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 چکیده
طردشدگی در محیط کار بر ثیر أبررسی ت هدف از پژوهش حاضر

کل  ۀگری هوش هیجانی در کارکنان ادارعجین شدن با شغل با میانجی
 وپیمایشی  -حقیق توصیفیروش ت .استش و جوانان استان تهران ورز
کل ورزش و جوانان  ۀنفر از کارکنان ادار 180آماری شامل  ۀجامع

کوکران  ۀطنفر براساس راب 120آماری  ۀ. از بین جامعاستاستان تهران 
و  گیری تصادفی ساده انتخاب شدنددرصد به روش نمونه 5با خطای 
که   های استاندارد استفاده شده استها از پرسشنامهآوری دادهبرای جمع

طردشدگی در محیط کار،   901/0، عجین شدن با شغلآلفای کرونباخ 
های برای تجزیه و تحلیل داده . است 937/0و هوش هیجانی  918/0

گیری از پژوهش از مدلسازی معادلات ساختاری با بهره
د. نتایج پژوهش حاکی از استفاده ش  SMART- PLSافزارنرم

ثیر منفی و معنادار طردشدگی در محیط کار بر عجین شدن با أت
کل  ۀگری هوش هیجانی در بین کارکنان ادارشغل با میانجی

 . استورزش و جوانان استان تهران 
عجین شدن با شغل، طردشدگی در محیط  کلیدی:های واژه

کل ورزش و جوانان استان  ۀ، کارکنان ادارکار، هوش هیجانی
 تهران
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Abstract  

The purpose of this study was to investigate the effect 

of ostracism workplace on work engagement by 

mediating emotional intelligence in the staff of General 

Administration of Sports and Youth of Tehran 

Province. The method of research is descriptive-survey. 

The statistical population includes 180 employees of 

the General Department of Sports and Youth of Tehran 

Province. Among the statistical population, 120 people 

were selected based on Cochran's relation with 5% 

error by simple random sampling method. Standard 

questionnaires were used to collect data. Cronbach's 

alpha for work engagement is 0.901, ostracism 

workplace, 0/918 and emotional intelligence 0.937. To 

analyze the research data, structural equation modeling 

using SMART-PLS software was used. The results of 

the research indicate that the negative effect of 

ostracism workplace on work engagement with the 

mediation of emotional intelligence is among the staff 

of the Department of Sports and Youth of Tehran 

province. 

Keywords: Work Engagement, Ostracism Workplace, 

Emotional Intelligence, Sports and Youth General 

Administration Staff in Tehran. 
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 مقدمه

-توانند پایهپیچیده امروز، کارکنان برجسته میدر دنیای پویا و 

ها های رقابتی پایدار سازمانای ضروری برای موفقیت
ن با دعجین ش(. Zhang, Ling,Zhang &Xie, 2015باشند)

نشانگر عملکرد  ،(Work Engagement) شغل
عجین شدن با شغل موجب (. Chandra Sahoo, 2015است)

هرچه درگیری  و سازماندلبستگی عاطفی کارکنان نسبت به 

های محوله به آنان موریتأبیشتر کارکنان در شغل و م
 Alhosseini Almodarresi, Firouzkouhi)شودمی

Berenjabadi,2017 .) عجین شدن با شغل بالای کارکنان

و همچنین سطح کارایی و  شدهموجب عملکرد بهتر آنان 
 & Kaya, Atamanدهد)وفاداری را نیز افزایش می

Aydin,2017 .) 

  (Ostracism Workplace) کددار طردشدددددگی در محی 
نه  اسددفأها شددیوپ پیدا کرده و متای اسددت که در سددازمانپدیده

به آن بی    مدیران و کارگزاران سدددازمان       ند اتوجه ها نسدددبت 

(Beshlideh et al, ,2015) عواملی  جمله از  تواندمی؛ این مطلب
 .Leung et al) است ثیرگذار أباشد که بر عجین شدن با شغل ت   

شود که فرد   طردشدگی در محی  کار، وقتی تعریف می (. 2011

از سدددایر   رند،یا گروهی زمانی که رفتار اجتماعی مناسدددب ندا
شوند. طردشدگی ممکن است     میاعضای سازمان کنار گذاشته    

شم      ساس چ شود فرد یا گروه اح شی، محرومیت و   موجب  پو
تن     ف گر ننددد     نددادیددده  ک  Mlika, Ben Khelil & Haj)پیدددا 

Salem,2017)طردشددددگی در محی  کار    گفت توان پس می ؛
عبارت است از: حذف فرد یا گروهی در انجام اقدامی که سایر    

سازمان    ضای  شت   د؛ درحالیآنن درگیراع شتیاق دا ن افراد از  که ا
سب   ست نظر اجتماعی منا  ,Robinson, O'Reilly & Wang)ا

بیان دیگر طردشدددگی، محروم شدددن، نادیده گرفته    به ؛(2013

سیل   شدن و مورد بی  شدن به و ها،  افراد و گروه ۀتوجهی واقع 
به  نه تجر له      ای مشدددترر در زمی ماعی مختلف از جم های اجت

شده  ست.  محی  کار تعریف  ست؛       ۀتجرب ا ضر ا شدگی م طرد

که برای رفاه ما   اسدددتزیرا در مخالفت با نیاز ذاتی ما به تعلق  
ای فراگیر  طردشددددگی در محی  کار به پدیده    حیاتی اسدددت.  

