
 

33-33از صفحه ،3041بهار،1، شماره 3مدیران مبتکر،دوره    

: شود یم یفرد نیکار منجر به انحراف ب طیو چگونه طرد مح یچه زمان

 یو عاطفه منف یکننده خودکنترل لیاثرات تعد

 1 یپرستو دمرچل 
 رانیقم، قم،ا یمشاوره، دانشگاه آزاد اسلام یدکتر.1

 

 چکیده

این پژوهش با تکیه بر دیدگاه  .منفی طرد شدن از محل کار بر کارکنان توجه روزافزونی را به خود جلب کرده استتأثیر 
 محیط، تأثیر طرد شدن از محل کار را بر انحراف بین-اعتقاد منفی متقابل، در ترکیب با نظریه خودتنظیمی و نظریه فرد

ه منفی و طرفه( و بیشتر توسط عاطف) د پیشنهاد و آزمایش می کند فردی که به طور منفی با خودکنترلی تعدیل می شود،
که طرد شدن  میمتوجه شد یک سازمان کارمندان در 023از  یسه موج یبررس کیبر اساس . تعدیل می شود )سه طرفه(

رل خود کارکنان در کنت که شودیم تریقو یرابطه مثبت زمان نیدارد. ا یفرد نیبا انحرافات ب یاز محل کار ارتباط مثبت
 نیا ن،ینابرااست ب ادیکارکنان ز یمنف ریوجود دارد که تاث یکننده تنها زمان لیاثر تعد نیا ن،یباشند. علاوه بر ا فیضع
 نید و همچنکن یم نییرابطه را تب نیا یمرز طیو شرا یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیرابطه ب یبه طور نظر قیتحق
 یکند. مشارکت ها یم شنهادیکارکنان پ یفرد نیکاهش وقوع انحراف ب یبرا رانیکمک به مد یبرا یبردکار یروش
 مورد بحث قرار گرفته است. زین یعمل میو مفاه ینظر

 مقدمه
شود، در انواع سازمان ها وجود دارد.  یدر محل کار شناخته م« خشونت سرد» یکار، که اغلب به عنوان نوع طیطرد مح

کنند که به طور  یادعا م اندرصد از پاسخ دهندگ ۶۶دهد که  یشرکت نشان میک کارمند  2۶2بر اساس  ینظرسنج کی
ان داده است نش یمطالعات قبل. برند یگرفته شده اند و از طرد شدن در محل کار رنج م دهیتوسط همکاران ناد کیستماتیس

 نیوابط بر ،یفرد نیانحراف ب وعیکار است. ش طیطرد شدن مح یمنف یامدهایپ نیتر یاز جد یکی یفرد نیکه انحراف ب
سازمان ها به  یرا برا یادیز یاقتصاد یها انیتواند ز یکشد و م یرا به چالش م یکار یها طیهماهنگ در مح یفرد

 یم یفرد نیکار باعث انحراف ب طیمح ردط یو چگونگ یزماناینکه چه  درک ما ازهنوز حال،  نیهمراه داشته باشد. با ا
، و یتبادل اجتماع هی، نظریپردازش اطلاعات اجتماع هیمانند نظر یمختلف یهاهیاز نظر یشود محدود است. محققان قبل

 نیحال، ا نیاستفاده کرده اند. با ا یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیرابطه مثبت ب نییتب یاسترس برا یتعامل هینظر
 رابطه دارند. نیا یمرز طیشرا یبرا یمحدود یامدهایمطالعات پ

ما به رابطه  ،قیتحق نیداشته باشند. در ا کنندهلیممکن است نقش تعد یفرد یهایژگیکه و کنندیم شنهادیپ انمحقق
 دگاهی. دمیکن ینگاه م "یباور متقابل منف"یعنی د،یجد یاز منظر یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد شدن مح نیمثبت ب

صدمه زده اند،  که به آنها یبه کسان دیبا افرادکه بر این دارد متقابل دارد که استدلال  یدر تئور شهیر "یمنف ابلمتق باور"
ممکن  ،یفنباور متقابل م دگاهیبر اساس د .مقابله با رفتار نامطلوب است یو مناسب برا حیصدمه بزنند و انتقام روش صح

متقابل  باور دگاهید طبق.میرا درک کن یفرد نیکار و انحراف ب طیمحطرد  نیرابطه مثبت ب بتوانیم تراست ما بهتر و واضح
  یمیخودتنظ هیحال، نظر نیرا اتخاذ خواهند کرد. با ا« چشم در برابر چشم» کردیکارمندان پس از طرد شدن، رو ،یمنف
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« ر چشمچشم در براب» کردیرو، رو نی. از اابدییکاهش می، خودکنترل یبا قدرت اراده قو یکه اثر متقابل منف دهدینشان م
 میصمو ت یابیارز ندیفرآ کیباشد، بلکه ممکن است  محرک کیکار نه تنها ممکن است  طیدر پاسخ به طرد شدن مح

ت کورکورانه از افراد ممکن اس گر،ینه.  به عبارت د ایتوانند خود را کنترل کنند  یکارکنان م ایآ نکهیباشد، بسته به ا یریگ
 یفرد مخف یممکن است توسط خودکنترلآنها  واکنش و  نکنند یرویدر پاسخ به طرد شدن محل کار پ یمچش کردیرو کی

 است طیفرد و مح نیتعامل بعی از است که رفتار تابع نیا بیان کننده 1E)-(P طیمح-تناسب فرد هینظر ن،یبر ا علاوه.شود
 نیدر چن نییپا ایبالا  یخودکنترل.است  یاجتماع طیدر تعامل با مح یدیکل یتیعامل شخص کی یعاطفه منف رو نیاز او 

 بر و شکل گرفته باشد یفرد نیطرد شدن از محل کار و انحرافات ب نیب یممکن است با روابط متفاوت یاجتماع طیمح

ممکن  و باعث تطبیق پإیری کمتری می شود  یاجتماع طیدر مح بالا بر کارکنان یمنف ری، تأثP-E تناسب یاساس تئور
ا به عنوان ر یو عاطفه منف یپژوهش خودکنترل نیاساس، در ا نیا بر. درا مصرف کن یمنابع خودکنترل یاست عاطفه منف

کار بر  طیطرد شدن مح یمنف ریتأث میبتوان دیبا ،یعوامل مرز نیبا درک چن ه شده است ومهم در نظر گرفت یعوامل مرز
 .میسازمان ها را کنترل کن

 یه مک میکن یاستفاده م یباور متقابل منف دیجد دگاهیاست. در مرحله اول، ما از د یسه مشارکت نظر یمقاله دارا نیا
 نید. به همده حی( را بهتر توضیفرد نی)مانند انحراف ب یمنف یرفتار یکار و واکنش ها طیطرد شدن مح نیتواند رابطه ب

سوابق  د،یجد گاهن نیا لیبه دل ،سپسکند.  یرابطه اتخاذ م نیا شتریدرک ب یرارا ب یدیجد یقاتیتحق نگاهمقاله  نیا ل،یدل
 یمیخودتنظ هیکننده مرتبه اول( به نظر لیتعد کی یعنی) یخودکنترل یعامل مرز یو انحراف را با معرف ییطردگرامطالعات 

 دگاهیما د ،و در آخر را تعدیل کند. یفرد نیانحراف ب وکار  طیطرد مح نیکه ممکن است رابطه مثبت ب م،یکن یم بررسی

کننده  لی)به عنوان مثال، تعد یعاطفه منف یاز عوامل مرز گرید یکیرا با ارائه  P-Eتناسب  هیو نظر یمتقابل منف باور
کند، به  لیرا تعد یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیرابطه مثبت ب شتریدرجه دوم(، که ممکن است به طور مشترک ب

