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 تأملی بر نقش طردشدگی در محیط کار بر بدبینی سازمانی 

 شناختی )موردمطالعه: یک صنعت نظامی(گری سرمایه روانبا تعدیل
 5*، اقبال جباری5بلاغهوشمند باقری قره ،7عباسعلی رستگار 

 چکیده

شناسی سازمانی است که توجه نظریه پردازان سازمانی را بدبینی سازمانی مفهومی جدید در رفتار سازمانی و روان

است. هدف از مطالعۀ حاضر واکاوی نقش طردشدگی در محیط کار بر بدبینی سازمانی با به خود معطوف کرده 

شی پیمای -شناختی است. پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش، توصیفیه روانگری سرمایتعدیل

نفر( واقع در شهر  579باشد. جامعۀ آماری پژوهش حاضر شامل کلیۀ کارکنان شاغل در یک صنعت نظامی )می

ه انتخاب شدند. روش درصد به عنوان نمون 2نفر با استفاده از فرمول کوکران و خطای  719باشد که تهران می

استاندارد مبتنی بر طیف لیکرت  ها از پرسشنامهآوری دادهگیری پژوهش تصادفی ساده است. جهت جمعنمونه

، پرسشنامه بدبینی سازمانی دارای 091/9استفاده شد. پرسشنامه طردشدگی در محیط کار دارای آلفای کرونباخ 

است. همچنین، برای تجزیه  074/9شناختی دارای آلفای کرونباخ ن، و پرسشنامه سرمایه روا054/9آلفای کرونباخ 

بهره گرفته شد.  Smart-Pls افزارسازی معادلات ساختاری با استفاده از نرمهای پژوهش از مدلو تحلیل داده

ر این بشدگی در محیط کار بر بدبینی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. علاوه نتایج پژوهش نشان داد که طرد

 کند.شناختی رابطۀ بین طردشدگی در محیط کار و بدبینی سازمانی را تعدیل میسرمایۀ روان

 شناختیبدبینی سازمانی، طردشدگی در محیط کار، سرمایه روانکلیدواژه: 

                                                                                                                                       

 .دانشیار، گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری، دانشگاه سمنان، سمنان، ایران .7
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 مقدمه

صنایع نظامی پشتیبانی از نیروهای نظامی را بر عهده دارند که حافظ استقلال، امنیت و تمامیت 

یرد. گهای محوری و اثرگذار توسط کارکنان صورت میشور هستند. در این صنایع فعالیتارضی ک

سیار کنند، باند و برای آن کار میرسیدن به اهداف سازمانی با کارکنانی که با سازمان یکی شده

های سازمان را توسط کارکنان آسان است. در این میان عواملی نیز هستند که اجرای ماموریت

کنند که به زعم دانشمندان هر کدام از آنها تهدیدی برای سازمان هستند. شناسایی یمختل م

شوند از اهمیت بسزایی های نظامی میعواملی که موجب تاخیر و یا عدم رسیدن به اهداف سازمان

برخوردار است و این عوامل باید شناسایی و راهکار مناسب برای از بین بردن آنها اندیشیده شود. 

-یان عوامل تهدیدکننده، عوامل رفتاری از جایگاه والایی برخوردارهستند. عواملی که سرمایهدر م

( اعتقاد دارد که اگر 5975) 7دهند. پولاتهای انسانی صنایع نظامی را تحت الشعاع قرار می

این  ،ها را نادیده بگیرندوری را در نظر بگیرند و رفتار انسانی و احساسات آنها تنها بهرهسازمان

ها و احساساتی منفی را امر غیرقابل اجتناب است که کارکنان احساس ناامنی کنند و نگرش

ت تواند منجر به بدبینی کارکنان نسبدهند. این احساسات منفی میشان توسعه نسبت به سازمان

 به این تغییرات گردد. 

مانی است که توجه شناسی سازمفهومی جدید در رفتار سازمانی و روان 5بدبینی سازمانی

های مرتبط با آن ( و پژوهش5975، 5است )میتپردازان سازمانی را به خود معطوف کردهنظریه

(. بدبینی سازمانی در بین کارکنان 5990، 2؛ ریبرز5994، 8سابقه چندانی ندارد )برون و کریگان

تی، ی ابعاد شناخشود که دارانسبت به سازمان را شامل می صنایع نظامی، نگرش منفی گسترده

 (. 5972، 5عاطفی و رفتاری است )لیگمن

نگرش منفی حاصل از بدبینی سازمانی با توجه به اهمیت صنایع نظامی در پشتیبانی از 

های دفاعی تأثیری دو چندان دارد. بدبینی بر عملکرد کارکنان صنایع نظامی و در نهایت سازمان

( و موجب گرایش 7544پور و همکاران، است )حسنموثر  هابر کارآمدی و اثربخشی آن سازمان
                                                                                                                                       

1  . Polat 

2  . Organizational Cynicism 

3  . Mete 

5  . Brown & Cregan, 

4  . Ribbers, 

6  . Liegman 
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(. از طرفی دیگر، 5974، 7شود )ساکبه رفتارهای ناخوشایند و انتقادی نسبت به سازمان می

بدبینی سازمانی به کاهش رفتار شهروندی سازمانی، کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی، کاهش 

ه سازمان، کاهش کیفیت زندگی کاری، انگیزه و قصد ایجاد تغییر، کاهش وفاداری کارکنان ب

کاهش حمایت سازمانی ادراک شده و رفاه کارکنان، کاهش آثار مثبت حمایت مدیریت ارشد، 

نبری شود )قافزایش از خودبیگانگی کارکنان، افزایش فرسودگی شغلی و انحراف کاری منجر می

رایی و اثربخشی صنایع نظامی ( و هر کدام از این رفتارها منجر به کاهش کا7505زاده، و عرفانی

  و در بلندمدت کاهش توان دفاعی خواهند شد.

