شانگرفته   ناديده معناي به  كار محل  از طردشدگي 
  جلسات   به   دعوت  عدم  يا   او،   نظرات  ناديده گرفتن  اي،حرفه   و  اجتماعي   تعاملات   از  فرد  حذف   صورت به   تواندمي   پديده
  سرد   خشونت  نوعي   عنوانبه   كار  محيط   در  طردشدگي ).  ٢٠١٦،  ٤؛ ليو و شيا ١٣٩٤  همكاران،   و   بشليده(  يابد  بروز   كاري

و همكاران،  (  دارد  كاركنان  شغلي  عملكرد  و  شناختيروان   رفاه  بر  ايگسترده   منفي  تأثيرات  كه  شودمي   شناخته فريس 
  شغلي،   رضايت  كاهش  به  تواندمي   كار  محيط   در  طردشدگي  كه  دهندمي   نشان  هاپژوهش   ). ٢٠٢٤،  ٥شارما و دار   ؛ ٢٠٠٨
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،  ٢داش و همكاران   ؛٢٠٢١،  ١؛ كاوشال و همكاران ٢٠٢١وو و همكاران،  (  شود   منجر  وريبهره   كاهش   و   استرس  افزايش
  شغلي   رضايت  كاهش   بر بسزايي  تأثير  طردشدگي  كه  داد نشان  قم  استان  دادگستري  در   ايمطالعه   مثال،عنوان به   ).٢٠٢٣

  افزايش   با  كار   محيط  در  طردشدگي  كه  داد  نشان   ديگر   پژوهشي  همچنين،).  ١٤٠١  همكاران،  و  زارعي(  دارد   كاركنان
 ). ١٣٩٨ ، همكاران و حسيني ( است مرتبط  شدهادراك سازماني  حمايت كاهش  و سازماني  بدبيني

 شغلي   فرسودگي. ٢ 
  شامل   كه  شود مي   تعريف   كار  محيط  در   مزمن  استرس  از   ناشي   شناختي روان   سندرم  يك   عنوان به   شغلي  فرسودگي 
  و   منفي  نگرش(  ٤شخصيت  مسخ  ،) شغلي  فشارهاي  از  ناشي  انرژي  كاهش   و  ناتواني  احساس(  ٣عاطفي   خستگي

  است )  وظايف   انجام  در  ناكارآمدي  احساس(  ٥فردي   موفقيت  احساس  كاهش  و )  مشتريان  و   همكاران  از   گيريفاصله
  فرسودگي   احتمال  اجتماعي   حمايت  فاقد  و  پرتنش   كاري  هايمحيط   كه  اندداده   نشان  مطالعات).  ٢٠١٦  ليتر،   و  ماسلاج(

  نمونه،   عنوان به ).  ٢٠١٤  ،٧آقاداوود   و  كتابي   ؛ ٢٠٢٠  ،٦لوباده  ؛ ٢٠٢٣  همكاران،   و   كاستين(  دهند مي   افزايش   را   شغلي 
  است   مرتبط   شغل  ترك  قصد  و  شغلي   استرس  افزايش  با  كار   محيط   در   طردشدگي  كه  داد   نشان  ايران  در   پژوهشي

  شغلي   رضايت  كاهش  پيامدها  اين   ترين مهم   از  يكي .  دارد  متعددي   منفي  پيامدهاي  شغلي  فرسودگي  ). ١٣٩٨  عباسي،(
  شغل   از  بيشتري   نارضايتي  سازماني،   حمايت   كمبود   و  بالا  كاري  فشار  مزمن،  استرس   دچار   كاركنان   كهطوري به  است،
  كه   اندداده   نشان  مطالعات ).  ٢٠١٦  ليتر،   و  ماسلاج   ؛ ٢٠١٦  ،٩بونت  و  رايت   ؛ ٢٠٢٤  ،٨همكاران   و   بشير(  كنند مي   تجربه  خود 
 ،١١همكاران   و   كيم  ؛٢٠٠٤  ،١٠باكر   و  شاوفلي (  شود مي   كاري  اشتياق  و   سازماني  تعهد   انگيزه،  كاهش   به  منجر   وضعيت   اين

  ناكامي،   احساس.  است  شغلي   فرسودگي  مهم  پيامدهاي  از  ديگر  يكي  شغل  ترك  نيت  افزايش  اين،  بر  علاوه).  ٢٠٠٩
  ، ١٢شاوفلي   و   تاريس(  شودمي   سازمان   از   خروج  به  كاركنان  تمايل   افزايش  به  منجر  شغلي  نارضايتي   و  مزمن   استرس
  است   شدهمشاهده   شديدتر  سازماني  حمايت  فاقد  و  پرتنش  كاري  هايمحيط   در  تأثير  اين).  ٢٠١٥  چانگ،  ؛ ٢٠٠٢

  و  شده كاركنان وريبهره  كاهش  باعث همچنين  شغلي  فرسودگي ). ٢٠٠٩ ،١٤ماسلاج  و  ليتر ؛٢٠٠٤ ،١٣باكلي  و  هالبسلبن(
  ، ١٦همكاران   و  دمروتي   ؛١٩٩٣  ،١٥دورتي   و  كوردس (  شودمي   عملكرد  كيفيت  افت  و  كاري  خطاهاي  افزايش   به  منجر
  درنتيجه   و  داده ازدست   را   خود   وظايف   انجام   براي  لازم  انگيزه   و   انرژي  شوند، مي   وضعيت  اين  دچار   كه  كاركناني ).  ٢٠١٤
  فرسودگي  كه   دهد مي  نشان   ها يافته  اين ).  ٢٠٠٧  ،١٨بولر   و   هالبسلبن   ؛ ٢٠٠٣  ، ١٧شيروم(  يابد مي   كاهش   سازمان   وريبهره
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 سازماني   بدبيني . ٣
  به   نسبت  كاركنان   منفي  هاينگرش   به  كه  است  امروزي  هايسازمان   در   كليدي   هايچالش   از   يكي  سازماني   بدبيني
  باعث   تواندمي   پديده   اين ).  ١٩٩٨  همكاران،   و   دين   ؛ ١٩٩٦ ،١اندرسون (  دارد  اشاره   سازمان  هاي سياست   و   هاارزش   اهداف، 
).  ٢٠٠٢  ،٣ويلكرسون   ؛٢٠٠٧  ،٢همكاران   و  سوناو(  شود  اجتماعي  تعاملات  تضعيف  و  وريبهره   افت  روحيه،  كاهش
  مديريتي   تصميمات  از  نارضايتي   و  شفافيت  عدم  عدالتي،بي   طردشدگي،  مانند  عواملي   اثر  در  معمولاً  سازماني  بدبيني
  مستقيماً   كه  است  سازمان  در  صداقت  نبود  به  اعتقاد  سازماني،  بدبيني  كليدي  ابعاد  ازجمله  ). ٢٠٠٥  ،٤جيمز (  گيردمي   شكل

  كاركنان  كه  زماني). ٢٠٠٤  ،٥همكاران   و  سيالديني(  است  مرتبط  مديران  به  نسبت  كاركنان  اعتماديبي   و  شفافيت   عدم   با
  به   هاآن   اعتماد  ميزان  كنند،مي   پنهان  را  خود  واقعي  نيت  مديران  يا  شودنمي   منتقل  درستيبه   اطلاعات  كنند  احساس
  نارضايتي   و   سازماني   تعهد  كاهش   به  منجر   تواندمي   مسئله  اين ).  ٢٠١٤  ، ٦همكاران   و  برگستروم(  يابدمي   كاهش   سازمان 

  خود   كاركنان   ميان  در   را   كمتري  بدبيني   ميزان   دارند،  مشاركتي   و   باز  فرهنگ   كه  هايي سازمان   مقابل،   در .  شود  شغلي 
  تقويت  عامل متناقض، اطلاعات  و جانبهيك  هايگيري تصميم  كه اندداده   نشان مطالعات). ٢٠١٦ ،٧شيل ( كنندمي  تجربه

  مديران   توسط  شناختيروان   قرارداد   نقض  اين،   بر  علاوه).  ٢٠٢٣  ،٨كاكس   و  رودريگو(  هستند   هاسازمان   در  اعتماديبي
  سازماني،   بدبيني   ديگر   بُعد   . )١٩٩٦  اندرسون،(  باشد   داشته  پي  در   را   كاركنان   گيرانهفاصله  و   سرد   رفتارهاي   تواند مي