شده  ست )  تبدیل  شدگی در محی    (. Ferris et al, 2008ا طرد

کار عواقب ناخوشایند مختلف سازمانی و فردی مانند سلامتی،     
 ,Balliet &Ferrisرضایت شغلی و تعهد عاطفی به همراه دارد)

کاهش همکاری در  موجب  (. طردشددددگی در محی  کار2013
تواند فرصددت  می( و Beshlideh et al, ,2015)شددده  محل کار

  درتعامل اجتماعی را کاهش دهد که برای تواناسدددازی افراد         

روری اسددت. در واقع  ضددآنان برآورده سدداختن نیازهای روانی 
شدگی در محی   سمانی      طرد سلامت روانی و ج کار، بالقوه بر 

بویژه امروزه   (Heaphy, Dutton, 2008ثیرگذار است)أکارکنان ت

سزایی  این مطلب اهمیت  ست پیدا کردهب ه  زیرا کار گروهی ب ؛ا
جتماعی  طور چشمگیری افزایش یافته که مستلزم نیاز به تعامل ا

 .  (Sundstrom et al, 2000)استو ارتباطات با همکاران 

ثیرگذار در أمتغیری بسدددیار ت ،کار طردشددددگی در محی 
شغل         شدن با  ستگی و کاهش عجین  ساس بد واب ست اح  ا

(O'Reilly , Robinson, 2009مددطددالددعدد .)ۀ Altan Doğan  
یان می  (2016) کار   ب که طردشددددگی در محی   میزان  ،دارد 

شغلی را کاهش می تلاش   باوجود  (.Altan, 2016) دهدهای 
شدگی در محی    کار، تحقیقات کمی این رواج و اهمیت طرد

بنابراین مهم ؛ (Ferris et al, 2008اند)پدیده را بررسددی کرده
ست که ت  شود.     أا شغل درر   ثیر طردشدگی بر عجین شدن با 

تعهد دارای شددده ابلب دهد، کارکنان طردشددواهد نشددان می

سازمانی کم، عجین شدن با شغل کم و نگرش منفی نسبت به  
مان  مارده       سدددداز کار گ به  که   ند و همچنین اهای  افرادی 

شدددگی کمی به شددغلشددان دارند، عملکرد پایینی نیز    عجین
 ( نشدددان دادند که هوش هیجانی    2008) Ferris et alدارند.  

(Emotional Intelligence)     ،باعث افزایش اثربخشدددی قوی 
شاره    ثیر و کنترل فردی میأت که  دارندشود. محققان مختلف ا

جانی قوی  یت  ،هوش هی طات ب    مهمی مز با ردی ین فدر ارت
بر واکنش تواند میهوش هیجانی . (Ferris et al, 2008) است

سطوح مدیریتی ت     شدگی در  سبت به طرد  و ثیر بگذاردأافراد ن

هد         کاهش د های منفی آن را  مد یا هوش  (.Zhang, 2017)پ
بینانه در میان محققان و متخصصان در  هیجانی مفهومی خوش

تواند میای به طور گسترده حاضر است. هوش هیجانی    ۀدور

شان         سیاری ن شغل را بهبود بخشد. مطالعات ب شدن با  عجین 
با عجین شددددن با  یمثبت ۀاسدددت که هوش هیجانی رابط داده

 (. Chandra Sahoo, 2015شغل دارد)
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ز اطور مسددتقیم ه از آنجایی که عجین شدددن با شددغل ب 
ندازه       ند ا کارم کاری  رسدددد نظر میه ب  ؛شدددودگیری میهم

 باشدددد  منفی داشدددته  ۀمحی  کار با آن رابط   طردشددددگی در 
(Khanna,2016 علاوه بر این، در حالی .)     ۀکه بحث از پدید 

شغلی کم کارکنان در محی    عجین ست،   کار شدگی   Ryanا

and Deci  (2000         به این نتیجه رسدددیدند که با ناتوانی در )
، عوامل اجتماعی و همچنین   حمایت از وابسدددتگی کارکنان     

بنابراین منجر  ؛کنندها به بیزاری و ناهنجاری کمک میسازمان 

یجه عدم عجین   بخشدددی از کارکنان و در نت   علاقگی دربه بی 
 (. Ryan and Deci, 2000) شودها میشدن با شغل آن