کار،  طیطرد شدن مح یمنف ریکاهش تأث یدر مورد چگونگ درمانگرانبه  دیبا هاافتهی ،ی. به طور کلمیهد یم وندیهم پ
 کند. کمککارکنان،  یفرد نیتوسعه بهتر روابط ب یبرا

 

 تئوری و توسعه فرضیه

 بررسی تئوری

 جهیشوند و در نت یسازمان منحرف م یذات یشود که در آن کارکنان از هنجارها یاطلاق م یبه رفتار یفرد نیانحراف ب
 بیآس یو حت یحمله کلام ،یآزار جنس گر،یکدیاز  یطرفدار ،یپراکن عهیشوند، مانند شا یبه همکاران خود م بیباعث آس

فتار ضد ر ،، رفتار پرخاشگرانه رمولدیغ یمانند رفتار کار ،یسازمان میاز مفاه یتحت انواع مختلف یفرد نیانحراف ب ی و بدن
 یریگ میو تصم یابیارز ندیفرآ کیرفتار پرخاشگرانه را به عنوان  یروانشناسان قبل .مورد مطالعه قرار گرفته استی ماعاجت

 فیتوص یختگیموجود در رابطه با شناخت، عاطفه و برانگ یحالات درون قیاز طر یتیو عوامل موقع یبر اساس عوامل شخص
 یبر رو ترشیبه اند اما کارکنان انجام داد یفرد نیرا با تمرکز بر علت انحراف ب یاز محققان مطالعات یاگرچه برخ.  کرده اند

متقابل  یاسناد خصمانه و باورها یری، سوگ یفرد نیعدالت ب :مانند کردند تمرکز یرفتار انحراف حیدر توض یعوامل شخص
 اندافتهیاند و درکرده یانهیزم /یعوامل سازمان یاز محققان شروع به بررس یبرخ راً،یخاو  دلسوزانه ریو احساسات غ  یمنف

 یطرد شدن محل کار به عنوان درجه ا .مسئول انحراف در محل کار کارکنان است ، تاحدیکار طیکه طرد شدن مح

                                                           
1 person-environment 
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 می شود فردی بین انحراف به منجر کار محیط طرد چگونه و زمانی چه

طرد شدن  .شده اند یمنزو ایگرفته شده  دهیدر محل کار ناد گرانیکنند توسط د یشود که کارکنان احساس م یم فیتعر
یا مثلا  وکارمند،  کیستماتیگرفتن س دهیتوسط همکاران به صورت ناد به شکل های مختلفی نمایان شود: دتوان یم

 د.کنن ینم یکه سلام و احوال پرس یهمکاران ایرا هنگام ورود کارمند ترک کنند،  محل همکاران عمداً 

 یبستگ یفرد یبه تفاوت ها یادیتا حد ز ییطردگرا یمنف ریبا تأث مواجههگفته شد، نحوه  تحقیقات پیشینهمانطور که در 
فعال و مهارت  تی، شخص یاجتماع یخودکارآمد :مانند یفرد یهایژگیاند که واز مطالعات نشان داده یبرخ راً،یاخ و دارد

به نقش  نیاز محقق یتعداد کمبا این وجود  دناز طرد شدن را کاهش ده یاثرات ناشو  شوند تشدیدباعث  توانندیم یاسیس

 .دارند توجه یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیمشترک آنها بر رابطه مثبت ب ریو تأث یو عاطفه منف یخودکنترل

باور  نیر ابو  دهند،  یرا تحت هنجار عمل متقابل انجام م یتعامل اجتماع کند که افراد مبادله/ یمتقابل استدلال م یتئور
 بیه اند آسکه به آنها کمک کرد یبه کسان دیکه به آنها کمک کرده اند کمک کنند و مردم نبا یبه کسان دیاست که مردم با

ه به آنها صدمه ک یبه کسان دیکند که مردم با یم جادیرا ا دهیا نیمتقابل دارد، ا یدر تئور شهیمتقابل که ر یباور منف .بزنند
قابله با رفتار م یبرا یانتقام راه درست و مناسباین اساس است که بر  یمتقابل منف باور دگاهید . دهندواکنش نشان زده اند، 

 نیحراف بکار و ان طیطرد مح نیممکن است رابطه مثبت ب ،یمتقابل منف باور دگاهیبر اساس د ن،یبنابرا. نامطلوب است
مانند  یمنف یزهایچ یحت ای آن انتظارات و فرد، اگر بازگشت ،یمتقابل منف باور دگاهیبر اساس د.میرا بهتر درک کن یفرد

 بر دیکه تاک ییجا را درک خواهند کرد، سپس یرفتار متقابل نامتعادل کارکنانطرد شدن در محل کار را برآورده نکند، 
ه آنها چشم است ک یمعن نیواکنش نشان خواهند داد،. که به ا انهیجو یاحساسات تلاف بر اساس افراد،  ستین هاآن بازگشت

ونت افراد، مانند خش یرفتار منف حیتوض یبه طور گسترده برا یمتقابل منف باور  .خواهند گرفت یچشم کردیرا به سمت رو
 مورد  استفاده قرار می گیرد. محل کار ای یخانوادگ یزندگ درو پنهان کردن دانش ، ار ، انحراف در محل کیخانگ

حال، طبق  نی. با امیرا مطرح کرد یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیمتقابل، رابطه مثبت ب یاز منظر باور منف ن،یبنابرا
 ستمیه و ستکان ستمیس یعنیدوگانه ) ستمیس کیاراده است که توسط  یروین کی یخودکنترل، یمیخودتنظ هینظر

عنوان حالت )به  ت/صف یمیتنظ یرهایدوگانه و متغ ستمیس نیا نیبا تعامل ب یخودکنترل جهیشود. نت ی( اداره میخودکنترل

چشم در برابر چشم  کردیرو ،یمیخودتنظ یبر اساس تئور ن،یبنابرا .شودیم نیی( تعنییپا با صفت بالا/ یمثال، خودکنترل
 یریگمیو تصم یابیارز ندیفرآ کینباشد، بلکه  محرک کیبه طرد شدن از محل کار ممکن است فقط  یبه عنوان پاسخ
 لیدارند، به دل ییلااب یکه خودکنترل یکارکنان ینه. برا ایخود را کنترل کنند  توانندیکارکنان م ایآ نکهیاست، بسته به ا

 یاز سو .شود فیتضع ایتواند مهار  یم یفرد نیکار بر انحراف ب طیطرد مح یاثر متقابل منف ،یقو یقدرت اراده نظارت
 یمنطق ن،ینابرااست. ب تریقو جانیبر ه یمبتن یدارند، واکنش متقابل منف ینییپا یکه خودکنترل یکارمندان یبرا گر،ید

 یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد شدن مح نیرابطه ب یمهم برا یعامل مرز کی یکه خودکنترل میاست که استدلال کن

 یتماعاج طیبر تعامل فرد با مح یدیکل یتیشخص یژگیو کیبه عنوان  ی، عاطفه منفP-E تناسب هیبر اساس نظر.است

 یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیتوان با روابط متفاوت ب یرا م یاجتماع طیمح نیچن ق،یتحق نیا در .گذارد یم ریتأث
آنها  یشناخت یاست، خودکنترل ادیکارکنان ز یکه عاطفه منف یشکل داد. به عنوان مثال، زمان ن،ییپا ایتحت کنترل بالا 

 یفرد نیب کار بر انحراف طیطرد مح یاثر متقابل منف مینظرا در ت یرا جبران کند و نقش اصل یعاطفه منف تیمسئول دیبا
کند.  یار ممتقابل را مه یمنف راتیتأث ،یکم کارکنان، بدون توجه به سطح خودکنترل یمنف ریتأث گر،ید یاز سو کند. فایا