  سيستم   كل  شامل   بلكه   شود، نمي   محدود  مديران   رفتار  به  تنها   كه   است  سازماني   اقدامات  به  نسبت  منفي   ديدگاه 
  راستاي   در   بيشتر   سازمان   كنند  احساس  كاركنان  كه   زماني).  ١٩٩٨  همكاران،  و  دين (   شودمي   نيز  سازمان   گيري تصميم 

  اولري   و  جانسون (  يابد مي  افزايش  بدبيني   ميزان   ندارد،  توجهي  ها آن   منافع  به  و   كندمي   عمل   ارشد   مديران   يا  خود   منافع
  تعهد   و   انگيزه   توانند مي  دارانهجانب   هاي سياست   و   ناعادلانه  تصميمات   كه  اندكرده   تأييد   متعددي   تحقيقات ).  ٢٠٠٣  كلي، 

  مشاركت كاهش باعث درنهايت بدبيني، نوع  اين ).٢٠١٣  همكاران،  و چيابورو  ؛١٩٩٦ سون،راند( دهند  كاهش را كاركنان
  به   اعتماديبي   سازماني،   بدبيني   بُعد   سومين  ). ٢٠٠٧  همكاران،   و   سوناو(  شود مي   سازماني   عملكرد   افت  و   كاركنان  فعال

  ترك   مانند  انحرافي  رفتارهاي  افزايش  و  كاركنان  مثبت  تعاملات  كاهش  باعث  كه  است  سازماني  هايسياست  و  مديران
  كه   كاركناني).  ٢٠٢٤  ،٩همكاران   و  يكها  ؛٢٠٢٤  همكاران،  و  حسن(  شودمي   سازماني  خرابكاري  و  كاريكم  كار،

  با  هاآن   تعاملات   سطح   و  كرده   مشاركت  سازماني  هاي فعاليت  در   كمتر   كنند،مي   تلقي   ناعادلانه  را   مديريتي   هاي سياست
  مديران   به  اعتمادي بي   كه   داد  نشان   نيز )  ٢٠٠٢(  ويلكرسون ).  ٢٠١٣  همكاران،   و   چيابورو(  يابد مي   كاهش   همكاران 

  عوامل   از   يكي   سازماني   بدبيني   ، درمجموع  . شود  كاركنان   تعهد  كاهش   و   كاري   هاي غيبت  افزايش   به   منجر  تواند مي
  كاركنان   وريبهره   و   انگيزه  تعهد،   كاهش  ازجمله   متعددي   منفي  پيامدهاي   تواند مي   كه  است  سازمان   كارايي   بر   تأثيرگذار

  توانندمي   مشاركتي  و  عادلانه  شفاف،   سازماني فرهنگ   ايجاد   با   هاسازمان   كه  تأكيددارند   مختلف  مطالعات .  باشد   داشته
  . دهند  افزايش را  كاركنان اعتماد  و داده كاهش  را بدبيني  ميزان

 تحقيق  هايفرضيه تبيين و تفسير 
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  ترك   افزايش  وري،بهره  كاهش  با   كه  است  معاصر   كاري  هاي محيط   در   اساسي  هايچالش   از  يكي   شغلي  فرسودگي
  است،   مزمن  شغلي   استرس  از   ناشي   كه  پديده   اين).  ٢٠٢٤  ،١همكاران   و   ژو(  است  همراه   شناختي روان   مشكلات   و   شغل
  دمروتي،   ؛ ١٩٨١  جكسون،  و   ماسلاج (  شود مي   فردي   موفقيت  احساس   كاهش   و  شخصيت   مسخ   عاطفي،   خستگي  شامل 
  به   طردشدگي).  ٢٠٢٤  الكاس، (  است  كار  محيط  در  طردشدگي  شغلي،  فرسودگي  بر  تأثيرگذار  عوامل  از  يكي).  ٢٠٢٤

  تعاملات   از  و  شودمي   گرفته  ناديده  سازماني  ساختار   يا   مديران  همكاران،  توسط  فرد  آن  در   كه  دارد   اشاره  شرايطي
  كاهش   استرس،  افزايش  با  وضعيت  اين).  ٢٠٢٥  حياتي،   و  مونيكا  ؛ ٢٠٢٤  همكاران،  و  لستاري(   گرددمي   محروم  اجتماعي 

  نظريه   اساس  بر   ).٢٠٢٤  الكاس، (  كندمي   تشديد  را  شغلي   فرسودگي  درنهايت  كه  است  همراه   اجتماعي  انزواي  و  انگيزه
  به   تواندمي   طردشدگي   و   دارند  اجتماعي   تعاملات   به  ذاتي   نياز  هاانسان   ،)١٩٩٥  ،٢ليري  و  بايوميستر (  تعلق   به  نياز

  تجربي   تحقيقات ).  ٢٠٢٥  حياتي،  و  مونيكا  ؛٢٠٢٤  الكاس،(  شود   منجر  اضطراب  و  افسردگي  همچون  منفي   هايواكنش
  ترك   به  بالاتري   تمايل   و  استرس   طردشده،  كاركنان   كه  داد   نشان   پژوهشي   مثال،   براي.  اندكرده   تأييد   را  ارتباط  اين  نيز

  سازمان   از   خروج  نرخ   افزايش  و   شغلي   رضايت  كاهش   با   اجتماعي   طردشدگي   همچنين، ).  ٢٠٢٤  ،٣دنگ (  دارند   شغل
و همكاران،    ؛ ١٩٩٥  ليري،  و  بايوميستر (  است  مرتبط    هاي فرهنگ   كه  اندداده   نشان   همچنين  مطالعات  ).٢٠٠٨فريس 
  را   شغلي  فرسودگي  بر  طردشدگي   تأثيرات  تواندمي   اين  و  كنندمي   وارد  كاركنان  بر  را  بيشتري   اجتماعي   فشار  گراجمع

  و لستاري( كنند  تعديل را  اثرات اين توانندمي  سازماني فرهنگ و رهبري سبك ديگر، سوي از). ٢٠٢٤ دنگ،( كند تشديد
  را   شغلي  عملكرد   و  داده  كاهش  را  طردشدگي   منفي  اثرات  تواندمي   سازماني  حمايت  زمينه،  اين   در).  ٢٠٢٤  همكاران، 

  ، ٤دنگ (   دهد   افزايش   را  فرسودگي   و   استرس   تواند مي   گيرانهسخت   مديريت   كهدرحالي   ، )٢٠٢٤  الكاس، (  بخشد   بهبود 
  هوش   و   آوري تاب   كه   اندداده   نشان   هاپژوهش .  تأثيرگذارند  نيز   فردي   هايويژگي   سازماني،   عوامل   بر   علاوه   ). ٢٠٢٤

  طردشدگي   برابر   در   كمتر  آوريتاب   بالاتر   سطح   با   افراد.  دهند   كاهش   را   طردشدگي   منفي   اثرات   توانندمي   هيجاني 
  در   طردشدگي   ،درنهايت  ). ٢٠٢٤  ،٥پوجاندي   و  جاناني(  دارند   استرس  مديريت  در  بهتري  عملكرد  و  هستند   پذيرآسيب
  تحقيقات .  شودمي   شغلي   فرسودگي   ساززمينه   انزوا،   حس  ايجاد  و  شغلي   رضايت  كاهش   استرس،  افزايش  با   كار  محيط
 ،٦همكاران   و   مورنو (  كنندمي   تشديد  را   تأثير   اين   سازماني   حمايت   كاهش   و  اجتماعي -رواني   عوامل  كه   اندداده   نشان
  بهبود   مديريتي،   هاياستراتژي   بررسي  به  توانندمي   آينده  مطالعات  راستا،  اين  در).  ٢٠٢٤  ،٧همكاران   و  گاسپر  ؛ ٢٠٢٥

  شغلي   فرسودگي  از   پيشگيري  و  طردشدگي  منفي  اثرات   كاهش  براي  ايمقابله   هاي مهارت  توسعه  و  سازماني   حمايت
  : گرددبر اساس مطالب فوق فرضيه زير مطرح مي  .بپردازند 

 فرضيه اول: بين طردشدگي از محل كار با فرسودگي شغلي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. 

