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  چكيده

  

هدف  ازنظرژوهش . این پبا نقش بدبینی سازمانی صورت گرفت پژوهش حاضر باهدف بررسی ارتباط طردشدگی از محل کار و فرسودگی شغلی
ی لم و فناورعوع همبستگی بود. جامعه آماری پژوهش شامل  کلیه کارکنان پارک یشی از نپیما-روش و ماهیت توصیفی نظر ازکاربردی و 

های گردآوری داده منظوربهد. نفر  تشکیل داد با توجه به محدود بودن حجم جامعه از روش سرشماری استفاده ش 70خراسان رضوی به تعداد 
 ( و فرسودگی شغلی ماسلاج و2008) ی از محل کار فریس و همکارانطردشدگ (،1998) نامه بدبینی سازمانی دین و همکارانپژوهشی از پرسش

رونباخ ریب آلفای کسنجش پایایی از ض منظوربه( استفاده شد. برای سنجش روایی، از روایی محتوا و تحلیل عامل تائیدی و 1981) جکسون
سبه گردید. محا 82/0و  84/0، 8/0فرسودگی شغلی به ترتیب استفاده شد. میزان آلفای کرونباخ طردشدگی از محل، بدبینی سازمانی و 

رفت. نتایج پژوهش حاکی از گانجام افزار ایموس تحلیل اطلاعات با روش معادلات ساختاری با رویکرد روش حداقل مربعات جزئی و نرموتجزیه
 دبینی سازمانی با فرسودگی شغلی بابمثبت و مستقیم  أثیرت ،05/0با ضریب مسیر  تأثیر مثبت و معنادار طردشدگی از محل کار با فرسودگی شغلی

. با توجه به تأیید اثر این روابط است 88/0مثبت و معنادار بدبینی سازمانی با طردشدگی از محل کار با ضریب مسیر  تأثیر، 82/0ضریب مسیر 
 نماید.گری میمیانجی 046/0با ضریب مسیر غیرمستقیم انی، رابطه بین طردشدگی از محل کار و فرسودگی شغلی را توان گفت بدبینی سازمیم

 طردشدگی از محل کار، فرسودگی شغلی، بدبینی سازمانی، پارک علم و فناوری خراسان رضوی :هاکليد واژه

 
 

 مقدمه
. شودمی محسوب شغلی رضایت و عملکرد بهبود در کلیدی عوامل از یکی کارکنان، بین روابط کیفیت و اجتماعی تعاملات امروزی، کاری هایمحیط در

 و کارکنان برای نامطلوبی پیامدهای و داده قرار تأثیر تحت شدتبه را تعاملات این توانندمی 3کار محیط در طردشدگی مانند منفی هایپدیده وجود،بااین
 یا همکاران توسط ایحرفه و اجتماعی تعاملات از فرد حذف یا عمدی گرفتن نادیده معنای به کار محیط در طردشدگی. باشند داشته همراه به هاسازمان
 و سازمانی تعهد کاهش وری،بهره کاهش چون پیامدهایی تواندمی منفی تجربه این. (2022، 1؛ ماتر و همکاران2008، 4فریس و همکاران) است مدیران
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 در طردشدگی که دهندمی نشان تحقیقات. (2024، 4اس و اکا؛ د2012، 3؛ وو و همکاران2007، 2ویلیامز )باشد داشته پی در را شغل ترک نیت افزایش
 عنوانبه شغلی فرسودگی. (2024، 8؛ الکاس2024، 7؛ لاستری و همکاران6،2025مونیکا و حیاتی) دارد 5شغلی فرسودگی با مستقیمی ارتباط کار، محیط
، 9ماسلاج و لیتر) است فردی موفقیت احساس کاهش و شخصیت مسخ عاطفی، خستگی اصلی مؤلفه سه شامل که شودمی شناخته شناختیروان سندرم
 فرسودگی به درنهایت و داده افزایش را کارکنان عاطفی خستگی و روانی استرس تواندمی طردشدگی که اندکرده تأیید مختلف های(. پژوهش2016
 اجتماعی، حمایت فاقد و پرتنش کاری هایمحیط در رابطه، ن(. ای2025، 11؛ ابراهیم و اولالی2015، 10؛ چانگ2012وو و همکاران، ) شود منجر شغلی

 عنوانبه 14سازمانی بدبینی شغلی، فرسودگی بر طردشدگی مستقیم تأثیر بر (. علاوه2023، 13؛ کاستین و همکاران2008، 12کیم و استانر) است شدیدتر
 اهداف، به نسبت کارکنان منفی هاینگرش به سازمانی بدبینی. (3202، 15کیم و جانگ) کند ایفارابطه  این در مهمی نقش تواندمی میانجی متغیر
 مانند منفی تجربیات از معمولاً هانگرش (. این1401؛ مند علیزاده و نقش جواهری، 1998، 16دین و همکاران) دارد اشاره سازمان هایسیاست و هاارزش

 را لازم عدالت یا کندنمی حمایت هاآن از سازمان که رسندمی باور این به اغلب کنند،می طردشدگی احساس که کارکنانی. شوندمی ناشی طردشدگی
توانند تمایل کارکنان به های منفی در محیط کار مینگرش (. چنین2023، 18؛ آپلین هوتز و همکاران2007، 17ناووس و همکاران) سازدنمی برقرار

دهند که بیگانگی انند ترک شغل یا کاهش تعهد را افزایش دهند. مطالعات نشان میهمکاری سازنده را کاهش داده و احتمال بروز رفتارهای منفی م
 سازمانی بدبینی دیگر، سوی (. از1400پور و همکاران،  علی) استشغلی با افزایش تمایل به ترک خدمت و رفتارهای انحرافی در محیط کار مرتبط 

 خستگی دچار بیشتر معمولاً دارند، سازمان به نسبت ایبدبینانه هاینگرش که کارکنانی. باشد تأثیرگذار شغلی فرسودگی بر مستقیم طوربه تواندمی
؛ کاویندی و 2013، 19چیابورو و همکاران) است نتیجهبی کار محیط در هایشانتلاش که کنندمی احساس و شوندمی شغلی انگیزه کاهش و عاطفی

 یا دانش اشتراک عدم مانند منفی رفتارهای افزایش و کارکنان میان مثبت تعاملات کاهش عثبا تواندمی بدبینی این (. همچنین،2024، 20کولاراتن
 نشان( 1398) همکاران و حسینی مثال،عنوانبه. اندکرده تأیید را نتایج این نیز داخلی (. مطالعات2003، 21جانسون و اولیری کلی) شود وریبهره کاهش

 طردشدگی که دریافتند( 1401) همکاران و زارعی همچنین،. دارد رابطه کارکنان اعتماد کاهش و سازمانی نیبدبی با کار محیط در طردشدگی که دادند
 که دهدمی نشان( 1402) باقرزاده و گزیک امینی هایپژوهش در مشابه هاییافته. شود کارکنان انگیزه کاهش و غیراخلاقی رفتارهای به منجر تواندمی

 فناوری و علم پارک مانند اینوآورانه و پویا هایمحیط در ویژهبه موضوع کند. این تشدید شغلی فرسودگی بر را طردشدگی اثر تواندمی سازمانی بدبینی
 فکری افزاییهم فردی، بین تعاملات بر کارآفرینی، و فناوری توسعه مراکز عنوانبه ها،سازمان گونهاین. است برخوردار بالاتری اهمیت از رضوی خراسان