 ایطردشددددگی در محی  کار با عملکرد شدددناختی رابطه

ت   منفی دارد طردشدددده ثیر منفی بر افراد أو همچنین منجر به 
شناختی و عاطفی فرد دارای رواب  منفی با جنبه  شود می های 

توان گفت این ارتباط منفی با عجین شدن با شغل، می کهچنان
 ,Richدهد)خود را نشان می ۀساختاری است که ماهیت جامع

Lepine & Crawford, 2010.)   کارکنانی که با شغلشان عجین
 کاری خود، نیروهای فیزیکیها و عملکرد اند، در فعالیتشده 

(Physical Engagement)  شدددددندداخددتددی ، (Cognitive 

Engagement) عاطفی  و (Emotional Engagement)  خود
شده    را درگیر می شان عجین  شغل اند، تمام کنند. افرادی که با 

صال، تمرکز و یکپارچگی را در نقش    ساس، ات های توجه، اح
شدن  شان دارند.  عملکردی شغل عجین  سعت   ،با  به عنوان و

به عبارت دیگر  ؛شود ژرفای نقش خود در خدمت تعریف می
صدددورت فیزیکی، ه توانند در کارهایشدددان ب    هرچند افراد می 

شددناختی و عاطفی مشددارکت کنند، عجین شدددن با شددغل    
که منعکس      عدی اسدددت  ندب ند مفهومی انگیزشدددی و چ  ۀکن

ناختی و عاطفی گذاری همزمان نیروهای فیزیکی، شددسددرمایه
کاری  د  ,Milliman, Gatling & Kim. )اسددددتر عملکرد 

طور معناداری با ه (. عجین شدددن با شددغل در کارکنان ب2018

  (.Bakker, 2009بسیاری از متغیرهای سازمانی مرتب  است)
سان به طور فزاینده   روان اند ای این واقعیت را پذیرفتهشنا

چیزی جز تأثیر مهارت مدیریتی  ،که عجین شددددن با شدددغل

ست. مهارت مدیریت هیجانی هیج سم  ،انی نی سودمند   یمکانی
صددورت بیر ه در میان افرادی اسددت که از سددوی دیگران ب 

ضوپ می . شوند شته می اخلاقی کنار گذا تواند به درر این مو

های ذهنی اعضدددا   ب     یالگو ند و  مک ک ثر ؤطور مه گروه ک
متعادل بین فردی تأثیر    ۀبط توانند بر را احسددداس کنند که می  

 ثیر مسددتقیمی بر اشددتغال دارد أبین فردی ت ۀرابطو  بگذارند

(Dachner, 2011     محققان ابلب هوش هیجانی را به .)  عنوان
سم  صیف می   مقابله یمکانی سترس تو  ؛کنندای برای مدیریت ا

شود که خویشتنداری خود را نسبت به    زیرا این امر باعث می
 (. Salovey, 2000) آسانتر کنداهداف مورد نظر 

شان می Wu et al (2012ها، با توجه به این یافته دهند که  (، ن

سددیار  کار ب های سددیاسددی و طردشدددگی در محی تعامل مهارت
کند. مهارت سددیاسددی نیز  بینی میشددناختی را پیشروان سددخت

نوعی مهارت مدیریت عاطفی اسدددت. کارکنان بدون اسدددترس          

  ی راشددان عملکرد بهترلعجین شدددن با شددغ توانند از طریق می
نشان دهند. حضور هوش هیجانی در میان کارکنان مطرود شده،     

(.  Wu et al, 2012) بخشدددعجین شدددن با شددغل را بهبود می 
شان هستند،    بالایی از عجین شدن با شغل   ۀکسانی که دارای درج 

شان می   وظیفه با   .(Kanungo, 1982) دانندشان را مهمتر از خود
وری  سددداز بهرهزمینهتوان می ،شدددغل عجین شددددن باتمرکز بر 

  ۀبنابراین، مروری بر پیشین ؛(Niazi Tabar, 2013) بیشتری گردید
دهد که کاهش عجین شدددن با شددغل در   پژوهشددی نشددان می 

کارکنان از پیامدهای طردشدددگی در محی  کار اسددت. از طرفی   

بیرمسددتقیم بر   طور ه شددود که هوش هیجانی بچنین فرض می
ثر است؛ اما از آنجا که تا به حال   ؤعجین شدن با شغل کارکنان م  

گری(  )میانجی هیچ پژوهشدی به بررسدی مسدتقیم و بیرمسدتقیم    
شغل در قالب مدل        شدن با  شدگی در محی  کار و عجین  طرد

ابتدا بررسی   پژوهش حاضر  اساسی    ۀلأمس  ؛رداخته است پعلیّ ن
و  عجین شدن با شغل    بامستقیم طردشدگی در محی  کار    ۀرابط