  فرسودگي شغلي و بدبيني سازمان

 
1 Zhou et al 
2 Baumeister & Leary 
3 Deng 
4 Deng 
5 Janani & Pougajendy 
6 Moreno et al 
7 Gaspar et al 



  عملكرد   بر   عميقي   تأثيرات  كه   است  سازماني   شناسيروان   و   مديريت   حوزه   در   مهم   مسائل  از  يكي   شغلي   فرسودگي 
  در   معمولاً   پديده  اين   ). ٢٠٢٥،  ١؛ كالفون و ديامانت٢٠١٦ماسلاج و ليتر،  (  دارد  سازمان   به  نسبت  هاآن   نگرش  و  كاركنان 

  با   اغلب  كه(  شخصيت   مسخ  عاطفي،   خستگي :  است  اصلي   بُعد   سه  شامل   و   ايجادشده  مزمن   كاري   هاي استرس   اثر 
  از .  ) ٢٠٢٥  ،٢، كريستودولو و همكاران ٢٠١٦،  ليترماسلاج و  (  فردي  عملكرد  كاهش   و)  است  همراه   تفاوتيبي   و   بدبيني
  كه   شودمي   شناخته   آن  هاي سياست   و  مديران   سازمان،   به  نسبت  منفي  نگرش  عنوان به  سازماني   بدبيني  ديگر،  سوي
تارمنو٢٠٠٧،  و همكاران  ناووس (  گرددمي   كاركنان  انگيزه   و   تعهد  كاهش   به  منجر و همكاران -؛    در .  )٢٠٢٥،  ٣برنوي 
  داشته   سازماني   بدبيني   با  مستقيمي   ارتباط   تواند مي   شغلي   فرسودگي   كه  اندداده   نشان  متعددي  مطالعات   اخير،   هاي سال
  فرسودگي   كه  اندداده   نشان  حوزه   اين  در  كلاسيك   مطالعات  .)٢٠٢٥،  ٤؛ برنارد و همكاران ٢٠١١آوي و همكاران،  (  باشد

  فرسودگي   كه  دهدمي   نشان   پژوهشي  ،مثالعنوان به   .شودمي   سازماني  بدبيني  افزايش  به  منجر  مستقيم  طوربه   شغلي
آوي  (   است  مديريتي   هاي سياست   اثربخشي   به  اعتقاد   عدم و   سازمان   به  نسبت   اعتمادي بي   بااحساس   همراه   معمولاً   شغلي 

  ارتباط   شخصيت،   مسخ  يعني   شغلي   فرسودگي   مهم   ابعاد   از   يكي   همچنين،   ) ٢٠٢٥؛ لي و همكاران،  ٢٠١١و همكاران،  
  به   نسبت  تفاوتي بي   و   منفي  نگرشي  اغلب  شوند،مي   حالت  اين  دچار   كه  كاركناني  زيرا   دارد،   سازماني   بدبيني  با   نزديكي

  هاي پژوهش   از  ديگر   يكي   ) ١٤٠٣؛ خاكپور،  ١٩٨١،  جكسونماسلاج و  (  كنندمي   پيدا  سازمان   حتي   و   مشتريان   همكاران، 
  رفتارهاي   بر  شغلي   فرسودگي  تأثير   در   ميانجي  نقش  واندتمي   سازماني   بدبيني  كه  است  داده   نشان   زمينه   اين   در   كليدي
همكاران (   كند  ايفا   كاركنان  منفي  و  تارمنو ٢٠١١،  ٥آوي  همكاران،  -؛  و    كه   كاركناني   ، ديگرعبارتبه   ).٢٠٢٥برنوي 

  تأثير   هاآن   شغلي  رفتارهاي   بر   بدبيني   اين   سپس  و  شده  سازمان   به  نسبت  بدبيني   دچار  ابتدا  كنند،مي   فرسودگي   احساس
  نرخ   افزايش   انگيزه،   كاهش  به   منجر  تواندمي   امر   اين   . )٢٠٢٥،  ٦؛ برنارد و همكاران ٢٠٠٧ناووس و همكاران،  (  گذارد مي

؛ كالفون و  ٢٠١٦ماسلاج و ليتر،  (  شود   سازماني  تغييرات   برابر   در  مقاومت   مانند   منفي   رفتارهاي  بروز  حتي  و   شغل  ترك
  تأثير  سازماني  بدبيني كه  داد   نشان) ١٤٠٢( مقدم هاشمي  و كريزي عربشاهي  توسط  همچنين پژوهشي ). ٢٠٢٥ديامانت، 

و  مندعلي .  كند  تعديل  را  تأثير  اين   تواند مي   كاري  زندگي   كيفيت   و  دارد   شغلي  فرسودگي   بر   معناداري  و  مثبت زاده 
(نقش  بيان مي ١٤٠١جواهري  منفي كاركنان نسبت به سازمان مي )  به سكوت سازماني و  كنند كه نگرش  تواند منجر 

  گردد: بر اساس مطالب فوق فرضيه زير مطرح مي افزايش فرسودگي شغلي شود.  درنهايت 
  ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.  و فرسودگي شغلي وم: بين بدبيني سازماني فرضيه د

 طردشدگي از محل كار و بدبيني سازماني 

  گرفته   ناديده   يا  حذف   ايحرفه  و  اجتماعي   تعاملات  از  فرد  آن   در   كه   دارد   اشاره   وضعيتي   به  كار   محيط  در   طردشدگي 
  و   فريس(  شود   ايجاد   سازمانيفرهنگ   يا  مديران  همكاران،   توسط  ناآگاهانه  يا  آگاهانه   تواندمي   امر  اين   كه  شود مي

  در   توجهيبي   و  جلسات   در  مشاركت  عدم  نظرات،   گرفتن  ناديده  شكل  به  پديده  اين ).  ٢٠٢٥  ،٧ژانگ  ؛ ٢٠٠٨  همكاران، 
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  ، ١ويليامز (  دارد  همراه  به  را   استرس  افزايش   و  انگيزه  كاهش  تنهايي،  احساس  مانند  پيامدهايي  و  يابدمي   بروز  مكالمات
 ). ٢٠٢٤ همكاران،  و لستاري  ؛ ٢٠٠١
 ،٢همكاران   و   ييلماز  ؛٢٠١٣  همكاران،   و   چيابورو(  است  سازماني   بدبيني  افزايش  طردشدگي،   مهم   پيامدهاي  از  يكي 

  شود مي   اطلاق  سازماني   رفتارهاي   و  هاسياست   اهداف،  به  نسبت  كاركنان  منفي  هاينگرش  به  سازماني   بدبيني).  ٢٠٢٤
  و   دين (  است   سازمان   در  عدالتي بي   احساس   و   گيري تصميم  در   شفافيت  عدم  ناخوشايند،   تجربيات   از   ناشي   معمولاً   كه

  هاي ديدگاه   شوند،نمي   قدرداني   كنندمي   احساس  يا  بينندمي   ضعيف  را  سازماني  حمايت  كه  كاركناني).  ١٩٩٨  همكاران،
 ). ٢٠٢٤ همكاران، و  ييلماز ؛ ٢٠٠٧ همكاران،  و ناووس( كنندمي  پيدا سازمان  هاي نيت  به نسبت تريمنفي 

  و   سازماني   تعهد   كاهش   با   طردشدگي   كه   داده  نشان   ايمطالعه   مثال،   براي.  اندكرده   تأييد  را  رابطه  اين   متعدد   تحقيقات 
  طردشده   كاركنان  همچنين، ).  ٢٠٢٤  همكاران،  و   ييلماز   ؛٢٠١٣  همكاران،   و   چيابورو(  دارد   ارتباط  منفي   احساسات   افزايش

  يا   منفعلانه   رفتارهاي   به  است   ممكن   و   داده ازدست   سازمان   به  را   خود   اعتماد   كرده،   اجتناب   تيمي   تعاملات   از   اغلب
  تضعيف   و   شغل   ترك   افزايش   وري،بهره   كاهش   موجب  امر   اين ).  ٢٠١٣  همكاران،   و   چيابورو (  آورند روي   مخرب 

  ها سازمان  سازماني، بدبيني از پيشگيري  و طردشدگي كاهش براي ).٢٠٠٧  همكاران، و ناووس( شودمي  سازمانيفرهنگ 
  ؛ ٢٠٠٨  همكاران،   و  فريس (  كنند   اتخاذ   كاركنان   از   حمايت  و   اجتماعي   تعاملات   تقويت   راستاي   در   را   هايي سياست   بايد 

