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Abstract  
Purpose: Given the dynamics of the current century's environment, service organizations, including 

educational institutions, require creative behavior from their employees. Considering the importance of 

employee creative behavior, researchers have examined individual and contextual factors and barriers 

that either facilitate or hinder such behavior. Studies have shown that the level of employee creativity 

decreases under adverse conditions. Thus, the present study focuses on one of the barriers to creative 

behavior, namely, workplace ostracism. Workplace ostracism can be a stressor that depletes individual 

resources, thereby seriously hindering employee progress and thriving. Additionally, ostracism in the 

workplace is a factor that diminishes employees' enthusiasm for their work, indicating a lack of job 

engagement, which negatively impacts their creative behaviors. However, the severity of the negative 

effects of ostracism may vary depending on individual differences, such as organizational-based self-

esteem. Therefore, this study aimed to investigate the impact of workplace ostracism on employee 

creative behavior, emphasizing the role of thriving, work engagement, and organizational-based self-

esteem at Shiraz University of Medical Sciences. 

Design/ methodology/ approach:  This research is applied in nature and employs a descriptive-survey 

methodology for data collection. The study population consisted of all administrative staff at Shiraz 

University of Medical Sciences (400 individuals), from which 196 were selected through simple random 

sampling. The data collection tools used in this study were standardized questionnaires, including the 

Workplace Ostracism Scale by Ferris et al., the Work Engagement Scale by Schaufeli and Bakker, the 

Workplace thriving Scale by Imran et al., the Employee Creative Behavior Scale by Yasini, and the 

Organizational-Based Self-Esteem Scale by Pierce et al. The validity of the questionnaires was 

confirmed by a panel of experts, and the reliability of the measurement tools was assessed using 

Cronbach's alpha coefficient and composite reliability. Structural equation modeling was the analytical 

technique used in this study. 

Research Findings: The findings from the research revealed that workplace ostracism has a significant 

negative relationship with work engagement and workplace thriving. Additionally, the relationship 

between work engagement and workplace thriving, as well as between work engagement and employees' 

creative behavior, was confirmed. The relationship between workplace thriving and employees' creative 

behavior was also validated. Moreover, workplace thriving and work engagement mediate the 

relationship between workplace ostracism and employees' creative behavior, while work engagement 

mediates the relationship between workplace ostracism and workplace thriving. Finally, workplace 
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thriving serves as a mediator in the relationship between work engagement and employees' creative 

behavior. 

Limitations & Consequences : The inability to generalize the research findings to all populations and 

the use of questionnaires to measure individuals' attitudes are among the limitations of this study. 

Practical Consequences: The practical implications of this study, according to self-determination 

theory, suggest that employees with intrinsic motivation seek learning and progress, which enhances 

their thriving and creative behavior. By integrating the conservation of resources theory with the social 

embeddedness model of thriving, it can be argued that workplace ostracism is more detrimental to 

individuals with high organizational-based self-esteem in terms of their positive self-concept within the 

organization, posing a significant threat to their sense of thriving. Moreover, the decline in workplace 

thriving and work engagement due to workplace ostracism has negative consequences for employee 

creative behavior, as ostracized individuals feel less progress and thriving within the organization. Given 

the reduction in their vitality and learning, they also display lower levels of creative behavior. However, 

organizational managers can mitigate the negative effects of workplace ostracism on employee creative 

behavior by enhancing employees' thriving and work engagement. 

Innovation or value of the Article: The study presents a model demonstrating the consequences of 

workplace ostracism. 

Paper Type: Original Paper 
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 پژوهشی  هقال م

ی  تعلق خاطر کاری،  ابیکام با تاکید بر نقش    رفتار خلاقانه کارکنانبر    کار  طی طردشدگی در محتاثیر  

 و عزت نفس مبتنی بر سازمان
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 چکیده 

آموزشی نیاز به رفتار خلاقانه کارکنان دارند،    هایهای خدماتی از جمله سازمان های محیط در قرن حاضر، سازمان با توجه به پویایی :  هدف

رسیدن به رفتار خلاقانه  نرسیدن یا    برایموثر    ایفردی و زمینه  و موانعبنابراین با توجه به اهمیت رفتار خلاقانه کارکنان، محققان عوامل  
 لذا، پژوهش حاضر  .یابداند که سطح خلاقیت کارکنان تحت تاثیر شرایط نامطلوب کاهش میها نشان دادهپژوهش   .اندکارکنان را بررسی نموده

عامل    کیتواند  ی مطرد شدگی در محیط کار،    .نموده است طردشدگی در محیط کار تمرکز    یکی از موانع رفتار خلاقانه کارکنان یعنی،   بر
طرد شدن همچنین    .کندیم  یریوگجل  کنانکارو کامیابی    شرفتیاز پ  یبه طور جد  جهیبرد و در نتیم  لیزا باشد که منابع فرد را تحلاسترس 

 کارکنان است  تعلق کاریدهنده عدم  که نشان   باشدمی  شانبه کار  کنانکارو اشتیاق  شور    یدهنده  شعامل کاه   کیدر محل کار به عنوان  
ی فرد  یهاممکن است تابع تفاوت  ، طرد شدن  ی شدت اثرات منفالبته    .گذاردو بدین ترتیب بر رفتارهای خلاقانه کارکنان نیز تاثیر منفی می 

با تاکید   رفتار خلاقانه کارکنانبر    کار  ط یطردشدگی در مح؛ لذا، پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر  باشد  مانند عزت نفس مبتنی بر سازمان 
 در دانشگاه علوم پزشکی شیراز انجام شد.  ی و عزت نفس مبتنی بر سازمانتعلق خاطر کاری، ابیکامبر نقش 

پیمایشی بود.   -ها از نوع توصیفیپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

تصادفی   گیرینفر به روش نمونه   196نفر( بودند که    400)  رازیش  ی دانشگاه علوم پزشک  یکارکنان ستاد  هیکلجامعه آماری پژوهش حاضر،  
های استاندارد شامل پرسشنامه طردشدگی در محیط کار از مطالعه ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش، پرسشنامه

؛  همکاران فریس و همکاران؛ پرسشنامه تعلق خاطر کاری از مطالعه اسچوفلی و باکر؛ پرسشنامه کامیابی در محیط کار از مطالعه ایمران و  
از مطالعه    پرسشنامه از مطالعه پیرسی و همکاران  و؛  یاسینیرفتار خلاقانه کارکنان  بر سازمان  بود که روایی    پرسشنامه عزت نفس مبتنی 

گیری از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی  برای تعیین پایایی ابزار اندازه  .پرسشنامه با استفاده از نظرات تعدادی از متخصصان این حوزه تایید شد
 یابی معادلات ساختاری بود. پژوهش، تکنیک مدل این در تحلیل مورد استفاده روش .بی استفاده شدترکی

اجرای پژوهش نشان داد، طردشدگی در محیط کار با تعلق خاطر کاری و کامیابی در محیط کار  از های حاصلیافته  های پژوهش:یافته

یط  رابطه منفی و معناداری دارد؛ همچنین رابطه تعلق خاطر کاری با کامیابی در محیط کار و رفتار خلاقانه کارکنان؛ و رابطه کامیابی در مح
همچنین، کامیابی در محیط کار و تعلق خاطر کاری در رابطه بین طردشدگی و رفتار خلاقانه کار با رفتار خلاقانه کارکنان نیز تایید گردید.  

کارکنان؛ و تعلق خاطر کاری در رابطه بین طردشدگی در محیط کار و کامیابی در محیط کار؛ در نهایت کامیابی در محیط کار در رابطه بین  
 و رفتار خلاقانه کارکنان نقش میانجی دارند.  تعلق خاطر کاری

 از  افراد نگرش  سنجش  پرسشنامه برای ابزار  از  استفاده و  جوامع همه به  پژوهش نتایج پذیریتعمیم امکان عدم :  پیامدها  و  هامحدودیت

 پژوهش بود.  این هایمحدودیت جمله
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ی درونی، به دنبال یادگیری و پیشرفت  بررسی نمود که کارکنان با انگیزه  ی خودتعیینیاین پژوهش، طبق نظریه پیامدهای    عملی:   پیامدهای 

استدلال   توانمی تنیدگی اجتماعی کامیابی،درهمبا مدل حفاظت از منابع  هیبا ادغام نظر .یابدبوده و کامیابی و رفتار خلاقانه آنان افزایش می
 ی دیتهد  ،نیبنابرا  ؛بالا مضرتر استعزت نفس    یارافراد دا  یدر سازمان برا  کارکنانکار از نظر خودپنداره مثبت    ط یمحدر  که طرد شدن    نمود

ی  امدهایپ  کامیابی و تعلق خاطر کاری کارکنان به دلیل طرد شدن کارکنان،کاهش سطح    همچنیناست.    کامیابی کارکنانبزرگ بر احساس  
اند، احساس پیشرفت و کامیابی کمتری در سازمان و افرادی که در سازمان طرد شده  خواهد داشت  در پی  کارکنانی رفتار خلاقانه  برا  منفی

دهند. با این  ی کمتری را نیز از خود نشان می خلاقانه یابد، رفتار  ها کاهش میداشته و با توجه به اینکه احساس سرزندگی و یادگیری در آن
رفتار خلاقانه  بر    کار  طیطردشدگی در محکامیابی و تعلق خاطر کاری کارکنان، اثرات منفی  سطح  توانند با افزایش  وجود، مدیران سازمان می 

 را کاهش دهند.  کارکنان

 ارائه مدلی جهت نشان دادن پیامدهای طردشدگی در محیط کار.: مقاله ارزش یا ابتکار

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 . بر سازمان یعزت نفس مبتن ،کار طیدر مح یابیکام ،یتعلق خاطر کار ،رفتار خلاقانه کارکنان ،کار طی طردشدگی در مح کلمات کلیدی:
 

ی،  ابیکامبا تاکید بر نقش    رفتار خلاقانه کارکنانبر    کار  ط یطردشدگی در محتاثیر  (.  1403، مهدی )اسدزاده، مرضیه؛ بنیدهقانی   استناددهی:

 .110-87(، 2)15انداز مدیریت دولتی، چشم .ی و عزت نفس مبتنی بر سازمانتعلق خاطر کار
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 مقدمه

های آموزشی نیاز به رفتار خلاقانه کارکنان دارند  های خدماتی از جمله سازمانهای محیط در قرن حاضر، سازمانبا توجه به پویایی 

(Wu et al., 2023: 178و رفتار خلاقانه کارکنان به دلیل اینکه به بقا )نماید، بسیار ارزشمند ها کمک میوری سازمانو بهره   ء

خلاقانه رفتار  خود،  کار  محل  در  کارکنان  که  هنگامی  و  میبوده  نشان  خود  از  ایده ای  آندهند،  میهای  بهبود  ها،  جهت  تواند 

  هم شده، ها از  سازمان  متمایز شدنباعث    امروزه،  آنچه   .(Alikaj et al., 2021: 857محصولات یا خدمات شرکت مفید واقع شود )

  ل برای مسائ  تازه و خلاقانههای  حلها به کارکنانی که توانایی ارائه راه سازمانباشد؛ لذا،  می  لاق، متعهد و خ باانگیزهنیروی انسانی  

 را  وفق داده و قدرت پاسخگویی خود  امروزی  حولاتخود را با ت  بتواننداینکه    ه منظورها بدر واقع سازمانباشند، نیازمندند،  داشته  