 طیاز شرا گرید یکیدارد تا کنترل خود را کمرنگ کند، و به عنوان  لیتما یکه عاطفه منف میکنیما استدلال م ن،یبنابرا
اعتقاد متقابل  دگاهیما د ن،یبنابرا .کندیعمل م یفرد نیطرد شدن از محل کار و انحراف ب نیمهم رابطه مثبت ب یمرز

 میکنیم شنهادیپ 1خود را در شکل  یو مدل نظر میکنیم بیترک(  P-E )تناسب هیو نظر یمیخودتنظ دگاهیرا با د یمنف
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اول(  هرتبکننده م لی)اثر تعد یرابطه با خودکنترل نی. ادهدیرا نشان م یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیکه رابطه ب

  .شود یم لیکننده مرتبه دوم( تعد لی)اثر تعد یتوسط عاطفه منف شتریو ب

 

 

 یمدل نظر  .1 .شکل

 مطالعه فرضیه ها

 طرد شدن از محل کار و انحراف فردی
 نیانحراف ب ن،یبنابرات و پاسخ به رفتار نامطلوب اس یو مناسب برا حیانتقام روش صح ،یمتقابل منف باور دگاهیبر اساس د

تواند  یشود، در نظر گرفت که م یم تیمتقابل هدا یکه توسط باور منف انهیاقدام انتقام جو کیتوان به عنوان  یرا م یفرد
از خود  یکارکنان معمولاً رفتار ،یمتقابل منف باور دگاهیبا توجه به د ب،یترت نیبه ا از طرد شدن در محل کار باشد. یناش

 میبا حافظه پرخاشگرانه دارد تا به طرد شدن محل کار واکنش نشان دهند، مانند مفاه یکیکه ارتباط نزد دهندینشان م
 حرکممحل کار معمولاً دو طرد شدن .یمنف یابی)مانند درد، تمسخر(، ارز ییجویتلاف رفتارو  (بی)مانند آس یپرخاشگر

 .شود یم یفرد نیاحتمالاً منجر به انحرافات ب یینوع طردگرا نیا یهدفمند، و هر دو ریغ ایدارد، هدفمند 
اشد و آگاه ب یگرید یکردن اجتماع ریدرگ یاز انفعال خود برا» شخصیت کیکه  افتدیاتفاق م یطرد شدن هدفمند زمان

است که  یهیبد است. افراد ریسا ایطرد شدن هدفمند با هدف صدمه زدن به هدف  نیبنابرا .«کار را عمدا انجام دهد نیا
به ز تمرککه  ستیتعجب آور ن. کند جادیدر تعامل در محل کار ا یهنجار متقابل منف کیطرد شدن هدفمند ممکن است 

 یکمک اینداشته  عاملکه هدف هرگز در گذشته رفتار دوستانه با  یزمان ژهیدهد، به و یم« شوم افکار» شخص کیرفتار 
 جواب باور برسد که نیدارد به ا لیو تما شودیم تیمتقابل هدا یحالت، هدف با باور منف نیدر او  ارائه نکرده است

ام انحرافات قانت ریبه نوبه خود ممکن است باعث شود که هدف درگ نیا.قابل قبول است  عاملنسبت به  انهیجویتلاف
 ریهدفمند، نوع غ ییبا طردگرا سهیدر مقا .عاملبه  یو حملات شخص عاتیشا عات،یباشد، مانند شا یشتریب یفرد نیب

از انجام  گرانیکه باز یزمان»هدفمند  ریتر باشد. طرد شدن غ جیهدفمند طرد شدن ممکن است در واقع در محل کار را

 لیبه دل گرانیاعمال شامل طرد شدن باز .دهد یم یکند غافل باشند رو یکمک م یگرید یکه به طرد اجتماع ییرفتارها
« ومش یاسنادها» شیتواند باعث افزا یم زیهدفمند در محل کار ن ریطرد غ. است یگرید یفراموش ایغرق شدن در فکر 

افراد توسط  یوقت .کند یم دیفرد به عزت نفس، تعلق، کنترل و وجود معنادار را تهد ازین گرانیطرد شدن توسط د. شود
طرد  گرانیتوسط د کنندیکه کارکنان احساس م یزمان. نسبت به سرنخ ها حساس هستند  ژهیشوند، به و یطرد م گرانید
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نسبت  گرانیتعصب داشته باشند و باور کنند که د گرانیبه رفتار د تریدارد که نسبت دادن شخص یشتریاند، احتمال بشده
 ن،یابرابن. وجود داشته باشد  میخخوش حاتیارائه توض یبرا یاگر اطلاعات واضح یحت کنند،یرفتار مبه آنها بدخواهانه 

ه طور منجر شود. ب زین یفرد نیو انحرافات ب« شوم یاسنادها»هدفمند ممکن است به  ریطرد غ میمعقول است که باور کن
 :رو نیاز ا کارکنان منجر شود. یفرد نیتواند به انحراف ب یکار م طیهدفمند، طرد مح ریغ ایصرف نظر از هدفمند  ،یکل

H1طرد  نیابطه ببر ر یکننده خودکنترل لیکارکنان دارد. اثر تعد یفرد نیبا انحراف ب ی: طرد شدن از محل کار ارتباط مثبت
 دگراییطر منفی تأثیر با برخورد نحوه که اند دریافته ای فزاینده طور به محققان اخیراً یفرد نیکار و انحراف ب طیشدن مح

 طرد هب پاسخ در تلاوت رویکرد خودتنظیمی، نظریه طبق. دارد بستگی فردی های تفاوت به( فردی بین انحراف مانند)
 آیا اینکه به هبست باشد، گیری تصمیم و ارزیابی فرآیند یک بلکه نباشد، انگیزه یک فقط است ممکن کار محل از شدن

 سادگی هب کار، محل در شدن طرد به دادن پاسخ برای مردم دیگر، عبارت به. خیر یا کنند کنترل را خود توانند می کارکنان
 خودکنترلی. دشو خنثی فرد خودکنترلی با است ممکن رویکردی چنین. کنند نمی پیروی چشمی رویکرد یک برای چشم از

 فراتر شانخود حتی و خود های پاسخ از تا سازد می قادر را افراد که است فرد به منحصر و سازگار بسیار انسانی ویژگی یک
 نشان مچنینه شواهد برخی. باشند داشته سازگاری سازمانی یا اجتماعی استانداردهای سایر و جامعه با تا دهند تغییر و رفته
 سازگاری ینیبپیش با و پرخاشگری در شدن درگیر برای خودکار تمایلات بر غلبه با تواندمی فرد خودکنترلی که دهندمی

 دقیق ررسیب برای بنابراین،. دهد کاهش را منفی متقابل باور تأثیرات فردی، بین موفقیت و کمتر شناسیآسیب خوب،
 بین مثبت هرابط خودکنترلی که کنیم می پیشنهاد ما فردی، بین انحراف و کار محیط طرد بین رابطه بالقوه مرزی شرایط

 ئوریت اساس بر دارند، بالایی خودکنترلی که کارکنانی برای. کند می تعدیل را فردی بین انحراف و کار محیط طرد
 را عمدی رزیابیا نقش خودکنترلی سیستم رو این از کند، می مهار را تکانشی نیروی نقش تنظیمی قوی اراده خودتنظیمی،

 انحرافات مورد در. کند می تضعیف یا مهار را کار محیط شدن طرد منفی متقابل اثر موثر طور به بنابراین و کند می ایفا
 نباشد، هانگیز یک است ممکن متقابل منفی باور هدایت تحت فردی بین انحراف شد، ذکر قبلا که همانطور فردی بین
 از جایگزین هایگاهدید تا کند کمک فرد به تواندمی بالا خودکنترلی بنابراین،. باشد بالاتر درجه شناختی فرآیند یک بلکه

