
 

58 
 

 

 

Original Article 

 

The Impact of Ostracism in The Workplace on Job Performance 
with the Mediating Role of Employees' Work Discipline in 
Government Offices 

Abedin Darabi Emarati   1* 

 
1.  Assistant Professor, Department of Educational Sciences, Faculty of Educational Science and Psychology, 
Payame Noor University, Tehran, Iran (*Corresponding Author). 
a.darabi@pnu.ac.ir 

Received: Apr. 20, 2025; Revised: Jul. 02, 2025; Accepted: Jul. 18, 2025 
DOI: 10.48308/jpap.2025.239472.1458 

 

Abstract 
Purpose: Performance-related problems are issues that managers always face; therefore, management 

must recognize the factors affecting employee performance. Many factors influence employee 

performance, among them, ostracism and work discipline are two key elements that have gained more 

attention among organizations recently; hence, the present research aimed to examine the impact of 

ostracism in the workplace on job performance with the mediating role of work discipline among 

employees of government offices.  

Design/methodology/approach: This research is applied in terms of its objective, utilizing a descriptive 

survey approach in its execution and data collection method. The statistical population of the study 

consisted of all 207 employees of government offices in Sahneh County, from which 135 individuals 

were selected as the sample using Cochran's method and stratified random sampling. However, 125 

individuals participated in the study. Three questionnaires were used to collect data: a) Hitlan and Noel's 

(2009) Workplace Rejection Questionnaire; b) Amirnejad's (2012) Work Discipline Questionnaire; c) 

Michleson and Olson's (2019) Job Performance Questionnaire. Structural equation modeling with the 

partial least squares method and Smart-PLS version 4 software was used to analyze the data. 

Research Findings: The analysis of the descriptive findings showed that the mean and standard 

deviation of the variable of rejection were 34.36 and 5.68, work discipline were 41.43 and 2.05, and job 

performance were 25.95 and 2.64. Additionally, the value of the Kolmogorov-Smirnov statistic is 

significant in two variables: work discipline and job performance. Therefore, Smart-PLS4 statistical 

software was used to analyze the data. To investigate the adequacy and appropriateness of the conceptual 

model of the research, structural equation analysis was used. In the development of the initial model, a 

total of 33 items (17 items for the rejection variable, 10 items for the work discipline variable, and six 

items for the job performance variable) were entered. In the initial review of the model, items with weak 

factor load were identified and removed from the model. Nine items were eliminated from the rejection 

variable, three items from the work discipline variable, and two items from the job performance variable. 

Before reviewing the research hypotheses, the validity and reliability of the constructs were investigated 

and confirmed.  

The research findings showed that workplace ostracism has a positive and significant effect on job 

performance and a non-significant negative impact on employee work discipline; however, the effect of 

work discipline on job performance is negative but non-significant. Additionally, the indirect effect of 

ostracism on job performance, mediated by work discipline, is not significant, indicating that the 

mediating role of work discipline is not significant. 
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Limitations & Consequences: The limited sample size and the use of a questionnaire as the sole 

measurement tool, along with a lack of existing theories in the research area, reduced the validity and 

generalizability of the results. 

Practical Consequences: The primary outcome of this research is to increase managers' awareness of 

employee ostracism and its impact in the workplace, prompting them to establish clear disciplinary 

policies that enhance employees' psychological security and mitigate the adverse effects of ostracism. 

Implementing mechanisms such as peer and manager support programs and educational initiatives can 

enhance workplace culture and improve employee well-being, serving as an effective deterrent to 

workplace ostracism. 

Innovation or value of the Article: presenting a model that shows the consequences of ostracism in 

the workplace and work discipline on the job performance of employees in government offices.   
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 پژوهشی  هقال م

کارکنان  کار  انضباط   میانجی  نقش  با  ی شغل  عملکرد  بر  کار  طی مح  در  یطردشدگ  ریتأث ی 
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 چکیده 

  عملکرد   بر   مؤثر  عوامل   باید  مدیریت  بنابراین  هستند؛  مواجه  آن  با  مدیران   همواره  که  هستند  عملکرد، مشکلاتی  به  مربوط   مشکلات:  هدف

 که  هستند  کلیدی  عنصر  دو  کاری  انضباط  و  طردشدگیها  آن  بین  گذارند، ازمی  تأثیر  کارکنان  عملکرد  بر  زیادی  عوامل  .بشناسد  را  کارکنان
  با   شغلی   عملکرد   بر کار  محیط  در  طردشدگی  تأثیر  بررسی   هدف   با حاضر  لذا، پژوهش   ؛اندگرفته   قرار   توجه  مورد   بیشترها  سازمان بین در  اخیراً
   . شد انجام دولتی ادارات کارکنان کاری انضباط میانجی  نقش

  . است   پیمایشی  -   توصیفی  هاداده  گردآوری  شیوه   و   اجرا   نظر   از   و  هدف، کاربردی  نظر  از  حاضر  پژوهش :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

نمونه   روش  به  که  بودند  نفر  207  تعداد  به  صحنه  شهرستان  دولتی  ادارات  کارمندان   همه  پژوهش  آماری  جامعه   تصادفی  گیریکوکران و 
  . شد   استفاده  پرسشنامه  سه   از  هاداده   گردآوری  برای .نفر با پژوهشگر همکاری کردند  125شدند اما    انتخاب  نمونه  عنوان  به   نفر  135  ایطبقه 
 شغلی  عملکرد پرسشنامه :ج(. 1392) امیرنژاد کاری انضباط نامهپرسش :ب(. 2009) نوئل و هیتلان کار  محیط در طردشدگی پرسشنامه :الف

  افزار نرم   و  جزئی  مربعات  حداقل  روش  با  ساختاری  معادلات  سازیمدل  روش  از  هاداده  تحلیل  و  تجزیه  برای(.  2019)  اولسون  و  میکلسون
Smart-PLS  شد استفاده 4 نسخه.   