(، بنابراین با توجه به  Azimpour & Jalilian, 2019: 25کارکنانی خلاق داشته باشند )باید    ،به نیازهای جامعه افزایش دهند

تحقیقات جدید،  با این وجود    .انداهمیت رفتار خلاقانه کارکنان، محققان به بررسی عوامل موثر بر رفتار خلاقانه کارکنان پرداخته

 ,.Alikaj et alموثر )مانند شخصیت کنشگرا؛ سبک رهبری؛ حمایت سازمانی( )  ایفردی و زمینه  تری بین عواملادلتمرکز متع

2021; Hamour, 2023; Aldabbas et al., 2023موانع و  زمینه   (  و  فرد    ایفردی  تناسب  استرس؛ عدم  سازمان(    – )مانند 

(Ding et al., 2019; Farabee, 2011 نموده بررسی  به رفتار خلاقانه کارکنان  یا عدم رسیدن  مطالعه   اند.( به منظور رسیدن 

کنند. اگر  ای متمرکز شده است که رفتار خلاقانه کارکنان را تقویت میهای زمینهای به طور گسترده بر روی ویژگیعوامل زمینه 

اند، اما ادبیات موجود تا حد زیادی از موانع  ل کرده ای رفتار خلاقانه تسهیچه این مطالعات، دانش ما را در مورد توانمندسازهای زمینه

شود، غفلت کرده است. درک تأثیر این موانع بسیار مهم است، زیرا سطح ای که مانع رسیدن به رفتار خلاقانه کارکنان میزمینه

ای ممکن است برای خنثی کردن اثرات یابد و ادغام توانمندسازهای زمینهخلاقیت کارکنان تحت تاثیر شرایط نامطلوب کاهش می

یکی از موانع    بر  پژوهش حاضر،  لذا(.  Jiang et al., 2019; Spreitzer & Porath, 2014ای کافی نباشد )مخرب موانع زمینه 

 ناکارآمد  یاجتماع  یژگیو  کدر محیط کار، یطردشدگی    نموده است؛طردشدگی در محیط کار تمرکز    رفتار خلاقانه کارکنان یعنی،

 Ferris et)  شودیم  فیعرت«  شده استطرد    ایگرفته    دهیناد  گرانیکند که توسط دیکه فرد درک م  یزانی که به عنوان »م  است

al., 2008: 1348) .  حفاظت از منابع  ه یطبق نظر  (Hobfoll, 1989 ،)  توسط همکاران )به دلیل طرد کردن    شده   جادیا  یمنف  مفاهیم

و کامیابی    شرفتیاز پ  یبه طور جد  جهیبرد و در نتیم  لیزا باشد که منابع فرد را تحلعامل استرس   کیتواند  یمهمکاران خود(،  

 Zhang( و بدین ترتیب بر رفتارهای خلاقانه کارکنان نیز تاثیر منفی گذاشته )Kleine et al., 2019)  کندیم  یریوگجل  کنانکار

et al., 2023وریرفتارهای کاری ضد بهره  ( و (Sepahvand et al., 2020: 220و رفتاری )( های کاری مخربTavakoli et 

al., 2015: 22  )ن یب  ی است که در آن نه تعامل مثبت و نه منف  یرتعاملیغ  نهیزم  ک ی  طردشدگیبه دلیل اینکه،    .نمایرا تقویت می  

قربان م  یمرتکب و  اجتماعی زمینهافتدیاتفاق  منابع  به سایر رفتارهای همکار که  بنابراین، نسبت  را تحلیل می ؛  بهای  طور برند، 

 (.  Ferris et al., 2017: 318است ) ترفردی برای نیازهای اساسی فرد، جهت بقای معنادار در محل کار، تهدیدکنندهمنحصربه

اثرات منفی طردشدگی در محیط کار را کاهش دهد و باعث اند، یکی از عواملی که میبا این وجود، تحقیقات نشان داده تواند 

حالت روانشناختی    ،در محیط کار  کامیابی  ،(Alikaj et al., 2021شود، کامیابی در محیط کار است ) افزایش رفتار خلاقانه کارکنان  

  قاتیتحق  .(Spreitzer et al., 2005: 538)  کنندیکار تجربه ممحل  را در    یریادگیو هم    یهم حس سرزندگ  ، که در آن افراد  است

بدین ترتیب، یکی از    .(Alikaj et al., 2021ند )اکارکنان نشان داده   تیخلاق  را بر  یریادگیو    یاثرات مثبت سرزندگ   نیز  یتجرب

 Wu etکنند )ی و شادی میسرزندگها در حین کار احساس ها در مورد کارکنان در محل کار این است که آیا آن ترین نگرانیرایج

al., 2023: 178( و احساس کامیابی ) تا در   سازدیکارکنان را قادر م  ،مطلوب  یتجربه ذهن  کیبه عنوان  ی(  ریادگیو    یسرزندگ

نشان    قاتیتحق  . (Jiang et al., 2020)  دهند و به طور موثر عمل کنند  قیتطبشان  محل کار  خود را با جهت مثبت رشد کنند و  

  یهاکه محرک  (Wallace et al., 2016)را    کارکنان خلاق و نوآور  واست    ای و مهمعامل هسته  ک ی  کامیابیداده است که  
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 ،چنین موضوعی  یاصل  لیدل  . دهدیپرورش م  (Ruiz-Palomino & Lara, 2020)  ها هستندسازمان  داریپا  تیموفقجهت    یدیکل

  ی و حس سرزندگ  کنندیاستفاده م  دیجد  ومنحصر به فرد    یهابه دست آوردن مهارت  یبرا  یری ادگیاز    کامیاباست که افراد    نیا

 (.  Wallace et al., 2016به اجرا درآورند )ها را مهارت نیا ،تا به طور خلاقانه سازدیها را قادر مآن

شدت    یابد؛کاهش میطرد شدن در محل کار    تاثیر  تحت  رغم اینکه، کامیابی و رفتار خلاقانه کارکناناند، علیتحقیقات نشان داده 

  ، اگر پیشنهاد کردند(  2013)  1و همکاران  نسون یباشد. همانطور که راب  یفرد  یها ممکن است تابع تفاوت  ،طرد شدن  یاثرات منف

در محل کار   پندارندمی  که  کند  جادیا  یانیقربان  انیدر م  را  یتریدردناک است، اما ممکن است اثرات قو   یچه طرد شدن به طور کل 

  سته یسازمان خود را توانا و شا  یکه اعضا  یزانیبر سازمان به عنوان م  یعزت نفس مبتن  .هستند  و دارای عزت نفس بالا   ارزشمند

از ارزش خود به عنوان عضو سازمان    کارکنانتصوری است که    . این عزت نفس(Pierce et al., 1989تعریف شده است )  دانندیم

در اساس،  ن یبر ا(. Ghaffari et al., 2018) دانندو ارزشمند می ، مهمدارا ، خود را معندارای عزت نفس سازمانی بالا  و افراددارند 

 لیرا تعد  کامیابیبر    طردشدگی  ریاست که تأث  مشخصشرط    کی  عزت نفس مبتنی بر سازمان،که  شده    شنهادیپ  این پژوهش

 ,.Spreitzer et al)  2کامیابی   تنیدگی اجتماعیدرهممدل    ( وHobfoll, 1989حفاظت از منابع )  هیبا ادغام نظر. بنابراین،  کندیم

  و بالا مضرتر عزت نفس   یافراد دارا  یبرا  کارکنان،کار از نظر خودپنداره مثبت    طیمحدر  که طرد شدن    شود(، استدلال می2005

 در پی  کارکنانی رفتار خلاقانه  برا  ییامدهایپ  کامیابی،کاهش سطح    همچنینها است.  آن  کامیابیاحساس    یبزرگ برا  یدیتهد

اند، احساس پیشرفت و کامیابی کمتری در سازمان داشته و با توجه به اینکه احساس و افرادی که در سازمان طرد شده  خواهد داشت

 (.  Zhang et al., 2023دهند )ی کمتری را نیز از خود نشان مییابد، رفتار خلاقانهها کاهش میسرزندگی و یادگیری در آن

  اندازد یشود و مشارکت در شغل را به خطر میم  کارکنان نیز  انیطرد شدن در محل کار مانع از احساس تعلق در ماز طرفی،  

(O'Reilly & Robinson, 2009؛)  و  دنرنج ببر  یو روان  یافراد از نظر جسم  ، باعث شده که طرد شدن  شده است  رفته یپذ  تقریبا 

محیط در  طرد شدن    رابطه  (2011)  3. لئونگ و همکاران (Wu et al., 2012یابد )  کاهش  و تعهد کارکنان  از شغل  تیسطح رضا

احساس با    یکار رابطه منف  یطکه طرد شدن در مح  نددیرس  جهینت  نیو به ا  هکارکنان را مورد مطالعه قرار داد  احساس تعلقکار و  

مورد مطالعه   شان،به کار  کنانکارو اشتیاق  شور    یدهنده  شعامل کاه  کیطرد شدن در محل کار به عنوان  لذا،    کارکنان دارد.  تعلق

زمانی که کارکنان احساس تعلق کمتری  .(Kwan et al., 2018)  کارکنان است  تعلق کاریدهنده عدم قرار گرفته است که نشان

،  موضوع  رغم این(. علیIsmail et al., 2019: 506زند ) ها سر میی کمتری از آنبه کار خود داشته باشند، رفتارهای خلاقانه

تواند، اثرات منفی طردشدگی در محیط کار را کاهش دهد و باعث افزایش اند، یکی از عوامل دیگری که میتحقیقات نشان داده

 (. Kwan et al., 2018شود، تعلق خاطر کاری کارکنان است )رفتار خلاقانه کارکنان 

کار بر    طیطردشدگی در مح  ریتاثبا توجه به مطالب ذکر شده در بالا، این پژوهش قصد دارد به این سوال پاسخ دهد که    بنابراین،

در کارکنان ستادی    بر سازمان  یو عزت نفس مبتن   یتعلق خاطر کار ،  کار   طی در مح  یابیکارکنان با توجه به نقش کام رفتار خلاقانه

، دانشگاه رکنی اثرگذار در فرآیند  پایدار کشورها و اینکه  به دلیل اهمیت دانشگاه در توسعه  .دانشگاه علوم پزشکی شیراز چگونه است

  متولی تربیت ی رفتار و عملکرد کارکنان در دانشگاه که  ، لذا نحوهتوسعه، مدیریت جامعه، روابط بین الملل، اقتصاد و اشتغال است

تواند در ارائه خدمات با کیفیت و مطلوب  ها میهای بدیع آنهستند، بسیار مهم بوده و رفتارهای خلاقانه و ایده  هاانسان  و پرورش 

مبتنی    ی است کهدانشگاه  شده است،مطرح    ،دانشگاه نسل سوم که اخیرا در جوامع توسعه یافته  .به دانشجویان بسیار تاثیرگذار باشد

لذا، انجام این پژوهش   .های کشور ما نیز به این سمت حرکت نمایندبوده و نیاز هست که دانشگاه   بر کارآفرینی، خلاقیت و نوآوری

  رفتار خلاقانه بر طردشدگی   ر یرا در مورد تأث ی، شواهددر درجه اول ، زیرا،دنمایی مکمک  موجود  ات یادبضرورت داشته و به توسعه 

 
1. Robinson et al. 

2. Socially embedded model of thriving 

3. Leung et al. 
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 . این موانع انجام شده است و تا به امروز تحقیقات کمی در زمینه مطرح بوده  یانه یمانع زم کیعنوان  به  که دهدمیارائه  کارکنان