 به تواندمی علمی، نخبگان و متخصص نیروهای ویژهبه کارکنان، میان در طردشدگی احساس تجربه حال،بااین. هستند متکی مؤثر هایهمکاری و
 این تواندمی شناختی،روان متغیر عنوانبه سازمانی بدبینی دیگر، سوی از .شود منجر شغلی فرسودگی درنهایت و وریبهره افت کاری، تعاملات کاهش
 ممکن دانند،می ناعادلانه را مدیریتی هایسیاست یا است توجهبی هاآن نیازهای به سازمان کنندمی احساس که کارکنانی. کند تشدید را منفی اثرات
 که فناوری و معل هایپارک مانند پژوهش محور، هایمحیط در مسئله این. شوند شغلی استرس افزایش و سازمانی تعهد کاهش اعتمادی،بی دچار است

 طردشدگی میان رابطه در سازمانی بدبینی میانجی نقش بررسی بنابراین، باشد؛ داشته تریجدی پیامدهای تواندمی هستند، بالا انگیزه و خلاقیت نیازمند
 این هاییافته. دهد ارائه وزهح این گذارانسیاست و مدیران برای ارزشمندی کاربردی هایبینش تواندمی نظری، اهمیت بر علاوه شغلی، فرسودگی و

 و سازمانی تعاملات فرهنگ بهبود طردشدگی، احساس کاهش برای را هاییاستراتژی تا کند کمک فناوری و علم پارک مدیران به تواندمی پژوهش
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 سازمانی، بدبینی و طردشدگی منفی پیامدهای کاهش برای عملی راهکارهای ارائه با مطالعه این درنهایت،. کنند تدوین کارکنان روانی سلامت ارتقای
 .کند کمک نوآور و بنیاندانش هایسازمان کلی عملکرد بهبود به تواندمی

 

 پژوهش چهارچوب نظری
 کار محل از طردشدگی

 حذف صورتبه اندتومی پدیده این. است مدیران یا همکاران توسط فرد یک به عمدی اعتناییبی یا شانگرفته نادیده معنای به کار محل از طردشدگی
(. 2016، 1؛ لیو و شیا1394 همکاران، و بشلیده) یابد بروز کاری جلسات به دعوت عدم یا او، نظرات نادیده گرفتن ای،حرفه و اجتماعی تعاملات از فرد

 دارد کارکنان شغلی عملکرد و شناختیروان رفاه بر ایگسترده منفی تأثیرات که شودمی شناخته سرد خشونت نوعی عنوانبه کار محیط در طردشدگی
 افزایش شغلی، رضایت کاهش به تواندمی کار محیط در طردشدگی که دهندمی نشان ها(. پژوهش2024، 2؛ شارما و دار2008فریس و همکاران، )

 در ایمطالعه مثال،عنوانبه (.2023، 4؛ داش و همکاران2021، 3؛ کاوشال و همکاران2021وو و همکاران، ) شود منجر وریبهره کاهش و استرس
 دیگر پژوهشی همچنین،(. 1401 همکاران، و زارعی) دارد کارکنان شغلی رضایت کاهش بر بسزایی تأثیر طردشدگی که داد نشان قم استان دادگستری

 (.1398 همکاران، و یحسین) است مرتبط شدهادراک سازمانی حمایت کاهش و سازمانی بدبینی افزایش با کار محیط در طردشدگی که داد نشان

 شغلی فرسودگی 

 و ناتوانی احساس) 5عاطفی خستگی شامل که شودمی تعریف کار محیط در مزمن استرس از ناشی شناختیروان سندرم یک عنوانبه شغلی فرسودگی
 7فردی موفقیت احساس کاهش و( مشتریان و همکاران از گیریفاصله و منفی نگرش) 6شخصیت مسخ ،(شغلی فشارهای از ناشی انرژی کاهش

 احتمال اجتماعی حمایت فاقد و پرتنش کاری هایمحیط که اندداده نشان مطالعات(. 2016 لیتر، و ماسلاج) است( وظایف انجام در ناکارآمدی احساس)
 داد نشان ایران در پژوهشی نمونه، انعنوبه(. 2014 ،9آقاداوود و کتابی ؛2020 ،8لوباده ؛2023 همکاران، و کاستین) دهندمی افزایش را شغلی فرسودگی

. دارد متعددی منفی پیامدهای شغلی فرسودگی (.1398 عباسی،) است مرتبط شغل ترک قصد و شغلی استرس افزایش با کار محیط در طردشدگی که
 نارضایتی سازمانی، حمایت کمبود و بالا کاری فشار مزمن، استرس دچار کارکنان کهطوریبه است، شغلی رضایت کاهش پیامدها این ترینمهم از یکی

 وضعیت این که اندداده نشان مطالعات(. 2016 لیتر، و ماسلاج ؛2016 ،11بونت و رایت ؛2024 ،10همکاران و بشیر) کنندمی تجربه خود شغل از بیشتری
 ترک نیت افزایش این، بر علاوه(. 2009 ،13انهمکار و کیم ؛2004 ،12باکر و شاوفلی) شودمی کاری اشتیاق و سازمانی تعهد انگیزه، کاهش به منجر
 از خروج به کارکنان تمایل افزایش به منجر شغلی نارضایتی و مزمن استرس ناکامی، احساس. است شغلی فرسودگی مهم پیامدهای از دیگر یکی شغل

 است شدهمشاهده شدیدتر سازمانی حمایت اقدف و پرتنش کاری هایمحیط در تأثیر این(. 2015 چانگ، ؛2002 ،14شاوفلی و تاریس) شودمی سازمان
 کاری خطاهای افزایش به منجر و شده کارکنان وریبهره کاهش باعث همچنین شغلی فرسودگی (.2009 ،16ماسلاج و لیتر ؛2004 ،15باکلی و هالبسلبن)
 لازم انگیزه و انرژی شوند،می وضعیت این دچار که کارکنانی(. 2014 ،18همکاران و دمروتی ؛1993 ،17دورتی و کوردس) شودمی عملکرد کیفیت افت و

 دهدمی نشان هایافته این(. 2007 ،20بولر و هالبسلبن ؛2003 ،19شیروم) یابدمی کاهش سازمان وریبهره درنتیجه و دادهازدست را خود وظایف انجام برای
 .دارد منفی تأثیر سازمان کلی عملکرد بر بلکه فرد، بر تنهانه شغلی فرسودگی که

 سازمانی بدبینی

                                                 
1 Liu & Xia 
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1 8 Demerouti et al 
1 9 Shirom 
2 0 Halbesleben & Bowler 
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 هایسیاست و هاارزش اهداف، به نسبت کارکنان منفی هاینگرش به که است امروزی هایسازمان در کلیدی هایچالش از یکی سازمانی بدبینی
 شود اجتماعی تعاملات تضعیف و وریبهره افت روحیه، کاهش باعث تواندمی پدیده این(. 1998 همکاران، و دین ؛1996 ،1اندرسون) دارد اشاره سازمان

 از نارضایتی و شفافیت عدم عدالتی،بی طردشدگی، مانند عواملی اثر در معمولاً سازمانی بدبینی(. 2002 ،3ویلکرسون ؛2007 ،2همکاران و ناووس)
 عدم با مستقیماً که است مانساز در صداقت نبود به اعتقاد سازمانی، بدبینی کلیدی ابعاد ازجمله (.2005 ،4جیمز) گیردمی شکل مدیریتی تصمیمات

 منتقل درستیبه اطلاعات کنند احساس کارکنان که زمانی(. 2004 ،5همکاران و سیالدینی) است مرتبط مدیران به نسبت کارکنان اعتمادیبی و شفافیت
 تواندمی مسئله این(. 2014 ،6همکاران و سترومبرگ) یابدمی کاهش سازمان به هاآن اعتماد میزان کنند،می پنهان را خود واقعی نیت مدیران یا شودنمی