انحراف معهای توصیفی نشان داد که  تحلیل یافته  های پژوهش:یافته انضباط کاری 68/5و    36/34متغیر طردشدگی    اریمیانگین و   ،

اسمیرنوف در دو متغیر انظباط کاری و عملکرد    -است. همچنین مقدار آماره کولموگروف    64/2و    95/25و عملکرد شغلی    05/2و    43/41
ها استفاده شد. برای بررسی کفایت و  برای تحلیل داده  Smart-PLS4افزار آماری  است؛ بنابراین از نرم دار است، یعنی غیرنرمال  شغلی معنی

گویه برای    17گویه )  33تعداد    مجموعاًمناسب بودن مدل مفهومی پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری استفاده شد. در تدوین مدل اولیه  
های با بار  گویه برای متغیر عملکرد شغلی( وارد شد. در بررسی اولیه مدل، گویه   6گویه برای متغیر انضباط کاری و    10طردشدگی،    متغیر

عاملی ضعیف مشخص و از مدل حذف گردید. از متغیر طردشدگی تعداد نُه گویه، از متغیر انضباط کاری تعداد سه گویه و از متغیر عملکرد 
   بررسی و تأیید شد.ها سازه ییایو پا ییوهش رواپژ هایهیفرض ی قبل از بررسشغلی تعداد دو گویه حذف شد. 

تأثیر منفی غیرمعناداری بر    و شغلی  عملکرد بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کار  محیط   از  داد، طردشدگی   نشان  پژوهش  اجرای  از  حاصل  هاییافته

 عملکرد  بر  طردشدگی  غیرمستقیم  اثر  همچنین  .غیرمعنادار استمنفی و    شغلی  عملکرد  بر  کاری  انضباط  و اثر  دارد  کارمندان  کاری   انضباط

 . نیست معنادار کاری انضباط  میانجی نقش نیست، یعنی انظباط کاری معنادار ایواسطه  نقش با شغلی

پرسش :  پیامدها  و  هامحدودیت از  استفاده  و  پایین  نمونه  و حجم  ابزار  انتخاب جامعه محدود  تنها  عنوان  به  کمبود اندازه نامه  و   گیری 

 موضوع پژوهش باعث شد تا اعتبار و تعمیم نتایج کاهش یابد.های موجود در زمینه نظریه 

 شودمی  باعث که است کار محیط در آن تأثیرات و کارمندان طردشدگی از مدیران آگاهی ارتقاء پژوهش این اصلی پیامد: عملی پیامدهای

  ی اجرا  .یابد  کاهش  طردگرایی  نامطلوب  تااثر  و  شود  تقویت  کارمندان  روانی  امنیت  تا  کنند  ایجاد  را   روشن  کاری  انضباط های  سیاست 

انداز مدیریت دولتیچشم  
 

Journal Homepage: https://jpap.sbu.ac.ir/ 

 58-79(، 2) 16، 1404، انداز مدیریت دولتیچشم

Copyright: © 2025 by the authors. Published by Shahid Beheshti University. Submitted for possible open 
access publication under the terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC BY) 
license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://doi.org/10.48308/jpap.2025.239472.1458
https://jpap.sbu.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0001-5877-6723


 

61 
 

  به  و دهد شیافزا را کارکنان رفاه  و کار محل فرهنگ تواندمی  یآموزش ابتکارات و رانیمد و انیهمتا یت یحما هایبرنامه مانند هاییسمیمکان
  .کند عمل کار محل در شدن طرد  یبرا مؤثر بازدارنده  کی عنوان

  ی دولت  ادارات  در  را  کارمندان  یشغل  عملکرد  و  یکار  انضباط  بر   کار  ط یمح  در  یطردشدگ  هایامدیپ  که  یمدل  ارائه :  مقاله  ارزش  یا   ابتکار

  .دهدمی نشان

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 سازمان کارمند، ،یشغل عملکرد ،یکار انضباط ،ی طردشدگ  کلمات کلیدی:

 
 

 

کاری کارکنان ادارات   انضباط  میانجی  نقش  با  شغلی  عملکرد  بر  کار  محیط  در  طردشدگی  تأثیر(.  1404)  دارابی عمارتی، عابدین:  استناددهی

 .79-58(، 2)16انداز مدیریت دولتی، . چشمدولتی

 

 

 



 دوره 16، شماره 2
 

 

تاثیر طردشدگی  
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 مقدمه

ها به کارکنانی نیازمند هستند که علاوه بر قابلیت اعتماد و مهارت  سازمان سازمان دارد.    ملکرد کارکنان نقش مهمی در موفقیتع

به   تا سازمان کمک کنند به توانندکنند میبهینه کار می  به طور کارکنانی کهبالا، فعالانه عمل کنند تا بهترین نتیجه به دست آید. 