 یافراد این پژوهش، کامیابیبر  طردشدگی منفیاثر  یکننده  لیبه عنوان تعد عزت نفس مبتنی بر سازمان یی، با شناسادوم اینکه

آیا از طریق    که   پردازدمی  موضوع  به بررسی این  ن، یعلاوه بر اشدت بیشتری دارد.  ها  آن   یبرا  بیآس نیکه ا  نمایدمی  شناساییرا  

رابطه معناداری دارند و آیا از طریق تعلق    دانشگاه علوم پزشکی شیراز  کارکنانرفتار خلاقانه    و  کامیابی در محیط کار، طردشدگی

 .یا خیر دارند با هم رابطه معناداری دانشگاه علوم پزشکی شیراز کارکنانرفتار خلاقانه  و  خاطر کاری، طردشدگی

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 کار  طیدر مح یابی و کام  یطردشدگ

کارمند    کیبا    یتماس چشم   یبرقرار  ایامتناع از تعامل    ایمانند پنهان کردن اطلاعات    ییشامل رفتارها  ،محیط کاردر  طردشدگی  

طرد  ( و افرادNezlek et al., 2015: 433)  دهدیرخ م  یاجتماع   یهانهیاغلب در زم  (. طردشدگیLeung et al., 2011)  است

  . (Hosseini et al., 2020: 573اند )سازمان اعضای دیگر از متفاوت یا عضوی دارند قرار گروه از خارج یا کنندمی احساس  شده

  ی فرد  نی و انحراف ب  یادبیب  ت،یمحل کار مانند آزار و اذ  یرفتارها  ر یبا سا  یمشترک  یهایژگیو   ،در محیط کار  چه طردشدگی  اگر

 یبا بدرفتار  سهیبه عنوان مثال، در مقا(،  Zhu et al., 2017)  است  نیز  زیمنحصر به فرد و متما  یهایژگیو  یبرخ  یدارد، اما دارا

قلدر  میمستق مانند  آشکار  کار  درطردشدگی    ،یو  پنهان  م،یرمستقیغ  یپرخاشگر  ینوع  ،محل  و  استمنفعلانه  آن   تیماه  و  تر 

رخ   ءبگذارد، اما ممکن است بدون قصد سو یمنف ریفرد تأث یو روان  یتواند بر سلامت جسم یاست. اگرچه طردشدگی م یرتعاملیغ

 .  (Robinson et al., 2013) دهد

کنترل و    ،عزت نفس  ،تعلق  یبرا  یقربان   یانسان  هیاول  یازهایاش به نو طردکننده  یرتعامل یغ  تیماه  لیبه دل  شدگیحال، طرد  نیبا ا

(. علاوه بر این، مطالعات قبلی، اثرات مخرب طردشدگی در محل کار را بر  Zhang et al., 2023)  رساندیم  بیمعنادار آس  یِزندگ

( پرخاشگری(  و  افسردگی  اضطراب؛  )مانند  کارکنان  روانشناختی  (؛  Ferris et al., 2008; Hosseini et al., 2020حالات 

(؛ و پیامدهای رفتاری )به عنوان مثال، کاهش Ferris et al., 2008های شغلی )مثلاً قصد ترک کار و عدم رضایت شغلی( )نگرش 

  ته گرف  دهیبحث شوند تا ناد  کی  ریدرگ  ،دهندیم  حیاکثر مردم ترج  .اند( نشان داده Balliet & Ferris, 2013دوستانه( )رفتار نوع

 ,.Ferris et al)  داشته باشند  تیبر موقع  یسازد که کنترل یها را قادر مکند و نه آنیم  قینه وجود فرد را تصد  یدوم  رایز  ؛شوند

ضروری   ،منابعی شود که برای انگیزش فرد  اتمام  تواند باعثدر بسیاری از موارد میتجربه مستمر ادراک طردشدگی    .(318 :2017

است   برهزینه افراد برای هم سازمان و برای هم رفتارها نوع این  .(Bekhradi Nasab & Jolanjad, 2021: 77رسد )به نظر می

(Hosseini et al., 2020: 570.) 

  ، درک شده و رشد فرد در محل کار است  یوجود معنادار  یکه نشان دهنده  ی فردکامیابی  طردشدگی در محیط کار ممکن است بر  

م  ی( رشد شخص ی)سرزندگ  ی( و عاطفیریادگی)  یشناخت   یهاهیپا  کامیابی،  .بگذارد  یمنف  ریتأث بر  در    ی نوع  یری ادگی.  ردیگیرا 

به   یکه سرزندگ  یکسب و استفاده از دانش و مهارت اشاره دارد، در حال  قیطر  زدر کار ا  شرفتیاست که به رشد و پ  یخودشناس

توانند رشد کنند. اگر کارکنان در مورد یدو بعد باشند، نم   نیاز ا  کیاشاره دارد. اگر افراد فاقد هر    یو سرزندگ  یدرک خود از انرژ

ها به  نشاط آن   اموزند،یبهبود عملکرد خود ب  یبرا  ید یجد  یهامهارت  ایکنند    شرفتیاما نتوانند پ  ،باشند  یجانیو ه  یکار خود پرانرژ

به کار بردن آن در کار خود    یبرا  یهستند، اما فاقد انرژ  یریادگیکه به طور مداوم در حال    یعکس، کسان  رود. بریم  لیتحل  جیتدر

 ج یپرورش نتا  ،پیشرفتکه منجر به    تاس  یو سرزندگ  یریادگیاز    یبیترک  ی کامیابی،تجربه  ن،یشوند. بنابرایموفق نم  زیهستند، ن

معتقد    حفاظت از منابع  هینظر  .(Jiang et al., 2019)  است  دی ها مفسازمان  یکارکنان و هم برا  ی شود که هم برای م  داریمثبت و پا
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کند که بیان می  . نظریه حفاظت از منابع(Xia et al., 2019د ) کار دار  خروجیو    بهزیستی افرادبر    ینقش مهم  ،است که منابع 

نمایند و یا در  کارکنان، دائما در معرض تنش منابع مادی، ارتباطی، روانی و ... قرار دارند که یا در برابر تهدیدات، منابع را حفظ می

  جهت   درخود و یا    منابع پیشین  از دست ندادن  جهت  در  را یا  خودع  منابکارکنان    .نمایندها، منابع را کسب میبا فرصت   همواجه

 یارزشمند   یتعاملات مثبت با همکاران، منابع اجتماعاز طرفی،    .(Hamidian et al., 2020: 93)   کنندمنابع جدید مصرف می  کسب

  یرا برا  ارکنانک  فرصت  ،(ی منف  یفرد  نیناکارآمد )مثلاً تعاملات ب  یاجتماع  نهیزم  کیدهد. در مقابل،  یکارکنان قرار م  اریرا در اخت

  اتلاف از    ی ریجلوگ  ی. براشودیو منجر به کاهش منابع م  دادهاز همکاران خود کاهش    تیاطلاعات مرتبط با کار و حما  کسب

و منابع    یانرژ  یها یگذاره یبرداشت سرما  ا یخود با کاهش    یماندهیباق  ی و مهم دیدارند از منابع کل  لیمنابع، کارکنان تما  شتریب

را   یمحکم  هیپا  ،تنیدگی اجتماعی کامیابیحفاظت از منابع با مدل درهم   نظریه  دگاهیادغام د.  ها محافظت کنندنه یزم  ر یسا  درخود  

   . (Zhao & Xia, 2017آورد )به وجود می از کامیابی کارکنانکار  طیمح شدگی درطرد ی مانع شدنچگونگ حیتوض یبرا

تنیدگی اجتماعی  دارد. مدل درهم  یفرد  کامیابیکار از    طیمح  شدگیطرد  گی مانع بودنچگون  اشاره به  دیدگاه حفاظت از منابع،

کاری رونق  باعث  افراد،    یعامل  یها کنش  جیدر کار، با ترو  یانه یمنابع زم  دهد که( نشان می 2005کامیابی اسپریتزر و همکاران )

)مانند    1ی عامل  یکار  یداشته باشند تا در رفتارها  زهیکه کارکنان انگ  افتدیاتفاق م  یزمان  ،در محیط کار  کامیابیمثال،    ی. براشوندمی

را تجربه کنند. حس   یریادگ یو    یسرزندگ  ،سازدیرا قادر م  ها آنآگاهانه( شرکت کنند که    یسازکار، و شبکه  بر  اکتشاف، تمرکز

  ی ها یژگیعملکرد است. در مقابل، و  جیو نتا  یسلامت روان   ، یشخص   شرفتیشده است به نفع پ  جادیا  ندیفرآ  نیکه در ا  کامیابی

  افراد   که   شودیببرد و مانع از آن م  لیافراد را تحل  یو عاطف  یشناخت   ،یمنابع اجتماع  تواندینامطلوب )مانند عدم احترام( م  یانهیزم

 . (Spreitzer & Porath, 2014) شوندکامیاب  روابط آگاهانه با همکاران( و در محل کار جادیعمل کنند )مثلاً ا یطور عامل  به

را در محل کار   یارزشمند   ی و عاطف   یتواند منابع ارتباطیهمکاران م  یو مراقبت( از سو  قی)مانند تشو  یعاطف   -یاجتماع  تیحما

کنار گذاشته   ای  یشان منزوتوسط همکاران  فراد طرد شدهکه ا  یی، از آنجاحفاظت از منابع  هیحال، مطابق با نظر  نی. با انمایدفراهم  

مثبت    یو انرژ  هیاز دست دادن منابع ممکن است منجر به کمبود روح  دیتهد  نی. استندیمهم ن  ع مناب  نیا  افتیشوند، قادر به دریم

  ش یکارشان افزا  تواند اضطراب کارکنان را در مورد روابط محلیم  یاز نظر اجتماع  گیطردشد  ا یگرفته شدن    ده یشود. احساس ناد

 ی دارند تا به صورت عامل  ازیها نکه آن  را  یو منابع  ( Robinson et al., 2013)  کند  فیها را تضعادراک شده آن  یشغل  یدهد و معنا

همکاران، کارکنان    یاجتماع  یهااز شبکه  گیدهد. طردشدیکنند، کاهش م  ن یها را تأمآن   یکیولوژیزیو ف  یعاطف  ی انرژ  وعمل کنند  

ها را به و توسعه آن  یریادگی  یهافرصت  تواندیم  و  (Chang et al., 2014)  داردیباز م  گرانینظرات و تبادل دانش با د  انیرا از ب

  ، هدفمند  یکه فقدان تعامل اجتماع  دندهینشان م  اتقیاستدلال، تحق  نیاز ا  شتریب  تی کاهش دهد. در حما  یقابل توجه  زانیم

بهبود   یکه برا  دو بازخور  ی بانیمانند مشاوره، پشت  یکار ریو غ ریدپذیتجد  یبه منابع کار  یابیو دست  د یکارکنان را از کسب دانش جد

در محیط کار که   گیکه طردشد دهندیها نشان ماستدلال نی در مجموع، ا. داردیاست، باز م یضرور یریادگیها و تجارب مهارت

 .  (Zhu et al., 2017) ان استکنکار شرفتیپ یبرا یاحتمالًا مانع برد،ی م لیمنابع فرد را تحل

دهد کنیم که تجربه طرد شدن در محل کار، منابع کارکنان را کاهش میحفاظت از منابع ، ما استدلال می بنابراین، با تکیه بر نظریه 

اگرچه برخی    .های فیزیکی و عاطفی(، که به نوبه خود، بر نتایج مرتبط با کار مانند عملکرد تأثیر بیشتری خواهد داشت)شامل جنبه

اند، پیامدهای محل کار را از طریق دیدگاه حفاظت از منابع توضیح دهند، اما نتوانستند، نوسانات منابع را در  از محققان تلاش کرده

شود که  این فرآیند درک کنند. در این پژوهش، با شناسایی کاهش قدرت بدنی و انرژی عاطفی پس از طرد شدن، نشان داده می

گذارد، همچنین به منابع بنیادی نیز آسیب عمیقی وارد ق و خوی کارکنان تأثیر می طرد شدن در محل کار نه تنها بر شناخت و خل 

 ,.Xia et alاندازد )علاوه بر این، طردشدگی به طور گسترده هم منابع فیزیکی و هم منابع عاطفی را به خطر می خواهد کرد.