هوش هیجانی با عجین شدددن با   ارتباط مسددتقیم ،هوش هیجانی
ارتباط بیرمستقیم طردشدگی با محی  کار    شغل و سپس بررسی    

گری(  با عجین شددددن با شدددغل از طریق هوش هیجانی)میانجی

ست  شکل    بر .ا ساس آنچه در  مدل مفهومی پژوهش   1 ۀشمار  ا
 های پژوهش عبارتند از:کنید فرضیهمشاهده می
ضی  شدن با     ۀفر شدگی در محی  کار بر عجین  اول:  طرد

 دارد. یثیر معنادارأشغل ت
دوم: طردشدددگی در محی  کار بر هوش هیجانی  ۀفرضددی

 ثیر معناداری دارد.أت
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ضی  شغل ت     ۀفر شدن با  ثیر أسوم: هوش هیجانی بر عجین 
 ارد.معناداری د

چهارم: طردشدگی در محی  کار بر عجین شدن با    ۀفرضی 
 ثیر معناداری دارد.أشغل از طریق هوش هیجانی ت

 

طردشدگی در محیط کار عجین شدن با شغل

هوش هیجانی

H1

 
 . مدل مفهومی پژوهش1 ۀشمار شکل

 
 روش

در اجرای این پژوهش : آماری و نمونه ۀروش پژوهش، جامع
سازی معادلات ها از مدلیید یافتهأیعنی برای ت ؛رویکرد کمیاز 

است. از حیث نتیجه این پژوهش جزء  ساختاری استفاده شده
دست ه تحقیقات کاربردی است؛ زیرا درصدد استفاده از نتایج ب

کل ورزش و  ۀگیری در ادارکارگیری و بهرهه آمده برای ب
ها، از گردآوری داده ۀ. از نظر شیون استاجوانان استان تهر

آماری  ۀنوپ تحقیقات توصیفی و از نوپ پیمایشی است. جامع

کل ورزش و جوانان استان  ۀپژوهش حاضر را کارکنان ادار
د. حجم نمونه با توجه به ننفر 180دهند که تهران تشکیل می

. روش است 120درصد  5کوکران و سطح خطای  ۀرابط

 .استکار گرفته شده در پژوهش تصادفی ساده ه گیری بنمونه
 

 ابزار پژوهش

برای در پژوهش حاضر   طردشدگی در محیط كار: ۀپرسشنام
 Ferris et al ۀسنجش طردشدگی در محی  کار از پرسشنام

های گویه دارد و پاسخ 10این پرسشنامه  ؛( استفاده شد2008)

 5)هرگز( تا برای 1ای از درجه 5آن بر اساس طیف لیکرت 
های ای از گویهنمونهشود. گذاری میبرای )همیشه( نمره

گران من را در محل کار نادیده دی»ن شرح است: یاه پرسشنامه ب

خود ضریب  ( در پژوهش2012) فریس و همکاران .«گیرندمی
الی  89/0پایایی این پرسشنامه را از طریق آلفای کرونباخ بین 

تعیین پایایی  برایپژوهش حاضر  اند. درگزارش نموده 94/0
 918/0ده شده که فااین پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ است

 .است
عجین شدن با شغل توس   عجین شدن با شغل: ۀپرسشنام

های آن بر گرفته است و  پاسخ مورد سنجش قرارگویه  10

برای  5برای )هرگز( تا  1ای از درجه 5اساس طیف لیکرت 
شود. این پرسشنامه توس  گذاری می)همیشه( نمره

Schaufeli and Bakker (2003 .توسعه یافته است )ای نمونه

در کنم احساس می» های پرسشنامه به این شرح است:از گویه
در پژوهش حاضر جهت تعیین پایایی  .«امسرشار از انرژیکارم 

 901/0وش آلفای کرونباخ استفاده شده که این پرسشنامه از ر

 است.
 ۀ: در پژوهش حاضر از پرسشنامهوش هیجانی ۀپرسشنام

Wong and Law (2002استفاده شده است )این پرسشنامه  ؛

های آن بر اساس طیف لیکرت و  پاسخ استگویه  15شامل 
گذاری برای )همیشه( نمره 5تا برای )هرگز(  1ای از درجه 5
 پرسشنامه به این شرح است:های ای از گویهنمونهشود. می

برای در پژوهش حاضر  .«من درر خوبی از احساساتم دارم»
تعیین پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده 

 .است 937/0شده که 

از  (Convergent Validity) بررسی روایی همگرا برای
 Average Varianceمیانگین واریانس به اشترار گذاشته )
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Extracted (AVE)) 5/0است. مقدار بالای  استفاده شده 
نشان از کافی بودن و مناسب بودن این معیار است. مقدار 

AVE  (538/0(، هوش هیجانی)538/0عجین شدن با شغل )
( مناسب و  بیشتر از 587/0) و طردشدگی در محی  کار