برای حل مساله بدبینی در بین کارکنان صنایع نظامی، باید به دنبال عواملی باشیم که موجب 

-اعتبار و ( در پژوهش خود تحت عنوان توسعه5994و همکاران ) 5فریس شوند.این پدیده می

کار نشان دادند که از عواملی همچون حذف یا نادیده گرفتن  حیطم شدگی درطرد مقیاس سنجی

ه کای شود. پدیدههای کاری به عنوان طردشدگی در محیط کار یاد میها و تیمکارکنان در گروه

 اند؛ اغلب موجب بدبینی سازمانی شدهافراد توسط سایر کارکنان در محل نادیده یا حذف شده

، 5های رفتاری منفی همراه است )ویلیامزشدگی همیشه با پاسخاست. محققان معتقدند که طرد

دهد، که برای تواناسازی (. طردشدگی در محیط کار فرصت تعامل اجتماعی را کاهش می5990

افراد جهت برآورده ساختن نیازهای روانی ضروری است. در واقع طردشدگی بر سلامت روانی و 

(.  بدبینی سازمانی یکی از مهمترین 5975کاران، و هم 8جسمانی کارکنان تاثیرگذار است )وو

تد افهایی است که در میان کارکنانی که در معر  محرومیت و انزوا قرار دارند، اتفاق میواکنش

 (. 5972، 2)چاندرا ساهو

( نشان داده است که برخورداری از 5970و همکاران ) 5های سوردر عین حال نتایج یافته

زا، سهای استرسازد تا علاوه بر مقابله بهتر در برابر موقعیتراد را قادر میشناختی افسرمایه روان

کمتر دچار تنش شده و در برابر مشکلات از توان بالایی برخوردار باشند، لذا اینگونه افراد دارای 

ا شناختی بالا، افراد رهای سرمایه روانشناختی بالاتری نیز هستند. همچنین، مؤلفهسلامت روان

                                                                                                                                       

1  . Sak 

2  . Ferris 

3  . Williams 

5  . Wu 

4  . Chandra Sahoo 

6  . Tsaur 
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سازد در برابر انزوا و محرومیت ناشی از طردشدگی در محیط کار دچار بدبینی سازمانی در میقا

ای هشناختی یکی از شاخصسرمایه روانهای آن مصون بمانند. در واقع، نگردند و بتوانند از آسیب

ستیابی هایش برای دهایی از قبیل باور فرد به تواناییگرایی است که با ویژگیشناسی مثبتروان

به موفقیت، داشتن پشتکار در دنبال کردن اهداف، ایجاد اسنادهای مثبت درباره خود و تحمل 

 (. 5998و همکاران، 7شود )لوتانزمشکلات تعریف می

هایی که دارند نیاز دارند تا در محیطی بدور از های نظامی با توجه به ماموریتکارکنان سازمان

ا هتواند عامل مخربی در فعالیت سازماند. بدبینی سازمانی میهای اجتماعی فعالیت کننمحرومیت

ن شود و آهای نظامی گردد که طردشدگی در محیط کار نیز، موجب این بدبینی میبالاخص سازمان

های صنعتی نظامی محیا کردن ریزان سازمانهای مدیران و برنامهدهد. یکی از دغدغهرا افزایش می

های آن باشند و ایشان درصدد ایجاد محیطی هستند، که بینی و آسیبمحیطی است که بدور از بد

مایه های سرتر به دنبال تحقق اهداف سازمانی باشند که مولفهکارکنان با تعامل بیشتر و سازنده

های بعمل آمده پژوهشی با نقش تواند به این امر کمک کند. با توجه به بررسیشناختی میروان

شناختی بر رابطۀ بین طردشدگی در محیط کار با بدبینی سازمانی کارکنان تعدیلگری سرمایۀ روان

است و هدف از پژوهش حاضر پاسخ به این سوال است که طردشدگی صنعت نظامی صورت نگرفته 

ناختی شدر محیط کار چه تاثیری بر بدبینی سازمانی دارد؟ و سوال بعدی اینکه آیا متغیر سرمایه روان

 کند؟در محیط کار و بدبینی سازمانی را تعدیل می رابطۀ بین طردشدگی

اند به شرح زیر بندی شدههای پژوهش که در جهت پاسخگویی، صورتبر این اساس فرضیه

 باشند:می

فرضیه اول: طردشدگی در محیط کار بر بدبینی سازمانی کارکنان صنعت نظامی تاثیر مثبت . 7

 و معنادار دارد.

شناختی رابطۀ بین طردشدگی در محیط کار بر بدبینی سازمانی را نفرضیه دوم: سرمایه روا. 5

 کند.تعدیل می

 
 

                                                                                                                                       

1  . Luthans 
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 پیشینه نظری پژوهش

 طردشدگی در محیط کار

شود که فرد یا گروهی زمانی که رفتار اجتماعی مناسب طردشدگی در محیط کار زمانی تعریف می

شدگی ممکن است موجب شود شوند. طردنداشته باشند از سایر اعضای سازمان کنار گذاشته می

پوشی، محرومیت و نادیده گرفتن را داشته باشد )بن خلیل و حاج فرد یا گروه احساس چشم

طردشدگی در محل ( مفاهیم مختلف طردشدگی گزارش شده است. 7(. در جدول )5971، 7سلیم

ن درگیر کار عبارت است از: حذف فرد یا گروهی در انجام اقدامی که سایر اعضای سازمان در آ

و همکاران،  5هستند؛ درحالیکه اشتیاق دادن افراد از نظر اجتماعی مناسب باشد )رابینسون

ن توجهی واقع شد(. در بیانی دیگر طردشدگی، محروم شدن، نادیده گرفته شدن و مورد بی5975

ر های اجتماعی مختلف از جمله محیط کاای مشترک در زمینهها، تجربهبه وسیله افراد و گروه

 (.7001، 5است )ویلیامزتعریف شده

 بدبینی سازمانی

ریشه بدبینی، از یونان باستان به عنوان یک مکتب فکری و سبک زندگی، پدید آمده است 

رحمانه شناخته (. در عهد باستان بدبینی به عنوان انتقادهای بی5978و همکاران،  8)کاراداگ