 
1. agentic work behaviors 
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، بنابراین، با مرور ادبیات  شوندکامیاب    عمل کنند و در محل کار  یطور عامل  به  کارکنان  که  شودیو مانع از آن م ( 355 :2019

 گیرد:پژوهش، فرضیه زیر شکل می

 کار در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز رابطه منفی و معنادار دارند. محیط در و کامیابی کار  محیط در : طردشدگی1فرضیه 

 اثر میانجی کامیابی در محیط کار

باشد. هنگامی که فردی کامیاب است، احساس ی احساس سرزندگی و یادگیری کارکنان میکامیابی در محیط کار، نشان دهنده

نماید. احساس یادگیری و سرزندگی سبب تر و احساس پرانرژی بودن است، میحرکت و پیشرفت که شامل احساس یادگیری بیش 

کامیـابی را ایجـاد   نمایند،دو مؤلفـة کامیـابی در صـورتی که همزمان با هم عمل  .  شوداحساس روانشناختی از رشد فردی میایجاد  

.  (Imani et al., 2016)  کامیاب نخواهند بـودولی احساس تحلیل رفتگی نمایند،  ،  یادگیری باشندگر افراد در حال  نمایند و امی

علاوه بر   کار  طیمحگی در  طردشد  .باشدمی  کار  طیمحگی در  طردشددهد،  یکی از عواملی که کامیابی را در محل کار کاهش می

مستمر و    یریادگیدر حالت    کامیابدارد. افراد    نیز  کارکنان  انهخلاقرفتار  بر    منفی  یامدهایپ  کامیابی کارکنان،بر    گذاری منفیاثر

 . (Kleine et al., 2019باشند )مینوآورانه  یهادهیا یو اجرا جاد یقادر به کشف، ا نی بنابرا ؛هستند دیتسلط بر دانش جد

(، یک مطالعه اکتشافی جامع در Deci & Ryan, 2000خودتعیینی )  نظریه(، بر اساس  2005) در این راستا، اسپریتزر و همکاران

بر ارضای نیازهای استقلال،  خودتعیینی  نظریهمورد کامیابی در محیط کار با استفاده از مدل درهم تنیدگی اجتماعی انجام دادند.  

کند و فرآیند اصلی اینکه چگونه افراد از منابع درونی خود برای رفتارهای خودتنظیمی و  تمرکز می  1شایستگی و روابط بین فردی

ی درونی کارکنان افزایش یافته و کارکنان خودتعیینی، انگیزه  نظریه با توجه به    .دهدتوسعه شخصی خود استفاده نمایند را توضیح می

پذیری و خلاقانه کشد و رفتار ریسکهای جدیدی باشند که وضعیت فعلی را به چالش میبا انگیزه درونی، تمایل دارند به دنبال ایده 

 (.  Hur et al., 2018کند )را تشویق می

( توضیح دادند که کامیابی در محیط کار یک حالت روانشناختی است که ترکیبی 2005همان طور که بیان شد، اسپریتزر و همکاران ) 

( و با توجه به  Wu et al., 2023: 178دهد )از احساسات سرزندگی و یادگیری است و رفتارهای کارکنان را تحت تاثیر قرار می

 .کنند ( و به کامیابی دست پیدا میSun et al., 2017: 277شود )خودتعیینی، انگیزه یادگیری بیشتری در کارکنان ایجاد می  نظریه

داشته و به   یشتریخود اعتماد ب  یهاییها و توانایستگیکند تا نسبت به شایبه کارکنان کمک م دی جد یهاداشتن دانش و مهارت

 Chen)  موجود داشته باشند  ی هارویهو    امور  دنیچالش کش  بهخلاقانه و    یها دهیتوسعه ا  یبرا  ی شتریب  زهینوبه خود شجاعت و انگ

et al., 2021).    منابع    را تجربه کرده و این(  ی و سرزندگیانرژ  ،احساس نشاط  یعن یمثبت )  یحالات عاطف  ،کارکنان موفقهمچنین

   .(Zhou & Hoever, 2014) خلاقانه را در محل کار کشف کنند  یهادهیکند تا فعالانه ایم قیها را تشوآن ی،عاطف

  خلق که به عنوان    ایجاد رفتار خلاقانه در کارکنان هست  ،کامیابی )سرزندگی و یادگیری(از    یناش   یاتیح  تیمز  کبدین ترتیب ی

 یتجرب  قاتیتحق  (.Zhou & Shalley, 2003)  شودی م  فیو ارزشمند هستند، تعر  نوآورانه  ،هاسازمان  یکه برا  ییهاحلراه   ای  هادهیا

  . ( Alikaj et al., 2021; Zhang et al., 2023ند )اکارکنان نشان داده   تیرا بر خلاق  یریادگیو    یاثرات مثبت سرزندگ  نیز   موجود

اما، طردشدگی کارکنان باعث شده که انرژی کارکنان کاهش یافته و تمایلی برای یادگیری نداشته باشند و در پی آن، رفتارهای  

بنابراین، کامیابیخلاقانه آن کار و    طیمح  در  طردشدگی  نیب  یرابطه منف  یدر محل کار ممکن است واسطه  ها نیز کمتر شود. 

 گیرد: بنابراین، با مرور ادبیات پژوهش، فرضیات زیر شکل می خلاقانه کارکنان باشد. یرفتارها 

 
1. relatedness 
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 رابطه مثبت و معنادار دارند. رازیش یدانشگاه علوم پزشک کارکنان کار و رفتار خلاقانه محیط در : کامیابی2فرضیه 

 کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز رابطه منفی و معنادار دارند. رفتار خلاقانه کار و محیط در : طردشدگی3فرضیه 

کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز نقش   کار و رفتار خلاقانه  محیط  در  : کامیابی در محیط کار در رابطه طردشدگی4فرضیه  

 میانجی دارد.

 گر عزت نفس مبتنی بر سازمان اثر تعدیل 

 کارکنان درت نفس  عز وجود .است سازمان در او توانمندی  ارزشمندی و  میزان اهمیت، از فرد احساس  بیانگر ت نفس سازمانیعز

 Hosseiniباشد ) همکاران، ارباب رجوع و مشتریان به کارفرمایان، بهتر ارائه خدمات ها وآن خدمت  کاهش ترک باعث تواندمی

et al., 2020: 572 .)توانند  یم ،کنندیم یارزشمند تلق یسازمان یدارند و خود را به عنوان اعضا یشتریکه عزت نفس ب یکارکنان

و اقدام بر اساس    ییبا شناسا  دهدیخود را بدست آورند. عزت نفس بالا به کارکنان اجازه م  یمشاغل، منابع شغل  تیماه  رییبا تغ

در واقع عزت نفس سازمانی،    .(Sadouqi & Mirzaei Aliabadi, 2018)  به نفع خود و سازمان عمل کنند  دخو  یشغل   یهایژگیو

ه فرد در  ک  بودههایی  پیام  و نتیجه  یافتهدر محیط اجتماعی سازمان رشد  داند که  عنوان عامل مرتبطی با سازمان می  ارزش را به

های  ها و موقعیتهایی که سرپرستان چالشسازمانی در موقعیتکند. عزت نفس  می دیگران دریافت  از  های خود  خصوص صلاحیت

بیان شد،    (.Hosseini Kukmari et al., 2015)  یابدفزایش مینمایند، اتشویقی را ایجاد می  حفاظت از   نظریه همان طور که 

که باعث    یطیبه همان شرانسبت  افراد متفاوت است که ممکن است    ن یاز دست دادن منابع در ب  یابیدهد که ارزی نشان م  منابع،

محیط کار  در  چه طردشدگی    . اگر(Morelli & Cunningham, 2012)  نشان دهند  یشود واکنش متفاوت  یاز دست دادن منابع م

ها، ، یکی از این ویژگیمتفاوت است  ی آنانفرد  یهایژگیکاهش منابع کارکنان بسته به و  زانی م  اما   دردناک است،  کلیبه طور  

 باشد. عزت نفس مبتنی بر سازمان می

است. عزت    انسازم  کیو ارزش خود در    یستگیشا  ت،یدرک اهم  انگریب  همان طور که بیان شد، عزت نفس مبتنی بر سازمان 

  کند. یم  فایفرد ا  یو رفتارها   یکار   یهانگرش   زه،یدر شکل دادن به انگ  ینقش مهم  ی،و کار  یبر اساس تجارب سازمان  ،نفس

ارزشمند و مهم هستند. با  شان  سازمان   یمعتقدند که برا  ،هستند  عزت نفس مبتنی بر سازمان  یسطوح بالا   یکه دارا  یان کنکار

در نظر گرفته   یشخص   یمنبع روانشناخت   کی  عزت نفس مبتنی بر سازمان،و    یارزشمند  خودپنداره مثبت، خود  تیتوجه به ماه

، ظریه حفاظت از منابعبنابراین، طبق ن  .(Yang et al., 2018نمایند ) خواهند آن را حفظ  یشود که پس از کسب آن، کارکنان میم

  ه ی با ادغام نظر  .(Hamidian et al., 2020: 95نمایند ) جذب، حفظ و محافظت    ارزشمند است  هاآن  برای  افراد سعی دارند آنچه

در  با طردشدگی    عزت نفس مبتنی بر سازمان  که  شودیمطرح م  هینظر  نیا  ،ی کامیابیاجتماع   تنیدگیدرهم  با مدلحفاظت از منابع  

 یشدن در رفتارها  ریدرگ ی برا یکمتر  زهیانگ ،رو، کارکنان طرد شده  نیمنابع در تعامل است. از ا دی کاهش شد جادیمحل کار در ا

عزت نفس   یداشت. همانطور که قبلاً بحث شد، کارکنان با سطوح بالا   ندخواه  و کامیابی  پر رونق  تی به وضع  یابیدست  یبرا  یعامل

طرد شدن از    بنابراین،  هستند.  رگذاریو تأث  ستهیهمکاران خود ارزشمند، شا  نیمعتقدند که در سازمان خود و در ب  مبتنی بر سازمان

 Hobfoll et al., 2018; Xia et)  مثبت فرد از خود شود  دیتواند مانع دیم  ،گرفته شدن توسط همکاران  دهیناد  ای  ینظر اجتماع

al., 2019)محافظت و حفظ   یبرا  انیمنابع ممکن است منجر به تلاش قربان  ن ی، از دست دادن ایه حفاظت از منابع. از منظر نظر