یط کار از دیرباز عناصر مهمی در در مح  2طرد شدگیو    1کاری   یابد. عواملی مانند نظم و انضباط  به اهداف خود دست  طور مؤثرتر

محیط کار    انضباطی و کاهششکلات متعددی مانند مسئولیت کم کارکنان، بیمگذارند.  تأثیر می  بر عملکرد  شوند کهنظر گرفته می

هبود ب  ها و منابع انسانی تبدیل شده است؛ لذابه یک چالش برای سازمان  بخش خصوصی  بخش دولتی و چه در  چه در  حمایتی

 به اهداف  بهینه کارکنان نقش مهمی در دستیابی  عملکرد  .شود  انجام  سازمان  شدن  تربهینه   برای  در محل کار باید  عملکرد کارکنان

یک کارمند هر چیزی است که فردی است. زیرا مطمئناً هر کارمندی   عملکرد  (. Fachira & Widodo, 2025)  کندسازمان ایفا می

یک از   هربر اساس عملکرد    تواند کارکنان راتخصص است. مدیریت می  یا  توانایی  سطح متفاوتی از  در انجام وظایف خود دارای

یک کارمند در انجام   توسط  عملکرد کارکنان نتیجه کار کمی و کیفی است که  (.Adha et al, 2019)  گیری کندکارکنان اندازه

 .  (2018Triastuti , 2017;Mangkunegara ,) آیدبه دست می شده است به او داده هایی کهبا مسئولیت وظایف خود مطابق

ها طردشدگی و انضباط کاری دو عنصر کلیدی هستند که اخیراً به گذارند، از بین آن عوامل زیادی بر عملکرد کارکنان تأثیر می

های مکرر باعث کاهش عملکرد شغلی مثبت نظمی و غیبتشود. بیها مشاهده میای نگران کننده در بین سازمانعنوان پدیده 

های عملکرد جمله معیار (. ازGiovany & Suyana, 2024شود ) به معضل بزرگی تبدیل می  اگر این رفتار ادامه یابدشود.  می

گذارد. وری تأثیر می وری است. طرد شدن کاری از طریق خستگی عاطفی و کاهش انگیزه به طور قابل توجهی بر بهره بهره   3شغلی 

ها را  شوند، که این امر اثربخشی آن کنند، بیشتر از نظر عاطفی خسته می اساس تحقیقات، کارکنانی که طرد شدن را تجربه می بر

گذارد  گذارد، بلکه بر محیط کلی محل کار تأثیر میدهد. فرد طرد شده نه تنها بر سایر کارکنان تأثیر میدر محل کار کاهش می

(Ibrahim & Olaleye, 2024طردگرایی منابع روانی را تحلیل می .)شود برد و منجر به کاهش تعهد عاطفی و تعامل کاری می

(Noor & Abbas, 2024  .)ی برا  زوریکاتال  کیبه عنوان    تواندکه طرد شدن در محل کار می  کننداستدلال می  یدر مقابل، برخ  

  نیخود باشند. با ا  یفرد  نی های بو بهبود مهارت  تیعمل کند و کارکنان را وادار کند که به دنبال حما  یو رشد شخص   یخودانعکاس

 بالقوه است. تیاز هر مز شتریب اریبس یفمن هایامدیدهد که پبه اتفاق نشان می بیحال، شواهد قر

شلوغ، ای  های حرفهطیحال، در مح  ن یا  با   .دشوهای مشترک در نظر گرفته میرشد و آرزو  ،یهمکار  یبرایی  هامحل کار اغلب فضا 

  رگذار یتأث  حال  نیو در ع  فیرفتار ظر  نیا  .شوند  شدن مواجه  گرفته  دهیناد  ای  شدن طرد  احساس   با  از کارکنان ممکن است  یبرخ

ای حرفه  یوربهره  و  یرفاه ذهن  یبرای  ق یهای عمامد یپ  با  و قطع ارتباط کنند، که اغلب  ینامرئ  احساس   شود افراد  باعث  تواندمی

های پژوهشبه    و نیازکند  از تعامل کار کم می  کننده از محل کار است کههای نگرانطردشدگی شغلی یکی از جنبهها همراه است.  آن

با توسعه  که چگونه سازمان می  شودتا درک    بیشتری دارد   ی ت ینارضا  افزایش  ،مثبت  ت یکار باعث کاهش وضع  طردشدگیتواند 

 & Basit)  شود  یاخلاق   ری و رفتار غ  شغل  قصد ترک  ،ی شغل  یفرسودگ  شیافزاعاطفی،  عملکرد و تعهد    ،ت یکاهش خلاقی،  شغل

Nauman, 2023).  ی بررس  های میانجی کمتر موردسمی مکاناما  اند،  کرده ثابت    طردشدن را  م یاثرات مستق  یاگرچه مطالعات قبل 

مؤثر بر  طردشدگی در محیط کار  های غیرمستقیم  مسیر (  Jahanzeb et al, 2020; Ayub et al, 2021مطالعات )اند.  قرار گرفته

دهد کند. تأثیر متقابل این عوامل نشان می شغلی تأیید می تی رضاتدافعی و هایی مانند سکوت سمیعملکرد شغلی را از طریق مکان

های  کند و منجر به رفتارگذارد، بلکه پویایی سازمانی را مختل میکه چگونه طرد شدن از محل کار نه تنها بر رفاه فردی تأثیر می
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شود. پرداختن به این مسائل از طریق هوش هیجانی و تقویت روابط مثبت همکار کاری معکوس و یک محیط کاری سمی می

 (.  Ahmad Izhan et al. , 2024ممکن است عواقب منفی طرد شدن را کاهش دهد )

که اگر کارکنان از قوانین کاری پیروی نکنند کار ناتمام  طوریتوان با نظم و انضباط ارزیابی کرد. بهعملکرد کارکنان را همیشه می

اولین قدم برای موفقیت یک سازمان، نظم و انضباط و نامنظم خواهد بود. این موضوع برای اکثر ادارات مشکل ساز خواهد شد. پس  

کند تا به طور منظم عمل کنند. انضباط کاری کارمندان است. انضباط کاری مفهومی است که اعضای یک سازمان را هدایت می

ها و قوانین از پیش های خود را در راستای هنجارها و فعالیتکند تا مسئولیتکند که کارکنان را تشویق می شرایطی را ایجاد می

دهنده آگاهی و آمادگی افراد برای رعایت  ( انضباط کاری نشان 2022)  1تعیین شده انجام دهند. بر اساس نظر فبریان انریکو و آریانتو 