 تحریک افکار بیان تواند می. بکاهد دیگری شدن طرد به بازگشت عنوان به جوییانتقام تمایل از تا کند جستجو را موقعیت
 روشی انتقام که باورند این بر قاطعانه دارند متقابل عمل به منفی اعتقاد که کارکنانی اگرچه. کند سرکوب را خشم کننده

 واناییت یک بالا خودکنترلی شود،می لذت ایجاد باعث انتقام انجام و است شدن طرد از جلوگیری برای مناسب و صحیح
 انگیزه اساس بر. کنند خودداری از و کنند مقاومت وسوسه برابر در تا کند کمک کارکنان به تواندمی که است مهم درونی
 هیجانات بر مبتنی منفی متقابل واکنش دارند، پایینی خودکنترلی که کارمندانی برای حال، این با. کند می عمل آنها های
 برای لازم اراده دفاق کارکنان که است معنی این به پایین خودکنترلی. است ترقوی( چشم برابر در چشم رویکرد یعنی) ساده

 .هستند خودکار هیجانی های پاسخ سلطه تحت و هستند تکانه نیروی سرکوب

 :میکنیفرض م ،یمیخودتنظ هیو نظر یاعتقاد متقابل منف دگاهیبر اساس د ن،یبنابرا

H2ید، به طورکن یم لیتعد یرا به طور منف یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیکارکنان رابطه مثبت ب ی: خودکنترل 
 .کمتر است یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیکارمند بالاتر باشد، رابطه مثبت ب یکه هر چه سطح خودکنترل

  طرفه عاطفی منفیاثر تعدیل کننده سه 

 ردی،ف بین انحراف و کار محیط طرد بین مثبت رابطه مورد در فردی های تفاوت مورد در تحقیق درخواست به پاسخ برای
 در) است اعیاجتم محیط با تعامل در کلیدی شخصیتی عامل یک کارکنان منفی عاطفه که کنیم می پیشنهاد همچنین ما

(. ایینپ یا بالا خود کنترل تحت فردی بین انحراف و کار محیط طرد بین روابط. دارد اشاره مختلف موارد به تحقیق، این

 .است محیط و فرد بین تعامل تابع افراد رفتار ،P-E تناسب نظریه طبق
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 مفهوم( NA) منفی عاطفه/ عاطفه نسبت  و( PA) مثبت عاطفه/ عاطفهنسبت  حسب بر را خو و خلق معمولاً قبلی محققان
 منفی ساتاحسا سایر و انزجار تحقیر، گناه، غم، خشم، ترس، مداوم تجربه به افراد تمایل به منفی عاطفه اینجا در. کنند می
 و ددهن می نشان منفی عاطفه به نسبت متفاوتی های حساسیت افراد وجود، این با. دارد اشاره موقعیت و زمان طول در

 .کند مصرف را فرد خودکنترلی محدود منابع تواند می تأثیر تنظیم

 را فردی ینب انحراف و کار محیط طرد بین مثبت رابطه منفی طور به تواند می خودکنترلی که کنیم می استدلال ما اگرچه
 ودکنترلیخ شکست نفسانی منابع کاهش دلیل به است ممکن هستند مداوم منفی عاطفه حالت در که افرادی کند، تعدیل

 متعاقباً و کندیم مصرف را خودکنترلی محدود منابع باشد، زیاد فرد یک منفی تأثیر که زمانی دیگر، عبارت به. کنند تجربه را
 توجه انکارکن که شود می باعث خودتنظیمی منابع فرسودگی. دهدمی افزایش را خودکنترلی هایتلاش شکست احتمال

 است معقول و ضروری آنها برای جویانه تلافی اقدامات انجام که کنند ثابت تا باشند داشته خصمانه اطلاعات به بیشتری

 با کارکنان ،P-E تناسب نظریه طبق بنابراین،.خصمانه اطلاعات از آنها توجه کردن منحرف برای شناختی راهبردهای نه
 عاطفه ایدار که افرادی به نسبت است ممکن زیرا نیستند، مناسب اجتماعی محیط چنین در کار برای بالا منفی عاطفه
عاطفه  یعنی) یحال، فقدان عاطفه منف نیبا ا.دهند نشان کار محل از شدن طرد به تریتهاجمی واکنش هستند، کم منفی

است که  لیدل نیبه ا نیا. چقدر باشد یسطح خودکنترل نکهیکند، صرف نظر از ا یمتقابل را مهار م یمنف ریکم( تأث یمنف
را در  ینترلکننده خودک لیرو نقش تعد نیکند و از ا یاز حد را مصرف نم شیب یمنابع خودکنترل یعاطفه منف نییسطح پا
ز ا یمنف لیکه پس از تعد میکن یما استدلال م ن،یبنابرا کند. یکمرنگ م یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیرابطه ب

 یم لیتعد یتوسط عاطفه منف یبه طور منف شتریب یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیرابطه مثبت ب ،یخودکنترل قیطر
تنها  یفرد نیکار بر انحراف ب طیطرد مح یبر اثر متقابل منف یکننده خودکنترل لیکه اثر بازدارنده تعد میشود. ما انتظار دار

 نیشود. از ا دیکم باشد ناپد یکه عاطفه منف یزمان یکننده خودکنترل لیباشد، و اثر تعد ادیز یرخ دهد که عاطفه منف یزمان
 :ور

H0نیحراف بکار و ان طیطرد مح نیرا بر رابطه مثبت ب یخودکنترل یکننده منف لیاثر تعد یبه طور منف ی: عاطفه منف 
 یقو یزمان یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیبالا، رابطه مثبت ب یکه: با عاطفه منف یکند، به طور یم لیتعد یفرد
طرد  نیثبت بکم، رابطه م یکه با عاطفه منف یاست؛ در حال ادیکه ز یمانباشد. نسبت به ز نییپا یشود که خودکنترل یتر م
  ماند. یم یباق کسانی یدر سطوح مختلف خودکنترل یفرد نیکار و انحراف ب طیمح

 روش

 روش و نمونه

 امور ،ساز و ساخت تولید، مانند صنایع از بسیاری در توان می را کار محل از شدن طرد که دهد می نشان موجود تحقیقات
 های تشرک یا دولتی بزرگ، های شرکت در بیشتر که یافت، فروشی خرده و فروشی عمده اطلاعات، فناوری خدمات مالی،

 کی چین اینکه به توجه با. است گسترده چین در مختلف های سازمان در نیز کار محل شدن طرد. دهد می رخ خصوصی
 مینهز عنوان به را چین ما است، تولید صنعت در جهان کار نیروی بزرگترین دارای و است ظهور حال در سرعت به اقتصاد
 ررسیب یک طریق از آن مرزی شرایط و فردی بین انحراف و کار محیط شدن طرد بین رابطه از شواهدی ایجاد برای اصلی

 و شد آوری جمع ،دارد کارمند 033 حدود که سازمان یک از اولیه های داده تحقیق، این در. ایم کرده انتخاب پرسشنامه
( ماهه سه فواصل با یعنی) ماهه شش دوره یک در موج سه در را ها داده آوری جمع ما رایج، روش سوگیری کاهش برای
 .کرد اجرا

 .شد توزیع کارکنان بین پرسشنامه 023 ،(T1) اول موج در
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 صوراتت و سازمان در کار سابقه و جنسیت سن، مانند شناختی، جمعیت اولیه اطلاعات که شد خواسته دهندگان پاسخ از