، 2شود )منتری و مارتینسواعتماد شناخته میشد، اما امروزه به معنای خصیصه ذاتی و عدم می

دانند. ( بدبینی را شامل سه بعد باورها، احساس و رفتار می5995) 5(. کارترایت و هولمز5997

دهنده نبود اصولی مثل باور به اینکه سازمان فاقد صداقت است و اینکه اقدامات سازمان نشان

شود و قضاوت ساس و شناخت تجربه میعدالت، صداقت و صمیمیت است. بدبینی از طریق اح

های عاطفی قوی باشد. همچنین تواند شامل واکنشطرفانه درباره سازمان نیست، بلکه میبی

بدبینی گرایش به رفتار منفی و اغلب بدخواهانه است؛ رفتارهایی مثل مورد انتقاد قرار دادن 

بطور کلی بدبینی، نگرشی سازمان و صحبت کردن درباره عدم صداقت و درستی سازمان است. 

                                                                                                                                       

1  . Ben Khelil, Haj Salem 

2  . Robinson 

3  . Williams 

5  . Karadag 

4  . Mantere & Martinsuo 

6  . Cartwright & Holmes 
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گیرد. بدبینی همچنین با تحقیر، نفرت و است که از ناامیدی، ناکامی و سرخوردگی شکل می

اعتمادی مرتبط است. باور اصلی مرتبط با بدبینی این است که اصول درستکاری، عدالت و بی

 (. 5975و همکاران،  7صداقت، قربانی منفعت شخصی شده است )چیابورو

 (9313)منبع: توکلی و همکاران،  فاهیم طردشدگیم: 9جدول

 تعریف مفهوم سالو نویسنده 

 حذف سیستماتیک فردی که زمانی عضو گروهی بوده است. 5گریز سازمانی 5990 ، 5آندرسون

 5990و همکاران،  8بلکچارت
محرومیت 

 2اجتماعی

 عی برایشقراردادن فرد در موقعیتی که تنها باشد و یا برقراری ارتباط اجتما

 .ممنوع باشد

 5عدم پذیرش 5990بلکچارت و همکاران، 
اجتناب از برقراری ارتباط اجتماعی درحالیکه فردی به دنبال ایجاد رابطه یا 

 .پیوستگی هر چند کوتاه مدت با فرد دیگری باشد

 5990و همکاران،  1دوتان الیاز
طردشدگی 

 4زبانی

می  از افراد به زبانی صحبت موقعیتی است که در آن دو یا تعداد بیشتری

 کنند که افراد پیرامون قادر به درک آن نیستند.

 طردشدگی 5994و همکاران،  0فریس
چشم  احساس فرد نسبت به اینکه توسط دیگران نادیده گرفته شده یا مورد

 پوشی قرار شده است.

 طردشدگی 5995و همکاران،  79هیتلان

واقع شدن فرد یا گروهی به محروم شدن، ردشدن و یا مورد چشم پوشی 

وسیله فرد یا گروهی دیگر که توانایی فرد برای ایجاد یا تداوم رابطه مثبت 

 برد.بین فردی را از بین می

 نادیده گرفتن هدفمند فردی توسط سایرین. طردشدگی 5997و همکاران،  77سامر

 طردشدگی 5997، 75ویلیامز
گروهی به  سازی فرد یایا محروم های نادیده گرفتنهر گونه فعالیت یا فعالیت

 وسیله فرد یا گروهی دیگر.

 طردشدگی 5995و همکاران،  75دفی

فرد  طردشدگی نوع مشخصی از رفتار تضعیف سازمانی است که ممکن است

به شکل اقدامات مستقیم )مانند توهین کلامی( یا رفتارهای بازدارنده )مانند 

 مواجه شود. عدم امکان دسترسی به اطلاعات مهم( با آن

                                                                                                                                       

1  . Chiaburu 

2  . Anderson 

3  . Organizational Shunning 

5  . Blackhart 

4  . Social exclusion 

6  . Rejection 

7  . Dotan-Eliaz 

9  . Linguistic ostracism 

9  . Ferris 

12  . Hitlan 

11  . Sommer 

12  . Williams 

13  . Duffy 
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شناسی انشناسی روبدبینی به عنوان یکی از ابعاد شخصیتی و طبیعی انسان است و به آسیب

(. به عبارت دیگر، بدبینی در مفهوم سازمانی، بدگمانی 7544پور و همکاران، گردد )حسنبر نمی

ان، سازمانی ( و نتیجه باور کارکن5975، 7است که بین تعداد زیادی از کارکنان وجود دارد )میت

است که فاقد صداقتند. بطور خاص در چنین سازمانی، انتظارات اخلاقی، عدالت و صداقت مورد 

دهد که نتایج مربوط به (. تحقیقات قبلی نشان می5975، 5گیرد )نافی و کایفایتوجه قرار نمی

ی، شغلبدبینی سازمانی در صنایع نظامی عبارتند از: کاهش رفتارهای شهروندی و نارضایتی 

 (.5971، 5اعتمادی، سرخوردگی، ترک شغل )علی خانبی

 ( ابعاد بدبینی سازمانی عبارتند از:7004و همکاران ) 8از نظر دین

اعتقاد به اینکه سازمان فاقد صداقت است. این باور با احساسات منفی از قبیل خشم،  :بعد شناختی. 9

د که سازمانشان به خاطر فقدان اصولی از قبیل شود. کارکنان بدبین معتقدنتحقیر و اتهام اظهار می

 (.5972، 2؛ آیسیک7044کند )دین و همکاران، عدالت، صداقت و خلوص به آنها خیانت می

این بعد احساسات شدیداً منفی کارکنان نسبت به سازمان مانند توهین، خشم و  : بعد عاطفی. 2

اسات گیرد، بنابراین بدبینی با احسر برمیاحترامی و عصبانیت نسبت به سازمان را دخجالت و بی