 Discriminant) بررسی روایی واگرا برای .است 5/0

Validity) (ابداپ 1981از ماتریس که توس  فورنل و لارکر )
( ملاحظه 1طور که در جدول)شده، استفاده شده است. همان

از مقادیر موجود در  AVEمقادیر جذر از آنجا که  شودمی

توان می ،های زیرین و راست قطر اصلی بیشتر استخانه
الات ؤگفت در مدل پژوهش متغیرهای مکنون  بیشتر با س

به بیان  ؛های دیگرخود تعامل دارند تا با سازه همربوط ب

بهتر، این جدول مطلوبیت روایی واگرای مدل را نشان 
 دهد.می

 
 هاروش اجرا و تحلیل داده

روش اجرای پژوهش به این صورت بود که بعد از مکاتبات 

کل ورزش و جوانان استان تهران، کارکنان انتخاب  ۀلازم با ادار
آنان توزیع و بعد از تکمیل توس  ها بین و پرسشنامه
آزمون  برایآوری گردید. در ادامه کنندگان جمعمشارکت

شده از مدلسازی معادلات ساختاری، ضریب فرضیات مطرح
-همبستگی پیرسون، روش بارون و کنی و سوبل استفاده و داده

انجام    SMART- PLSافزارنرم ۀوسیله آوری شده بهای جمع

 شد.

 
 نتایج روایی واگرا. 1جدول 

 طردشدگی در محی  کار هوش هیجانی عجین شدن با شغل پژوهشمتغیرهای 

734/0 عجین شدن با شغل    

491/0 هوش هیجانی  733/0   

-486/0 طردشدگی در محی  کار  656/0-  766/0  

 
 هایافته

های آمار های پژوهش از شاخصبرای تحلیل داده

پیرسون ) معیار( و آمار استنباطی انحراف توصیفی)میانگین و
 ،های پژوهشبر اساس یافته و معادلات ساختاری( استفاده شد.

(، هوش 62/1میانگین متغیرهای طردشدگی در محی  کار )

. همچنین است( 12/4عجین شدن با شغل )( و 79/3) هیجانی
 ۀضرایب چولگی و کشیدگی متغیرهای مورد مطالعه در باز

-نه استنباط میاینگو ؛ بنابراین( قرار دارد-2+ و 2قابل قبول )

های دادهسازی در مشکل ۀها نرمال و دادشود که توزیع داده
 رد.گردآوری شده وجود ندا

ها از روش معادلات ساختاری تجزیه و تحلیل داده برای

(SEM) با رویکرد حداقل مربعات جزئی (Partial Least 

Squares) افزار و نرمSmartpls2 است. تحلیل  استفاده شده
سازی معادلات ساختاری در سه مرحله مدل مستخرج از مدل

یری، بررسی رواب  بین گاندازهبرازش مدل پذیرد: انجام می

برازش مدل ساختاری،  ،و متغیرهای مکنون مربوط سؤالات
 بررسی رواب  بین متغیرهای مکنون و برازش مدل کلی. 

های ضرایب مسیر )بتا( و با استفاده از شاخص ادامه در
( متغیرهای R2)(، ضریب تعیین T-valueمعناداری آن )مقادیر 

( و F2) اثر ۀ(، اندازQ2بین )زا، ارتباط پیشمکنون درون

به بررسی برازش مدل ساختاری و کلی ، GOFشاخص 
( 3طور که در جدول)همانمستخرج پرداخته خواهد شد. 

تی بین  ۀشود، مقادیر بار عاملی و ضرایب آمارمشاهده می

ترتیب بیشتر ه لات و متغیرهای مکنون مربوط به خودشان بؤاس
 ،الؤمعناداری رواب  بین هر س است؛ بنابراین 96/1و  4/0از 

معیاری است که  𝑅2 شود.یید میأبا متغیر مربوط به خودش ت

زا زا را بر یک متغیر درونثیر یک یا چند متغیر برونأمیزان ت
شود، مشاهده می( 2طور که در جدول)همان .دهدنشان می

( و هوش 288/0مقدار ضریب تعیین عجین شدن با شغل)

دهد که طردشدگی در محی  کار نشان می( 431/0)  هیجانی
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درصد از تغییرات هوش هیجانی  1/43 ۀکنند بینیتواند پیشیم
باشد. همچنین طردشدگی در محی  کار و هوش هیجانی در 

تغییرات عجین شدن با شغل  درصد از 8/28اند مجموپ توانسته
( و 15/0) عجین شدن با شغل 𝑄2مقدار  بینی نمایند.را پیش
بی قرار دارد و نشان از در حد مناس(22/0) هیجانیهوش 