  هوش   و  ارتباطي  هاي مهارت  بهبود  براي  آموزشي  هايبرنامه  و  فراگير   كاري   محيط   ايجاد).  ٢٠٢٤  همكاران،   و  لستاري 
  ، ٤همكاران   و  مادان  ؛٢٠١١  ،٣همكاران   و  آوي (  كند  جلوگيري  گيرانهناديده   رفتارهاي  بروز  از  تواندمي   مديران  هيجاني 

  را   منفي   رابطه  اين   تواندمي   كاركنان   شناختيروان   سرمايه  تقويت  و   انساني  منابع   هايسياست  بهبود  همچنين، ).  ٢٠٢٥
  گردد: بر اساس مطالب فوق فرضيه زير مطرح مي  ). ٢٠٢٥ ،٥شهيد  و شهباز  ؛ ٢٠١١ همكاران،  و  آوي( دهد   كاهش

  تباط مثبت و معناداري وجود دارد. فرضيه سوم: بين طردشدگي در محيط كار و بدبيني سازماني ار 

  عنوان متغير ميانجي طردشدگي از محل كار و فرسودگي شغلي بدبيني سازماني به 
).  ٢٠٢٥  ،٦لوبگا (  دارند  سالم  سازمانيفرهنگ   ايجاد   در  اساسي   نقشي  اجتماعي  تعاملات  امروزي،  كاري  هايمحيط   در

  تعاملات   از   عمداً  يا  شوند  گرفته  ناديده  كه  معنا  اين  به  كنند،  تجربه  را  طردشدگي  است  ممكن   كاركنان  برخي   حال،بااين 
  افزايش   انگيزه،  كاهش  ازجمله  جدي  شناختيروان   پيامدهاي   وضعيت  اين).  ٢٠٠٨  همكاران،  و  فريس (  شوند  حذف  كاري

  بدبيني   افزايش  طردشدگي،   پيامدهاي  ترين مهم   از  يكي).  ٢٠٠١  ويليامز، (  دارد   پي  در  را  نااميدي   احساس   و  استرس
  همكاران،   و  ناووس(  شودمي   سازمان  اقدامات  و  هانيت  به  نسبت  منفي  هايديدگاه   گيريشكل   موجب  كه  است  سازماني

  و   برنوي -تارمنو (  هست  نيز   شغلي   فرسودگي   ساززمينه  كاركنان،   اعتماد   كاهش   بر   علاوه   سازماني   بدبيني ).  ٢٠٠٧
  مسخ   عاطفي،  خستگي   بعد  سه   شامل   مداوم،   كاري   هاي استرس   به  واكنش   عنوانبه  شغلي   فرسودگي  ). ٢٠٢٥  همكاران، 
  اغلب   شوند، مي   پديده   اين  دچار  كه  كاركناني ).  ٢٠٠١  همكاران،   و   ماسلاج (  است   فردي  عملكرد   كاهش   و   شخصيت
  ها آن   وريبهره   و   كنندمي   پيدا   خود   كار   محيط   به  نسبت  منفي   نگرشي   كرده،  جسمي   و   ذهني   رفتگي   تحليل   احساس
  ها پژوهش   رابطه،   اين   در.  دهد مي   كاهش   را   كاركنان   انگيزه  و   كرده   تشديد   را   علائم   اين   سازماني  بدبيني.  يابد مي   كاهش 
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  شغلي   فرسودگي  دچار  سپس   و   شده  بدبين   سازمان   به  ابتدا  دارند،  طردشدگي   احساس  كه  كاركناني   كه  اندداده   نشان
  تأثير   و  كرده   عمل  ميانجي   متغير  يك   عنوان به  سازماني   بدبيني   ديگر، عبارت به   ).٢٠٢٥  ديامانت،   و   كالفون(  شوند مي

  بيشتر   شدهگرفته  ناديده   كاركنان   كه  داد  نشان  ايمطالعه   مثال،  براي.  كندمي   تقويت  را  شغلي  فرسودگي  بر  طردشدگي 
  شود مي   سازمان  ترك  حتي   و  شغلي   نارضايتي  انگيزه،  كاهش   به  منجر   درنهايت   كه  شوندمي   سازماني   بدبيني  دچار 

  بيشتري   فرسودگي   معرض   در   دارند،   سازمان   به   نسبت  منفي   نگرش  كه   افرادي   همچنين، ).  ٢٠٠٨  همكاران،   و   فريس (
  همكاران،   و  آوي (   شوندمي   دلسرد   خود   شغل   به   نسبت  و   داده ازدست   را   خود   عاطفي   و   ذهني   انرژي   زيرا  گيرند، مي   قرار

.  دارد  تأكيد   شغلي  فرسودگي   از   جلوگيري   در  سازماني   بدبيني  و  طردشدگي   مديريت   اهميت  بر   ها يافته  اين  نتايج   ). ٢٠١١
  بروز   از   ارتباطات،  و  بازخورد   فرهنگ   تشويق  و   سازماني  هاي حمايت   ارائه  مشاركتي،   محيطي  ايجاد   با   توانندمي   ها سازمان 

  : گرددمي بر اساس مطالب فوق فرضيه زير مطرح  ).٢٠١٦ ليتر،   و ماسلاج( كنند  جلوگيري مشكلات  اين
 . كندمي  گريميانجي كار و فرسودگي شغلي را  از محلفرضيه چهارم: بدبيني سازماني رابطه بين طردشدگي 

  پژوهش   يمفهوم  مدل
تحق  ك يمطالعه    نيا فرسودگي    ارتباط  يبرا  يقات يمدل  و  كار  محل  از  ميانجي  با    شغلي طردشدگي  گرفتن  نظر  در 

به ا  شنهاد يپ  ي انج يم  عنوانسازماني  است.  متغ  ن يداده  شامل  كارمستقل    ر يمدل  محل  از    ي انج يم  ر يمتغ  ، طردشدگي 
مربوط به متغير    و احساس طردشدگي   طرد كننده رفتارهاي    اد است. ابع   فرسودگي شغليوابسته    ري و متغ  بدبيني سازماني 

مربوط به متغير بدبيني سازماني و ابعاد خستگي عاطفي، مسخ    طردشدگي از محل كار، ابعاد شناختي، عاطفي و رفتاري
موجود،    ات ي بر اساس ادب  ن، يبنابرا  ؛هستندشخصيت و كاهش احساس موفقيت فردي مربوط به متغير فرسودگي شغلي  

  . است شدهداده نشان   ١در شكل  ي مفهوم ي قاتيمدل تحق
 

 

  

  روش تحقيق 

پيمايشي است. جامعه آماري كليه    - پژوهش حاضر ازنظر هدف كاربردي و از منظر روش و ماهيت اجرا توصيفي  
كاركنان پارك علم و فناوري خراسان تشكيل داد. با توجه به محدود بودن جامعه آماري، از روش سرشماري استفاده  

موردنگرديد.   كتابخانه   ازياطلاعات  مطالعات  طريق  از  نظري  بخش  داده   ايدر  آزمون    ازيموردنهاي  و  جهت  در 
از محل كار فريس    طردشدگي  )،١٩٩٨( بدبيني سازماني دين و همكاران    نامهتوزيع پرسش   قهاي تحقيق از طريفرضيه

  ها نامهپرسش ي گرديد. جهت سنجش روايي آورجمع )  ١٩٨١(  جكسونفرسودگي شغلي ماسلاج و  و  )  ٢٠٠٨(  همكاران و  
از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده گرديد كه نتايج نشان از    هانامهپرسش ي و جهت پايايي  ديي تأاز روايي صوري و روايي  

از مدل معادلات    آمدهدستبههاي  داده   ل يوتحله يتجزدر پژوهش حاضر براي   ) و١بود جدول (  هانامهپرسش پايايي   د ييتأ