اند تا همه کارکنان بتوانند وظایف خود تمام قوانین تعیین شده توسط مدیریت و سازمان است. این قوانین به این منظور تنظیم شده

و   5(، سوچی 2022همکاران )  4(، سیرگارو 2021)  3(، پالالنگان 2021)  2های هیلماوان را به درستی انجام دهند. بر اساس پژوهش

( پژوهش2023)  6(، ساری 2023همکاران  اما  دارد  بر عملکرد  مثبت و معناداری  تأثیر  کار  انظباط در  و    7های ساپوتری (، نظم و 

( نشان دادند که انضباط کاری تأثیر قابل توجهی بر عملکرد شغلی ندارد و جهت آن  2022)  8( و مونا و ایسنواتی 2021همکاران )

 (. 2025و همکاران،  9منفی است )واش

اداره دولتی وجود دارد که از نظر امکانات، تعداد کارکنان و شرایط محیط کار با هم تفاوت دارند.   20در شهرستان صحنه حدود   

های مطلوب از منابع مالی، انسانی و محیطی  بر زیرساختبرخی ادارات از امکانات فنی و فیزیکی محدودی برخوردارند و برخی علاوه

هایی مواجه سازد، مانند تأخیر، تعارضات مند هستند. این شرایط ممکن است کارکنان را در انجام وظایف خود با چالشغنی بهره 

انجام شده توسط محقق و  کاری و محدودیت امکانات که بر جو محیط کار و نظم کاری تأثیر می گذارد. بر اساس نظرسنجی 

کارکنان در انجام وظایف خود احساس  هنوز بهینه نیست و    اطلاعات به دست آمده از طریق مدیران مشخص شد عملکرد کارکنان

کنند. برداشت کارمند از عدم هماهنگی به همین خاطر احساس طردشدگی می  کنند، زیرا محیط کار حمایتی کمتری دارندناراحتی می

گذارد؛ بنابراین سؤال  ها تأثیر میکند و بر عملکرد مؤثر آن ها را مختل مینظم و انضباط کاری آن ،هاوظایف و مسئولیتدر تقسیم 

می کاری  انضباط  و  دارد  تأثیر  شغلی  عملکرد  بر  کار  محیط  در  طردشدگی  آیا  که  است  این  پژوهش  را  اصلی  رابطه  این  تواند 

 گری کند؟میانجی

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 عملکرد شغلی 

های مشخص  ای از ملاکعملکرد شغلی یک سازه ترکیبی است که بر پایه آن کارکنان موفق از کارکنان ناموفق از طریق مجموعه

عواملی که بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر قابل شناسایی هستند. به همین دلیل هم از بعُد نظری هم از بعُد کاربردی پی بردن به 

  به عنوان نتیجه   عملکرد(.  Arjamandrad & Shukarkan, 2019شود )های پژوهشی با اهمیت محسوب میگذارند از مسیرمی

توافق طرفین قرار گرفته است،   شده و مورد  تعیین  از قبل  یک کار که  یک دوره معین در انجام در طول   یک فرد   سطح موفقیت  یا

های کارکنان از نظر کیفیت و کمیت در هنگام انجام وظایف  عملکرد شغلی به عنوان خروجی  .(Rivai, 2018)  شودتعریف می
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ارزیابی کنند و    ها استیک معیار برای سازماناین به عنوان    .شودتعریف می اثربخشی کارکنان را  لازم را برای   ریزیبرنامه تا 

افزا  تیفی و ک  ییکارا  ،یور بهره   تواندکارکنان می  یبالا   عملکرد(.  Thieu, 2024افزایش عملکرد انجام دهند ) دهد.    شیکار را 

 ت یکنند و رضا  تیتقو  کار را  اقیکنند، اشت  جادیا  یمثبتی  کار  طیمح  توانندمی  ز یدارند ن  یکه عملکرد خوب  یکارمندانن،  یبرا  علاوه

با آن  مدیران به عملکرد، مشکلاتی هستند که همواره  شکلات مربوط (. م Suprapto et al. , 2024) دهند شیرا افزا ارباب رجوع

  تحت  تواند عملکرد این کارکنان رابشناسد. عواملی که می  بر عملکرد کارکنان را  باید عوامل مؤثر  بنابراین مدیریتهستند؛  مواجه  

 با انتظارات  بتواند عملکرد کارکنان خود را مطابق  تا  های مختلف لازم را اتخاذ کندسیاست  تا  دهداجازه می  تبه مدیری  تأثیر قرار دهد

یکی از دلایل ضعف    های در حال توسعه، هنوز هوش هیجانی ضعیفی دارند. اینبخشد. بیشتر منابع انسانی در کشور   بهبود سازمان  

   .(Fachira & Widodo, 2025) کیفیت منابع انسانی است

 طرد شدن از محل کار

 هی گرو  ای  کارمند کی  به کارکنان نسبت ر یساو  ردستانیزر، ی رهبر، مد توسط طردشدن در محل کار ا ی شدن  گرفته  دهیاحساس ناد

مختلف،  به اشکال    طردشدن از محل کار(.  Banerjee & Shinde, 2025)  دشومی  ده یطردشدن از محل کار نام  کارمندان، عموماً  از

ت  قایگذارد. تحقمی  ریتأث  رفاه کارکنان   بری  توجه  به طور قابل  و  دشوظاهر می  شدنی  رانسانیغفلت، و غ   ،یاز جمله طرد اجتماع 

افزا  که منجر  ندشومواجه می  یعاطف  یبا فرسودگ  کنند اغلبتجربه می  را  ییکه طردگرا  یدهد که افرادمی  نشان ت  ا ین  شیبه 