 کارکنان میان در را کمتری بدبینی میزان دارند، مشارکتی و باز فرهنگ که هاییسازمان مقابل، در. شود شغلی نارضایتی و سازمانی تعهد کاهش به منجر
 هاسازمان در اعتمادیبی تقویت عامل متناقض، اطلاعات و جانبهیک هایگیریتصمیم که اندداده نشان مطالعات(. 2016 ،7شیل) کنندمی تجربه خود

 پی در را کارکنان گیرانهفاصله و سرد رفتارهای تواندمی مدیران توسط شناختیروان قرارداد نقض این، بر علاوه(. 2023 ،8کاکس و رودریگو) هستند
 بلکه شود،نمی محدود مدیران رفتار به تنها که است سازمانی اقدامات به نسبت نفیم دیدگاه سازمانی، بدبینی دیگر بُعد (.1996 اندرسون،) باشد داشته
 یا خود منافع راستای در بیشتر سازمان کنند احساس کارکنان که زمانی(. 1998 همکاران، و دین) شودمی نیز سازمان گیریتصمیم سیستم کل شامل

 اندکرده تأیید متعددی تحقیقات(. 2003 کلی، اولری و جانسون) یابدمی افزایش بدبینی میزان د،ندار توجهی هاآن منافع به و کندمی عمل ارشد مدیران
 نوع این(. 2013 همکاران، و چیابورو ؛1996 سون،راند) دهند کاهش را کارکنان تعهد و انگیزه توانندمی دارانهجانب هایسیاست و ناعادلانه تصمیمات که

 سازمانی، بدبینی بُعد سومین (.2007 همکاران، و ناووس) شودمی سازمانی عملکرد افت و کارکنان فعال شارکتم کاهش باعث درنهایت بدبینی،
 و کاریکم کار، ترک مانند انحرافی رفتارهای افزایش و کارکنان مثبت تعاملات کاهش باعث که است سازمانی هایسیاست و مدیران به اعتمادیبی

 در کمتر کنند،می تلقی ناعادلانه را مدیریتی هایسیاست که کارکنانی(. 2024 ،9همکاران و ایکه ؛2024 همکاران، و نحس) شودمی سازمانی خرابکاری
 که داد نشان نیز( 2002) ویلکرسون(. 2013 همکاران، و چیابورو) یابدمی کاهش همکاران با هاآن تعاملات سطح و کرده مشارکت سازمانی هایفعالیت

 بر تأثیرگذار عوامل از یکی سازمانی بدبینی درمجموع، .شود کارکنان تعهد کاهش و کاری هایغیبت افزایش به منجر تواندمی مدیران به اعتمادیبی
 که تأکیددارند مختلف مطالعات. باشد داشته کارکنان وریبهره و انگیزه تعهد، کاهش ازجمله متعددی منفی پیامدهای تواندمی که است سازمان کارایی

 .دهند افزایش را کارکنان اعتماد و داده کاهش را بدبینی میزان توانندمی مشارکتی و عادلانه شفاف، سازمانیفرهنگ ایجاد با هاازمانس

 های تحقیقتبیین و تفسیر فرضیه

 طردشدگی از محل کار و فرسودگی شغلی
 همراه شناختیروان مشکلات و شغل ترک افزایش وری،بهره کاهش با که است معاصر کاری هایمحیط در اساسی هایچالش از یکی شغلی فرسودگی

 موفقیت احساس کاهش و شخصیت مسخ عاطفی، خستگی شامل است، مزمن شغلی استرس از ناشی که پدیده این(. 2024 ،10همکاران و ژو) است
(. 2024 الکاس،) است کار محیط در طردشدگی شغلی، گیفرسود بر تأثیرگذار عوامل از یکی(. 2024 دمروتی، ؛1981 جکسون، و ماسلاج) شودمی فردی

 گرددمی محروم اجتماعی تعاملات از و شودمی گرفته نادیده سازمانی ساختار یا مدیران همکاران، توسط فرد آن در که دارد اشاره شرایطی به طردشدگی
 درنهایت که است همراه اجتماعی انزوای و انگیزه کاهش س،استر افزایش با وضعیت این(. 2025 حیاتی، و مونیکا ؛2024 همکاران، و لستاری)

 اجتماعی تعاملات به ذاتی نیاز هاانسان ،(1995 ،11لیری و بایومیستر) تعلق به نیاز نظریه اساس بر (.2024 الکاس،) کندمی تشدید را شغلی فرسودگی
 نیز تجربی تحقیقات(. 2025 حیاتی، و مونیکا ؛2024 الکاس،) شود نجرم اضطراب و افسردگی همچون منفی هایواکنش به تواندمی طردشدگی و دارند
 همچنین،(. 2024 ،12دنگ) دارند شغل ترک به بالاتری تمایل و استرس طردشده، کارکنان که داد نشان پژوهشی مثال، برای. اندکرده تأیید را ارتباط این

 مطالعات (.2008فریس و همکاران،  ؛1995 لیری، و بایومیستر) است مرتبط سازمان از خروج نرخ افزایش و شغلی رضایت کاهش با اجتماعی طردشدگی
 شغلی فرسودگی بر طردشدگی تأثیرات تواندمی این و کنندمی وارد کارکنان بر را بیشتری اجتماعی فشار گراجمع هایفرهنگ که اندداده نشان همچنین

 این در(. 2024 همکاران، و لستاری) کنند تعدیل را اثرات این توانندمی سازمانیفرهنگ و یرهبر سبک دیگر، سوی از(. 2024 دنگ،) کند تشدید را
 گیرانهسخت مدیریت کهدرحالی ،(2024 الکاس،) بخشد بهبود را شغلی عملکرد و داده کاهش را طردشدگی منفی اثرات تواندمی سازمانی حمایت زمینه،
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 که اندداده نشان هاپژوهش. تأثیرگذارند نیز فردی هایویژگی سازمانی، عوامل بر علاوه (.2024 ،1دنگ) دهد افزایش را فرسودگی و استرس تواندمی
 و هستند پذیرآسیب طردشدگی برابر در کمتر آوریتاب بالاتر سطح با افراد. دهند کاهش را طردشدگی منفی اثرات توانندمی هیجانی هوش و آوریتاب

 و شغلی رضایت کاهش استرس، افزایش با کار محیط در طردشدگی درنهایت، (.2024 ،2پوجاندی و جانانی) دارند ترساس مدیریت در بهتری عملکرد
 تشدید را تأثیر این سازمانی حمایت کاهش و اجتماعی-روانی عوامل که اندداده نشان تحقیقات. شودمی شغلی فرسودگی ساززمینه انزوا، حس ایجاد

 حمایت بهبود مدیریتی، هایاستراتژی بررسی به توانندمی آینده مطالعات راستا، این در(. 2024 ،4همکاران و گاسپر ؛2025 ،3نهمکارا و مورنو) کنندمی
بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر  .بپردازند شغلی فرسودگی از پیشگیری و طردشدگی منفی اثرات کاهش برای ایمقابله هایمهارت توسعه و سازمانی

 د:گردمطرح می
 فرضیه اول: بین طردشدگی از محل کار با فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

 فرسودگی شغلی و بدبینی سازمان
 به نسبت هاآن نگرش و کارکنان عملکرد بر عمیقی تأثیرات که است سازمانی شناسیروان و مدیریت حوزه در مهم مسائل از یکی شغلی فرسودگی