 (.5972منفی همراه است )آیسیک، 

و  کندهای تحقیرآمیز اشاره میاین بعد به گرایش های منفی و اساساً گرایش: بعد رفتاری. 3

گیرد. درحالی که کارکنان بیانات، انتقادات و رفتار بدبینانه کلامی و غیرکلامی را در بر می

اجع به این حقیقت که سازمانشان فاقد صداقت است را با رفتارهای کلامی های ربینیپیش

ر، دار کارکنان به یکدیگدارند. بعضی از رفتارهای غیرکلامی )نگاه های معنیبدبینانه ابراز می

؛ 7044های استهزا آمیز( ممکن است این نگرش بدبینانه را در برگیرد )دین و همکاران، خنده

های منفی است که توان موثر کارکنان صنایع دفاعی بینی یکی از این پاسخ(. بد5975، 5نافی

(. دو جنبه فرهنگ و امکانات تعیین شده 5992، 1کند )کاتنس و تایسرا دچار اختلال می

                                                                                                                                       

1  . Mete 

2  . Nafei & Kaifi 

3  . Ali Khan 

5  . Dean 

4  . IŞIK 

6  . Nafei 

7  . Catanese & Tice 
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(. مطالعات 5975و همکاران،  7توسط سازمان بطور منفی بر بدبینی سازمان تاثیر دارد )سولا

های عاطفی دردناک در قالب پریشانی، طردشدگی اغلب در تجربهانجام شده بیانگر آن است که 

باشد. بطور مشابه فرد با نگرش بدبینانه ممکن است واکنش احساسی منفی گناه و اضطراب می

 (.5999و همکاران،  5را از طریق سوءظن و عدم اعتماد به سازمان ایجاد کند )تامپسون

ای تواند نشانهباشد و استرس میش استرس میشناختی بهترین ابزار برای کاهسرمایه روان

های سرمایه (. ارتقای مولفه5971، 8؛ کارپنتر و بری5994و همکاران،  5از طردشدگی باشد )فریس

روان شناختی )امید، خوش بینی، خودکارآمدی و تاب آوری( در میان کارکنان طردشده موجب 

(. 5991و همکاران،  2گردد )لوتانزآن میهای ناشی از کاهش بدبینی سازمانی و مانع از آسیب

شود اهداف بالاتر را تعیین کنند و برای افزایش خودکارآمدی در کارکنان بطور معمول موجب می

ها را بپذیرند و حداکثر تلاش برای دستیابی به اهداف را انجام ها و چالشرسیدن به آنان دشواری

تواند منجر به توسعه فردی شود که مقابله میآوری وضعیتی است که (. تاب5978، 5دهند )هاک

های بیشتر و نماید و حتی در حوادث مثبت موجب تلاشها را آسان میها و درگیریبا شکست

شناختی مواجهه کارکنان (. بنابراین سرمایه روان5975، 1های بزرگ گردد )ارکاتلو و چفراموفقیت

(. سرمایه 5978، 4کند )هاکمانی را آسان میشاغل در صنایع نظامی با طردشدگی و بدبینی ساز

تواند موجب کاهش آوری میبینی و تابشناختی بوسیله افزایش خودکارآمدی، امید، خوشروان

ای هکند تا هزینهشناختی مثبت به سازمان کمک میطردشدگی در محل کار گردد. سرمایه روان

 (.5975لی شود )ارکاتلو و چفرا، سازی شغناشی از طردشدگی را کاهش دهد و منجر به غنی

 پیشینه تجربی و چارچوب مفهومی پژوهش

( در پژوهشی تحت عنوان تأثیر رهبری سمی بر بدبینی در بین کارکنان 5970) 0دابس و دو

صنایع نیروی هوایی آمریکا به این نتیجه رسیدند که رهبری سمی درک شده توسط کارکنان 

                                                                                                                                       

1  . Sulea 

2  . Thompson 

3  . Ferris 

5  . Carpenter and Berry 

4  . Luthans 

6  . Haq 

7  . Erkutlu and Chafra 

9  . Haq 

9  . Dobbs & Do 
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نی گردد. بنابراین بین رهبری سمی و بدبیت به سازمان میموجب بدبینی آنان و نگرش منفی نسب

( در پژوهشی تحت عنوان 7502ای مثبت و معنادار وجود دارد. بهمنی و همکاران )سازمان رابطه

-ری و تعدیلگبررسی رابطه بدبینی سازمانی با کیفیت خدمات ارائه شده کارکنان با نقش میانجی

از کارکنان یک سازمان نظامی انجام دادند، به این نتیجه نفر  559گری تعهد سازمانی در بین 

رسیدند که بدبینی سازمانی بر کیفیت خدمات ارائه شده به مشتریان تاثیر منفی دارد و در این 

 گری تعهد سازمانی نیز تایید گردید.گری و تعدیلبین نقش میانجی

سازمانی بر روی نیات اخلاقی  تأثیر بدبینی در پژوهشی تحت عنوان( 5979) 7نبهنالانایر وکم

ود شسازمانی باعث ایجاد اهداف غیراخلاقی در افراد می به این نتیجه رسیدند که بدبینی مدیران

 .دهند که نتایج منفی برای سازمان در پی خواهد داشتهای منفی از خود نشان میو افراد واکنش

نقش ی: ینی به تغییرات سازمانعنوان بدب در پژوهشی با ( 5994) 5براون و کرگانهمچنین؛ 

ها به عنوان گیری مشارکت در تصمیم به بررسی نقش تبادل اطلاعات و  مشارکت کارکنان

راهکاری برای کاهش بدبینی به تغییرات سازمانی پرداختند و نتیجه گرفتند که اتخاذ سبک 

-یطص در محبه خصو( گیری گذاری اطلاعات، مشارکت در تصمیمبه اشتراک)دیریت مشارکتی م

 .کنند، بدبینی را کاهش خواهد دادمشارکت استقبال می ها برایهای کاری که کارکنان از فرصت

ه های سرمایتوان بیان نمود، افزایش مولفهبا توجه به مطالبی که مورد بررسی قرار گرفت می