باق برا  ماندهیمنابع  کار  ز یآمدیتهد  طیبا شرا  ه مقابل  یخود  تعهد  زمانی که شود.    یعملکرد  یها و تلاش   یبا کاهش  عبارتی،  به 

  یارزشمند  خود  و  دهندیانجام م  در سازمان  خود  و بقای  حفظ  یبرا  یشتریتلاش ب  شوند،یمواجه م  یمنابع اجتماع  فقدانکارکنان با  

ی کامیابی  اجتماع  درهم تنیدگیمدل    محدود کند.  کامیابی  در رسیدن بهها را  ممکن است آن  ،(عزت نفس مبتنی بر سازمان )مثلاً  

  یشدن در رفتارها  ر یکار(، افراد ممکن است از درگمحل  در    یااز دست دادن منابع رابطه  یعنی)  تیوضع  نیکه در ا  دهدی نشان م  نیز
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 یسطوح بالا   یاز محل کار که دارا  شدهطرد  ان یقربان  ن،ی. بنابرادست بکشندهستند،    ی کامیابیبرا  یضرور   یکه مواد مغذ  یعامل

  زه یخود را از دست بدهند و ممکن است انگ  یو اجتماع   یدارد که منابع شخص  یشتریهستند، احتمال ب  عزت نفس مبتنی بر سازمان

ها  آن  جه،یکنند. در نت ظمانده خود را حف یکنند منابع باقی تلاش م را یداشته باشند، ز یعامل یشدن در رفتارها ریدرگ یبرا یکمتر

 یکار که دارا  طیمحدر    شده  طرد  انیقربانرود  بنابراین، انتظار می.  و کامیاب شوند  کنند  شرفتیممکن است کمتر در محل کار پ

دارای عزت نفس مبتنی که افراد    یداشته باشند، در حال  یترنامطلوب  ینهستند، واکنش روا  یبالاتر  عزت نفس مبتنی بر سازمان

بنابراین، با مرور ادبیات    تجربه کنند.  خود   و کامیابی  کار را بر رشد  طیمحدر    شدگیاز طرد  یکمتر  یمنف  ریتر، تأثن ییپا  بر سازمان

 گیرد:پژوهش، فرضیه زیر شکل می

در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی    کار  طیدر مح  یابیکام  وکار    طیدر مح  یطردشدگ  رابطهبر سازمان در    یمبتنعزت نفس  :  5فرضیه  

 .دارد گرینقش تعد شیراز

 اثر میانجی تعلق خاطر کاری 

، جذب و  کنند که به وسیله سه شاخص نیرومندی و مرتبط با کار تعریف می  مثبت  ،بخشرا حالت ذهنی رضایت  کاری  تعلق خاطر

های مثبتی  افزاییهم  ،با ایجاد تعلق خاطر کاری در کارکنان  (.Ghanbari & Abdulmaleki, 2020: 18)  شودوقف متمایز می

تعلق خاطر  بر    کار  طیمحگی در  طردشداند که  (. مطالعات نشان داده Babaei Khalji, 2014: 42آید )بوجود میبین فرد و سـازمان  

که احساس    یاند که کارکنان نشان داده ،  ریاز مطالعات اخ  یتعداد  دارد.تاثیر منفی    کارکنان  انهخلاقرفتار    کاری کارکنان و در پی آن بر

  ی سازمان   یهاتیدر موقع  ریپذتفکر نوآورانه و استفاده از استدلال انعطافخلاقانه،    یهاحلراه  جادیدر ا  تعلق به شغل خود دارند،

و احساس تعلق به    کار خود هستند  ر یطور کامل درگکه به   کنانیکار(. بنابراین،Eldor, 2017کنند )عمل میبهتر    ،زیچالش برانگ

  تررا بزرگ  هاآنعمل  و    کنند که مجموع فکریاق را تجربه میعلاقه و اشت  ،یمانند شاد  یاغلب احساسات مثبت  کنند،کار خود می

فکر   ،خارج از چارچوب  ادی رو به احتمال ز  ن یدهند و از ایم  ش یافزا  دیجد  اتیخود را نسبت به تجرب  یگشودگ  نماید، بنابراین،یم

(، همچنین حس تعلق و علاقه نسبت به کار، باعث  Eldor & Harpaz, 2016) شوندیتر مدر کار خود خلاق جهیکنند و در نتیم

(. اما، طبق Van der Walt, 2018شود )افزایش تلاش کارکنان برای یادگیری و در نهایت پیشرفت و کامیابی کارکنان نیز می 

  کارکنان   دارد و احساس تعلق  افراد  یو شناخت  یاجتماع   یهابر نقش   یمخرب راتیتأث  ، طردشدگی در محل کار،( 2012)  1انگ نظر ی

 ی احساس طرد شدن، افراد را دچار ناراحتکنند،  اذعان می(  2010)  2ینسکی. لوستنبرگر و جاگاسبردرا از بین میاست    یاساس  ازیکه ن

 ,.Ashraf et alخود را به خوبی انجام ندهند )محوله    فیتا وظا  شودیباعث م  جهیو در نت  کندیم  یمدت و استرس روان یطولان

حس تعلق  به خطر افتادن    باعث  و  شده  نکنادر کار  خاطر کاری  مانع از احساس تعلق  ،طردشدگی در محیط کاربنابراین،  .  (2020

از شغل و سطح تعهد را در    تیسطح رضا  ورنج    یو روان  یتواند افراد را از نظر جسمیشدن مشود. طردی م  شانشغل  کارکنان به

تعلق خاطر  محیط کار و شدگی در طردرابطه در پژوهشی، ( 2011لئونگ و همکاران ). (Wu et al., 2012) ها کاهش دهدآن  نیب

ا  ند کارکنان را مورد مطالعه قرار داد  کاری  تعلق خاطر کاریبا    یکه طردشدگی در محیط کار رابطه منف  نددیرس  جه ینت  ن یو به 

 کنانپرشور کار  رفتار  یعامل کاهش دهنده برا  ک یدر محیط کار به عنوان    طردشدگی  و طبق نظریه حفاظت از منابع،  کارکنان دارد

زمانی که کارکنان به شغل    . (Kwan et al., 2018)  کارکنان است  تعلق خاطر کاریکه نشان دهنده عدم    باشدمی  شانشغل به  

تحقیقات  لذا با توجه به    .(Waheed et al., 2021)  دهندخود احساس تعلق نداشته باشند، رفتارهای خلاقانه از خود نشان نمی

اق را  یعلاقه و اشت  ،یمانند شاد  یاغلب احساسات مثبت  احساس تعلق به کار خود دارند،که    کنانیکارشود،  دانشمندان استدلال می

بزرگ  هاآنعمل  و    کنند که مجموع فکریتجربه م بنابراین،یم  تررا  به تجرب  یگشودگ  نماید،  را نسبت   ش یافزا  دیجد  اتیخود 

 
1. Yang 

2. Lustenberger & Jagacinski 
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دهند. همچنین، حس تعلق و ی م  ی را از خود نشان ترانهخلاق  رفتار  جهیو در نتکرده  فکر    ،رو خارج از چارچوب  نیدهند و از ایم

شود. با این وجود،  علاقه نسبت به کار باعث افزایش تلاش کارکنان برای یادگیری و در نهایت پیشرفت و کامیابی کارکنان می

است    یاساس  ازیکه ن  کارکنان  و احساس تعلق  داشته  افراد  یو شناخت  یاجتماع  یهابر نقش  یمخرب  راتیتأث  طردشدگی در محل کار،

خود را  محوله    فیتا وظا  شودیباعث م  جهیو در نت  کندیم  یو استرس روان  یرا دچار ناراحت  ، کارکناناحساس این    .بردرا از بین می

و زمانی که    شودیم  شانشغل  حس تعلق کارکنان بهبه خطر افتادن    باعث   طردشدگی در محیط کاربه خوبی انجام ندهند. بنابراین،  

کارکنان علاقه و تعلقی به شغل خود نداشته باشند، انرژی نداشته و به دنبال یادگیری امور شغلی خود نبوده و به پیشرفت و کامیابی 

سلط بر دانش  ممستمر و    یر یادگیدر حالت  کارکنانی که احساس سرزندگی و یادگیری )کامیابی( نداشته باشند،    .کننددست پیدا نمی

باشند. بنابراین، با مرور ادبیات پژوهش، فرضیات زیر  نمی  ی خلاقانههاده یا  یو اجرا  جادیقادر به کشف، ا  ن یبنابرا  ؛ستندنی  دیجد

 گیرد:شکل می

 کاری کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز رابطه منفی و معنادار دارند.  خاطر و تعلق کار  محیط در : طردشدگی6فرضیه 

 کار در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز رابطه مثبت و معنادار دارند.  محیط در کاری و کامیابی خاطر : تعلق7فرضیه 

 کاری و رفتار خلاقانه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز رابطه مثبت و معنادار دارند.  خاطر : تعلق8فرضیه 

رفتار خلاقانه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز نقش  کار و  محیط در : تعلق خاطر کاری کارکنان در رابطه طردشدگی9فرضیه 

 میانجی دارد.

کار وکامیابی در محیط کار در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  محیط  در  : تعلق خاطر کاری کارکنان در رابطه طردشدگی10فرضیه  

 شیراز نقش میانجی دارد.

: کامیابی در محیط کار در رابطه تعلق خاطر کاری و رفتار خلاقانه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز نقش میانجی 11فرضیه  

 دارد.

توسعه داده شد و با تحلیل شکاف نظری   1گیری فرضیات، مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل بنابراین با مرور ادبیات و شکل

مشخص شد که تاکنون پژوهشی در داخل و خارج از کشور به طور همزمان اثر متغیرهای کامیابی در محیط کار؛ تعلق خاطر کاری؛  

بنابراین انجام این    .اندبررسی نکرده   خلاقانه کارکنان  و عزت نفس مبتنی بر سازمان را در روابط طردشدگی در محیط کار و رفتار

بسیار   تواند بر رفتار خلاقانه کارکنانپژوهش در دانشگاه علوم پزشکی شیراز که سازمانی آموزشی بوده و نوع روابط کارکنان می

طردشدگی در محیط کار  پرداخته است که آیا ممکن است، رابطه بین  به این موضوع  تاثیرگذار باشد، ضرورت دارد؛ لذا، این پژوهش  

وساطت  دانشگاه علوم پزشکی شیراز  کارکنان    کامیابی در محیط کار و تعلق خاطر کاریتوسط مفاهیم    و رفتار خلاقانه کارکنان

کامیابی  بر    طردشدگی در محیط کار، تأثیرات  دانشگاه علوم پزشکی شیرازکارکنان  عزت نفس مبتنی بر سازمان  شود و همچنین آیا  

   کند یا خیر؟ را تقویت میدر محیط کار 

 گر ساخته( )پژوهش  پژوهش یمدل مفهوم . 1شکل 
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 شناسیروش

 پژوهشگر سعی همچنین. دارد موجود وضع بهبودسعی در  باشد کهمی کاربردی هایهدف، جزء پژوهش اساس  حاضر، بر پژوهش

ها، داده  گردآوری نظر  از که نمود ادعا  توانلذا می دهد، پاسخ  فرایند پژوهش یک را طی واقعی پرسش  و مساله  یک  تا است این  بر

. جامعه  است  گرفته  انجام  میدانی  شیوه  به  که  باشدمی  پیمایشی  نوع  از  اجراء  نحوه  حسب  بر  و نهایتا  باشدمی  توصیفی  تحقیق  یک