مدل مفهومي پژوهش  - ١شكل    



  استفاده شد.  ٢٤افزار ايموس  ساختاري و نرم 

  ها پرسشنامه. نتايج پايايي و روايي ١جدول 

  ٢پايايي مركب   ١شده استخراج متوسط واريانس   آلفاي كرونباخ   متغيرها 

  ٨٤/٠  ٥٩/٠ ٨/٠  از محل كار  ي طردشدگ

  ٨٥/٠  ٥٦/٠  ٨٤/٠  ي سازمان ينيبدب

  ٨٣/٠  ٥٧/٠  ٨٢/٠  ي شغل  ي فرسودگ 
  

باشد، ميزان روايي    ٧/٠و پايايي مركب بيشتر از    ٠/ ٥بيشتر از    شدهاستخراج روايي همگرا، اگر متوسط واريانس    بر اساس 
گرديد.   تأييد  لاركر(مورد  و  جدول    طورهمان   ).١٩٨١،  ٣فورنل  در  مقادير گرددمي مشاهده    ١كه  تمامي  متوسط    ، 

روايي    دهندهنشان . اين مطلب  هست  ٧/٠و پايايي مركب نيز بالاتر از    ٥/٠متغيرها بالاتر از    شدهاستخراج   هايواريانس 
  .هستهمگراي متغيرهاي تحقيق 

  هاي پژوهشيافته
توصيفي   آمار  از  ناشي  شناختي    ها دادهنتايج  جمعيت  وضعيت  از    هانمونه جهت  است:  شرح  پرسشنامه    ٧٠بدين 

به كاركنان،  ها داده براي تحليل    شدهاستفاده  را  %)  ٤٤/ ٣معادل  (نفر    ٣١و  را مردان  %)  ٥٥/ ٧نفر (معادل    ٣٩ي مربوط 
نفر    ١٨سال،    ٤٠تا    ٣٠%) بين  ٤/٥١نفر (معادل    ٣٦سال،    ٣٠تا    ٢٠بين    %) ٧/١٥نفر (معادل    ١١  .اندداده زنان تشكيل  

و    ٥٠تا    ٤٠) بين  %٧/٢٥( (معادل  ٥سال  از    ) %٧/ ١٤  نفر  داشتند. همچنين    ٥٠بيشتر  (معادل    ٣سال سن  %)  ٤/ ٣نفر 
  ١٩  ، %) داراي مدرك كارشناسي٦/٣٨نفر (معادل    ٢٧%) داراي مدرك كارداني،  ١٢/ ٩معادل  (نفر    ٩داراي مدرك ديپلم،  

در بين اين    .اندبوده ) داراي مدرك دكتري  % ١/١٧معادل  ( نفر    ١٢%) داراي مدرك كارشناسي ارشد و  ١/٢٧نفر (معادل  
نفر    ٣٢سال،    ١٠تا    ٥) بين  % ٦/٢٨نفر (معادل    ٢٠سال،    ٥تا    ١) داراي سابقه فعاليت بين  %١/٦٧نفر (معادل    ٤٧افراد  

  ٢٠%) بيشتر از  ٨/ ٦نفر (معادل    ٦سال و    ٢٠تا    ١٥بين    ) %١/١٧نفر (معادل    ١٢سال،    ١٥تا    ١٠) بين  %٧/٤٥(معادل  
  .اندبوده%) مجرد ٧/٢٥معادل  نفر (  ١٨متأهل و  %) ٦٠معادل نفر (  ٤٢  چنينهم سابقه فعاليت داشتند. 

  هابررسي نرمال بودن داده
آزمون پيش   تمامي  انجام  نرمال  نياز  پارامتري،  متغيرهاست.  هاي  آماري  توزيع  كه  مي   طوركلي به بودن  گفت  توان 

توان استنباط  هاي پارامتري، عموماً بر ميانگين و انحراف معيار استوارند. حال اگر توزيع جامعه نرمال نباشد، نمي آزمون 
نتايج داشت.  از  آزمون نرمال    درست  نتايج آن در  براي  بودن متغيرها، از آزمون چولگي و كشيدگي استفاده گرديد كه 

و كشيدگي    - ١و    ١  با توجه به اينكه بازه اعداد چولگي بين  گردد مي كه مشاهده    گونههمان ارائه گرديده است.    ٢جدول  
  . ها مورد تأييد استفرض نرمال بودن داده  درنتيجه  هست  -٣و  ٣ بين

  

 
1 AVE: Average Variance Extracted  
2 CR: Composite Reliability  
3 Fornell & Larcker 



  بودن نرمال آزمون . نتايج ٢ جدول

  متغير  گويه   چولگي   كشيدگي 

  طردشدگي از محل كار  طرد كننده رفتارهاي   ٣/٠  - ٥٩/٠
 طردشدگي احساس  ٠٠٤ - ٦٧/٠

  شناختي   ٤٦/٠  - ٥٧/٠
  عاطفي   - ٠/ ٠٠٣  - ٥٥/٠ بدبيني سازماني 

  رفتاري   - ٠٢/٠  - ٧/٠

 خستگي عاطفي   - ٠٩/٠  - ٧٤/٠

 مسخ شخصيت  ١٩/٠  - ٨٨/٠ فرسودگي شغلي 

كاهش احساس موفقيت    ٤٧/٠  - ٤٦/٠

 تحليل عاملي تأييدي
  .شودميو نيكويي برازش مدل ارزيابي  هامؤلفه بار عامليدر اين مرحله، 

  هامؤلفه ارزيابي بار عاملي 
شود.  مشخص مي   هامؤلفه بار عاملي هر يك از    ي متغير پنهان، در مدل ايموس توسط ميزان هامؤلفه پايايي هريك از  

عاملي   بارهاي  از  متغير  هامؤلفه ارزش هريك  مي   پنهاني  مساوي    تربزرگ بايست  مربوطه    ٣باشد. در جدول    ٠/ ٤يا 
 است.  مشاهدهقابل ي متغيرهاي پنهان تحقيق هامؤلفه ميزان بارهاي عاملي براي 

  ي عامل  يبارها بيضرا. ٣ جدول

  متغير  گويه   سير مضريب   ١نسبت بحراني 

  طردشدگي از محل كار  طرد كننده رفتارهاي   ٥٤/٠  ـــــ
 طردشدگي احساس  ٥٥/٠ ٧٥/٢

  شناختي   ٥٦/٠  ـــــ
  عاطفي   ٦٢/٠  ٥/٣ بدبيني سازماني 

  رفتاري   ٦٥/٠  ٦/٣

  خستگي عاطفي   ٦/٠  ـــــ
  مسخ شخصيت  ٤٩/٠  ٩/٢  فرسودگي شغلي 

كاهش احساس موفقيت    ٧١/٠  ٤/٣
  فردي 

 
1 C.R.: critical ratio 



  
بارهاي عاملي،   بودن ضرايب  براي مناسب  عاملي    ٣  در جدول  .هست  ٤/٠مقدار ملاك  بارهاي  اعداد ضرايب  تمامي 

  ن از مناسب بودن اين معيار دارد. بيشتر است كه نشا ٤/٠از سؤالات 

  ١ارزيابي برازش مدل 
  رسد. پذير بودن مدل نوبت به ارزيابي برازش مدل مي  از شناسايي بعد از بررسي نشانگرهاي سازه و اطمينان 

  
  برازش  هايشاخص  . ٤جدول 

 آمدهدست بهمقدار  قبولقابل مقادير  توضيحات  نام آزمون 

 

  خوب  >٣ كاي اسكوئرنسبي 
 قبولقابل >٣

٦٢/١ 

RMSEA  خوب  > ٠٨/٠ ريشه ميانگين توان دوم خطاي تقريب  
 ضعيف   <١/٠

٠٦/٠ 

RMR  ٠٧/٠ > ١/٠ هاريشه ميانگين مجذور باقيمانده 

NFI  ٩/٠ < ٨/٠ يافتهتعديل شاخص برازندگي 

IFI  ٩٣/٠ < ٨/٠ شاخص برازش نرم 

CFI  ٩٣/٠ < ٨/٠ ايشاخص برازش مقايسه 

  

است كه    ٠٨/٠، اين مقدار كمتر از  هست ٠٦/٠مقدار ريشه ميانگين توان دوم خطاي تقريب برابر با    ٤با توجه به جدول  
. همچنين مقدار كاي  هست  قبولقابلاين است كه ميانگين توان دوم خطاهاي مدل مناسب است و مدل    دهندهنشان 

) آزادي  به درجه  مقايسه   هست   ٣و    ١) بين  ٦٢/١دو  ميزان شاخص برازش  از    ايو    طوركلي به   .هستبيشتر    ٨/٠نيز 
بازه  برازش مدل خوب و  داشته باشند مي   قبولقابلي  زماني كه حداقل سه شاخص مقاديري در  توانيم ادعا كنيم كه 