: است اصلی بُعد سه شامل و ایجادشده مزمن کاری هایاسترس اثر در معمولاً پدیده این (.2025، 5؛ کالفون و دیامانت2016سلاج و لیتر، ما) دارد سازمان
، 6، کریستودولو و همکاران2016ماسلاج و لیتر، ) فردی عملکرد کاهش و( است همراه تفاوتیبی و بدبینی با اغلب که) شخصیت مسخ عاطفی، خستگی

 و تعهد کاهش به منجر که شودمی شناخته آن هایسیاست و مدیران سازمان، به نسبت منفی نگرش عنوانبه سازمانی بدبینی دیگر، سوی از. (2025
 سودگیفر که اندداده نشان متعددی مطالعات اخیر، هایسال در. (2025، 7برنوی و همکاران-؛ تارمنو2007ناووس و همکاران، ) گرددمی کارکنان انگیزه
 نشان حوزه این در کلاسیک مطالعات .(2025، 8؛ برنارد و همکاران2011آوی و همکاران، ) باشد داشته سازمانی بدبینی با مستقیمی ارتباط تواندمی شغلی
 معمولاً شغلی فرسودگی هک دهدمی نشان پژوهشی مثال،عنوانبه. شودمی سازمانی بدبینی افزایش به منجر مستقیم طوربه شغلی فرسودگی که اندداده

 (2025؛ لی و همکاران، 2011آوی و همکاران، ) است مدیریتی هایسیاست اثربخشی به اعتقاد عدم و سازمان به نسبت اعتمادیبی بااحساس همراه
 شوند،می حالت این دچار که کارکنانی زیرا دارد، سازمانی بدبینی با نزدیکی ارتباط شخصیت، مسخ یعنی شغلی فرسودگی مهم ابعاد از یکی همچنین،

 از دیگر ( یکی1403؛ خاکپور، 1981ماسلاج و جکسون، ) کنندمی پیدا سازمان حتی و مشتریان همکاران، به نسبت تفاوتیبی و منفی نگرشی اغلب
 ایفا کارکنان منفی رفتارهای بر یشغل فرسودگی تأثیر در میانجی نقش تواندمی سازمانی بدبینی که است داده نشان زمینه این در کلیدی هایپژوهش

 به نسبت بدبینی دچار ابتدا کنند،می فرسودگی احساس که کارکنانی دیگر،عبارتبه (.2025برنوی و همکاران، -؛ تارمنو2011، 9آوی و همکاران) کند
 منجر تواندمی امر این. (2025، 10برنارد و همکاران؛ 2007ناووس و همکاران، ) گذاردمی تأثیر هاآن شغلی رفتارهای بر بدبینی این سپس و شده سازمان

؛ کالفون و 2016ماسلاج و لیتر، ) شود سازمانی تغییرات برابر در مقاومت مانند منفی رفتارهای بروز حتی و شغل ترک نرخ افزایش انگیزه، کاهش به
 فرسودگی بر معناداری و مثبت تأثیر سازمانی بدبینی که ادد نشان( 1402) مقدم هاشمی و کریزی عربشاهی توسط همچنین پژوهشی (.2025دیامانت، 

کنند که نگرش منفی کارکنان نسبت به ( بیان می1401) جواهریزاده و نقشمندعلی. کند تعدیل را تأثیر این تواندمی کاری زندگی کیفیت و دارد شغلی
 گردد:شود. بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می تواند منجر به سکوت سازمانی و درنهایت افزایش فرسودگی شغلیسازمان می

 فرضیه دوم: بین بدبینی سازمانی و فرسودگی شغلی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.

 طردشدگی از محل کار و بدبینی سازمانی

 آگاهانه تواندمی امر این که شودمی گرفته یدهناد یا حذف ایحرفه و اجتماعی تعاملات از فرد آن در که دارد اشاره وضعیتی به کار محیط در طردشدگی
 نظرات، گرفتن نادیده شکل به پدیده این(. 2025 ،11ژانگ ؛2008 همکاران، و فریس) شود ایجاد سازمانیفرهنگ یا مدیران همکاران، توسط ناآگاهانه یا

 دارد همراه به را استرس افزایش و انگیزه کاهش تنهایی، اساحس مانند پیامدهایی و یابدمی بروز مکالمات در توجهیبی و جلسات در مشارکت عدم
 (.2024 همکاران، و لستاری ؛2001 ،12ویلیامز)

 هاینگرش به سازمانی بدبینی(. 2024 ،13همکاران و ییلماز ؛2013 همکاران، و چیابورو) است سازمانی بدبینی افزایش طردشدگی، مهم پیامدهای از یکی
 و گیریتصمیم در شفافیت عدم ناخوشایند، تجربیات از ناشی معمولاً که شودمی اطلاق سازمانی رفتارهای و هاسیاست ف،اهدا به نسبت کارکنان منفی
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 شوند،نمی قدردانی کنندمی احساس یا بینندمی ضعیف را سازمانی حمایت که کارکنانی(. 1998 همکاران، و دین) است سازمان در عدالتیبی احساس
 (.2024 همکاران، و ییلماز ؛2007 همکاران، و ناووس) کنندمی پیدا سازمان هاینیت به نسبت تریمنفی هایدیدگاه

 دارد ارتباط منفی احساسات افزایش و سازمانی تعهد کاهش با طردشدگی که داده نشان ایمطالعه مثال، برای. اندکرده تأیید را رابطه این متعدد تحقیقات
 سازمان به را خود اعتماد کرده، اجتناب تیمی تعاملات از اغلب طردشده کارکنان همچنین،(. 2024 همکاران، و یلمازی ؛2013 همکاران، و چیابورو)

 و شغل ترک افزایش وری،بهره کاهش موجب امر این(. 2013 همکاران، و چیابورو) آورندروی مخرب یا منفعلانه رفتارهای به است ممکن و دادهازدست
 در را هاییسیاست باید هاسازمان سازمانی، بدبینی از پیشگیری و طردشدگی کاهش برای (.2007 همکاران، و ناووس) شودمی یسازمانفرهنگ تضعیف
 و فراگیر کاری محیط ایجاد(. 2024 همکاران، و لستاری ؛2008 همکاران، و فریس) کنند اتخاذ کارکنان از حمایت و اجتماعی تعاملات تقویت راستای
 ،1همکاران و آوی) کند جلوگیری گیرانهنادیده رفتارهای بروز از تواندمی مدیران هیجانی هوش و ارتباطی هایمهارت بهبود برای آموزشی هایبرنامه
 اهشک را منفی رابطه این تواندمی کارکنان شناختیروان سرمایه تقویت و انسانی منابع هایسیاست بهبود همچنین،(. 2025 ،2همکاران و مادان ؛2011

 گردد:بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می(. 2025 ،3شهید و شهباز ؛2011 همکاران، و آوی) دهد
 فرضیه سوم: بین طردشدگی در محیط کار و بدبینی سازمانی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.