سازمان را تواند موجب شود تا کارکنان صنعت نظامی روابط و تعاملات خود در شناختی میروان

مدیریت نموده، از طردشدگی مصون بمانند و از طرفی با ممانعت از طردشدگی، بدبینی سازمانی 

را کاهش دهند. براساس مدل مفهومی تدوین شده، این پژوهش بر آن است به این سوال پاسخ 

ن شناختی به عنوان متغیری نهفته، در رابطه میاهای سرمایه رواندهد که آیا ارتقای مولفه

و اگر  کندآفرینی میطردشدگی در محیط کار و بدبینی سازمانی کارکنان صنعت نظامی نقش

چنین است نقش تعدیلگری آن چگونه و تا چه میزان است؟ سرانجام بر اساس مبانی نظری و 

 ( نمایش داده شده است.7پیشینه پژوهش، مدل مفهومی به صورت شکل)

 

 

                                                                                                                                       

1  . Nair & Kamalanabhan 

2  . Brown & Cregan 
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              H1
           

        

            
       

             

             

            
H2

        

        

        

          

 
 : مدل مفهومی پژوهش9شکل

 

 پژوهش شناسیروش

ها، از نوع تحقیقات توصیفی و با روش همبستگی و به مطالعه از نظر شیوه گردآوری دادهاین 

صورت تک مقطعی انجام شده است. جامعه آماری پژوهش حاضر، شامل کلیۀ کارکنان شاغل 

م نمونه پژوهش بر اساس رابطه باشند. حجنفر می 579های صنعتی حوزه دفاعی به تعداد سازمان

گیری تصادفی ساده تعیین نفر بدست آمد و به روش نمونه 719درصد،  2کوکران و با خطای 

(، 7004گردیدند. به منظور سنجش بدبینی سازمانی از پرسشنامه استاندارد دین و همکاران )

برای سنجش ( و 5994برای سنجش طردشدگی در محیط کار از پرسشنامه فریس و همکاران )

 است.استفاده ( 5991تانز و همکاران )شناختی لوروان پرسشنامه سرمایهشناختی از سرمایه روان

های سنجش، مقدار آلفای کرونباخ محاسبه شد که در همچنین برای اطمینان از پایایی مقیاس

 افزارهای گیری، از نرم( ارائه شده است. به منظور بررسی پایایی و روایی مدل اندازه5جدول )

SPSS وSmart-Pls .استفاده شد 
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 : نتایج پایایی پژوهش2جدول

 آلفای کرونباخ تعداد سوال نشانگر بعد متغیر

 بدبینی سازمانی

 عاطفی

OC 

8 055/9 

 070/9 2 شناختی

 455/9 8 رفتاری

 WO 79 091/9 ---- طردشدگی در محیط کار

 شناختیسرمایه روان

 خودکارآمدی

PC 

 

5 487/9 

 459/9 5 امیدواری

 455/9 5 تاب آوری

 499/9 5 خوش بینی

 

 هاتجزیه و تحلیل داده

شناختی نمونه مورد بررسی ارائه شده است و در ادامه جهت آزمون های جمعیتویژگی ،5جدول

فرضیات مطرح شده از مدلسازی معادلات ساختاری و ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده 

 ست.ا

 شناختی افراد موجود در نمونه آماری پژوهشتوصیف متغیرهای جمعیت: 3جدول

 سن
درصد 

 فراوانی

سابقه 

 فعالیت

درصد 

 فراوانی
 تحصیلات

درصد 

 فراوانی
 رشته

درصد 

 فراوانی

نوع 

 عضویت

درصد 

 فراوانی
 جنسیت

درصد 

 فراوانی

زیر 

52 

 سال

5.2 
 2تا  7

 سال
74 

دیپلم و 

 کمتر
1.7 

علوم 

 فنی
 28.7 رسمی 51.5

 55 زن
تا  52

52 

 سال

24.4 
تا  5

79  
21 

فوق 

 دیپلم
77.4 

علوم 

 پایه
 7.4 پیمانی 55.0

تا  55

82 

 سال

58.7 
تا  77

72  
 89 لیسانس 57

علوم 

 انسانی
 88.7 قراردادی 1.7

 14 مرد

ر بیشت

 82از 
75.2 

 بیشتر

 72از 
58 

فوق 

 لیسانس
   55.8 سایر 87.5

سال،  52تا  52آن است که بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی  تحقیق حاکی از هاییافته

سال، تحصیلات فوق لیسانس، رشته تحصیلی علوم فنی، عضویت رسمی  79تا  5سابقه فعالیت 
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 باشد. و جنسیت مرد می

 های توصیفی و آزمون نرمالیتی متغیرهای مورد مطالعهشاخص :4جدول 

 متغیرهای پژوهش
 هاآزمون نرمالیتی داده های پراکندگیشاخص های مرکزیشاخص

 کشیدگی چولگی انحراف معیار واریانس میانه میانگین

 54/7 51/7 25/9 51/9 8/7 84/7 شدگی طرد

 55/9 -52/9 15/9 25/9 45/5 41/5 بینیخوش

 58/9 -71/9 50/9 84/9 29/5 25/5 آوری تاب

 50/9 70/9 17/9 27/9 87/5 27/5 امیدواری

 94/9 -95/9 25/9 51/9 55/5 17/5 مدیخودکارآ

 52/7 -85/9 28/9 59/9 12/5 52/5 شناختیروان سرمایه

 -87/9 15/9 90/7 59/7 5 58/5 عاطفی

 -05/9 -51/9 94/7 71/7 5 09/5 شناختی

 -15/9 -95/9 995/7 994/7 5 41/5 رفتاری

 -15/9 777/9 05/9 41/9 55/5 19/5 سازمانی بدبینی

 