 ٪5.97 پاسخ نرخ با کارمند، 200 از استفاده قابل نظرسنجی های پاسخ ما. دهند ارائه را کار محل در شدن طرد از خود

 شد خواسته آنها از که شد توزیع دهندهپاسخ 200 همان بین هاییپرسشنامه ،(T2) دو موج در بعد، ماه سه. کردیم دریافت
 .22 تنها بودند، کرده ترک را شرکت کارمند 7 که آنجایی از. کنند ارزیابی را خود منفی عاطفه سطح و خودکنترلی سطح

 در. شد دریافت درصد 1790 پاسخ نرخ با استفاده قابل نظرسنجی پاسخ 111. کردند دریافت را ها پرسشنامه واقع در کارمند

 شد خواسته آنها از که شد توزیع دهندهپاسخ 111 بین هاییپرسشنامه ،(T0) سه موج در دوم، موج از پس ماه سه نهایت،
 .کنند ارزیابی را خود فردی بین انحراف

کارمند  .22 .کردند افتیکارمند پرسشنامه ها را در 201را ترک کرده بودند، تنها  سازمان گریکارمند د 0که  ییاز آنجا 

شده قابل استفاده  لیکل نرخ پاسخ منطبق و کامپا ن،یبنابرا .درصد برگرداندند 1091کامل را با نرخ پاسخ  یپرسشنامه ها

مدت  نیانگیو م  SD=7950سال 00901 یسن نیانگیدرصد مرد بودند. م 5092کارمند،  .22از (. 200/023است ) ٪7797ما 

 بود. SD=0900در سازمان  یتصد
از  یاملک ستیل ،یرسم یشرکت انجام شد. قبل از بررس یمنابع انسان تیریاداره مد سیرئ یبا همکار ینظرسنج نیا

به دست  یانمنابع انس ریو شناسه کارکنان( با کمک مد یشناخت تیجمع هی)ناشناس اما با اطلاعات اول دیکارگران در خط تول

 ینظرسنج تیریاز ناشناس ماندن، مد نانیاطم یبرا .فهرست انتخاب شدند نیاز ا یپاسخ دهندگان به صورت تصادف .آمد

 .شود یمارشد شرکت ن رانیو مد دیخط تول ریمد ،یمنابع انسان تیریبخش مد سیارشد مانند رئ رانیمد ارانیما شامل دست

دهندگان در هر سه موج پرسشنامه اختصاص داده به منظور مطابقت و شمارش پاسخ یدهنده عددبه هر پاسخ نیهمچن

 ق،یتحق یمحتوا ق،یتحق نیا یموظف بودند هدف دانشگاه ارانیدست نی. ادندیجذب و آموزش د ینظرسنج اریسه دست .شد
ان از پاسخ دهندگ نیدهند و همچن حیپاسخ دهندگان توض یناشناس بودن پردازش داده ها، استفاده محرمانه از داده ها را برا

توانند در هر  یبه پاسخ دهندگان اطلاع داده شد که م ن،یعلاوه بر ا .ارائه دهند ینظرسنج یبرا یرسم تیبخواهند رضا

قبل از قرار دادن آنها در  ینظرسنج ارانیپرسشنامه ها، دست عیقبل از توز .خارج شوند یاز نظرسنج یلیدل چیبدون ه یزمان

اکت ها شخصاً سپس آن پ .منطبق برگرداندند ییمهر و موم شده، پرسشنامه ها و پاکت ها را با اعداد شناسا یپاکت ها

شده را در  لیتکم یاز پاسخ دهندگان خواسته شد تا پرسشنامه ها .شد عیهر پاسخگو توز یبرا ینظرسنج ارانیتوسط دست
 یمهر و موم شده را در صندوق پست یبرگشت یقرار دهند، آنها را مهر و موم کنند و سپس پاکت ها یبرگشت یپاکت ها

پس از سه موج  .شود یجمع آور قیتحق ارانیشرکت قرار دهند تا بعداً توسط دست یمنطقه خصوص کیشده واقع در  نییتع
از  یاند، جداحذف شده شدهیآورجمع یهااز مجموعه داده یشخص یهامحققان مطمئن شدند که همه شناسه ،یبررس

 .یدهندگان سه موج نظرسنجمطابقت با پاسخ یشده برادادهاعداد اختصاص

 

  معیارها

 ماتیبا تنظ ،یقبل اتیرا از ادب یفرد نیو انحراف ب ،یعاطفه منف ،یموجود طرد شدن محل کار، خودکنترل یها اسیما مق
 م.ی( اتخاذ کرددیمراجعه کن مهی)به ضم یفعل قیتناسب با بافت تحق یبرا یجزئ

 7 اسیبا استفاده از مق ه،یبا ده گو( 2331شد. ) یریگو همکاران اندازه سیبه طور خاص، طرد شدن محل کار به دنبال فر

 دهیشما را در محل کار ناد گرانید»مورد نمونه  کی .کاملاً موافقم(=  7کاملاً مخالفم تا =  1)از  کرتیاز نوع ل یدرجه ا

  .بود( 1زمان ) .391کرونباخ  یآلفا بیضر« گرفتند.

کاملاً =  7کاملاً مخالفم تا =  1)از  کرتیل اسیمق کیبا پنج ماده از ( 1.۶7از اسکات و اسکات ) یخودکنترل یریاندازه گ

  .بود( 2زمان ) 3957کرونباخ  یآلفا بیضر« صبور هستم. اریبس گرانیمن با د»بود:  نیمورد نمونه ا کیموافقم( اتخاذ شد. 
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صفت  ایپاسخ دهندگان نشان دادند که آ .اتخاذ شد هیبا ده گو( 1.11از واتسون، کلارک و تلگن ) یعاطفه منف یریاندازه گ

مجدداً از  .ریخ ایدهند  یم حیاحساس آنها را در محل کار توض یبه طور کل« ناراحت»و « ترس» ،«یعصب»مانند  ییها
محتمل( استفاده شد.  اریبس)=  7(، تا ستیاصلاً محتمل ن)=  1از  ییبا پاسخ ها کرتیاز نوع ل یدرجه ا 7 اسیمق کی

  .بود( 2زمان ) 39.1کرونباخ  یآلفا بیضر

مورد  کی .روزانه( اتخاذ شد=  7هرگز تا =  1)از  تمیبا هفت آ( 2333) نسونیاز بنت و راب یفرد نیانحراف ب یریدازه گان

  .بود( 0زمان ) 391۶کرونباخ  یآلفا بیضر« رسان گفت. بیآس یزیچ یدر محل کار به کس»بود:  نینمونه ا

 دهدیشان من یقبل قاتیتحق رایز م،یدر سازمان را کنترل کرد یو مدت تصد تیکارکنان، مانند سن، جنس کیما دموگراف

سن و  .(2330و داگلاس،  نویبگذارند )آکو ریتأث یفرد نیب یکارکنان به بدرفتار یهاممکن است بر پاسخ رهایمتغ نیکه ا
و زن با « 3»بود که مرد با کد  ینریبا ریمتغ کی تیدر سازمان بر حسب سالها خود گزارش شده است. جنس یمدت تصد

  .بود« 1»کد 

  نتایج

  کیفیت،اعتبار و روایی داده ها

روش  نیچند ست،ین دیتهد کی جیروش را یریسوگ نکهیاز ا نانیاطم یاتخاذ شده، برا یسه موج یعلاوه بر روش بررس
و  ت،یماس لمن،یارائه شده است )د یکه همه موارد در هر سازه به صورت تصادف میدنبال شد. ابتدا، مطمئن شد زین گرید