استرس، اضطراب   شاملی  تلفات روان(.  Sabir et al. , 2024; Das & Ekka, 2024)  دشومی  رمولدیغ  یکار های  و رفتار  ییجابجا

می  دیشد  انتقام  احساس   و که  روحاست  و  هیتواند  کار  روان  محل  را  یسلامت  (.  Srivastava & Dhir, 2024)  کند  بدتر  فرد 

توان با محیط کار  های منفی را میمانع شناسایی سازمانی از منابع انسانی شود، اگرچه این پیامد  تواندطردشدن مین،  یبراعلاوه

 & Aldhuhooriکند )های اساسی اجتماعی و عزت نفس را مختل می( اما طرد نیاز Wang et al. , 2023حمایتی کاهش داد )

Shamsudin, 2022  .)دارد   یکمتر  یشغل  تیرضافرد    جهیدهد و در نترا کاهش می یروانشناخت  یستی طرد شدن در محل کار بهز

 (.  Sharma et al. , 2024دهد )می شیو قصد ترک شغل را افزا

استرس    ،یشغل  یمانند فرسودگ  یمنف  ج یبگذارد و منجر به نتا  ریبر کارکنان تأث  یتواند به طور قابل توجهطرد شدن در محل کار می

 Paterson-Roberts)  گذاردمی  ریکارکنان تأث  ییو جابجا  یورمانند بهره   یسازمان  جیشود که به نوبه خود بر نتا  یمنف  یو خلق و خو

et al, 2023).  دهد.    شیرا افزا  یعزت نفس و رفاه کل  ،یور تواند بهره می  اگر طردشدگی در محیط کار به طور مؤثر مدیریت شود

 کیرا تحر  یو سردرگم  ید یناامت،  یاز جمله غم و اندوه، عصبان  یاز احساسات منف  یعیوس  فیتواند ططرد شدن در محل کار می 

به طور کلی، پرداختن به این    .دهد  شیحسادت و غم و اندوه را افزا  ،یتواند احساس خشم، اضطراب، افسردگطرد شدن می  .کند

 (. Sarwar et al. , 2025عوامل برای بهبود سلامت روانی کارکنان و کاهش اثرات مضر طردگرایی در محل کار بسیار مهم است )

 نظم و انضباط کاری  

 است که فرد مطابق   یگذارد. نظم و انضباط رفتارمی   ریتأث  سازمان  ای  شرکت  کی  بر عملکرد کارکنان در  است که  یعامل  یظم کارن

 بالا ی نضباط کارا .(Yanti et al, 2021دهد )از خود نشان میاعم از مکتوب و نانوشته  سازمان کی دری و مقررات کار نیبا قوان

 ت یبه اهم  توجه ا(. بSuprapto et al. , 2024)  مشاهده کرد  فیثبات در انجام وظا  مقررات و  تیرعا  ،شناسی از وقت  توانرا می

  . دارد  توجه  به  ازیاست که ن  یاتیعامل ح  کی  کارکنان  یاهدافشان، نظم کار  بهی  ابیدر دست  هاسازمان  به  عملکرد کارکنان در کمک

به طور مؤثر،  را  را که مسئول آن هستند ییهابتوانند کار رود کهانتظار می خوب هستند ینظم و انضباط کار یکه دارا یاز کارکنان

دارند    لیتمای  انضباط کار  با  کارکناناست.    ییبالا ی  نظم کار   ازمندین  یندیکنند. هر فرآ  لیتکم  دهند و  انجام   به موقع  کارآمد و
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و    2ی ویو د  (2023و همکاران )  1ارتا یجول  توسط  است که  یزیچ  ن یکار کنند. ا  دشومی  لیتحم  هابه آن   که  یتعهدات  و  نیطبق قوان

 عملکرد دارد.   بری معنادار و  مثبت ریتأث و انضباط نظم نکهیا بری مبن تأیید شد (2023)  همکاران

ی  سازمان  اهداف  بهی  ابیدست  است. نظم و انضباط  سازمان  ای  کسب و کار شرکت،    کی یبرا  اخلاق مهم  کی   منضبط  ینگرش کار 

 اهداف  بهی  ابیکه اگر کارمند منضبط نباشد، دست  یحال  درکند.  هماهنگ کمک می  یکار   طیمح  ک ی  جادیابه  و  کند  تسهیل می  را

رسد،  می  ان یپا  به   عتریسر  بخشد، کار  بهبود   نظم و انضباط کارکنان خود را   بتواندیا سازمان    شرکت  کی  گرا  .کندند می را کٌ  سازمان

  شرکت  کی یبرا  .ابدیکاهش می  زیکارکنان ن  ییجابجا  امکان  و  دشوکارکنان کمتر می  بتیغابد،  یکاهش می  یهای جزئشکست

(.  Anwar & Abdullah, 2021)  عملکرد کارکنان است  بهبودی  برا  مهم  اریبس  هدف  کی  تیفی ک  بای  منابع انسان  جادیاسازمان،    ای

نظم و انضباط مهمترین کارکرد عملیاتی منابع انسانی است زیرا هرچه نظم و انضباط کارمند بهتر باشد، عملکرد کاری بالاتری به 

می انضباط خوب  دست  و  نظم  است.  دشوار  سازمان  برای  مطلوب  نتایج  به  دستیابی  کارکنان خوب،  انضباط  و  نظم  بدون  آورد. 

دهد. این کار، اشتیاق شغلی و تحقق اهداف فرد، دهنده احساس مسئولیت بالای یک فرد در قبال وظایفی است که انجام مینشان

 Handayaniباط خوبی داشته باشند )ضکند زیردستان او نظم و ان سازد؛ بنابراین هر مدیری تلاش میجامعه و سازمان را میسر می

et al. , 2024 .) 