 𝑓2معیار این سازه است. بارۀبینی مناسب مدل درقدرت پیش
دهد. ثیر متغیرهای مستقل بر وابسته را نشان میأشدت ت
ثیر أشود، شدت تمشاهده می( 2طور که در جدول)همان

( کمتر 057/0طردشدگی در محی  کار با عجین شدن با شغل)
( 064/0ثیر هوش هیجانی بر عجین شدن با شغل)أت از شدت

 است.
که توس   GOFبرای بررسی برازش مدل کلی معیار 

و طبق  ( ابداپ گردید، استفاده شد2004)1تننهاوس و همکاران

ه ب 36/0و بیشتر از  445/0برابر با  GOFفرمول موجود مقدار 
 است. بیانگر برازش قوی مدل کلی پژوهشدست آمد که 

 

 های ساختاری  و كلی مربوط به مدل اصلی. نتایج معیارهای برازش مدل2جدول 

ضریب  مسیر)فرضیه(

 مسیر

مقدار 

 تی

𝒇𝟐 
متغیر 

 وابسته

𝑹𝟐 
متغیر 

 وابسته

𝑸𝟐 
متغیر 

 وابسته

ضریب همبستگی 

 پیرسون

r sig 
-288/0 با شغلعجین شدن  طرد شدگی در محیط كار   398/2  057/0  288/0  15/0  473/0-  00/0  

-657/0 هوش هیجانی  طرد شدگی در محیط كار   583/10  - 431/0  22/0  636/0-  00/0  

302/0 عجین شدن با شغل  هوش هیجانی   276/2  064/0  288/0  15/0  472/0  00/0  

√𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑹𝟐̅̅̅̅ = √𝟎. 𝟓𝟓𝟒 × 𝟎. 𝟑𝟓𝟗 = 𝟎/𝟒𝟒𝟓 

 
 بارعاملی و ضرایب مسیر متغیرهای پژوهش .3 جدول

 سازه سؤال ضریب بار عاملی سازه سؤال ضریب بارعاملی
812/17 798/0 Q19  510/11 697/0 Q1  طردشدگی در

 محیط كار
 

385/28 842/0 Q20 439/28 863/0 Q2 
372/6 507/0 Q21  هوش

 هیجانی
270/7 615/0 Q3 

083/14 758/0 Q22 072/8 720/0 Q4 
671/8 630/0 Q23 941/6 671/0 Q5 
067/13 791/0 Q24 110/6 677/0 Q6 
928/10 744/0 Q25 060/31 868/0 Q7 

105/11 650/0 Q26 508/22 932/0 Q8 

864/14 747/0 Q27 451/28 883/0 Q9 
881/9 705/0 Q28 384/21 689/0 Q10 
553/15 742/0 Q29 775/3 494/0 Q11  عجین شدن با

 Q30 216/11 714/0 Q12 803/0 653/22 شغل
908/17 762/0 Q31 888/17 747/0 Q13 
098/38 863/0 Q32 112/6 643/0 Q14 
674/12 743/0 Q33 612/18 774/0 Q15 
965/15 788/0 Q34 122/5 603/0 Q16 
241/18 802/0 Q35 212/21 773/0 Q17 

   713/35 870/ Q18 
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ثیر طردشدگی بر هوش أهای پژوهش میزان تبراساس یافته
عجین شدن با  ثیر هوش هیجانی برأ، میزان ت -657/0هیجانی

بر عجین  ثیر طردشدگی در محی  کارأو میزان ت 302/0شغل 
و ضرایب  عاملی باربر مبنای . است -288/0شدن با شغل 

 ۀفرضی توان گفتمی اند،آمده 3 ۀشمار که در جدول یمسیر

 شغل معنادار طردشدگی در محی  کار بر عجین شدن با ثیرأت
ثیر معنادار طردشدگی در محی  کار بر أت ۀاول(، فرضی ۀ)فرضی

ثیر معنادار هوش أت ۀدوم( و فرضی ۀ)فرضی هوش هیجانی

 یید شدند.أسوم( ت ۀ)فرضی ن با شغلشدهیجانی بر عجین

دهد که طردشدگی در نتایج تحلیل مسیر نشان میهمچنین 
ثیر أعلاوه بر ت  -288/0 شغل عجین شدن بامحی  کار بر 

 ثیرأتطور بیرمستقیم و از طریق هوش هیجانی ه مستقیم، ب
 ؛است -288/0بیشتر از را دارد که   -198/0 بیرمستقیم
توان نتیجه گرفت که طردشدگی در محی  کار بر بنابراین می

ثیر أگری هوش هیجانی تبا میانجی عجین شدن با شغل
یید أتنیز چهارم پژوهش  ۀعناداری دارد که به این ترتیب فرضیم
را ش ههای پژوفرضیهبررسی  ۀنتیج 4 ۀشمار جدولگردد. می