چهار عامل  جیو نتا م،یهمه موارد استفاده کرد یبررس یبرا( 1.5۶هارمن ) یدوم، ما از آزمون تک عامل .(2310 ن،یستیکر
که  دهدینشان م نیبنابرا دهند،یم لیرا تشک انسیدرصد از وار 03/۶1که  دهدیرا نشان م 1از  شتریب ژهیو ریبا مقاد

اتخاذ  یقبل اتیاز ادب ینظرسنج یهااسیاگرچه مق طالعهم نی. استین نهیزم نیدر ا یاعمده ینگران جیروش را یریسوگ

 (CFA) یدییتا یعامل لیاز تحل ن،یبنابرا .شودینم هااسیو اعتبار مق ییایپا شتریب یامر مانع از لزوم بررس نیاند، اشده

  .استفاده شد یدیکل یرهایمتغ زیهمگرا و متما ییروا یبررس یبرا
 بود یبرازش مدل خوب یمدل فرض بسیار  یچهار عامل یشاخص برازش مدل کل

)χ2 = 5759۶3., df = 071, χ2 /df = 19۶70; CFI = 39.13; RMSEA = 39370) 

 
مدل،  سهیمقا جینتا. شد  شیآزما نیگزیجا یهادر برابر مدل یمدل چهار عامل کیبا تضاد  زین زیاعتبار تما ن،یعلاوه بر ا

 یهااز مدل کیبهتر از هر  یبه طور قابل توجه یفرض یگزارش شده است، نشان داد که مدل چهار عامل 1که در جدول 
 .بود نیگزیجا
  .اعمال شد ریز یزهایقرار گرفت. هر چهار سازه در آنال تیدر مطالعه مورد حما یدیچهار سازه کل زیاعتبار تما ن،یبنابرا 

 .یدییتا یعامل لیتحل:  1جدول

 χ ۲ df TLI CFI RMSEA مدل

 39370 39.1 39.3 071 .5759۶3 یمدل چهار عامل

 .393۶ 3917 3910 0۶1 509573. (دهش بیترکی و خودکنترل یعاطفه منف)ی مدل سه عامل نیبهتر

 39102 3900 .390 0۶0 200.93۶1 یمدل تک عامل

 نیانگیم شهیر یخطا RMSEA . ویا سهیبرازش مقا شاخص .CFI است Tucker-Lewis شاخص :TLI ادداشتی

  .بیمربع تقر
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 .دهد یکننده و کنترل را نشان م لیمستقل، وابسته، تعد یرهایمتغ یو همبستگ اریانحراف مع ن،یانگیم 2جدول و  

 

 

 .ها یها، انحرافات استاندارد و همبستگ نیانگیم:  2  جدول

 7 6 5 4 3 ۲ 1 رهایمتغ

        سن

       393۶ جنسیت

      3932 **3905 در سازمان یتصد

    (.391) 3931 3911 3930 - طرد شدن در محل کار

   (3957) .393 - 3931 .393 - 3933 - یخود کنترل

  (39.1) **3915 − **3900 3933 - 3930 3931 - یمنف ریتاث

 (391۶) 3931 - 3911 ** 3921 *3910 − .393 3937 - یفرد نیانحراف ب

 .290 2913 0970 19.۶ 09.2 392۶ 00901 نیانگیم

S.D. 7950 3900 0900 39۶1 3972 3957 39۶0 

 :ادداشتی

 n = 200; ** p < 3931; * p < 3937. 

 است اسیکرونباخ هر مق یقطر، مقدار آلفا یرو یپرانتز ریمقاد.  

  آزمون فرضیه ها

 . میداد گام به گام انجام یشده سلسله مراتب لیچندگانه تعد ونیرگرس لیتحل کیما  ق،یتحق یها هیآزمون فرض یبرا
را نشان  جینتا 0جدول  محور بودند نیانگیبودن م یمورد استفاده در عبارات متقابل به منظور کاهش چند خط یرهایمتغ

  .دهد یم

 دارد یفرد نیبا انحراف ب ی، طرد شدن از محل کار رابطه مثبت2در مدل 

 .(b = 3922, p < 3931)ن،یبنابرا H1 شود یم یبانیپشت.  

 b).ندک یم لیتعد یرا به طور معنادار و منف یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد شدن مح نیرابطه ب ی، خودکنترل0در مدل 

= -3910, p < 3937)   ن،یبنابرا H2 شود یم یبانیپشت. 
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 .هیفرض شیآزما: 0  جدول

 (T3)  یفرد نیانحراف ب 

 M1 M۲ M3 M4 M5 کنترل یرهایمتغ

 3930 3937 3930 3930 3931 سن

 393۶ 393۶ 3935 3935 3913 جنسیت

 در سازمان یتصد

 مستقل ریمتغ

− 
3917* 

− 3915* − 3915* − 3915* − 3917* 

  T)1(طرد شدن در محل کار

 رانیمد
 3922 ** 3923 ** 3910* 3910† 

 T    - 3930 - 3931 - 3931)2(خود کنترلی

  T)2(یمنف ریتاث

 تعاملات دو طرفه
  3930 3933 - 3930 

WOS × SC    − 3910* − 3910* 

WOS × NA    391۶* 393. 

NA × SC 
 سه راه

 اثر متقابل

   - 3931 - 393. 

WOS × SC × NA     
− 
3917* 

R2 3930 3931 3931 3910 391۶ 

F 
2925

† 
0970** 0912 ** 091۶** 

09.2 

** 

2RΔ 3930 3937 3933 393۶ 3932 

ΔF 
2925

† 
11932** 3900 7933** 09..** 

 
 یادداشت:

n = 200; ** p < 3931; * p < 3937; † p < 3913. 

 WOS = Workplace ostracism; NA = Negative affect; SC = Self-control 
 

 یترلکار و خودکن طیطرد شدن مح یانحراف استاندارد از ابزارها کی یمثبت و منف ریمقاد میتعامل معنادار با ترس تیماه

 جیبا توجه به نتا نشان داده شده است2 .شکلهمانطور که در  .(2330)کوهن و همکاران،  ردیگ یقرار م یمورد بررس
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 یزمان (b = 390۶, p < 3931) .مثبت تر است یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیساده، رابطه ب بیش یآزمون ها

  (.b = 3931, n.s) بالا هستند یکه کارکنان از نظر خودکنترل ینسبت به زمان نییپا ینترلکه کارکنان از نظر خودک

 خودکنترلی هک افتد می اتفاق زمانی تنها فردی بین انحراف و کار محیط طرد بین مثبت رابطه که دهد می نشان نتیجه این

 .کند می پشتیبانی H2 از بیشتر نتیجه این. باشد پایین کارکنان

 

افتد که  یم اتفاق یتنها زمان یفرد نی. انحراف بیفرد نیبر انحراف ب یکار و خودکنترل طیمتقابل طرد مح ریتأث 2 .شکل

  .کند یم یبانیپشت  H2از شتریب جهینت نیباشد. ا نییکارکنان پا یخودکنترل

عنادار و به طور م یو عاطفه منف یکار، خودکنترل طیطرد شدن مح نیب هیدهد که تعامل سه سو ینشان م جی، نتا7در مدل 

 .شود یم یبانیپشت  H0 ن،یبنابرا .(b = -3917, p < 3937) .مرتبط است یفرد نیبا انحراف ب یمنف

  .هدد ینشان م یفرد نیبر انحراف ب یمنف ریو تأث یکار، خودکنترل طیطرد مح نیثر تعامل سه جانبه را با 0 شکل

 

دهد، در  یبالا نشان م یکارکنان با عاطفه منف یفرد نیرا بر انحراف ب یکار و خودکنترل طیاثر متقابل طرد مح 0a .شکل

که  دهدیساده نشان م بیش یهاآزمون جیدهد. نتا یکم نشان م یکارکنان با عاطفه منف یاثر را برا 0b .شکل که یحال