تر منضبط  یسازمان  کار  یرویکه هر چه ن  یمعن  نی دارد، به ا  کارکنان  عملکرد  بر  توجهی  مثبت و قابل  ریتأث  نظم و انضباط در محل کار

کار، به محل    موقع به  دنیمانند رسشده،    نییتع  ش یپ  از  نیقوان  تیرعا  با  توانندکنند. کارمندان میبهتر عمل می  باشد، کارکنان آن

 نظم و انضباط  ،هاها و انجام مداوم کارضرب الاجل  تیدر محل کار، رعا  بتیکار، عدم غ  نیاستفاده مؤثر و کارآمد از زمان خود در ح

انضباط  (.  Setianingrum et al., 2023)  دشومی   ترنه یبه  به عملکرد  نظم و انضباط کارکنان منجر  شیباشند. افزا  داشته  ییبالا 

  . (Azhar et al. , 2020)  های قابل اجرا اشاره داردشرکت و استاندارد  مقررات  هیکل  تیبه رعا  کارکنان  لیتما  و  یآگاه  بهی  کار

  ت انجام قایهای خود. تحقتیمسئول  و  فیاز وظا  یمقررات و آگاه  هیکل  تیرعا  یبرا    عبارت است از نگرش داوطلبانه کارکنان  یآگاه

عملکرد کارکنان    بری  مثبت  ریتأثی  کند که نظم کارمی  انیب(  Syauqie & Aditia, 2025; Lestari & Afifah, 2020)  شده

راحت   ییکارا  تواند می  یت یحما  طیمح  کیدارد.   نشان  یو  انضباط  و  نظم  بخشد.  بهبود  را  قوانکار  از  کارمند  اطاعت  و    نیدهنده 

 ست.  ا هاتیمسئول

 پیشینه پژوهش 

شناخته    بر عملکرد، تعامل و رفاه  مؤثر  عامل مضرِ  کدر محیط کار یطردشدن  ( در پژوهشی تأیید کردند که  2025)  3بانرجی و شینده

برای درک عمیقمی این موضوع شکاف شود و  دارد. دونگتر  )  4های تحقیقاتی وجود  با عنوان 2024و همکاران  پژوهشی  ( در 

« نشان دادند  روز بعد   شغلی  یریروزانه در محل کار بر درگ  ییطردگرا  ریتأث  یربنایز  یشناخت  سمیشبه: مکان  کیتحمل طرد شدن  »

و   5میشرا دارد.    یروز بعد کارمند رابطه منف  یکار  یریکار در شب با درگ  یبازتاب منف  قیطرد شدن روزانه در محل کار از طرکه  

« در هندوستان عملکرد شغلی متخصصان بخش خدماتارتباط طرد شدن در محل کار با  ( در پژوهشی با عنوان »2024همکاران ) 

و اثرات نامطلوب آن بر عملکرد    داردمحیط کار تا حد قابل توجهی با عملکرد شغلی همبستگی منفی  شدن در  طرد  نشان دادند  

توانند منابع ها نمیتعیین میزان طردگرایی پیچیده است زیرا سازمانهمچنین به این نتیجه رسیدند که    .کاملاً مشهود استکارکنان  

( در پژوهشی با  1400رضایی و منظمی )  .های مربوطه محدود کنندانسانی خود را از ادراک طرد شدن از سوی همکاران یا تیم
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در کارکنان ادارات ورزش و جوانان    یشناختروان  ةیبا نقش میانجی سرما  یکار بر عملکرد شغل  طیدر مح  یطردشدگ  ر یتأثعنوان »

 یشناخت روان  ةیدارد و نقش میانجی سرما  یمعنادار  ریکار بر عملکرد کارکنان تأث  طیدر مح  یطرد شدگ« نشان دادند که  لامیاستان ا

  ،یکار با عملکرد شغل  طیدر مح  یرابطه طردشدگ( در پژوهشی با عنوان »1396خواجه پور و همکاران )قرار گرفت.    دییمورد تأ  زین

نشان دادند که    شهر گتوند  ی رویشرکت آب و ن  ی« درشغل   یخشنود  گرو قصد ترک شغل؛ نقش میانجی  یسازمان  یرفتار شهروند 

 د شغلی اثر مستقیم و غیر مستقیم دارد. عملکر بر طیدر مح یطردشدگ

سیاری از کارمندانی ( در پژوهشی تحت عنوان »تأثیر انضباط کاری بر عملکرد کارکنان« نشان دادند که ب2025)  1سیاکی و آدیتیا 

کنند.  کنند و بر اساس سیستم رفتار انضباط کاری عمل نمیشوند، کاهش عملکرد را تجربه میکه به سن بازنشستگی نزدیک می

عملکرد کارکنان ارتباط تنگاتنگی با رفتار انضباطی کاری کارمند دارد زیرا رفتار انضباطی کاری چیزی است که به کارکنان کمک 

آنیسا   .مسئولیت در قبال شغل را داشته باشندحضور و  بر اساس    یکند تا بهترین عملکرد خود را داشته باشند و رفتار منضبط کار می

انضباط کاری بر « نشان دادند که بر عملکرد کارکنان یو آموزش شغل یانضباط کار ریتأث( در پژوهشی با عنوان »2025) 2و سری 

دارد  تأثیرعملکرد کارکنان   با عنوان »تأثیر نظم و  2025)  3فاچیرا و ویدودو   .مثبت و معناداری  پژوهشی    محیط کار و  ،انضباط( 

ی معنادار  ری تأثمذکور    مستقل  ریمتغ  در بهبود عملکرد کارکنان« در اندونزی انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که سه  رضایت شغلی