 .دهدنشان می
 

 چهارم ۀمربوط به بررسی فرضی . نتایج4جدول 

 نتبجه بارعاملی ضریب مسیر

 تایید 398/2 -288/0 عجین شدن با شغل طرد شدگی در محیط كار 

 تایید 583/10 -657/0 هوش هیجانی  طرد شدگی در محیط كار 

 تایید 276/2 302/0 عجین شدن با شغل  هوش هیجانی 

 تایید  -198/0 گری هوش هیجانیبر عجین شدن با شغل با میانجی ثیر طرد شدگی در محیط كار أت

 -288/0ثیر مستقیم طردشدگی در کار بر عجین شدن با شغل:أت

 -198/0مستقیم طردشدگی در کار بر عجین شدن با شغل: بیر ثیر أت

 -486/0ثیر کل طردشدگی در کار بر عجین شدن با شغل: أت

 
 گیریبحث و نتیجه

ثیر طردشدگی در محی  کار بر أهدف از این پژوهش بررسی ت
گری یجعجین شدن با شغل و همچنین بررسی نقش میان

تواند عجین شدن با شغل میهوش هیجانی بر این رابطه است. 
های انسانی، تعهد سازمانی و وری سرمایهموجب افزایش بهره

شود. عجین شدن با شغل موجب تمایل به ماندن در سازمان 
ذاتی کارکنان افزایش یافته و احساس اجتماعی  ۀشود انگیزمی

برخواهد داشت.  بودن و هدفمند بودن در محی  کار را در

توانند عملکرد اند میکارکنانی که با شغلشان عجین شده
ه شدگی را ببالاتری در سازمان داشته باشند و این عجین

دهند. در این میان صورت فیزیکی، شناختی و عاطفی بروز 

کار بر سلامت جسمی و روانی کارکنان  طردشدگی در محی 
های کاری تحت را در تیمتواند تعامل فرد ثیرگذار بوده و میأت
ثیر معنادار و منفی أنتایج پژوهش حاکی از تثیر قرار دهد. أت

طردشدگی در محی  کار بر عجین شدن با شغل در میان 
. با وجود استکل ورزش و جوانان استان تهران  ۀکارکنان ادار

شدن کارکنان با نطردشدگی در محی  کار شاهد عجین 
دار و منفی در عملکرد اثیر معنأشغلشان خواهیم بود که این ت

 ی آنان خود را به وضوح نشان خواهد داد. طردشدگی در مح
کار موجب احساس و نگرش منفی در کارکنان شده و بر 

 ،ثیر چشمگیری گذاشتهأان تتعاملات گروهی و سازمانی کارکن

کارکنان در سازمان کاهش یافته و در  ۀشود تا علاقموجب می
نهایت نتوانند با شغل خود عجین شوند. عجین شدن با شغل 

( دارای ابعاد فیزیکی، شناختی 2010) Rich et alاساس مدل  بر

شاهد  ،و عاطفی است. با وجود طردشدگی در محی  کار
این  ؛بودکاهش عجین شدن با شغل در تمام این ابعاد خواهیم 

 Heaphy & Duttonهای های پژوهشش با یافتهپژوه ۀیافت
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(2008 ،)Sundstrom et al (2000و ) O'Reilly & Robinson 
طردشدگی در محی  کار به سلامت روانی . ست( همسو2009)

آن تعاملات و رساند و احساس منفی کارکنان آسیب می
کاهد. به ارتباطات کارکنان را کاهش داده و از کیفیت آن می

های گروهی خارج شده و ترتیب کارکنان از فعالیتهمین 

های یافتههای آنان کاهش خواهد یافت. ها و فعالیتتلاش
ثیر معنادار و منفی طردشدگی در محی  کار أپژوهش نشانگر ت

. هوش هیجانی ظرفیتی است که استبر هوش هیجانی 

کند تا با کنترل احساسات، شده را یاری میطردکارکنان 
ودمدیریتی بر احساسات و نگرش منفی حاصل عواطف و خ

Zhang (2017 )این یافته با پژوهش  ؛ق آیندئاز طردشدگی فا

ثیر و کنترل أ. هوش هیجانی موجب اثربخشی، تستهمسو
گردد. همچنین هوش هیجانی بر عجین شدن با شغل فردی می

ثیر معنادار و مثبتی دارد. کارمندی که دارای هوش هیجانی أنیز ت
خواهد بود. بسیار است، عجین شدن با شغل نیز در او  سیاریب

در افراد  بسیاریثبات احساسی و روحی  سیار،هوش هیجانی ب
، وظایف بسیارندکند. کسانی که دارای هوش هیجانی ایجاد می

ابعاد دانند و این عامل را در سازمانی را مهمتر از خود می
خوبی نشان ه ب توانندمیآن عاطفی  بعد ویژهبه، شدگیعجین
Dachner (2011 ) ۀپژوهش با نتایج مطالع ۀاین یافت ؛دهند