حجم با استفاده از فرمول کوکران  نفر( بودند و 400)  رازیش یدانشگاه علوم پزشک یکارکنان ستاد   هیشامل کل ی این پژوهش،آمار

که از تکنیک حداقل    PLSافزار  البته در این پژوهش، روش به دست آوردن تعداد حجم نمونه در نرم   شد.  نیینفر تع  196نمونه  

گیری که  های مدل اندازه نماید، نیز بررسی شد؛ روش آن بدین گونه است که عدد ده در تعداد شاخصمربعات جزئی استفاده می

 :Davari & Rezazadeh, 2014شود )گیری مدل اصلی پژوهش است، ضرب میهای اندازهدارای بیشترین شاخص در میان مدل

باشد که ده گویه  میعزت نفس مبتنی بر سازمان  (، قابل ذکر است که در پژوهش حاضر، بیشترین شاخص، مربوط به متغیر  75

پژوهش   نیاطلاعات در ا  یابزار گردآورکند.  شود، لذا حجم نمونه برای مدل پژوهش کفایت میمی  100دارد و ده برابر آن، عدد  

  1(؛ تعلق خاطر کاری اسچوفلی و باکر 2008فریس و همکاران )بود و از پرسشنامه طردشدگی در محیط کار    های استانداردپرسشنامه 

عزت نفس مبتنی بر سازمان  ؛ و  (1393یاسینی )رفتار خلاقانه کارکنان  (؛  2020)  2کامیابی در محیط کار ایمران و همکاران  (؛2004)

  . اساتید و خبرگان مدیریت مورد بررسی و تایید قرار گرفت استفاده شد که روایی محتوای آن به وسیله (1989) 3پیرسی و همکاران 

همچنین برای بررسی روایی از شاخص روایی واگرا، همگرا و بارهای عاملی نیز استفاده شد و پایایی ابزار پژوهش نیز از دو روش  

 ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی محاسبه شد. 

 ها ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

انجام میمدل اندازهیابی معادلات ساختاری، در دو مرحله  به کمک مدل  ابتدا  بررسی  گیرد،  پژوهش  ابزار  پایایی  گیری روایی و 

متغیرها و فرضیهمی بین  به کمک مدل ساختاری، روابط  بررسی میشود و سپس  ابزار ها  پایایی و روایی  نتایج  ادامه،  گردد، در 

 پژوهش ارائه شده است. 

 شود،ملاحظه می  1در جدول    که  جهت بررسی پایایی ابزار پژوهش، از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد. همانطور

  .شد ییدتأ ابزار پژوهش پایایی نتیجه در باشد ویم 7/0 بالای کرونباخ، آلفای ضریب و ترکیبی پایایی مقادیر کلیه

 )منبع: پژوهشگر(   AVE. مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و 1جدول 

 متغیر 
 پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ

AVE 

 580/0 905/0 877/0 طردشدگی در محیط کار 

 571/0 842/0 749/0 تعلق خاطر کاری 

 583/0 907/0 881/0 کامیابی در محیط کار 

 538/0 853/0 784/0 رفتار خلاقانه کارکنان 

 502/0 890/0 858/0 عزت نفس مبتنی بر سازمان 

های پژوهش را ی مدیریت، روایی گویهجهت بررسی روایی ابزار پژوهش، از روایی محتوا استفاده شد که چند تن از خبرگان رشته 

گیری از شاخص روایی واگرا و همگرا استفاده شد. همانطور همچنین برای بررسی روایی مدل اندازه  .بررسی و در نهایت تایید کردند

 
1. Schaufeli & Bakker 
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3. Pierce et al. 



 دوره 15، شماره 2
 

 

تاثیر طردشدگی  
 در  محیط ... 

 100 | صفحه

بالاتر هستند، در نتیجه روایی    5/0های استخراجی از مقدار  نشان داده شده است، تمامی مقادیر میانگین واریانس  1که در جدول  

 گردد.همگرا تأیید می

 . ماتریس فورنل و لارکر برای سنجش روایی واگرا )منبع: پژوهشگر( 2جدول 

 1 2 3 4 5 

     0/ 756 ی تعلق خاطر کار

    0/ 734 0/ 659 رفتار خلاقانه کارکنان 

   0/ 761 - 0/ 419 - 0/ 303 کار  طیدر مح  یطردشدگ

  0/ 709 0/ 712 - 0/ 518 - 0/ 387 بر سازمان  ینفس مبتن عزت

 0/ 764 - 0/ 668 - 0/ 651 0/ 541 0/ 413 کار  طیدر مح  یابیکام

شود، کلیه مقادیر روی قطر اصلی بیشتر از سطر و ستون متناظر هستند، بنابراین شرط روایی واگرا نیز تأیید  مشاهده می  2در جدول  

نشان داده شده    2در شکل    همانطور که  .باشد  4/0به دست آمده، بیشتر از    سؤالاتگردید. در شاخص بار عاملی، باید بار عاملی  

باشد. در این پژوهش برای بررسی روابط موجود بین متغیرهای پژوهش های پژوهش مناسب مینتایج بار عاملی برای گویهاست،  

  Smart- PLS3  افزارنرم  و جزئی مربعات حداقل روش  با ساختاری  معادلات سازیمدل  که در مدل مفهومی ارائه شد، از تکنیک

 شود.ها پرداخته میاستفاده شده است. لذا در ادامه ابتدا به بررسی برازش مدل و سپس آزمون فرضیه

 2همانطور که در شکل    .استفاده شد  برازش مدل کلی  و  t؛ ضرایب معناداری  2Rبه منظور برازش مدل توسعه داده شده از معیار  

باشند. به مناسب می  3نیز در شکل    tباشد و ضرایب معناداری  زا مناسب میشود، ضریب تعیین برای متغیرهای درونمشاهده می

( بر GOFکند، از معیار نیکویی برازش ) گیری و ساختاری را کنترل میکه هر دو بخش مدل اندازهمنظور ارزیابی برازش کلی مدل  

 اساس فرمول زیر استفاده شد. 

 2Gof communalities R× ×  

 . معیار نیکویی برازش مدل پژوهش )منبع: پژوهشگر( 3جدول 

 

 

 

است و این عدد، حاکی از برازندگی قوی مدل است   36/0قابل مشاهده است، مقدار برازش کلی مدل بالاتر از  3چنانکه در جدول 

(Davari & Rezazadeh, 2014.) 

  ،اساس   ینبر ا  .استفاده شد  یمعادلات ساختار   سازیمدل تکنیک    از  ،پژوهش  ینا  یهاآزمون فرضیه   همان طور که اشاره شد، جهت

ها خلاصه نتایج آزمون فرضیه   4نشان داده شده است و در جدول    3و    2در شکل    استاندارد و معناداری  حالت  دوحاصل در    یجنتا

 ارائه شده است. 

 

 تعلق خاطر کاری  متغیر ها 
رفتار خلاقانه  

 کارکنان

طردشدگی در  
 محیط کار 

عزت نفس مبتنی بر  
 سازمان

 کامیابی در محیط کار 

 2R 092/0 526/0 - - 629/0معیار 

 426/0 337/0 391/0 298/0 255/0 مقادیر اشتراکی 

GOF 377/0 
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 . ضرایب مسیر و بارهای عاملی پس از اصلاح مدل )منبع: پژوهشگر( 2شکل 

 معناداری مدل پژوهش )منبع: پژوهشگر(  . ضرایب3شکل 
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 ها. نتایج آزمون فرضیه 4جدول 

 متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل 
ضریب  

 مسیر 
 tمقدار 

نتیجه آزمون  

 فرضیه 
 تأیید 802/2 - 190/0 کامیابی در محیط کار  - طردشدگی در محیط کار 

 تأیید 373/3 270/0 رفتار خلاقانه کارکنان  - کامیابی در محیط کار 

 عدم تأیید 153/1 - 086/0 رفتار خلاقانه کارکنان  - طردشدگی در محیط کار 

 تأیید 043/2 - 051/0 رفتار خلاقانه کارکنان  کامیابی در محیط کار  طردشدگی در محیط کار 

عزت نفس مبتنی بر  
سازمان*طردشدگی در محیط  

 کار 
 تأییدعدم  277/1 - 044/0 کامیابی در محیط کار  -

 تأیید 781/4 - 303/0 تعلق خاطر کاری  - طردشدگی در محیط کار 

 تأیید 537/2 140/0 کامیابی در محیط کار  - تعلق خاطر کاری 

 تأیید 226/8 521/0 رفتار خلاقانه کارکنان  - تعلق خاطر کاری 

 تأیید 988/3 - 158/0 رفتار خلاقانه کارکنان  تعلق خاطر کاری  طردشدگی در محیط کار 

 تأیید 065/2 - 042/0 کامیابی در محیط کار  تعلق خاطر کاری  طردشدگی در محیط کار 

 تأیید 1/ 9648 038/0 رفتار خلاقانه کارکنان  کامیابی در محیط کار  تعلق خاطر کاری 

 طردشدگی در محیط کار 
  -تعلق خاطر کاری

 کامیابی در محیط کار 
 تایید 647/1 -   011/0 رفتار خلاقانه کارکنان 

است،  1/ 96بالاتر از  5و  3ها به جزء فرضیه درصد، برای تمام فرضیه 5، عدد معناداری در سطح خطای 4با توجه به نتایج جدول 

 درصد تایید شد. 10تایید شدند و فرضیه میانجی متوالی نیز با خطای  5و  3ها به جزء فرضیه بنابراین تمام فرضیه

 پیشنهادات گیری و نتیجه

ی  تعلق خاطر کاری،  ابیکامبا تاکید بر نقش    رفتار خلاقانه کارکنانبر    کار  طی طردشدگی در محمطالعه حاضر با هدف بررسی تاثیر  

ی خودتعیینی و عزت نفس مبتنی بر سازمان در دانشگاه علوم پزشکی شیراز انجام شد. این پژوهش سعی داشت که طبق نظریه

با    .یابدخلاقانه آنان افزایش می ی درونی، به دنبال یادگیری و پیشرفت بوده و کامیابی و رفتار  بررسی نماید که کارکنان با انگیزه 

کار از نظر خودپنداره    طیمحدر  که طرد شدن    درهمتنیدگی اجتماعی کامیابی، استدلال شدبا مدل  حفاظت از منابع    ه یادغام نظر

است.   کارکنان  کامیابیبزرگ بر احساس    یدیتهد  ،نیبنابرا  ؛مضرتر است  بالا عزت نفس    یافراد دارا  یدر سازمان برا  کارکنانمثبت  

افرادی   .خواهد داشت  در پی  کارکنانی رفتار خلاقانه  برا  ییامدهایپ  کامیابی و تعلق خاطر کاری کارکنان،کاهش سطح    همچنین

اند، احساس پیشرفت و کامیابی کمتری در سازمان داشته و با توجه به اینکه احساس سرزندگی و یادگیری  که در سازمان طرد شده

توانند با افزایش  دهند. با این وجود، مدیران سازمان می از خود نشان می ی کمتری را نیز  یابد، رفتار خلاقانهها کاهش میدر آن 

 کاهش دهند.   رفتار خلاقانه کارکنانبر را  کار طیطردشدگی در محکامیابی و تعلق خاطر کاری کارکنان، اثرات منفی سطح 

کامیابی در محیط کار در    وکار    طی طردشدگی در محاول در این پژوهش نشان داد که    های پژوهش در خصوص فرضیهیافته