 محل کار و فرسودگی شغلی عنوان متغیر میانجی طردشدگی ازبدبینی سازمانی به
 است ممکن کارکنان برخی حال،بااین(. 2025 ،4لوبگا) دارند سالم سازمانیفرهنگ ایجاد در اساسی نقشی اجتماعی تعاملات امروزی، کاری هاییطمح در

 امدهایپی وضعیت این(. 2008 همکاران، و فریس) شوند حذف کاری تعاملات از عمداً یا شوند گرفته نادیده که معنا این به کنند، تجربه را طردشدگی
 طردشدگی، پیامدهای ترینمهم از یکی(. 2001 ویلیامز،) دارد پی در را ناامیدی احساس و استرس افزایش انگیزه، کاهش ازجمله جدی شناختیروان

 بدبینی(. 2007 همکاران، و ناووس) شودمی سازمان اقدامات و هانیت به نسبت منفی هایدیدگاه گیریشکل موجب که است سازمانی بدبینی افزایش
 به واکنش عنوانبه شغلی فرسودگی (.2025 همکاران، و برنوی-تارمنو) هست نیز شغلی فرسودگی ساززمینه کارکنان، اعتماد کاهش بر علاوه سازمانی
 دچار که یکارکنان(. 2001 همکاران، و ماسلاج) است فردی عملکرد کاهش و شخصیت مسخ عاطفی، خستگی بعد سه شامل مداوم، کاری هایاسترس

 کاهش هاآن وریبهره و کنندمی پیدا خود کار محیط به نسبت منفی نگرشی کرده، جسمی و ذهنی رفتگی تحلیل احساس اغلب شوند،می پدیده این
 احساس که کارکنانی هک اندداده نشان هاپژوهش رابطه، این در. دهدمی کاهش را کارکنان انگیزه و کرده تشدید را علائم این سازمانی بدبینی. یابدمی

 عنوانبه سازمانی بدبینی دیگر،عبارتبه (.2025 دیامانت، و کالفون) شوندمی شغلی فرسودگی دچار سپس و شده بدبین سازمان به ابتدا دارند، طردشدگی
 شدهگرفته نادیده کارکنان که داد ننشا ایمطالعه مثال، برای. کندمی تقویت را شغلی فرسودگی بر طردشدگی تأثیر و کرده عمل میانجی متغیر یک

(. 2008 همکاران، و فریس) شودمی سازمان ترک حتی و شغلی نارضایتی انگیزه، کاهش به منجر درنهایت که شوندمی سازمانی بدبینی دچار بیشتر
 و دادهازدست را خود عاطفی و ذهنی نرژیا زیرا گیرند،می قرار بیشتری فرسودگی معرض در دارند، سازمان به نسبت منفی نگرش که افرادی همچنین،

 از جلوگیری در سازمانی بدبینی و طردشدگی مدیریت اهمیت بر هایافته این نتایج (.2011 همکاران، و آوی) شوندمی دلسرد خود شغل به نسبت
 این بروز از ارتباطات، و بازخورد فرهنگ تشویق و یسازمان هایحمایت ارائه مشارکتی، محیطی ایجاد با توانندمی هاسازمان. دارد تأکید شغلی فرسودگی
 گردد:بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می(. 2016 لیتر، و ماسلاج) کنند جلوگیری مشکلات

 کند.گری میفرضیه چهارم: بدبینی سازمانی رابطه بین طردشدگی از محل کار و فرسودگی شغلی را میانجی

 پژوهش یمفهوم مدل
داده  شنهادیپ یانجیم عنوانمانی بهدر نظر گرفتن میانجی سازبا  طردشدگی از محل کار و فرسودگی شغلی ارتباط یبرا یقاتیمدل تحق کیمطالعه  نیا

تارهای طرد رف ادت. ابعاس شغلی فرسودگیوابسته  ریو متغ بدبینی سازمانی یانجیم ریمتغ ،طردشدگی از محل کارمستقل  ریمدل شامل متغ نیاست. ا
ابعاد خستگی  ی سازمانی ور بدبینمربوط به متغیر طردشدگی از محل کار، ابعاد شناختی، عاطفی و رفتاری مربوط به متغی و احساس طردشدگی کننده

 یقاتید، مدل تحقموجو تایبر اساس ادب ن،یبنابرا ؛هستندعاطفی، مسخ شخصیت و کاهش احساس موفقیت فردی مربوط به متغیر فرسودگی شغلی 
 .است شدهدادهنشان  1شکل  در یمفهوم

                                                 
1 Avey, et al 
2 Madan, et al 
3 Shahbaz & Shahid 
4 Lubega 
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 پژوهش یشناسوشر
وری خراسان رک علم و فنا. جامعه آماری کلیه کارکنان پاپیمایشی است -پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی 

و  ایات کتابخانهطریق مطالع ظری ازندر بخش  ازیاطلاعات موردنتشکیل داد. با توجه به محدود بودن جامعه آماری، از روش سرشماری استفاده گردید. 
دشدگی از محل کار فریس طر (،1998) مکارانهبدبینی سازمانی دین و  نامهتوزیع پرسش قهای تحقیق از طریدر جهت آزمون فرضیه ازیموردنهای داده

ی دییتأاز روایی صوری و روایی  هانامهپرسشدید. جهت سنجش روایی ی گرآورجمع( 1981) ( و فرسودگی شغلی ماسلاج و جکسون2008) و همکاران
ر پژوهش حاضر برای د ( و1) بود جدول هانامهپرسش پایایی دییتأاز ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از  هانامهپرسشو جهت پایایی 

 استفاده شد. 24افزار ایموس ی و نرماز مدل معادلات ساختار آمدهدستبههای داده لیوتحلهیتجز

 ها. نتایج پایایی و روایی پرسشنامه1جدول 

 2پایایی مرکب 1شدهمتوسط واریانس استخراج آلفای کرونباخ متغیرها

 84/0 59/0 8/0 از محل کار یطردشدگ

 85/0 56/0 84/0 یسازمان ینیبدب

 83/0 57/0 82/0 یشغل یفرسودگ

فورنل و ) باشد، میزان روایی مورد تأیید گردید. 7/0و پایایی مرکب بیشتر از  5/0شده بیشتر از گر متوسط واریانس استخراجبر اساس روایی همگرا، ا
و پایایی مرکب نیز  5/0متغیرها بالاتر از شده های استخراجمتوسط واریانسگردد، تمامی مقادیر مشاهده می 1طور که در جدول همان (.1981، 3لارکر
 دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق هست.هست. این مطلب نشان 7/0از  بالاتر

 های پژوهشافتهی
های مربوط به شده برای تحلیل دادهپرسشنامه استفاده 70ها بدین شرح است: از ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونهنتایج ناشی از آمار توصیفی داده

معادل ) نفر 36سال،  30تا  20بین  (%7/15معادل ) نفر 11 اند.را زنان تشکیل داده( %3/44معادل ) نفر 31ن و را مردا( %7/55معادل ) نفر 39کارکنان، 
( %3/4معادل ) نفر 3سال سن داشتند. همچنین  50بیشتر از  (%14/7 معادل) نفر 5سال و  50تا  40( بین %7/25) نفر 18سال،  40تا  30( بین 4/51%

مدرک  دارای 
معادل ) نفر  9دیپلم، 

دارای  9/12% )
کاردانی،  مدرک 

معادل )  نفر 27
دارای  6/38% )

 نفر 47در بین این افراد  اند.( دارای مدرک دکتری بوده%1/17معادل ) نفر 12( دارای مدرک کارشناسی ارشد و %1/27معادل ) نفر 19، مدرک کارشناسی
 نفر 12سال،  15تا  10( بین %7/45معادل ) نفر 32سال،  10تا  5( بین %6/28معادل ) نفر 20سال،  5تا  1( دارای سابقه فعالیت بین %1/67معادل )
معادل ) نفر 18متأهل و  (%60معادل ) نفر 42چنین سابقه فعالیت داشتند. هم 20( بیشتر از %6/8معادل ) نفر 6سال و  20تا  15بین  (%1/17معادل )
 اند.( مجرد بوده7/25%