های مرکزی و پراکندگی به توصیف متغیرهای اصلی پرداخته با استفاده از شاخص 8در جدول

ملاحظه می شود میانگین متغیرهای طرد شدگی در محیط  8است. همانطور که در جدولشده

است و این نشان ( محاسبه شده19/5( و بدبینی سازمانی)52/5شناختی )(، سرمایه روان84/7کار)

شدگی در محیط کار و بدبینی سازمانی در سطح پایینی )میانگین دهد که متغیرهای طردمی

( قرار دارند، 5شناختی در سطح بالای متوسط )میانگین بالای ( و متغیر سرمایه روان5کمتر از 

توان بیان نمود که اکثر افراد در خصوص متغیرهای طردشدگی در محیط کار و بعبارتی دیگر می

شنامه های بالای پرسشناختی گزینهینی و در خصوص سرمایه روانهای پایبدبینی سازمانی گزینه

اند. همچنین ضرایب چولگی و کشیدگی تمامی متغیرهای مورد مطالعه در بازه را انتخاب کرده

ها نرمال بوده و شود که توزیع داده( قرار دارد. لذا اینگونه استنباط می-5+ و 5قابل قبول )

های گردآوری شده وجود ندارد. پایایی از طریق ضرایب آلفای ادهسازی در بین دهای مشکلداده

ارائه  2پذیرد که در جدول های میانگین تبیین شده و پایایی ترکیبی صورت میکرونباخ، شاخص

و برای  1/9، پایایی ترکیبی 1/9آلفای کرونباخ  با توجه به اینکه مقدار مناسب برایشده است. 

AVE ،2/9 ها تمامی این معیارها مطابق با یافته دهدیم نشان 2 جدول نتایج که طورهمان، است

توان مناسب بودن وضعیت پایایی اند که میدر مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسب اتخاذ نموده
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 و روایی همگرای پژوهش حاضر را تأیید ساخت.

 های پایایی و رواییشاخص: 5جدول

 AVE یپایایی ترکیب آلفای کرونباخ متغیرها

 220/9 058/9 091/9 شدگی طرد

 507/9 050/9 074/9 شناختیروان سرمایه

 295/9 421/9 499/9 بینیخوش

 259/9 449/9 455/9 آوریتاب

 280/9 411/9 459/9 امیدواری

 255/9 447/9 487/9 خودکارآمدی

 145/9 085/9 054/9 سازمانی بدبینی

 475/9 082/9 055/9 عاطفی بدبینی

 124/9 050/9 070/9 شناختی ینیبدب

 528/9 445/9 455/9 رفتاری بدبینی

 
 

 
 تحقیق مدل عاملی بارهای و مسیر : ضرایب2شکل

 مسیرها روی اعداد .است شده است مشخص رابطه شدت بیانگر که مسیر ( ضرایب5در شکل )

 تأثیری از )نشان مقدار  5R زا متغیرهای درون برای دوایر داخل اعداد مسیر، دهنده ضریب نشان

 پنهان های متغیرهایفلش روی اعداد گذارند( ومی وابسته یک متغیر بر مستقل متغیرهای که
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دار بودن ضرایب مسیر و بارهای عاملی در مدل آزمون شده ابتدا معنی .است عاملی بارهای بیانگر

لی در این شود که تمام بارهای عاممشاهده می 5بررسی شد که مطابق شکل  02/9در سطح 

 رد آشکاری رهایمتغی همبستگ بیضر که معناست بدان نیادار هستند. سطح اطمینان معنی

 دهنده این استنشان و در نتیجه برخوردارند لازمی یتوانا از خود به مربوط پنهان ریمتغ برآورد

 است. که روایی سازه مدل مورد قبول واقع شده

 

 
 T-Values: مدل پژوهش با  ضرایب 3شکل

 

هستند. جهت  T-valueدهنده مقادیر نشان هافلش روی بر شده مشخص اعداد ،5 شکل در

 معنای ، به05/7قدر مطلق  مساوی و تربزرگ درصد مقادیر 02آزمون فرضیات در سطح اطمینان 

  باشد.متغیر می دو بین معنادار ارتباط وجود

(، T-valueا( و معناداری آن )مقادیر های، ضرایب مسیر )بتدر مرحله بعد با استفاده از شاخص

(؛ به بررسی 2F) (، و اندازه اثر2Qبین )زا، ارتباط پیش( متغیرهای مکنون درون2R)ضریب تعیین 

برازش مدل ساختاری مستخرج پرداخته خواهد شد. مدل ساختاری تنها متغیرهای پنهان را به 

 د.کنها بررسی میهمراه روابط میان آن
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 های ساختاری: نتایج معیارهای برازش مدل6جدول

 β مسیر
T-

value 

جهت 

 رابطه

𝑅5 
متغیر 

 وابسته

𝑄5 
متغیر 

 وابسته
𝑓5 

نتیجۀ 

 فرضیه

بدبینی   طرد شدگی در محیط کار 

 سازمانی
 تأیید 75/9 704/9 721/9 + 772/1 501/9

 

 گرتعدیل آزمون فرضیه

 یک لحاظ این از که دارد وجود  Smart-PLSافزار نرم در گرتعدیل یرهایمتغ تأثیر بررسی قابلیت

 مربعات حداقل روش از مدل گرتعدیل متغیرهای تحلیل برای رواین از شود.می محسوب  آن برای مزیت

 اثر نقش در جدید متغیر یک ، PLSروش در تعدیلگر متغیر یک بررسی است. برای استفاده شده جزئی

 مانند تعدیلگر متغیرهای شود.می اضافه مدل به تعدیلگر متغیر و اصلی مستقل متغیر تعاملی، بین

 نقش کار در متغیر طردشدگی در محیط 8شکل  در نمونه شوند. به طورمی ترسیم مستقل متغیرهای

 گرتعدیل متغیر شناختی به عنوانسرمایۀ روان و وابسته متغیر نقش بدبینی سازمانی در و مستقل متغیر

 دهد.می نشان را تعاملی اثر جدید متغیر همچنین کنند.می نقش ایفای مدل در

 
 شناختی* طردشدگی در محیط کارگر سرمایۀ روان( نتایج ضریب مسیر آزمون متغیر تعدیل4شکل
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 شناختی* طردشدگی در محیط کارگر سرمایۀ روان( نتایج آزمون معناداری متغیر تعدیل5شکل

 

شناختی نقش تعدیل منفی معناداری شود سرمایۀ روانمشاهده می 1در جدول همانطور که 

 در رابطۀ بین دو متغیر طردشدگی در محیط کار و بدبینی سازمانی دارد.