که کارکنان از کنترل  یتنها زمان (b = 3973, p < 3931) .دارد یفرد نیبا انحراف ب یطرد شدن از محل کار رابطه مثبت

  .برخوردار باشند ییبالا یخود کم و عاطفه منف
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  گیری نتیجه و بحث

 یبرا .است هافتی شیکارکنان افزا یفرد نیب یکاهش رفتار انحراف یدهد که علاقه به چگونگ ینشان م شتریمطالعات ب

  .دشو جادیمرتبط ا یمرز طیو شرا یفرد نیاز علل انحراف ب یتر قیمؤثر، لازم است درک عم یاقدامات مداخله ا نیتدو
حراف محرک مهم ان کیدر محل کار به عنوان  ییطردگرا ریمتقابل، بر تأث یاعتقاد منف دگاهیبر اساس د ق،یتحق نیدر ا

 طیطرد مح نیکارمند را در رابطه مثبت ب شتریب یمنف ریو تأث یکننده خودکنترل لیسپس نقش تعد .میمتمرکز شد یفرد نیب

که تنها پوشش  م،یکرد یبررس بیبه ترت P-E تناسب هیو نظر یمیخودتنظ هیبر اساس نظر یفرد نیکار و انحراف ب

ت به دس ریز یها افتهی ن،یدر چ یدیشرکت تول کیما از کارکنان  یبر اساس نظرسنج .موجود دارند اتیدر ادب یمحدود
 آمده است. 

  .کارکنان دارد یفرد نیبر انحراف ب یمثبت معنادار ریطرد شدن از محل کار تأث یافته اول:

 است.  یخودکنترل یاز سطح بالا تریقو یاز خودکنترل یترنییرابطه مثبت در سطح پا نیا یافته دوم:

 یفرد نیو انحراف ب یکار و خودکنترل طیطرد مح نیبر تعامل ب یشتریب کنندهلیتعد ریکارکنان تأث یعاطفه منف یافته سوم:

رل وجود دارد که کارکنان از کنت یتنها زمان یفرد نیطرد شدن از محل کار و انحراف ب نیرابطه مثبت ب ،یبه طور کل .دارد

  .برخوردار باشند ییبالا یو عاطفه منف نییخود پا

  مشارکت های نظری

 است یسه مشارکت نظر یدارا قیتحق نیا
متقابل  یفباور من یعنی د،یجد یرا از منظر یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیرابطه مثبت ب قیتحق نی، امشارکت اول 

کار و  طیطرد مح نیرابطه مثبت ب حیتوض یبرا یمختلف یها هیاز نظر یقبل قاتیتحق .(1.۶3دهد )گولدنر،  یم حیتوض
 هی، نظر(2311 ،یو تردو انگی) یپردازش اطلاعات اجتماع هیاستفاده کرده است، به عنوان مثال، نظر یفرد نیانحراف ب

 یقبل قاتیحال، تحق نیبا ا .(2311 ه،. استرس )جهانزب و فاطمیمبادله ا هیو نظر( 2310)ژائو و همکاران،  یتبادل اجتماع

 .(2311؛ جهانزب و فاطمه، 2310رابطه دارد )به عنوان مثال، ژائو و همکاران،  نیا یمرز طیشرا یبرا یمحدود یامدهایپ

 یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیتر رابطه مثبت ب یتواند بهتر و منطق یم( 1.۶3)گولدنر،  یاعتقاد متقابل منف دگاهید

که طرد شدن از محل کار  دهدینشان م قیتحق نیا یهاافتهی ،یاعتقاد متقابل منف دگاهید یدر راستا .دهد حیرا توض

 ن،یبنابرا .دده شیافزا گرانیطرد شدن د یمانند انتقام، برا ،یفرد نیب یانحراف یکارکنان را به رفتارها لیممکن است تما
( یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیرابطه مثبت ب یعنیرابطه ) نیدر مورد ا قیتحق یرا برا یدیجد هیپژوهش زاو نیا

  در نظر گرفته است.

 قیتحق هیکننده مرتبه اول( را بر اساس زاو لیبه عنوان تعد یخودکنترل یعنی) یعامل مرز کی قیتحق نیا ،مشارکت دوم
 نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیکه ممکن است رابطه مثبت ب  کند یم یمعرف یمیخودتنظ هیبر نظر هیفوق و با تک دیجد

دن، دارند، در صورت طرد ش یاز خودکنترل ینییکه سطح پا یاز آن است که کارکنان یحاک جینتا .کند یفمن لیرا تعد یفرد

 کنندهلیاز عوامل تعد یبرخ یاگرچه محققان قبل .از خود نشان دهند یفرد نیب یدارد که رفتار انحراف یشتریاحتمال ب
، (2310؛ ژائو و همکاران، 2321و همکاران،  انگی؛ ج2321و باوه،  ستیاند )مانند فکرده یرا بررس یفرد یهایژگیو
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منعکس کننده گفته  افتهی نیا یباور متقابل منف دگاهیگرفته شده است. د دهیناد اتیدر ادب یادیکارکنان تا حد ز یخودکنترل
طرد شدن محل کار و انحراف  نیکارکنان طرد شده، هنگام مواجهه با رابطه ب یاست که واکنش ها( 231۶وو و همکاران )

 کیبه عنوان  یخودکنترل ییو انحراف را با شناسا ییطردگرا اتیکار، ادب نیممکن است متفاوت باشد. با انجام ا ،یفرد نیب

  .میکن یم یغن یمیخودتنظ هیو نظر یباور متقابل منف دگاهیاز د یبیاستفاده ترک قیراز ط یشرط مرز

به دوم(، کننده مرت لیبه عنوان تعد یعاطفه منف یعنیکند ) یم یرا معرف یگرید یعامل مرز قیتحق نی، امشارکت سوم
ند، بر اساس ک لیرا تعد یبا خودکنترل یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیکه ممکن است به طور مشترک رابطه مثبت ب

ر توجه د یریتواند منجر به سوگ یم یعاطفه منف .P-E تناسب هی. و نظریاعتقاد متقابل منف دگاهیاز د یبیاستفاده ترک
رتبه عامل م کیبه عنوان  یرو، عاطفه منف نیکند. از ا یرا خنث یخودکنترل یتلاش ها جهیشود و در نت یاطلاعات منف

منعکس کننده درخواست وو و همکاران  شتریب افتهی نیا .کند یعمل م یخودکنترل یکننده منف لیاثر تعد تیتقو یدوم برا
طرد شدن محل کار و  نیمختلف کارکنان طرد شده، هنگام مواجهه با رابطه ب یدر مورد واکنش ها قیتحق یبرا( 231۶)

بالا هستند ممکن  یعاطفه منف یکه دارا یکارمندان .کننده است لیبه عنوان تعد یعاطفه منف یبا معرف ،یفرد نیانحراف ب
ت ممکن اس راینباشند، زبا احتمال طرد شدن در محل کار مناسب/مناسب  ی/ اجتماعیشغل طیمح کیکار در  یاست برا

ما  ن،یبه طرد شدن محل کار نشان دهند. بنابرا یتر یکم هستند، واکنش جد یعاطفه منف یکه دارا ینسبت به افراد
 دگاهیاز د یبیبر اساس استفاده ترک یمرز طیاز شرا گرید یکیبه عنوان  یعاطفه منف ییو انحراف را با شناسا طرد اتیادب

  .میکنیم تریغن P-E تناسب هیو نظر یاعتقاد متقابل منف

تعامل سه  حاصل از غفلت از جیدر نظر گرفته شود، نتا یعاطفه منف ای یاگر خودکنترل ق،یتحق یها افتهی نیبا توجه به ا