  است.  قبولقابل

  بررسي مدل تحقيق  
تلاش    هاآن   وتحليل تجزيه و اطلاعات به روش صحيح و علمي و نيز    هاداده با گردآوري    گرپژوهش   ايمطالعه در هر  

پاسخ  مي و    هايسؤال نمايد  يافته  را  بنابراين  بر  هاي فرضيهپژوهش  دهد.  قرار  ارزيابي  مورد  را  نظري  مباني  از  آمده 
در مورد    گرپژوهش  نتايج تحليل آماري  نتايج  اظهارنظر  ها فرضيه با استناد بر  توجه به  و با  را    هاآن   آمدهدستبه   كرده 

يا رد مي زير  هادادهبا تحليل  .  كند تاييد  مشاهده    ٥است. نتايج حاصل در جدول    شدهحاصل ، مدل معادلات ساختاري 
 . شود مي

  

 
1 Model Fit 



  
  مدل معادلات ساختاري تحقيق .٢شكل 

  مدل تحقيق به مربوط يوني رگرس بيضرا .٥ جدول

 نام مسير  برآورد مسير  نسبت بحراني  سطح معناداري 

  از محل كار  ي طردشدگ ← ي سازمان ينيبدب  ٨٨/٠ ٢/٢ ٠٢/٠

 ي سازمان ينيبدب ← ي شغل  ي فرسودگ   ٨٢/٠ ١/٢ ٠٣/٠

  از محل كار  ي طردشدگ ← ي شغل  ي فرسودگ   ٠٥/٠ ٠٤/٠ ٩٦/٠

 
 

  آزمون فرضيات تحقيق  
  از محل كار با فرسودگي شغلي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. طردشدگيفرضيه اول: بين 

  ٠٥/٠  يشغل ياز محل كار و فرسودگ  طردشدگي نيب ريمس  بيضر شودي مشاهده م ٥و جدول  ٢ شكلدر كه  طورهمان 
برابر  و   بحراني  نسبت  آماره  سطح  و    ٠٤/٠مقدار  كه  نيستمعنادار    ٠٥/٠در  نيست  معنا  بدين  البته  بين    ايرابطه. 

رابطه بين اين دو متغير    ي) سازمان   ي نيبدب( وجود ندارد؛ زيرا با ورود متغير سوم  يشغل   ي فرسودگو  از محل كار    طردشدگي 
بايد ضريب مسير    ي شغل  ي از محل كار و فرسودگ   طردشدگي  محاسبه رابطه كل بين  منظوربه .  گيرد مي قرار    تأثيرتحت  

و   محاسبات    غيرمستقيممستقيم  طبق  گردد.  كل  )  ٠/ ٠٥  +  ٧٢/٠=    ٧٧/٠(جمع  اثر  معنادار    ٧٧/٠ضريب    ؛ هستو 
بدين معنا كه با افزايش  .  هستبرقرار مستقيم و معناداري  رابطه    يشغل   ي از محل كار و فرسودگ  طردشدگي  نيب  نيبنابرا

  . گرددمي  ديي تأ اول  هيفرض . بدين ترتيب يابدمي در بين كاركنان افزايش  ي شغل يفرسودگ ، از محل كار طردشدگي 

  فرضيه دوم: بين بدبيني سازماني با فرسودگي شغلي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. 
و    ٠/ ٨٢  يشغل   ي و فرسودگ  يسازمان   ي نيبدب  ن يب  ريمس  ب يضر  شود ي مشاهده م  ٥و جدول    ٢در شكل  كه    طورهمان  

  ي شغل  ي و فرسودگ   يسازمان  ي نيبدب  ن يب  ن ي بنابرا  ؛هستمعنادار    ٠٥/٠در سطح  و    ١/٢برابر    مقدار آماره نسبت بحراني 
معناداري  رابطه   و  افزايش  .  هستبرقرار  مستقيم  با  كه  معنا  كاركنان    يشغل  ي فرسودگي،  سازمان   ين يبدببدين  بين  در 

  . گرددمي  ديي تأ دوم هيفرض . بدين ترتيبيابدمي افزايش 

  رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.  با بدبيني سازماني فرضيه سوم: بين طردشدگي از محل كار



  ٨٨/٠ بدبيني سازمانيو  طردشدگي از محل كار نيب ريمس  بيضر شودي مشاهده م  ٥و جدول  ٢در شكل  كه   طورهمان  
و بدبيني    از محل كار  ي طردشدگ   نيب  ن يبنابرا  ؛هستمعنادار    ٠٥/٠در سطح  و    ٢/٢برابر    مقدار آماره نسبت بحراني و  

در    بدبيني سازماني،  طردشدگي از محل كار  بدين معنا كه با افزايش.  هستبرقرار  و معناداري    مستقيمرابطه    سازماني
  . گردد مي  د ييتأ سوم هيفرض . بدين ترتيب يابدمي بين كاركنان افزايش 

  .كندميفرضيه چهارم: بدبيني سازماني رابطه بين طردشدگي از محل كار و فرسودگي شغلي را ميانجي 
متغير    منظوربه ميانجي  اثر  استرپينگ   ي سازمان   ي نيبدببررسي  بوت  ترتيب    ١از روش  به  روش  اين  در  استفاده گرديد. 

  مراحل زير انجام ميگردد. 
 ي شغل  يفرسودگ و از محل كار  ي طردشدگ  . بررسي رابطه مستقيم بين متغيرهاي ١

متغيرهاي ٢ بين  مسيرغيرمستقيم  بررسي  كار    ي طردشدگ  .  محل  حضو  ي شغل  ي فرسودگو  از  سوم  در  متغير    ي نيبدبر 
  ي سازمان

متغيرهاي  ٣ بين  مستقيم  رابطه  بررسي  دوم،  مرحله  تأييد  در صورت  كار    يطردشدگ .  در    يشغل  يفرسودگ و  از محل 
 حضور متغير ميانجي 

  معنادار   مسير  اين  رگرسيوني  ضريب  اگر.  هست  جزئي  يا   كامل  گري ميانجي   شدن  روشن  منظوربه   سوم  مرحله  بررسي
  متغير   اصطلاحاً .  گذارد مي   اثر  وابسته  بر   غيرمستقيم   و  مستقيم  طريق   دو   هر   از   همزمان  طور به   مستقل  متغير   يعني  باشد،

  متغير   تأثير  ميانجي،  متغير  حضور  با  اگر  اما  ؛كندمي   گريميانجي   جزئي  صورت به  را  وابسته  بر  مستقل  تأثير  ميانجي،
  جذب   را  وابسته  بر  مستقل  تأثير  تمام  غيرمستقيم  مسير  كه  است  معني   اين   به  نبود،   معنادار  ديگر  وابسته  متغير  بر   مستقل

  ، ذكرشده   توضيحات  بر  بنا .كندمي   گريميانجي   كامل   طوربه   را  وابسته  بر   مستقل   رابطه  ميانجي  متغير   اصطلاحاً   و  كرده
اثر كل نشان    ٢شكل    . شود  انجام  مسير  اين   داريمعني   و  ٢كل   اثر  بررسي   بايد  ابتدا مدل معادلات ساختاري در حالت 
  . دهدمي

  
  مربوط به فرضيه چهارم  اثر كل. مدل معادلات ساختاري تحقيق در حالت ٢شكل 

  

 
1 Bootstrapping 
2 Total Effect 



  فرضيه چهارم به  مربوط) كل اثر( يوني رگرس بايضر .٦ جدول

  يبحراننسبت  سطح معناداري 
)C.R.) 