 هاهبررسی نرمال بودن داد

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

. مدل مفهومی پژوهش1شکل   
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ر میانگین و بهای پارامتری، عموماً توان گفت که آزمونطورکلی میبودن توزیع آماری متغیرهاست. بههای پارامتری، نرمال نیاز انجام تمامی آزمونپیش 
و  بودن متغیرها، از آزمون چولگی رمالبرای آزمون ن توان استنباط درست از نتایج داشت.انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی

و  -1و  1 گردد با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بینگونه که مشاهده میارائه گردیده است. همان 2کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در جدول 
 ها مورد تأیید است.درنتیجه فرض نرمال بودن داده هست -3و  3 کشیدگی بین

 بودن نرمال نآزمو . نتایج2 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 رفتارهای طرد کننده 3/0 -59/0

 طردشدگی از محل کار
 احساس طردشدگی 004 -67/0

 شناختی 46/0 -57/0

 عاطفی -003/0 -55/0 بدبینی سازمانی

 رفتاری -02/0 -7/0

 خستگی عاطفی -09/0 -74/0

 مسخ شخصیت 19/0 -88/0 فرسودگی شغلی

 کاهش احساس موفقیت فردی 47/0 -46/0

 تحلیل عاملی تأییدی

 شود.ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی میدر این مرحله، بار عاملی مؤلفه

 هامؤلفهارزیابی بار عاملی 
  ک از بارهای شود. ارزش هریمشخص می هامؤلفهبار عاملی هر یک از  ی متغیر پنهان، در مدل ایموس توسط میزانهامؤلفهپایایی هریک از

های متغیرهای میزان بارهای عاملی برای مؤلفه 3باشد. در جدول  4/0تر یا مساوی بایست بزرگمربوطه می پنهانی متغیر هامؤلفهعاملی 
 مشاهده است.پنهان تحقیق قابل

 یعامل یبارها بیضرا. 3 جدول

 متغیر گویه ضریب مسیر 1نسبت بحرانی

 هرفتارهای طرد کنند 54/0 ـــــ

 طردشدگی از محل کار
 احساس طردشدگی 55/0 75/2

 شناختی 56/0 ـــــ

 عاطفی 62/0 5/3 بدبینی سازمانی

 رفتاری 65/0 6/3

 خستگی عاطفی 6/0 ـــــ
 فرسودگی شغلی

 مسخ شخصیت 49/0 9/2

                                                 
1C.R.: critical ratio  



 مقدم و میرزاییشانبذراف )پارک علم و فناوری خراسان رضویمطالعه:  سازمانی )مورد بدبینی میانجی نقش با شغلی فرسودگی و کار محل از طردشدگی رابطه بررسی

 117 | 1404، تابستان 2، شماره 8مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

 یعامل یبارها بیضرا. 3 جدول

 متغیر گویه ضریب مسیر 1نسبت بحرانی

 هرفتارهای طرد کنند 54/0 ـــــ

 طردشدگی از محل کار
 احساس طردشدگی 55/0 75/2

 کاهش احساس موفقیت فردی 71/0 4/3

 
ن بیشتر است که نشا 4/0از الات تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی سؤ 3در جدول  .هست 4/0مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 از مناسب بودن این معیار دارد.

 1ارزیابی برازش مدل
 رسد.بعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان از شناسایی پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل می

 های برازششاخص .4جدول 

 آمدهدستمقدار به قبولمقادیر قابل توضیحات آزموننام 

 

 کای اسکوئرنسبی
 خوب <3
 قبولقابل<3

62/1 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب <08/0
 ضعیف >1/0

06/0 

RMR 07/0 <1/0 هاریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 9/0 >8/0 یافتهشاخص برازندگی تعدیل 

IFI 93/0 >8/0 زش نرمشاخص برا 

CFI 93/0 >8/0 ایشاخص برازش مقایسه 

دهنده این است که میانگین ست که نشانا 08/0هست، این مقدار کمتر از  06/0مقدار ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب برابر با  4با توجه به جدول 
و میزان شاخص برازش  هست 3و  1( بین 62/1) رجه آزادیی دو به دقبول هست. همچنین مقدار کاتوان دوم خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل

توانیم ادعا کنیم که برازش قبول داشته باشند میی قابلطورکلی زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در بازهبه .بیشتر هست 8/0نیز از  ایمقایسه
 قبول است.مدل خوب و قابل

 بررسی مدل تحقیق 
های پژوهش را د پاسخ سؤالنمایها تلاش میوتحلیل آنها و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیهگر با گردآوری دادهای پژوهشدر هر مطالعه

رده ها اظهارنظر کورد فرضیهل آماری در مگر با استناد بر نتایج تحلیآمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین پژوهشهای بریافته و فرضیه
 5شده است. نتایج حاصل در جدول ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصلکند. با تحلیل دادهها را تایید یا رد میآمده آندستبه و با توجه به نتایج

 شود.مشاهده می

                                                 
1Model Fit  
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 . مدل معادلات ساختاری تحقیق2شکل 

 مدل تحقیق به مربوط یونیرگرس بیضرا .5 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر نینسبت بحرا سطح معناداری

 از محل کار یطردشدگ ← یسازمان ینیبدب 88/0 2/2 02/0

 یسازمان ینیبدب ← یشغل یفرسودگ 82/0 1/2 03/0

 از محل کار یطردشدگ ← یشغل یفرسودگ 05/0 04/0 96/0

 آزمون فرضیات تحقیق 

 ناداری وجود دارد.فرضیه اول: بین طردشدگی از محل کار با فرسودگی شغلی رابطه مثبت و مع
مقدار آماره نسبت بحرانی برابر و  05/0 یشغل یطردشدگی از محل کار و فرسودگ نیب ریمس بیضر شودیمشاهده م 5و جدول  2 در شکلطور که همان

تغیر میرا با ورود زندارد؛ وجود  یشغل یسودگفرو طردشدگی از محل کار ای بین نیست. البته بدین معنا نیست که رابطهمعنادار  05/0در سطح و  04/0
باید  یشغل یطردشدگی از محل کار و فرسودگ بین منظور محاسبه رابطه کلگیرد. بهرابطه بین این دو متغیر تحت تأثیر قرار می ی(سازمان ینیبدب) سوم

طردشدگی از  نیب نیبنابرا عنادار هست؛و م 77/0ضریب اثر کل ( 05/0 + 72/0=  77/0) ضریب مسیر مستقیم و غیرمستقیم جمع گردد. طبق محاسبات
کارکنان  در بین یشغل یفرسودگ، رطردشدگی از محل کابدین معنا که با افزایش برقرار هست. مستقیم و معناداری رابطه  یشغل یمحل کار و فرسودگ

 گردد.می دییتأ اول هیفرض یابد. بدین ترتیبافزایش می

 گی شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.فرضیه دوم: بین بدبینی سازمانی با فرسود
و  1/2برابر  مقدار آماره نسبت بحرانیو  82/0 یشغل یو فرسودگ یسازمان ینیبدب نیب ریمس بیضر شودیمشاهده م 5و جدول  2در شکل طور که همان 

 ینیبدبایش نا که با افزبدین معست. برقرار همعناداری مستقیم و رابطه  یشغل یو فرسودگ یسازمان ینیبدب نیب نیبنابرا ؛معنادار هست 05/0در سطح 
 گردد.می دییتأ دوم هیفرض یابد. بدین ترتیبدر بین کارکنان افزایش می یشغل یفرسودگی، سازمان