 پژوهش تعدیلگر یهفرض یبررس یجنتا :7جدول 

 نتیجه آزمون t-value (𝛃)  فرضیه

)طرشدگی در محیط کار* بدبینی  5فرضیۀ 

 (شناختیگری سرمایۀ روانقش تعدیلسازمانی: با ن
 پذیرش فرضیه 955/5 -987/9

 بحث و نتیجه گیری

سرمایه  گریهدف این پژوهش واکاوی نقش طردشدگی در محیط کار بر بدبینی سازمانی با تعدیل

دار بودن تأثیر طردشدگی در محیط شناختی بوده است. در بررسی فرضیۀ اول مثبت و معنیروان

بر بدبینی سازمانی تأیید شده است. این  772/1داری و آمارۀ معنی 501/9سیر کار با ضریب م

( 5990( و ویلیام )5975(، وو و همکاران )5972های چاندراساهو )نتیجه با بخشی از یافته

توان نتیجه گرفت که بدبینی سازمانی نگرشی منفی است که در سازگاری دارد. بنابراین، می

ت منفی زیادی را به دنبال خود خواهد داشت و یکی از علل بدبینی صورت رواج سازمان تبعا

تواند فرصت تعامل باشد. طردشدگی در محیط کار میسازمانی طردشدگی در محیط کار می

اجتماعی را در بین کارکنان صنعت نظامی کاهش دهد. کارکنان طردشده اغلب دچار عدم ثبات 

ین عامل موجب احساس ناراحتی، استرس، خشم، شوند که ااحساسی و کاهش روحیه مثبت می

حسی عاطفی گردد. طردشدگی در محیط کار موجب جدا افتادن از ارتباط با دیگران خجالت و بی
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واند تو احساسات منفی به خود، دیگران و سازمان گردد. این احساس منفی نسبت به سازمان می

هایی را در سازمان بوجود آورد. در نیتواند نگرابصورت بدبینی سازمانی نمایان گردد که می

-پژوهش حاضر تأثیر طردشدگی در محیط کار بر بدبینی سازمانی با تعدیلگری سرمایه روان

( 2Rمقدار ضریب تعیین )شناختی در بین کارکنان مورد مطالعه قرار گرفت. لازم به ذکر است که 

درصد تغییرات واریانس  72 در واقع مفهومش این است که طرد شدگی تنها .باشدمی 721/9

لال کرد، توان استد. در این راستا با توجه به پایین بودن این مقدار مینمایدبدبینی را تبیین می

هرچند که در مطالعات قبلی طردشدگی در محیط کار بر بدبینی سازمانی تأثیر چشمگیری داشته 

های سازمانی بر ارزشاست ولی از آنجایی که محیط پژوهش حاضر یک محیط نظامی است، 

ی داری طردشدگنتایج حاصل از طردشدگی در محیط کار غلبه دارد. از سویی دیگر ضریب معنی

محاسبه شده است که به دلیل بیشتر بودن از حد  955/5شناختی، در محیط کار* سرمایۀ روان

شناختی را توان تأثیر متغیر سرمایۀ روانمی %02دهد در سطح اطمینان نشان می 05/7مطلوب 

تی شناخهای سرمایۀ روانرو بالا بودن مولفهگر تأیید ساخت. از اینعنوان یک متغیر تعدیلبه

تواند موجب شود تا کارکنان صنعت نظامی با آوری( میبینی و تاب)خودکارآمدی، امید، خوش

فتار ر احساسات منفی حاصل از طردشدگی در محیط کار مواجه صحیحی داشته باشند و بتوانند

توانند بر عواطف و شناختی بالا میهای سرمایه روانخود را مدیریت کنند. کارکنان با مولفه

ینی باندازی از جنس امید و خوشاحساسات خود کنترل بهتری داشته باشند. آنان با ترسیم چشم

وسیله بلکه بها در جریان است نه تنها از سعی و تلاش دلسرد نشده به اتفاقاتی که در پیرامون آن

کنند و در این اند، حرکت میخودکارآمدی به سمت اهداف بالایی که برای خود ترسیم نموده

ان در کنندگشناختی مشارکتآوری بالایی نیز خواهند داشت. براساس تحلیل جمعیتمسیر تاب

سال و تحصیلات  79الی 5سال، سابقه  52الی  52بیشترین مشارکت را گروه سنی  پژوهش

شناسی ارشد داشتند که حاکی از مشارکت کنندگانی جوان و کم سابقه بودن و در عین حال کار

باشد. با توجه به تغییراتی که اغلب در بدنه سازمان در جریان است، بدبینی کرده میتحصیل

توانند عوامل سازمانی در نمونه آماری چشمگیر است، جوانی و کمی تجربه نمونه آماری هم می

ازمانی اند. براساس نتایج پژوهش بدبینی سند که بر بدبینی سازمانی کارکنان موثر بودهدیگری باش

باشد و در بین افراد در بین دارندگان مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد در کمترین حد می

کننده با مدارک تحصیلی مختلف شاهد تفاوت بدبینی سازمانی هستیم. از طرفی دیگر؛ مشارکت

کار موجب ابعاد بدبینی سازمانی )شناختی، عاطفی و رفتاری( در کارکنان  طردشدگی در محیط
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شود، که در میان ابعاد بدبینی سازمانی بدبینی شناختی بیشترین سهم را دارد که این بعد می

( بدبینی 5972شود. براساس تحقیقات چاندرا ساهو )بدبینی با باورها و احساسات منفی اظهار می

فراد منزوی در سازمان، امکان وقوع بیشتری دارد که نتایج پژوهش حاضر نیز سازمانی در میان ا

 با آن تطابق دارد. بدبینی سازمانی در بین کارکنان صنعت نظامی که دچار طردشدگی در محیط

-کار با واکنش ( معتقد است که طردشدگی در محیط5990باشد. ویلیام )اند، بیشتر میکار شده

های منفی بدبینی است و نتایج پژوهش هم اهد بود که یکی از این واکنشهای منفی همراه خو

 با آن همخوانی دارد. 