 .عملکرد کارکنان دارند بر

 ریبه عنوان متغ  یشغل   تیکارکنان با رضا  عملکردبر    یو انضباط کار یمیکار ت  ریتأث( پژوهشی با عنوان »2025و همکاران )  4العزیز

مثبت و معناداری دارد و   ری تأث عملکرد کارکنان بری انضباط کار « در شهر سورنگ افغانستان انجام دادند. نتایج نشان داد گرمداخله

( پژوهشی با عنوان  2025)  5و انضباط کاری و عملکرد کارکنان را واسطه کند. کریستانتو  بین نظم  تواند رابطهشغلی می  رضایت

انضباط  « در اندونزی انجام داد و نشان داد که اتیبر عملکرد کارکنان: مرور ادب یشغل تیو رضا یکار زه یانگ ،یانضباط کار ریتأث»

به عنوان میانجی    شغلی  قش رضایت( در پژوهشی با عنوان »ن2024و همکاران )  6گذارد. پارامیتاتأثیر می  بر عملکرد کارکنان  کاری

تأثیر منفی و   بر عملکرد کارکنان  اری« به این نتیجه رسیدند که انضباط کبر عملکرد کارکنان  سازمانی   نظم و انضباط کاری و جو

« در اندونزی با میانجیگری انضباط کاری  بهبود عملکرد کارکنان( در پژوهشی با عنوان »2024و همکاران )  7ی دارد. سوپراتو ناچیز

نشان دادند که نظم و انضباط کاری نقش میانجی در رابطه بین حضور آنلاین کارکنان و عملکرد آنان دارد. علیزاده و افراسیابی  

با عنوان »1404) پژوهشی  ب  یبررس( در  انضباط کار  یا اخلاق حرفه  نیرابطه  پا  یبا عملکرد شغل  یو  ابتدا  هیمعلمان    یی ششم 

 « نشان دادند که بین انضباط کاری و عملکرد شغلی ارتباط معنادار وجود دارد. شهرستان بجنورد

ند. محیط کار  کتحت عوامل محیط کار مانند انگیزه حمایت میشواهد قوی از نقش میانجی انضباط کاری در بهبود عملکرد شغلی 

(Putri et al, 2019; Supriyanto & Ekowati, 2020  و ) قوانین  به طور مداوم با ترویج پایبندی به  ،های پاداش/تنبیهسیستم

د ده افزایش می  را  کارکنانمثبت  عملکرد  و  نضباط کاری  ا  ،خارجی  یزاو به حداقل رساندن تأثیر عوامل استرس   هانامهو بخش

(Damayanti, 2024پژوهش .)است،   یبر عملکرد شغل هاریمتغ ریواسطه سا ینظم و انضباط کار  های متعدد نشان داده است که

و   ینظر  اتیکنند. با توجه به ادب  یطرد محل کار و بهبود عملکرد بررس  هایامدینقش خاص آن را در کاهش پ  دیبا  پژوهشگران

 کند مشاهده نشده است مرتبط    یبه نظم کار  ماًیدر محل کار را مستق  یطردشدگکه    یاتوان گفت تاکنون مطالعهمی   یتجرب  نهیشیپ

 یشناخت روان  هایکنندهلیدر مورد طرد شدن بر تعد  یکنون  هایپژوهشد.  ندهمدل میانجی قرار می  کیآن را در  پژوهشگران  بلکه  
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دارد. بر اساس توضیحات فوق، هدف   دیتأک  (Ayub et al, 2021ی )جانیهوش ه  و(  Jahanzeb et al, 2020)مانند تمرکز هواس  

طردشدگی در محیط کار بر عملکرد شغلی با نقش میانجی انضباط کاری« است. برای دستیابی به هدف  »تأثیر  بررسی این مطالعه

   :شده است تنظیمهای زیر مذکور فرضیه

 . آیا طردشدگی در محیط کار بر عملکرد شغلی تأثیر معنادار دارد؟ 1

 . آیا طردشدگی در محیط کار بر انضباط کاری تأثیر معنادار دارد؟ 2

 . آیا انضباط کاری بر عملکرد شغلی تأثیر معنادار دارد؟ 3

 . آیا نقش میانجی انضباط کاری در رابطه بین طردشدگی در محیط کار و عملکرد شغلی معنادار است؟  4

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 شناسیروش

  است. جامعه   پیمایشی  -  توصیفی   هاداده  آوریجمع  شیوه  و  اجرا  نظر  از  و  کاربردی  هایپژوهش  هدف، جزء  نظر  از  حاضر  پژوهش

زن( که به روش کوکران و    86مرد و    121نفر بودند )  207آماری پژوهش همه کارمندان ادارات دولتی شهرستان صحنه به تعداد  

زن( با    55مرد و    70نفر )  125عنوان نمونه انتخاب شدند اما  زن( به    58مرد و    77نفر )  135ای تعداد  گیری تصادفی طبقهنمونه

داده گردآوری  برای  کردند.  این پژوهشگر همکاری  کار:  محیط  در  پرسشنامه طردشدگی  الف:  استفاده شد.  پرسشنامه  سه  از  ها 

سؤال و سه مؤلفه است )طرد از سوی سرپرست،   17( طراحی و ساخته شده است. دارای 2009)  1نامه توسط هیتلان و نوئل پرسش

، کم نمره  5ای لیکرت )بسیار کم نمره  طرد از سوی همکاران، طرد توسط زبان محاوره(. این پرسشنامه براساس طیف پنج گزینه 

به صورت معکوس   10و    1،  3،  5،  8های  شود. البته سؤالگذاری می( نمره 5و بسیار زیاد نمره    4، زیاد نمره  3، متوسط نمره  4

( طراحی و اعتباریابی شده است و شامل 1392نامه توسط امیرنژاد )نامه انضباط کاری: این پرسششود. ب: پرسشگذاری مینمره