 نام مسير  برآورد مسير 

  از محل كار  ي طردشدگ ← ي سازمان ينيبدب   

 ي سازمان ينيبدب ← ي شغل  ي فرسودگ     

 از محل كار  ي طردشدگ ← ي شغل  ي فرسودگ   ٧٣/٠ ٢ ٠٤/٠

  ي فرسودگ و  از محل كار    يطردشدگ شود ضريب مسير بين دو متغير  ، مشاهده مي ٦و جدول    ٢  در شكلكه    طورهمان 
دار است،  % اطمينان معنا ٩٥و اين رابطه مستقيم با    هست  ٢و نسبت بحراني    ٧٣/٠در مدل اثر كامل    كاركنان   يشغل

استرپينگ امكان تحليل ميانجي بنابراين طبق نمودار تصميم  براي متغير  گيري روش بوت  وجود    يسازمان   ي ن يبدبگري 
  . شود دارد. در ادامه براي بررسي اثرات غيرمستقيم نتايج براي مدل با اثر ميانجي نمايش داده مي 

  
  سطح معناداري و غيرمستقيم  اثر .٧ جدول

    از محل كار  ي طردشدگ  ) يسازمان  ين ي: بدبميانجي  متغير حضور با(

 ي سازمان ينيبدب ٠٠/٠

 ي شغل  ي فرسودگ  ٠/ ٠٢سطح معناداري:   ٠/ ٧٢ضريب مسير:  

  
در   شدهگزارش است. با توجه به نتايج   شدهداده ضريب مسير غيرمستقيم و سطح معناداري اين مسير نمايش   ٧در جدول 

با توجه به سطح معناداري    يشغل   يفرسودگ   ←   يسازمان ين يبدب  ←از محل كار   يطردشدگ مسير غيرمستقيم    ٧جدول  
منظور  ميانجي است. حال به   متغير   يسازمان   ي نيبدبكه متغير  است) معنادار است، بدين معنا    ٠/ ٠٥از   تركوچك(كه    ٠٢/٠

قرار   آزمون  را مورد  بعد  مرحله  ميانجي،  نوع  نمودار تصميم دهيممي تعيين  آخر،  . مطابق  در مرحله  استرپ  بوت  گيري 
  موردبررسي   يسازمان  ين يبدبمتغير ميانجي    تأثيردر مدل با    ي شغل  يفرسودگ و  از محل كار    يطردشدگ مسير مستقيم بين  

شود، ضريب  ملاحظه مي   ٥كه در جدول    طورهمان شود.  استفاده مي   ٥و جدول    ١. بدين منظور از شكل  گيرد مي قرار  
متغيرهاي   بين  كار    ي طردشدگ مسير  محل  معني   ) ٠/ ٠٤٦(  ي شغل  ي فرسودگ و  از  نمودار  ؛  ستيندار  و  مطابق  بنابراين 

صورت كامل  را به   ي شغل  ي فرسودگ بر  از محل كار    ي طردشدگ   مثبت   تأثير   ي سازمان   ينيبدبگيري بوت استرپينگ،  تصميم 
  گردد. كند. لذا فرضيه چهارم تأييد مي گري مي ميانجي 

  بحث و نتيجه گيري 
  دارد   كاركنان  شغلي  فرسودگي   بر  معناداري  تأثير   كار  محيط   در  طردشدگي  كه  داد   نشان  پژوهش  اين  نتايج

  سطوح   اند،شده   گذاشته  كنار  سازماني  تعاملات   از  كنند مي   احساس   كه   كاركناني  ). ٢٠٠٨(فريس و همكاران،  
  ). ١٩٨١(ماسلاج و جكسون،  كنند مي  تجربه  را شغلي فرسودگي  نهايت در  و  انگيزه كاهش استرس،  از بالاتري

  در   پذيرش   و  اجتماعي  تعاملات   به   هاانسان   دارد  تأكيد   كه   است  تعلق   به   نياز  نظريه  با   همسو  هايافته   اين



  فرسودگي   جمله   از   شناختيروان   منفي  پيامدهاي  نياز،   اين   تأمين  عدم   صورت  در   و  دارند   نياز   كار  محيط 
  تأثير   تحت   را   كاركنان  روان   سلامت  تنهانه   شغلي  فرسودگي   . )١٩٩٥ ،١ليري   و   بايوميستر(  كرد  خواهد   بروز   شغلي

  كار   محيط   در  استرس   افزايش   و  انگيزه  كاهش.  دهد مي   كاهش  نيز  را  سازماني  وريبهره   بلكه  دهد،مي   قرار
و  شود  كاركنان  عملكرد  افت  و  خدمت  ترك  نرخ  افزايش  شغلي،  تعهد   كاهش  به  منجر  تواند مي  (دمروتي 

  تأكيد   تيمي   كار   و   نوآوري  بر  كه  فناوري،   و  علم  پارك   مانند   بنياندانش   هايمحيط   در).  ٢٠٠١همكاران،  
  به   وابسته   هامحيط   نوع  اين   در  موفقيت  زيرا  كنند،  ايجاد  اساسي  هايچالش  توانند مي   پيامدها  اين  دارند،

  طردشدگي   كه  داد  نشان  پژوهش  نتايج  اين،  بر  علاوه.  است  كاركنان  ميان  دانش  تبادل  و  مؤثر  همكاري
  شدن   گرفته   ناديده   احساس   كار   محيط   در   كه   كنانيكار.  دارد  معناداري   ارتباط  سازماني   بدبيني  با  سازماني

  عدالت   و  تصميمات  ها،سياست  به  را  خود  اعتماد  و  كرده  پيدا  سازمان  به  نسبت  تريمنفي   هاينگرش   دارند،
  شغلي   تعهد   كاهش  موجب  تنهانه   بدبيني   اين ).  ٢٠١٣دهند (كريستودولو و همكاران،  مي   دست   از  سازماني
  و   شغلي   نارضايتي  ساززمينه   و   داده   قرار   تأثير   تحت  نيز   را   گروهي   و   فردي   عملكرد   بلكه   شود، مي   كاركنان 
همكاران،    شد   خواهد   كار  محيط   در  وريبهره  كاهش و    مهم   هاييافته   از  يكي  همچنين،  ).٢٠٢٤(يالميز 

  داد  نشان   يافته   اين  . بود  شغلي   فرسودگي   و   طردشدگي  بين  رابطه   در   سازماني   بدبيني  ميانجي   نقش   پژوهش، 
  به   نسبت  بدبيني  افزايش  موجب  ابتدا  بلكه  شود،نمي  شغلي  فرسودگي  باعث  مستقيم  طوربه   طردشدگي  كه

  كاهش   و  كنترل  اهميت  دهندهنشان   مسئله  اين.  كند مي   تشديد   را  شغلي   فرسودگي   نتيجه   در  و   شده  سازمان
 هاي يافته   به  توجه  با  ).٢٠٢٥(كالفونت و ديامانت،    است  كاركنان  فرسودگي  از  پيشگيري  در  سازماني  بدبيني

  سازماني   بدبيني  و  كاركنان  طردشدگي  كاهش  راستاي  در  هدفمند   اقداماتي  هاسازمان  است  لازم  پژوهش،
  ضروري،   اقدام  نخستين.  شود  جلوگيري  شغلي   فرسودگي  بر   عوامل   اين  منفي   پيامدهاي  از   تا  دهند   انجام
  حضورشان  و نظرات كنند  احساس  كاركنان تمامي  آن در  كه است حمايتگرانه و  مشاركتي كاري محيط  ايجاد
 هايكانال   سازيفراهم  و   بازخورد   فرهنگ   گسترش   گروهي،  جلسات  برگزاري.  است  ارزشمند   سازمان  براي

  اين،   بر   علاوه .  باشد   مؤثر  سازمان   به   كاركنان   تعلق  حس   افزايش   در   تواند مي   غيررسمي،   و   رسمي   ارتباطي
  سازماني   بدبيني  كاهش  براي   مؤثر   راهكارهاي  ديگر  از   گيريتصميم   و   مديريتي  فرآيندهاي  سازيشفاف

  شفاف   اصول  مبناي  بر   و   عادلانه   سازماني  تصميمات  كنند   احساس   كاركنان   كه  هنگامي .  شودمي   محسوب
  با   مديران   كه  شودمي   توصيه  رو،ازاين.  يابد مي   كاهش  منفي   هاينگرش   گيري شكل   احتمال  شود،مي   اتخاذ

  سازماني،  هايسياست  به   مربوط   اطلاعات  انتشار  و  پاسخ  و   پرسش  جلسات  ايجاد  ،دوطرفه  ارتباطات  افزايش
  كاهش  در  كليدي  عوامل  از  يكي  نيز  سازماني  عدالت   ارتقاي.  دهند   افزايش  را  كاركنان  اعتماد  سطح