که در صورتیگردد،  این فرضیه، اینگونه استنباط می   با توجه به ضریب مسیر .  دارندو معنادار    یمنف  رابطه   دانشگاه علوم پزشکی شیراز

نتایج این فرضیه همراستا با نتایج    .یابدتقلیل می  یادگیری، توسعه و پیشرفت فردی  یها براآن   زه یانگ  ،شوندنادیده گرفته کارکنان  

 باشد.  می( 2023) پژوهش ژانگ و همکاران

دانشگاه علوم  رفتار خلاقانه کارکنان  با    یرابطه مثبت  که کامیابی در محیط کاردر این پژوهش نشان داد  دوم    نتیجه آزمون فرضیه

یادگیری مستمر و پیشرفت فردی و همچنین که  گردد  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط میدارد.    پزشکی شیراز
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  نتایج این فرضیه همراستا با نتایج پژوهش یانگ و همکاران   گردد.  دیجد  یهاها و راه حلدهیا  باعث خلقتواند  یم  احساس سرزندگی

 باشد. ( می2021و همکاران )  کاجیلو آ ؛(2021)

دانشگاه علوم پزشکی   رفتار خلاقانه کارکنان  وکار    طیدر مح  یطردشدگنتایج آزمون فرضیه سوم در این پژوهش نشان داد که  

نادیده گرفته شدن کارکنان که  گردد  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط می.  ندارندی با هم  معنادار  رابطه  شیراز

توسط همکاران و مدیران در دانشگاه علوم پزشکی شیراز، اثر معناداری بر رفتار خلاقانه کارکنان دانشگاه ندارد، البته این فرضیه به  

 . نتایج این فرضیه مغایر با نتایج پژوهش کوان و همکاران کامیابی در محیط کار و تعلق خاطر کاری تایید شد  صورت میانجی با نقش

 باشد.  می (1399و همکاران ) سپهوند؛ و (2018)

رفتار خلاقانه   وکار    طیطردشدگی در مح  رابطهدر    که کامیابی در محیط کاردر این پژوهش نشان داد  چهارم    نتیجه آزمون فرضیه

طردشدگی   که گردد  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط میدارد.    یانجینقش م  دانشگاه علوم پزشکی شیراز  کارکنان

 یابد. ی آن رفتار خلاقانه کارکنان نیز کاهش میکارکنان در محیط کار، کامیابی کارکنان را کاهش داده و به واسطه

ی  ابیکام وکار  طیطردشدگی در مح رابطهبر سازمان در  یعزت نفس مبتنکه در این پژوهش نشان داد پنجم  نتیجه آزمون فرضیه 

عزت    که گردد  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط میدارد.  ن  گرینقش تعد  دانشگاه علوم پزشکی شیرازدر    کارکنان

کند و تاثیری در این  نفس مبتنی بر سازمان رابطه بین طردشدگی در محیط کار و کامیابی در محیط کار را تضعیف یا تقویت نمی

 باشد. می( 2023) نتایج این فرضیه مغایر با نتایج پژوهش ژانگ و همکاران رابطه نخواهد داشت.

دانشگاه علوم  ی کارکنان در  تعلق خاطر کار و  کار    طیدر مح  یطردشدگکه  نتایج آزمون فرضیه ششم در این پژوهش نشان داد  

تمایل، علاقه و اشتیاق    ،شونددارند و کارکنانی که در سازمان توسط دیگران نادیده گرفته میو معنادار    یمنف  رابطه  پزشکی شیراز

نتایج این  یابد.  شان کاهش میها نسبت به شغل دهند و در نتیجه احساس تعلق خاطر کاری آنشان از دست میخود را به شغل 

 باشد. ( می1400و رستگار و همکاران )  ؛(2020) همراستا با نتایج پژوهش اشرف و همکارانفرضیه 

  رابطه  دانشگاه علوم پزشکی شیرازدر  ی کارکنانابیکامو  یتعلق خاطر کارکه در این پژوهش نشان داد هفتم  نتیجه آزمون فرضیه

تمایل و علاقه کارکنان به    ،یکه به طور کلگردد  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط می.  دارندو معنادار    ثبتم

باعث می این فرضیه شغل خود،  نتایج  نمایند.  ببینند و احساس سرزندگی  یادگیری  بهبود و  را در حال  گردد کارکنان مدام خود 

 باشد.  می (1396؛ و مساح و همکاران )(1396) ی و گلزاریروزبهان  همراستا با نتایج پژوهش

دانشگاه علوم    خلاقانه کارکنان  رفتاربا    یرابطه مثبت  هشتم در این پژوهش نشان داد که تعلق خاطر کاری  نتیجه آزمون فرضیه 

اینگونه استنباط میدارد.    پزشکی شیراز  ، شیفته کار خود باشندکه کارکنان    یهنگام  گردد،با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، 

برای حل مسائل و مشکلات از طریق کسب تجربه، تخصص و صرف وقت  کنند که  می  جادیا  ییهاخود را به روش   یشغل   طیمح

؛  (2019)  ایسمایل و همکاراننتایج این فرضیه همراستا با نتایج پژوهش    های موثری بردارند.های غیر معمول و جدید گامروی ایده

 باشد. می (2021) 1پتنایک و ساهو

رفتار خلاقانه    وکار    طیطردشدگی در مح  رابطهکارکنان در    یتعلق خاطر کار که  در این پژوهش نشان داد  نهم    نتیجه آزمون فرضیه 

طردشدگی   که گردد  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط میدارد.    یانجینقش م  دانشگاه علوم پزشکی شیراز  کارکنان
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ی آن رفتار خلاقانه کارکنان نیز کاهش را به شغل خود کاهش داده و به واسطهتعلق خاطر کارکنان  کارکنان در محیط کار، احساس  

 یابد. می

کامیابی کارکنان در    وکار   طیطردشدگی در مح رابطهدر   که تعلق خاطر کاریدر این پژوهش نشان داد دهم  نتیجه آزمون فرضیه

اینگونه استنباط می   و  دارد   یانجینقش م  دانشگاه علوم پزشکی شیراز طردشدگی    که گردد  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، 

کارکنان نیز  پیشرفت و کامیابی ی آن را به شغل خود کاهش داده و به واسطه تعلق خاطر کارکنان کارکنان در محیط کار، احساس 

 یابد.  کاهش می

  رفتار خلاقانه کارکنان   تعلق خاطر کاری و  رابطهدر    که کامیابی در محیط کاردر این پژوهش نشان داد  یازدهم    نتیجه آزمون فرضیه 

تعلق احساس    کهگردد  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط می  .دارد  یانجینقش م  دانشگاه علوم پزشکی شیراز

ی آن رفتار بیشتری در محل کار خود داشته باشند و به واسطه پیشرفت و کامیابی  شود که  در شغل خود باعث میخاطر کارکنان  

کامیابی  و  تعلق خاطر کارکنانهای متوالی  ی بیشتری در محل کار خود داشته باشند. همچنین در این پژوهش، نقش میانجیخلاقانه

گردد  ه ضریب مسیر آن، اینگونه استنباط می با توجه ب  .در روابط بین طردشدگی و رفتار خلاقانه کارکنان نیز تایید شد  در محیط کار

در محیط  پیشرفت و کامیابی کارکنان  را کاهش داده و متعاقبا  تعلق خاطر کارکنان  طردشدگی کارکنان در محیط کار، احساس    که

 یابد. ی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز نیز کاهش میکار کاهش یافته و در پی آن، رفتار خلاقانه

یافته  داد،  بنابراین  نشان  پژوهش  این  م  محیطدر  شدگی  طردهای  پزشکیکار   کامیابیاز    تواندیکار  علوم  دانشگاه  شیراز   کنان 

ی بوده و برخی همکاران، توسط منف  یفردنیتعاملات بو    باشد  ناسالم  کار  طی مح  روابط در  بدان معناست که اگر  نیا  و  کندی  ریجلوگ

  ت یخلاق  تیظرف  مسئله،  نیا  . کامیاب شوند  و  رندیبگ  ادیتوانند  یکنند و نم یم  یکمتر  یانرژکارکنان احساس  برخی دیگر طرد شوند،

 همچنین  و  و دانشجویان؛  ارباب رجوع  یازهاین  نمودنبرآورده    یبهتر برا  هایحلراه  ییشناسا  ؛دیجد  یهادهیا  دیها، مانند تولآن

پروتکل کارا  جهت  دیجد  یها توسعه  تهد  ییبهبود  می   .نمایدیم  دیرا  پیشنهاد  پزشکی  شود،لذا  علوم  دانشگاه   شیراز  مدیران 

کارکنان   کامیابیرا به حداقل برسانند تا    کارکنان خودطرد شدن    هایی در نظر بگیرند و در پی آن اقداماتی انجام دهند کهاستراتژی

 ت یبر اهم  باید  رانیمدبرای این امر،    .خواهد شد  کناندر کار  انهخلاقی رفتارهای  باعث ارتقا  خودبه نوبه    این امر  .نمایند  تیرا تقو

،  نمایندمقابله میکار  محیطدر  یانواع بدرفتار ریسا با و به همان اندازه که نمایند دیکار تاک محیطسالم در  یفرد  نیروابط ب جادیا

  ی تا مشکلات را به روش  کرد  قیکارکنان را تشو  دیبا  مثال،  برای .  در محیط کار انجام دهند  شدگیطرد  اقداماتی را در جهت رفع

همچنین مدیران   .شود  یریجلوگ  گرانید  یدرک نادرست رفتارها   ایحل کنند تا از سوءتفاهم  با مدیران  ارتباط باز    قیاز طر  میمستق

مبادله رهبر میزان  به هر  نمایند که  نکته توجه  این  به  بهتر باشد، کارکنان احساس طردشدگی کمتری   -باید  دانشگاه  عضو در 

 نمایند.برقرار  مناسبی تبادلی هایهای مختلفی با زیردستان خود ارتباطروش  به  مدیران باید نمایند، لذا،می

کامیابی کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی   طردشدگی برگر عزت نفس مبتنی بر سازمان در روابط بین  در این پژوهش، اثر تعدیل

ها، تحت تاثیر طردشدگی شیراز رد شد و این امر نشان داد که کارکنانی که عزت نفس بالایی دارند، کامیابی و احساس سرزندگی آن

طردشدگی   یاثرات منفداد،  نشان  (  Zhang et al., 2023های قبلی )پژوهش  جینتااما، با توجه به اینکه    .گیرددر محیط کار قرار نمی

 ان یقربان  باشد ودر میان کارکنانی که عزت نفس بالایی دارند، بیشتر می  کارکنان  رفتار خلاقانه  کامیابی در محیط کار و متعاقبا بر  بر

  ی و اجتماع  یدارد که منابع شخص  یشتریهستند، احتمال ب  عزت نفس مبتنی بر سازمان  یسطوح بالا   یاز محل کار که دارا  شدهطرد

منابع    نمایند،یتلاش م  رایداشته باشند، ز  یعامل  یشدن در رفتارها  ریدرگ  یبرا  یکمتر  زهیخود را از دست بدهند و ممکن است انگ

رود بنابراین، انتظار می.  و کامیاب شوند  کنند  شرفتیها ممکن است کمتر در محل کار پآن  جه،ی کنند. در نت  ظمانده خود را حف  یباق

  . داشته باشند  یترنامطلوب  ی نهستند، واکنش روا  یبالاتر  عزت نفس مبتنی بر سازمان  یکار که دارا  طیمحدر    شده  طرد  انیقربان