تواند فضای بدبینی سازمانی را مهیا کند. وو و کار میبه عبارت دیگر؛ طردشدگی در محیط 

فرصت تعامل را با  ( در تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند که طردشدگی5975همکاران )

کند که بر مبنای نتایج پژوهش سازی نیازهای روانی دچار اختلال میو همچنین برآوردههمکاران 

تحلیل آماری سازمانی گردد. تواند موجب بدبینی حاضر عدم برآورده شدن نیازهای روانی می

شناختی بر تاثیر طردشدگی در دهندۀ نقش تعدیلگری سرمایه روانهای پژوهش نشانداده

ن شناختی، امید بیشتریهای سرمایه روانباشد. در بین مولفهینی سازمانی میکار با بدبمحیط

باشد. امید نیاز به تمایل به موفقیت و تعقیب مسیرهای دستیابی به هدف است. سهم را دارا می

تواند موجب شود تا احساسات منفی ناشی از طردشدگی در محیط کار به بدبینی سازمانی امید می

تواند با اندیشه به اهداف بالا بر احساسات منفی فائق آمده و رفتار ند امیدوار میمنجر نشود کارم

شناختی در های پژوهش نقش سرمایه روانخود را مدیریت نماید. براساس نتایج آزمون فرضیه

کاهش تاثیر طردشدگی در محیط کار بر بدبینی سازمانی بررسی و تایید شد. از این رو تقویت 

تواند در کارکنان صنعت نظامی موثر بوده آنان را از طردشدگی در محیط کار یشناختی مروان

ناختی شمصون نموده و از بدبینی سازمانی جلوگیری نماید. لذا جهت تقویت و ارتقای سرمایه روان

 گردد:گیران پیشنهاد میدر بین کارکنان صنعت نظامی موارد زیر به مدیران و تصمیم

شناختی کارکنان های چهارگانه سرمایه روانآموزشی جهت ارتقای مولفههای تشکیل کارگاه. 7

 های نظامی، امری لازم و ضروری است که مدیران باید به آن اهتمام ورزند.سازمان

شناختی امید بیشترین سهم را دارا های سرمایه روانبه نتایج پژوهش، در بین مولفه توجهبا . 5

گیری آینده سازمان از طریق نظرخواهی شتر کارکنان در شکلتوان با مشارکت بیباشد، میمی

 و تشویق آنان به این مهم دست یافت.
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ایجاد زمینه تعهد بیشتر کارکنان بوسیله درگیر کردن آنان در ترسیم آینده سازمان و از طرفی . 5

شی بختواند موجب امیدواری بیشتری در کارکنان و عملکرد بهتر و اثرتدبیر امور سازمان، می

 بیشتر گردد.

تواند موجب تعامل بیشتر کارکنان با هم شود، بالاخص های گروهی میبرگزاری جلسات و فعالیت. 8

های محیط کاری صنایع نظامی ایجاد فضای تعاملی و توام با صمیمیت و دوستی با توجه به ویژگی

 شناختی گردد.تواند، موجب رشد و توسعه سرمایه اجتماعی و روانمی

توانند با ارائه بازخوردهای مثبت، موجب ارتقای ریزان صنایع نظامی میو برنامه مدیران. 2

 خودکارآمدی کارکنان شوند و زمینه رشد و شکوفایی آنان را فراهم آورند.

های کارکنان و ایجاد میدانی برای تعامل و مشارکت صنایع نظامی با اعتماد به توانایی مدیران. 5

 وحیه خودباروی و امید را در بین کارکنان افزایش دهند.توانند ربیشتر می

هایی را به گوش دادن مشکلات کاری کارکنان اختصاص دهند. کارکنان باید زمان مدیران. 1

شود و نظرات آنان در احساس کنند که برای سازمان مهم هستند، صدای آنان شنیده می

 باشد.های سازمان دخیل میاستراتژی

آوری و تحمل شرایط توانند با ایجاد فضای اخلاقی و معنوی در بین کارکنان، تابمدیران می. 4

 های صنعتی نظامی را افزایش دهند.سخت کاری در محیط

توان با توجه به اینکه کارکنان صنعت نظامی در پیشبرد توسعه دفاعی کشور بطور کلی می 

 ل موثر بر رفتار و عملکرد این کارکناننقش راهبردی دارند، نتیجه گرفت که مطالعه و بررسی عوام

های دفاعی دارند از اهمیت بسزایی برخوردار است. ایجاد محیط که نقش پشتیبانی برای سازمان

وری بالاتر و در نتیجه ارتقای ساز رشد و تعالی افراد موجب عملکرد و بهرهکاری صمیمی و زمینه

ازمانی سگردد. مدیران باید به بدبینیمسلح می توان دفاعی و قدرت بازدارندگی و اقتدار نیروهای

با نگاهی باز توجه کنند و باید به ایجاد جوی خوب، حمایتی، مبتنی بر دوستی مبادرت ورزند. 

در اجرای  های فرهنگی را اصلاح کنند.ها و کاستنیدائما فرهنگ سازمان را رصد و کج راه

بر نتایج پژوهش تأثیرگذراند و از  هایی هست کههای پژوهشی همواره محدودیتفعالیت

های آن در این تحقیق، تحقیقی مقطعی است و داده کاهد.پذیری آن میاعتمادکردن و تعمیم

تری توانند نتیجه غنیآوری شده است، در حالی که تحقیقات طولی میبازه زمانی مشخصی جمع

 ارائه بدهند.
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