  منابع،   تخصيص   در  عادلانه  هايسياست  اجراي  با  توانند مي   هاسازمان.  است  كاركنان  بدبيني  و   طردشدگي
  شغلي   فرسودگي   بر  آن   پيامدهاي  از  و   داده  كاهش  را  عدالتيبي  احساس   عملكرد،  ارزيابي   و  ارتقا  نظام

  و   دقيق   ارزيابي   انتظار  كاركنان   كه   فناورانه،   و   بنياندانش   هايمحيط   در   ويژه به   امر  اين .  كنند   جلوگيري 
  كاركنان   و  مديران   به  هيجاني  هوش   هايمهارت  آموزش .  است  برخوردار   بيشتري  اهميت  از  دارند،  منصفانه 

  هستند،   بالاتري   هيجاني  هوش   داراي   كه  مديراني .  است  پژوهش  اين  پيشنهادي  راهكارهاي  از   ديگر   يكي
  اجراي   رو، ازاين .  دارند   سازماني   تعارضات  مديريت  و  كاركنان   با  همدلي   مؤثر،   ارتباط  ايجاد   در   بيشتري   توانايي

 
1 Baumeister & Leary 



 احساس   كاهش   و   سازمانيدرون   تعاملات   بهبود   به   تواند مي   هيجاني   هوش   با  مرتبط   آموزشي  هايبرنامه 
  هاي مشاوره   نظير  شناختيروان   حمايت  هايبرنامه   توسعه   همچنين، .   كند   كمك  كار  محيط   در   طردشدگي

  فرسودگي   اثرات   كاهش  در   تواند مي   فردي،   توسعه  هايفرصت   ايجاد  و   استرس   كاهش   هايبرنامه   شغلي،
  و   انگيزه   دهد،مي   اهميت  هاآن   روان   سلامت   به   سازمان  كنند   احساس   كاركنان   كه   هنگامي.  باشد   مؤثر  شغلي
 .   كند مي   پيدا كاهش شغلي فرسودگي  بروز  احتمال و  يابد مي  افزايش  شغلي تعهد 

    آينده تحقيقات  براي پيشنهادات  
 شود مي   پيشنهاد  نتايج،  پذيريتعميم   براي   و   بوده   خاص   آماري   جامعه   يك   بررسي  به   محدود   حاضر   پژوهش

  از   مختلف،  كاري  هايمحيط   در  روابط   اين  بررسي.  شود  انجام  ديگر  هايسازمان  و  صنايع  در  آتي  تحقيقات
  تري جامع   ديدگاه  تواند مي   متوسط،  و  كوچك  وكارهايكسب  و  صنعتي  هايشركت  دولتي،  هايسازمان  جمله
 .   دهد   ارائه شغلي فرسودگي  بر  طردشدگي  تأثير   درباره
  متغيرهاي   نقش  بررسي  گيرد،  قرار  توجه  مورد  تواند مي   آينده  تحقيقات  در  كه   موضوعاتي  از  ديگر  يكي

  و   سازماني  حمايت   سازماني،  فرهنگ   رهبري،   هايسبك   مانند   عواملي .  است  روابط   اين   در   گر تعديل
  تأثير   تحت  را  شغلي  فرسودگي  و  بدبيني  بر  طردشدگي  تأثير  شدت  توانند مي   كاركنان  شخصيتي   هايويژگي 

  اين  توانند مي  عواملي  چه كه   كنند  مشخص  و  گرفته  نظر در  را متغيرها اين توانند مي  آتي مطالعات.  دهند  قرار
  طول   در   متغيرها  اين  تغييرات   بررسي  براي  طولي  مطالعات  انجام  همچنين،.  كنند   تشديد   يا  تعديل  را  اثرات
  روابط   مورد در  قطعيت با  تواننمي  و  است  شده  انجام  مقطعي  صورتبه  حاضر  پژوهش.  شودمي   پيشنهاد  زمان
  بر   طردشدگي  تأثير   روند   بهتر  درك   به  تواند مي   طولي   مطالعات  انجام.  كرد  نظر  اظهار  متغيرها  ميان  علي

  كه   شودمي  پيشنهاد  اين،   بر  علاوه.  كند   كمك  مختلف   زماني  هايبازه   در  شغلي   فرسودگي  و  بدبيني
.  كنند   بررسي   را  سازماني  بدبيني  و  طردشدگي  كاهش  براي  سازماني  مداخلات  اثربخشي   آينده،  هايپژوهش

  چگونه   مشاركتي   مديريتي  هايروش   و   بازخوردي  هايسياست  مشاركتي،  هايبرنامه   اجراي   مثال،   عنوانبه 
  و   مديران  به  تواند مي   موضوع   اين  بگذارند؟  تأثير  كاركنان  بدبيني  و   طردشدگي  احساس   كاهش  بر  توانند مي 

  تأثير   بررسي  همچنين،.  كند   كمك   انساني  منابع   مديريت   براي   كارآمدتر   هايروش   انتخاب  در   هاسازمان
  قصد   و   وري بهره   سازماني،  تعهد   شغلي،   رضايت  مانند   كاركنان  عملكردي   هايشاخص   ساير  بر   طردشدگي

  ارتباط   توانند مي   آينده  مطالعات.  كند   فراهم   متغيرها  اين  اثرگذاري   دامنه   از   بهتري  درك   تواند مي   شغل  ترك 
 راهكارهايي  توانند مي   هاسازمان   چگونه  كه   كنند   مشخص  و   كرده   بررسي  را  متغيرها  اين  و  طردشدگي  بين

 .   كنند  اتخاذ  كاركنان  انگيزش  و  رضايت افزايش  براي
  شغلي  فرسودگي بر مستقيمي تأثير   كار محيط  از طردشدگي كه   داد نشان پژوهش اين هاييافته  كلي، طوربه 

  اتخاذ   با  بايد   هاسازمان  بنابراين، .  شودمي  تشديد   سازماني  بدبيني  افزايش  طريق   از   رابطه  اين  و   دارد
  از   كاركنان،   به   شناختيروان   حمايت  ارائه   و   سازماني  عدالت  بهبود   شفافيت،   افزايش  مشاركتي،  هايسياست

  متغيرهاي   بررسي  با  توانند مي   آينده   تحقيقات  ديگر،  سوي   از.  كنند   جلوگيري   طردشدگي   احساس   بروز
  اتخاذ .  دهند   ارائه   موضوع   اين  از   بهتري   درك   سازماني،  مداخلات   ارزيابي  و  طولي  مطالعات  انجام  گر، تعديل

  نوآوري   و  وريبهره  افزايش  موجب  بلكه  ببخشد،  بهبود  را  كاركنان  روان  سلامت  تنهانه   تواند مي  راهكارها  اين
  . شود نيز سازماني
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 Examining the Relationship Between Workplace Ostracism and Job 
Burnout with the Mediating Role of Organizational Cynicism 

(Case of: Khorasan Razavi Science and Technology Park) 

Vahid Mirzaei1, Neda Bazarafshan Moghaddam2 

Abstract 
The present study aimed to investigate the relationship between workplace 
ostracism and job burnout with the mediating role of organizational cynicism. 
This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in nature, 
classified as correlational. The statistical population of the study included all 
employees of the Khorasan Razavi Science and Technology Park, totaling 70 
individuals, and the census method was used to determine the sample size. To 
collect research data, the organizational cynicism questionnaire by Dean et al. 
(1998), the workplace ostracism scale by Ferris et al. (2008), and the job 
burnout inventory by Maslach and Jackson (1981) were utilized. For assessing 
validity, content validity and confirmatory factor analysis were employed, and 
for reliability assessment, Cronbach's alpha coefficient was used. The 
Cronbach's alpha values for workplace ostracism, organizational cynicism, and 
job burnout were calculated to be 0.80, 0.84, and 0.82, respectively. Data 
analysis was conducted using structural equation modeling with the partial least 
squares approach and the Amos software. The results indicated a positive and 
significant impact of workplace ostracism on job burnout with a path coefficient 
of 0.05, a positive and direct effect of organizational cynicism on job burnout 
with a path coefficient of 0.82, and a positive and significant effect of 
organizational cynicism on workplace ostracism with a path coefficient of 0.88. 
Given the confirmation of these relationships, it can be concluded that 
organizational cynicism mediates the relationship between workplace ostracism 
and job burnout with an indirect path coefficient of 0.046. 

Keywords: Workplace ostracism, job burnout, organizational cynicism, 
Khorasan Razavi Science and Technology Park. 
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