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. با بدبینی سازمانی فرضیه سوم: بین طردشدگی از محل کار
برابر  حرانیبمقدار آماره نسبت و  88/0 نیبدبینی سازماو  طردشدگی از محل کار نیب ریمس بیضر شودیمشاهده م 5و جدول  2در شکل طور که همان 
ا ب بدین معنا که برقرار هست.اری و معناد مستقیمرابطه  و بدبینی سازمانی از محل کار یطردشدگ نیب نیبنابرا ؛معنادار هست 05/0در سطح و  2/2

 گردد.می دییتأ سوم هیفرض یابد. بدین ترتیبدر بین کارکنان افزایش می ار، بدبینی سازمانیافزایش طردشدگی از محل ک

 کند.فرضیه چهارم: بدبینی سازمانی رابطه بین طردشدگی از محل کار و فرسودگی شغلی را میانجی می
 د. در این روش به ترتیب مراحل زیر انجام میگردد.استفاده گردی 1از روش بوت استرپینگ یسازمان ینیبدبمنظور بررسی اثر میانجی متغیر به
 یشغل یفرسودگو از محل کار  یطردشدگ. بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای 1

 ینسازما ینیبدبدر حضور متغیر سوم  یشغل یفرسودگو از محل کار  یطردشدگ. بررسی مسیرغیرمستقیم بین متغیرهای 2
 یانجیر متغیر مدر حضو یشغل یفرسودگو از محل کار  یطردشدگطه مستقیم بین متغیرهای . در صورت تأیید مرحله دوم، بررسی راب3

                                                 
1 Bootstrapping 
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 طوربه مستقل متغیر یعنی باشد، معنادار مسیر این رگرسیونی ضریب اگر. هست جزئی یا کامل گریمیانجی شدن روشن منظوربه سوم مرحله بررسی
 گریمیانجی جزئی صورتبه را وابسته بر مستقل تأثیر میانجی، متغیر اصطلاحاً. گذاردمی اثر وابسته بر غیرمستقیم و مستقیم طریق دو هر از همزمان

 مستقل تأثیر تمام غیرمستقیم مسیر که است معنی این به نبود، معنادار دیگر وابسته متغیر بر مستقل متغیر تأثیر میانجی، متغیر حضور با اگر اما کند؛می
 باید ابتدا ذکرشده، توضیحات بر بنا .کندمی گریمیانجی کامل طوربه را وابسته بر مستقل رابطه میانجی متغیر حاًاصطلا و کرده جذب را وابسته بر

 دهد.مدل معادلات ساختاری در حالت اثر کل نشان می 2شکل  .شود انجام مسیر این داریمعنی و 1کل اثر بررسی

 
 ل مربوط به فرضیه چهارم. مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت اثر ک2شکل 

 فرضیه چهارم به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بایضر .6 جدول

 سطح معناداری
 یبحراننسبت 

(C.R.) 
 نام مسیر برآورد مسیر

 از محل کار یطردشدگ ← یسازمان ینیبدب   

 یسازمان ینیبدب ← یشغل یفرسودگ   

 از محل کار یطردشدگ ← یشغل یفرسودگ 73/0 2 04/0

ثر کامل ادر مدل  کارکنان یشغل یفرسودگو از محل کار  یطردشدگشود ضریب مسیر بین دو متغیر ، مشاهده می6و جدول  2طور که در شکل همان
گیری روش بوت استرپینگ امکان تحلیل دار است، بنابراین طبق نمودار تصمیم% اطمینان معنا95هست و این رابطه مستقیم با  2و نسبت بحرانی  73/0

 شود.اده میانجی نمایش دتایج برای مدل با اثر مینوجود دارد. در ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم  یسازمان ینیبدبگری برای متغیر میانجی

 (یسازمان ینی: بدبمیانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثر .7 جدول

  از محل کار یطردشدگ

 یسازمان ینیبدب 00/0

 یشغل یفرسودگ 02/0سطح معناداری:  72/0مسیر: ضریب 

مسیر غیرمستقیم  7شده در جدول شده است. با توجه به نتایج گزارشضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده 7در جدول 
است( معنادار است، بدین معنا  05/0تر از چککه کو) 02/0با توجه به سطح معناداری  یشغل یفرسودگ ← یسازمان ینیبدب ←از محل کار  یطردشدگ

گیری بوت دهیم. مطابق نمودار تصمیممنظور تعیین نوع میانجی، مرحله بعد را مورد آزمون قرار میمتغیر میانجی است. حال به یسازمان ینیبدبکه متغیر 
موردبررسی قرار  یسازمان ینیبدبل با تأثیر متغیر میانجی در مد یشغل یفرسودگو از محل کار  یطردشدگاسترپ در مرحله آخر، مسیر مستقیم بین 

از محل  یطردشدگشود، ضریب مسیر بین متغیرهای ملاحظه می 5طور که در جدول شود. هماناستفاده می 5و جدول  1گیرد. بدین منظور از شکل می

                                                 
1 Total Effect 
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از محل  یطردشدگتأثیر مثبت  یسازمان ینیبدبیری بوت استرپینگ، گبنابراین مطابق نمودار تصمیم؛ ستیندار و معنی (046/0) یشغل یفرسودگو کار 
 گردد.کند. لذا فرضیه چهارم تأیید میگری میصورت کامل میانجیرا به یشغل یفرسودگبر کار 

 

 یريگ جهيبحث و نت
 که کارکنانی (.2008فریس و همکاران، ) دارد کارکنان شغلی فرسودگی بر معناداری تأثیر کار محیط در طردشدگی که داد نشان پژوهش این نتایج

 کنندمی تجربه را شغلی فرسودگی نهایت در و انگیزه کاهش استرس، از بالاتری سطوح اند،شده گذاشته کنار سازمانی تعاملات از کنندمی احساس
 دارند نیاز کار محیط در پذیرش و اجتماعی تعاملات به هاانسان دارد تأکید که است تعلق به نیاز نظریه با همسو هایافته این (.1981ماسلاج و جکسون، )
 شغلی . فرسودگی(1995 ،1لیری و بایومیستر) کرد خواهد بروز شغلی فرسودگی جمله از شناختیروان منفی پیامدهای نیاز، این تأمین عدم صورت در و

 کار محیط در استرس افزایش و انگیزه کاهش. دهدمی کاهش نیز را سازمانی وریبهره بلکه دهد،می قرار تأثیر تحت را کارکنان روان سلامت تنهانه
 مانند بنیاندانش هایمحیط (. در2001دمروتی و همکاران، ) شود کارکنان عملکرد افت و خدمت ترک نرخ افزایش شغلی، تعهد کاهش به منجر تواندمی

 وابسته هامحیط نوع این در موفقیت زیرا کنند، ایجاد اساسی هایچالش توانندمی مدهاپیا این دارند، تأکید تیمی کار و نوآوری بر که فناوری، و علم پارک
 معناداری ارتباط سازمانی بدبینی با سازمانی طردشدگی که داد نشان پژوهش نتایج این، بر است. علاوه کارکنان میان دانش تبادل و مؤثر همکاری به

 ها،سیاست به را خود اعتماد و کرده پیدا سازمان به نسبت تریمنفی هاینگرش دارند، شدن گرفته نادیده احساس کار محیط در که دارد. کارکنانی
 بلکه شود،می کارکنان شغلی تعهد کاهش موجب تنهانه بدبینی (. این2013کریستودولو و همکاران، ) دهندمی دست از سازمانی عدالت و تصمیمات

 (.2024یالمیز و همکاران، ) شد خواهد کار محیط در وریبهره کاهش و شغلی نارضایتی ساززمینه و داده قرار تأثیر تحت نیز را گروهی و فردی عملکرد
 که داد نشان یافته این بود. شغلی فرسودگی و طردشدگی بین رابطه در سازمانی بدبینی میانجی نقش پژوهش، مهم هاییافته از یکی همچنین،