ثیر أثیر متغیرها، تأدر نهایت پس از بررسی ت .ستهمسو
ثیر طردشدگی در محی  أگری هوش هیجانی نیز بر تمیانجی

است.  کار بر عجین شدن با شغل نیز مورد بررسی قرار گرفته
قبل از اعمال متغیر میانجی ضریب همبستگی بین دو متغیر 

بوده  -491/0طردشدگی بر محی  کار بر عجین شدن با شغل 
 -288/0که بعد از اعمال میانجی این ضریب کاهش یافته و به 

 ثیر چشمگیر هوش هیجانیأید تؤاست. این مطلب م رسیده
افراد ایجاد . هوش هیجانی مکانیسمی سودمند در میان است
کند تا اثرات مضر طردشدگی در محی  کار بر عجین شدن می

طور کلی نتایج پژوهش نشان ه کاهش یابد. ب در آنان با شغل
ثیر أدهد که وقتی سطح هوش هیجانی کارکنان بالا باشد، تمی

بر عجین شدن با شغل ضعیف  ،منفی طردشدگی در محی  کار

شده یجانی به کارکنان طردابعاد هوش هشود. با استفاده از می
ثیرات منفی طردشدگی را کاهش دهند. أکمک کرد تا تتوان می
طردشدگی در محی  کار و عجین  ۀثیر هوش هیجانی بر رابطأت

پژوهش حاضر بوده و در مقالات گذشته   ۀشدن با شغل، یافت
تواند کنترل ثیر آن بررسی نگردیده است. هوش هیجانی میأت

را ارتقا دهد. طردشدگی کارکنان موجب رفتارهای کارکنان 
آثار  ،شود. هوش هیجانی کارکنانشدگی آنان میعدم عجین

د آنان نموده و از کاهش عملکر اسوء طردشدگی را خنث

توانند با ارتقای هوش هیجانی مدیران می نماید.می جلوگیری
شرای  و محی  بهتری را برای کارکنان ایجاد نمایند. هوش 

شود تا جاد باورهای مثبت در افراد موجب میهیجانی با ای

طردشدگی  ۀتجرب بتوانند شرای  خود را درر و مدیریت کنند.
تواند اثرات منفی ای نامطلوب است که میکار، تجربه ی در مح

شغل یکی از  عجین شدن باعدم بسیاری داشته باشد که 

های سازمان ویژههبه همین دلیل مدیران سازمان ب ؛آنهاست
-باید برنامهورزشی برای مصون نگهداشتن کارکنان خود از آن 

به مدیران توان میرا  زیرای مدون و مستمر داشته باشند. موارد 
تقویت هوش هیجانی و عدم برای های ورزشی سازمان

 طردشدگی کارکنان پیشنهاد داد:
توانند محیطی پویا و صمیمی ایجاد کنند. میمدیران . 1

تواند موجب تعمیق دوستانه در سازمان، میتقویت رواب  
رواب  کارکنان با یکدیگر شده و تعاملات آنان را با یکدیگر 
 بیشتر نموده و در نهایت موجب تقویت هوش هیجانی شود.

وستی و توان دمیهای جمعی طراحی و اجرای برنامهبا . 2
-این برنامه ۀایجاد کرد تا در سایکارکنان  ی بینصمیمیت بیشتر

 ها کارکنان فرصت برقراری ارتباط بیشتری داشته باشند.

مشخص کردن اهداف تیمی برای کارکنان شابل در با . 3
چندان  آنان را دو تعاملهای وان انگیزهتیک قسمت خاص می

 کرد.

 هاتواند انگیزهایجاد رقابت سازنده در کنار رفاقت می. 4
ابزارهای تشویق بیش از بیش کند و در این راستا تعیین را 
 تواند راهگشا باشد.می

 ۀوسیل هخودباوری و اعتماد به کارکنان ب ۀایجاد روحی. 5
 برایتواند کارکنان را موقع میاستقلال کاری و بازخوردهای به

مشارکت و تعامل بیشتر کارکنان با یکدیگر در جهت اهداف 

 سازمانی تشویق کند.
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ر کارکنان و مدیران در هایجاد خ  ارتباطی مناسب میان . 6
و سایر  تواند تعاملات و ارتباطات کارکنان را با مدیرانای میرده

 هد.ن طریق مشارکت آنان را ارتقا دکارکنان افزایش دهد و از ای

های پژوهش، باید توجه به عنوان برخی از محدودیت. 7
کل ورزش و  ۀاین پژوهش کارکنان ادار ۀداشت که نمون

ا ببنابراین در رابطه  ؛شودجوانان استان تهران را شامل می
همین اساس، در  بر ؛جوامع دیگر اطلاعی در دسترس نیست
  محتاط بود.باید تعمیم نتایج این پژوهش به دیگر جوامع 
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