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
 
 

 

PAP 
15 (2) 

 105 | صفحه

بالا که خود را    عزت نفسطرد شده با    کارکناناز    نیز احتیاط نمایند و  شیراز  دانشگاه علوم پزشکی  ران یمد  شود کهلذا پیشنهاد می

   .نمایندطردشدگی کمک  یبه کاهش اثرات منف جهیو در نت  ی نمایندشتریب تیحما دانند،یسازمان م ی برایارزشمند  عضو

از دست  و    شوندیکنار گذاشته م  ای  یشان منزوتوسط همکاران  فراد طرد شدهکه ا  یی، از آنجاحفاظت از منابع  هینظر  همچنین طبق

 ،از دست دادن منابع ممکن است  دیتهد  نی. استندیمهم ن  عمناب  افتی، قادر به درنمایندرا تجربه می   کارمحل  در    یادادن منابع رابطه 

 و استرس   اضطراب  ،تواندیم  یاز نظر اجتماع  گیطردشد  ایگرفته شدن    دهیاحساس ناد  و  مثبت شود  یو انرژ  هیمنجر به کمبود روح

ادراک شده  یشغل ی معناها را نیز به خطر اندازد و آن سلامت جسمیحتی  دهد و شیکارشان افزا کارکنان را در مورد روابط محل

کنند،   ن یها را تأمآن   یکیولوژیزیو ف  یعاطف  یانرژ  وعمل کنند    یدارند تا به صورت عامل  ازیها نکه آن  یکند و منابع  فیها را تضعآن

 تواند یم  و  داردی باز م  گرانی نظرات و تبادل دانش با د  ان یهمکاران، کارکنان را از ب  یاجتماع   یهااز شبکه  گیطردشد  یافته؛    کاهش

  .ان استکنکارو کامیابی    شرفتیپ  یبرا  یاحتمالًا مانع  وکاهش دهد    یقابل توجه  زانیها را به مو توسعه آن   یریادگی  یها فرصت

دهند؛ بنابراین، پیشنهاد  ای نیز از خود نشان نمیکارکنانی که انرژی نداشته باشند و به دنبال یادگیری نباشد، متعاقبا، رفتار خلاقانه

  ی و مراقبت از سو  قیمانند تشو  ی مدیران و همکاران در دانشگاه علوم پزشکی شیراز،عاطف  -یاجتماع   هایتیحماشود که  می

نماید و متعاقبا احساس کامیابی و تعلق  در محل کار فراهم  برای کارکنان را یارزشمند  یو عاطف یتواند منابع ارتباطیم ،همکاران 

 خاطر کاری را افزایش داده و در نهایت باعث افزایش رفتار خلاقانه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز گردد. 

منابع   تواندی( م؛ و نادیده گرفتن همکاران در محیط کارنامطلوب )مانند عدم احترام  یانهیزم  یهایژگی، وهمچنین به دلیل اینکه

عمل    یطور عاملبه  کارکنان  که  شود ببرد و مانع از آن    لیرا تحل  کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز  یو عاطف   یشناخت  ،ی اجتماع

؛ لذا به شوندکامیاب    آگاهانه( و در محل کار  یساز کار، و شبکه  بر  اکتشاف، تمرکز،  روابط آگاهانه با همکاران   جادیکنند )مثلاً ا

ی از بین شود که اقدامات لازم را در زمینهمدیران دانشگاه علوم پزشکی شیراز خصوصا واحد مدیریت منابع انسانی پیشنهاد می 

فردی و توسعه کارکنان در این زمینه  مثال آموزش رفتارهای بین  برایانجام دهند؛    نامطلوب  یانهیزم  یهایژگیو  بردن و یا کاهش

 تواند نگرش، طرز رفتار و برخورد کارکنان را تغییر دهد. می

 است ی )سرزندگی و یادگیری(و شناخت  یعاطف  یهادگاه یاز د یب یکه ترک کامیابی کارکنان در محیط کار همچنین با توجه به اینکه

(Spreitzer et al., 2005)  ی  خلاقانه  یرفتارها  جیدر ترو  یقو   زوریکاتال  کی  کارکنان  کامیابیاحساس    داد،نشان  این پژوهش    جینتا

شدگی از طرد  یناش  ی احتمالیهاب یآس  کشف  یبرا  یدیکل  عامل   تواند،کامیابی در کارکنان می  فیحس ضع  لذا،  .است  کارکنان

شود که اگر در  توصیه می  علوم پزشکی شیرازدانشگاه  به مدیران    .رفتار خلاقانه در کارکنان شده است  کاهشکه منجر به    باشد

باشد تواند، طردشدگی کارکنان  انگیزگی در یادگیری دیدند، احتمالا یکی از دلایل آن میکارکنان خود احساس عدم سرزندگی و بی

های کارکنان در محیط کار تاثیر دارد؛ مدیران باید به دنبال انجام اقداماتی برای برطرف کردن طردشدگی در محیط کار بر رفتارکه  

، لذا، عدم تعلق  استی کارکنان  خلاقانه  یرفتارها  جیدر ترو  ی قو  زوریکاتالباشند. همچنین با توجه به اینکه تعلق خاطر کاری نیز  

  یبرا  ی دیگریدیکلعامل  تواند،  می  دهند؛خاطر شغلی کارکنان و اینکه کارکنان علاقه و اشتیاق چندانی به شغل خود نشان نمی

دانشگاه  به مدیران    .رفتار خلاقانه در کارکنان شده است  کاهشکه منجر به    شدگی باشداز طرد  یناش   ی احتمالیهابیآس  کشف

و اینکه کارکنان    بینندنمی  شود که اگر در کارکنان خود شواهدی مبنی بر عدم تعلق خاطر کارکنانتوصیه می  علوم پزشکی شیراز

مدیران    .تواند، طردشدگی کارکنان در محیط کار باشدعلاقه و اشتیاق چندانی به شغل خود ندارند، احتمالا یکی از دلایل آن می

به این نکته توجه داشته  باید باید به دنبال انجام اقداماتی برای برطرف کردن طردشدگی در محیط کار باشند و در این امر، مدیران 

های مدیریتی که تعلق خاطر کاری و کامیابی در محیط کار را تشویق نماید، ابزارهای مهم سازمانی ها و شیوه باشند که سیستم

های باشند. همچنین با توجه به تایید نقش میانجیهای طردشدگی در محیط کار بر رفتار خلاقانه کارکنان میبرای کاهش آسیب

در روابط بین طردشدگی و رفتار خلاقانه کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی   کامیابی در محیط کارو    تعلق خاطر کارکنانمتوالی  
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دهد، انجام دهند و لذا با این اقدام؛ را افزایش میتعلق خاطر کارکنان شود که مدیران، ابتدا اقداماتی که احساس شیراز پیشنهاد می

های طردشدگی در محیط کار بر رفتار در محل کار افزایش یافته و در این صورت، آسیبپیشرفت و کامیابی کارکنان به دنبال آن، 

 یابد. خلاقانه کارکنان کاهش 

 کارکنان   مردم دارد و احساس تعلق  یو شناخت  یاجتماع   یهابر نقش  یمخرب  راتیتأث  جا که طردشدگی در محیط کار،همچنین، از آن

  جهیدر نت  .نمایدیم  یمدت و استرس روان  یطولان  یاحساس طرد شدن، افراد را دچار ناراحت  ،بردرا از بین می است    یاساس  ازیکه ن

در   خاطر کاری  مانع از احساس تعلق  ،طردشدگی در محیط کارلذا،    .خود را به خوبی انجام ندهندمحوله    فیتا وظا  شودیباعث م

رنج   یو روان   یتواند افراد را از نظر جسمیشدن مشود. طردیم  شانشغل  کارکنان بهحس تعلق  به خطر افتادن    باعث  و  نکناکار

در محل کار به   طردشدگی  طبق نظریه حفاظت از منابع،  .ها کاهش دهدآن  نیاز شغل و سطح تعهد را در ب  تید، سطح رضاده

کارکنان    تعلق خاطر کاریکه نشان دهنده عدم    باشدمی  شانشغلبه    کنانپرشور کار  رفتار  یعامل کاهش دهنده برا   کیعنوان  

به مدیران    لذا،  .دهنددر نهایت، زمانی که کارکنان به شغل خود احساس تعلق ننمایند، از خود رفتارهای خلاقانه نیز نشان نمی  .است

می  پیشنهاد  شیراز  پزشکی  علوم  رفتاردانشگاه  بردن  بین  از  برای  لازم  اقدامات  باید  اینکه،  بر  علاوه  مانند شود،  نامناسب  های 

تری را برای کارمندان خود فراهم نمایند که بتواند به جذب افراد  مشاغل جالب  انجام دهند، همچنین،را  طردشدگی در محیط کار  

  دهند.شود که بازخورد رشد مداوم؛ تنوع بیشتر؛ و استقلال بالاتر را ارائه میاین عمل، شامل مشاغلی می   .در محل کار کمک نماید

ها و ابتکارات سازمانی که هدف آن، بهبود تعلق خاطر کاری کارکنان است، باید در چارچوب فرهنگی  در عین حال، تمام استراتژی

  یدر کار خود راض  شاناز تجربه  کنانکه کار  یهنگام  .اتفاق بیفتد که خلاقیت کارکنان را به عنوان پیوند بین این دو ارتقا دهد

که   کنانیکار.  دارند  رفتار خلاقانه  بروزبه    لیکنند، بلکه تمایو افتخار م   ، خشنودیاحساس تعهد   نسبت به کارشانهستند، نه تنها  

  ی هابه کار خود وابسته هستند، احتمالًا تلاش   ینظر عاطف  کنند و ازیدار درک میمعن   کاری  و آن را به عنوان  یاب یکار خود را ارز

احتمالًا در    دارای تعلق خاطر شغلی بالا،  کنانکار .  دهندانجام میهاست،  آن   ازیبه فراتر از آنچه مورد ن  یابیدست  یرا برا  مضاعفی

 دهند. ینشان م اقیکنند و اشتیور مشود، خود را در کار خود غوطهیم بروز رفتار خلاقانهخود که منجر به  فهیهنگام انجام وظ

کند. اول این که پژوهش حاضر در های آتی فراهم میهایی را برای پژوهشهایی نیز بود؛ که راه محدودیتپژوهش حاضر دارای  

ها، نتایج متفاوتی حاصل شود؛ که در این خصوص پیشنهاد  دانشگاه علوم پزشکی شیراز انجام شد و ممکن است در سایر سازمان 

های دولتی، خدماتی و تولیدی نیز آزمون شود. همچنین با  های آموزشی و همچنین سازمانشود، این پژوهش در سایر سازمانمی

را    هابندی آنها و سطحروابط شاخص  توان اثر هر یک از متغیرها بر روی متغیرهای دیگر وروش مدل ساختاری تفسیری، می

شود  آوری شده است، بنابراین پیشنهاد میهای استاندارد جمعها با استفاده از پرسشنامه نمود. همچنین در این پژوهش، داده  شناسایی

که با انجام مصاحبه با کارکنان و مدیران دانشگاه علوم پزشکی شیراز و شناسایی سایر متغیرهای تاثیرگذار بر رفتار خلاقانه کارکنان،  

 بنیاد، مدل پژوهش توسعه داده شود. با رویکرد کیفی داده

 سپاسگزاری 

 ای کمک مالی دریافت نشده است.در انجام این پژوهش از هیچ نهاد و موسسه 
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