 تشدید را شغلی فرسودگی نتیجه در و شده سازمان به نسبت بدبینی افزایش موجب ابتدا بلکه شود،نمی شغلی گیفرسود باعث مستقیم طوربه طردشدگی
 به توجه (. با2025کالفونت و دیامانت، ) است کارکنان فرسودگی از پیشگیری در سازمانی بدبینی کاهش و کنترل اهمیت دهندهنشان مسئله کند. اینمی

 این منفی پیامدهای از تا دهند انجام سازمانی بدبینی و کارکنان طردشدگی کاهش راستای در هدفمند اقداماتی هاسازمان است لازم پژوهش، هاییافته
 احساس کارکنان تمامی آن در که است حمایتگرانه و مشارکتی کاری محیط ایجاد ضروری، اقدام نخستین. شود جلوگیری شغلی فرسودگی بر عوامل

 و رسمی ارتباطی هایکانال سازیفراهم و بازخورد فرهنگ گسترش گروهی، جلسات برگزاری. است ارزشمند سازمان برای انحضورش و نظرات کنند
 دیگر از گیریتصمیم و مدیریتی فرآیندهای سازیشفاف این، بر علاوه. باشد مؤثر سازمان به کارکنان تعلق حس افزایش در تواندمی غیررسمی،
 شفاف اصول مبنای بر و عادلانه سازمانی تصمیمات کنند احساس کارکنان که هنگامی. شودمی محسوب سازمانی بدبینی اهشک برای مؤثر راهکارهای

 جلسات ایجاد دوطرفه، ارتباطات افزایش با مدیران که شودمی توصیه رو،ازاین. یابدمی کاهش منفی هاینگرش گیریشکل احتمال شود،می اتخاذ
 عوامل از یکی نیز سازمانی عدالت ارتقای. دهند افزایش را کارکنان اعتماد سطح سازمانی، هایسیاست به مربوط اطلاعات رانتشا و پاسخ و پرسش
 عملکرد، ارزیابی و ارتقا نظام منابع، تخصیص در عادلانه هایسیاست اجرای با توانندمی هاسازمان. است کارکنان بدبینی و طردشدگی کاهش در کلیدی

 کارکنان که فناورانه، و بنیاندانش هایمحیط در ویژهبه امر این. کنند جلوگیری شغلی فرسودگی بر آن پیامدهای از و داده کاهش را عدالتیبی احساس
 اهکارهایر از دیگر یکی کارکنان و مدیران به هیجانی هوش هایمهارت آموزش. است برخوردار بیشتری اهمیت از دارند، منصفانه و دقیق ارزیابی انتظار

 مدیریت و کارکنان با همدلی مؤثر، ارتباط ایجاد در بیشتری توانایی هستند، بالاتری هیجانی هوش دارای که مدیرانی. است پژوهش این پیشنهادی
 احساس کاهش و سازمانیدرون تعاملات بهبود به تواندمی هیجانی هوش با مرتبط آموزشی هایبرنامه اجرای رو،ازاین. دارند سازمانی تعارضات

 ایجاد و استرس کاهش هایبرنامه شغلی، هایمشاوره نظیر شناختیروان حمایت هایبرنامه توسعه همچنین،.  کند کمک کار محیط در طردشدگی
 اهمیت هانآ روان سلامت به سازمان کنند احساس کارکنان که هنگامی. باشد مؤثر شغلی فرسودگی اثرات کاهش در تواندمی فردی، توسعه هایفرصت

 .  کندمی پیدا کاهش شغلی فرسودگی بروز احتمال و یابدمی افزایش شغلی تعهد و انگیزه دهد،می

   آینده تحقیقات برای پیشنهادات 

 دیگر هایسازمان و صنایع در آتی تحقیقات شودمی پیشنهاد نتایج، پذیریتعمیم برای و بوده خاص آماری جامعه یک بررسی به محدود حاضر پژوهش
 تواندمی توسط،م و کوچک وکارهایکسب و صنعتی هایشرکت دولتی، هایسازمان جمله از مختلف، کاری هایمحیط در روابط این بررسی. شود انجام

 .  دهد ارائه شغلی فرسودگی بر طردشدگی تأثیر درباره تریجامع دیدگاه

 مانند عواملی. است روابط این در گرتعدیل متغیرهای نقش بررسی گیرد، قرار توجه مورد تواندمی آینده تحقیقات در که موضوعاتی از دیگر یکی
 را شغلی فرسودگی و بدبینی بر طردشدگی تأثیر شدت توانندمی کارکنان شخصیتی هایویژگی و سازمانی حمایت سازمانی، فرهنگ رهبری، هایسبک
. کنند تشدید یا تعدیل را اثرات این توانندمی عواملی چه که کنند مشخص و گرفته نظر در را متغیرها این توانندمی آتی مطالعات. دهند قرار تأثیر تحت

 و است شده انجام مقطعی صورتبه حاضر پژوهش. شودمی پیشنهاد زمان طول در متغیرها این تغییرات بررسی برای طولی مطالعات انجام همچنین،

                                                 
1 Baumeister & Leary 
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 و بدبینی بر طردشدگی تأثیر روند بهتر درک به تواندمی طولی مطالعات انجام. کرد نظر اظهار غیرهامت میان علی روابط مورد در قطعیت با تواننمی
 کاهش برای سازمانی مداخلات اثربخشی آینده، هایپژوهش که شودمی پیشنهاد این، بر علاوه. کند کمک مختلف زمانی هایبازه در شغلی فرسودگی

 چگونه مشارکتی مدیریتی هایروش و بازخوردی هایسیاست مشارکتی، هایبرنامه اجرای مثال، عنوانبه. نندک بررسی را سازمانی بدبینی و طردشدگی
 برای کارآمدتر هایروش انتخاب در هاسازمان و مدیران به تواندمی موضوع این بگذارند؟ تأثیر کارکنان بدبینی و طردشدگی احساس کاهش بر توانندمی

 سازمانی، تعهد شغلی، رضایت مانند کارکنان عملکردی هایشاخص سایر بر طردشدگی تأثیر بررسی همچنین،. کند ککم انسانی منابع مدیریت
 این و طردشدگی بین ارتباط توانندمی آینده مطالعات. کند فراهم متغیرها این اثرگذاری دامنه از بهتری درک تواندمی شغل ترک قصد و وریبهره

 .  کنند اتخاذ کارکنان انگیزش و رضایت افزایش برای راهکارهایی توانندمی هاسازمان چگونه که کنند مشخص و کرده بررسی را متغیرها

 بدبینی شافزای طریق از رابطه این و اردد شغلی فرسودگی بر مستقیمی تأثیر کار محیط از طردشدگی که داد نشان پژوهش این هاییافته کلی، طوربه
 به شناختیروان ایتحم ارائه و سازمانی عدالت بودبه شفافیت، افزایش مشارکتی، هایسیاست اتخاذ با باید هاسازمان ابراین،بن. شودمی تشدید سازمانی
 و طولی مطالعات انجام گر،تعدیل یرهایمتغ بررسی با توانندمی آینده تحقیقات دیگر، سوی از. کنند جلوگیری طردشدگی احساس بروز از کارکنان،

 وجبم بلکه ببخشد، ودبهب را کارکنان روان سلامت تنهانه تواندمی راهکارها این اتخاذ. دهند ارائه موضوع این از بهتری درک سازمانی، اخلاتمد ارزیابی
 .شود نیز سازمانی نوآوری و وریبهره افزایش
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