  .ودش یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیجانبه ممکن است ناقص باشد و منجر به درک نامطلوب از رابطه مثبت ب

  عملیمفهوم 

 مهم است.  یتیریسه مفهوم مد یدارا قیتحق نیا
 نیاف بکار و انحر طیطرد شدن مح نیرابطه ب نییتب یبرا یباور متقابل منف دیجد دگاهیاز د قیتحق نیدر ا مفهوم اول:

چشم در پاسخ به طرد  یچشم برا کردیرا از احتمال وقوع رو رانیممکن است مد هاافتهی نیا .استفاده شده است یفرد

به منظور  دیبا رانیمد ن،یبنابرا .دهد شیرا افزا یفرد نیمثال ممکن است انحراف ب یشدن در محل کار آگاه کند، که برا
 یشتریمحل کار توجه ب یکمتر( به کاهش طرد شدن احتمال یفرد نیانحرافات ب یعنیکار ) طیمثبت در مح هیروح جادیا

 یکنند تا از طرد شدن در محل کار خوددار جادیکارکنان ا یرا برا یدوستانه ا یکار طیمح دیاسازمان ها ب .داشته باشند
 نیب بمناس یارتباط یاز حد اجتناب کنند و کانال ها شیکنند، از رقابت ب قیو اشتراک دانش را تشو یکنند، و همکار

  کنند جادیکارکنان ا

 ییطردگرا ریتأث یکرد که به طور منف یکننده درجه اول معرف لیکارمند را به عنوان تعد یخودکنترل قیتحق نیدوم، امفهوم 
 افتهی نیز اا توانندیم ،یمنابع انسان رانیمد ژهیوبه ران،یمد ن،یکند. بنابرا یم لیتعد یفرد نیدر محل کار را بر انحراف ب

( یردف نیانحراف ب یعنیکار ) طیاز طرد مح یناش یمنف یامدهایو کاهش پ یریشگیپ یها براکمک به سازمان یبرا

 یهااستخدام بگنجانند، آموزش ندینامزدها را در فرآ یسطوح خودکنترل یابیارز دیها بابه عنوان مثال، سازمان .استفاده کنند
 کی یرلخودکنت یابیارز یبرا یکمک به کارکنان را توسعه دهند. اقدامات کاف یهاارائه دهند و برنامه یهدفمندتر یشخص

 یاقدامات نیادغام چن یبه عنوان مثال، برا .داشته باشد یانسان نابعم تیریمد یها نهیدر زم یدینامزد ممکن است نقش کل

  .(2313کار )تورنتون و پوتمرا،  طیفرد و مح یها یژگیو یریبر اساس اندازه گ یابیمرکز ارز یها کیبا تکن
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بهتر  رانیمد ،یفرد نیکار و انحراف ب طیطرد مح نیبر رابطه ب یمنف ریکننده درجه دوم تأث لیاثر تعد جهیسوم، از نتمفهوم 

 .دارد تیعاً اهمواق نکهیتناسب دارد و ا ینسب یاجتماع /یشغل طیکارکنان در مح تیتوانند درک کنند که چگونه شخص یم

 ن،ینابراکاهش دهد. ب یفرد نیار را بر انحراف بدر محل ک ییطردگرا یمنف ریتواند تأث یکم م یعاطفه منف ق،یتحق نیدر ا
است  تناسب داشته باشند، بهتر ی/اجتماعیشغل طیکارکنان بهتر با مح نکهیا یکار وجود دارد، برا طیاگرچه طرد شدن مح

 یکه دارا ییاآنه یدارند، به جا ینییپا یرا که سطح عاطفه منف یآن دسته از کارکنان ،یمنابع انسان رانیمد ژهیوبه ران،یمد

 توانندیها مسازمان ن،یعلاوه بر ا .بگذارد ریبالا هستند، اختصاص دهند. بر گرفتن مشاغل خاص تأث یسطح عاطفه منف
است  یجربمطالعه ت کیمطابق با  نیاقدام کنند. ا یخود در کنترل عواطف منف ییبهبود توانا یکمک به کارکنان برا یبرا

کمک به کارکنان در مورد سلامت روان  یدهد برنامه ها یانجام شده است، که نشان م میلوت توسط .231در اسل که 
 .و اضطراب موثر باشد یاز جمله کاهش علائم افسردگ ،یروان یشانیکاهش پر یبه کارکنان برا مکممکن است در ک

ترل و کن یتا خودآگاه ارائه شود تا به آنها کمک کند ازمندیکارکنان ن یتواند برا یم یشخص جانیه تیریآموزش مد

  .خود را بهبود بخشند یعاطف

 محدودیت ها و تحقیقات آتی

  .کند یفراهم م یآت قاتیتحق یرا برا ییاست که فرصت ها تیسه محدود یدارا قیتحق نیا
روش  یریسوگ ریتأث یبه طور مؤثر توانندیم یسه موج یبر طرح نظرسنج یمبتن یتجرب یهااگرچه داده محدودیت اول:

طفه عا ،یکار، خودکنترل طیطرد مح یریگاندازه یبرا یذهن یهایبنداز رتبه نیهمچن قیتحق نیرا کاهش دهند، ا جیرا

احساسات  یریاندازه گ یبرا یبه طور گسترده در مطالعات قبل یذهن یارهایمع  .بردیرنج م یفرد نیو انحراف ب یمنف

 .(2310؛ وو و همکاران، 2310؛ هولتز و هارولد، 2333 نسون،یشود )به عنوان مثال، بنت و راب یکارکنان استفاده م یدرون

 یسازیاستفاده کرده است، مانند تصادف یذهن یبندرتبه یکاهش خطاها یبرا یمختلف یهاحلاز راه نیهمچن قیتحق نیا

بهتر است از  ندهیآ قاتیوجود، تحق نیبا ا .(2310 ن،یستیو کر تیاسم لمن،یناشناس بودن )د نیو تضم یموارد نظرسنج
 یذهن یها یرتبه بند یریاندازه گ یحذف خطاها یبرا ینیو ع یذهن یاز شاخص ها یبیترک ای ینیع یشاخص ها

  .استفاده کنند

ها مورد توجه  هافتی میهنگام تعم دیبا نیاست، ا نیبر اساس نمونه واقع در چ یتجرب جینتا نکهیبا توجه به ا محدودیت دوم:
 نیدر ا ن،یانجام شود. علاوه بر ا جینتا میبهبود تعم یبرا گرید ییایممکن است در مناطق جغراف ندهیآ قاتی. تحقردیقرار گ

به ما  نیاست. ا جیرا اریشد که طرد شدن از محل کار در آن بس یآورجمع یدیلشرکت تو کیاز  یتجرب یهاداده ق،یتحق
توانند  یم ندهی. محققان آمیده شیمرتبط افزا ریمتغ یها انسیخود را با وار قیمدل تحق شیکند تا امکان آزما یکمک م

  .گسترش دهند عیصنا ریرا به سا یتجرب قاتیتحق

 نیدازد. با اپر یم یو عاطفه منف یخودکنترل یعنی یکننده فرد لیتعد ریدو متغ یپژوهش به بررس نیا محدودیت سوم: 
 تیماسطح ح ایدر سازمان ها  یسلسله مراتب تیمانند وضع یگریعوامل د ریممکن است تحت تأث یفرد یحال، پاسخ ها

را  یگریعوامل د تواندیم یآت قاتیتحق ن،یبنابرا(. 2315و همکاران،  ستی)ف ردیسرپرستان قرار گ یاز سو یو یاجتماع

  .دکن یبررس کند،یکمک م یفرد نیکار بر انحرافات ب طیطرد شدن مح یمنف یامدهایها در کاهش پکه به سازمان
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