، خیلی کم  2، کم نمره 3ای نمره ، تا اندازه 4، زیاد نمره5ای لیکرت )خیلی زیاد نمره گویه بسته پاسخ بر اساس طیف پنج درجه 10

 توسط( اعتباریابی شده است. ج: پرسشنامه عملکرد شغلی: این پرسشنامه  1394باشد، این پرسشنامه توسط زارعی ) ( می1نمره  

ای لیکرت سؤال و بدون مؤلفه است که بر اساس طیف پنج درجه  6طراحی و تدوین شده است. دارای    (2019و اولسون )  کلسون می

آلفای کرونباخ محاسبه    شود. ضریبگذاری می( نمره1، خیلی کم نمره  2، کم نمره  3ای نمره  ، تا اندازه4، زیاد نمره5)خیلی زیاد نمره  

وایی و پایایی برای محاسبه ردر این پژوهش  برآورد شده است.    7/0برای این پرسشنامه بالای  (  1400)  یشکوهشده در پژوهش  

نامه از روایی و پایایی مناسب ه برای هر سه پرسش گوی  19استفاده شد که مجموعاً تعداد    PLS-SEM algorithmها از  نامهپرسش

 ها به طور مفصل گزارش شده است. برخوردار بودند. مقدار روایی و پایایی و سؤالات حذف شده در بخش یافته

 
1 . Hitlan & Noel 

 عملکرد شغلی طردشدگی

 انضباط کاری
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افزار  دادهوتحلیل  تجزیهبرای    نرم  از  آمار توصیفی  از روش    SPSS 26ها در بخش  استنباطی   معادلات  سازیمدلو در بخش 

 استفاده شده است.   4نسخه  Smart-PLSافزار نرمبا روش حداقل مربعات جزئی و ساختاری 

 ها یافته

و  2/ 05و  43/41، انضباط کاری 68/5و  34/ 36متغیر طردشدگی  اریمیانگین و انحراف معهای توصیفی نشان داد که تحلیل یافته

اسمیرنوف در دو متغیر انظباط کاری و عملکرد شغلی   -کولموگروف  است. همچنین مقدار آماره    64/2و    95/25عملکرد شغلی  

 ها استفاده شد. نسخه چهار برای تحلیل داده  1افزار آماری اسمارت پی ال اس دار است، یعنی غیرنرمال است؛ بنابراین از نرم معنی
 مجموعاً برای بررسی کفایت و مناسب بودن مدل مفهومی پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری استفاده شد. در تدوین مدل اولیه  

گویه برای متغیر عملکرد شغلی( وارد شد.   6گویه برای متغیر انضباط کاری و  10طردشدگی،  گویه برای متغیر 17گویه ) 33تعداد 

های با بار عاملی ضعیف مشخص و از مدل حذف گردید. از متغیر طردشدگی تعداد نُه گویه، از متغیر  یه در بررسی اولیه مدل، گو

 ییایو پا  ییپژوهش روا هایهیفرض یقبل از بررس انضباط کاری تعداد سه گویه و از متغیر عملکرد شغلی تعداد دو گویه حذف شد. 

  .گیردقرار می  یمورد بررس  ز یبه دست آمده ن  ریمس  بیضرا  یپژوهش و معنادار  ساختاری  مدل  زی و در ادامه ن  دشوها کنترل میسازه

شماره در جدول    جیمحاسبه شد که نتا  AVEو    CRکرونباخ،    یهای آلفا شاخصروایی افتراقی،  سازه،    ییروا  قیدق  یبه منظور بررس

 ارائه شده است.  1

 همگرا و روایی واگرا ی، روایی بی ترک ییایکرونباخ، پا  یآلفا. مقادیر 1جدول 
 آلفای کرونباخ  سازه  ردیف 

(7/0Alpha> ) 
 پایایی ترکیبی 

(7/0C. R> ) 
 روایی همگرا

(5/0AVE> ) 

 روایی واگرا

1 2 3 

   742/0 551/0 883/0 873/0 ی انضباط کار 1

  710/0 - 225/0 503/0 816/0 741/0 طردشدگی  2

 806/0 703/0 - 197/0 650/0 801/0 652/0 ی عملکرد شغل 3

 

استخراج شده از حد    انسیمتوسط وار  ی وبیترک  ییایکرونباخ، پا  یآلفا  یبه دست آمده برا  ریمقاداکثر   دشوهمانطور که مشاهده می

  ی بررس  یبرا  .استمدل مورد تأیید    یهمگرا  ییرواشود پایایی و  میگرفته    جهینت  نیبرابنا  ؛است  شتریمشخص شده ب  یاآستانه

مقادیر میانگین واریانس استخراجی دوم )جذر(    شهیاگر ر  بیترت  نیبه ا  د؛یاستفاده گرد(  1981فورنل و لارکر )  اریاز مع  یافتراق   ییروا

(2AVE)   همانگونه که مشاهده    .دشوتأیید می  یافتراق   ییباشد روا  گریهای دآن سازه با سازه  یهمبستگ ریهر سازه بزرگتر از مقاد

 ار یمع  گریها است، به عبارت دسازه  ر یبا سا  یاز همبستگ  شتریها، بسازه  یتمام  یاستخراج شده برا  انسیمتوسط وارجذر  د،  شومی

  .دشوبه طور کامل تأیید می هاسازه یافتراق ییروا نیمحقق شده است؛ بنابرا هاهساز یفورنل و لارکر در تمام

 

 
1. Smart Partial Least Squares (PLS) 
2 Average Variance Extracted 
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 T. مدل نهایی پژوهش براساس مقادیر ضرایب مسیر و 2شکل 

 

 

 . مدل نهایی پژوهش براساس مقادیر ضرایب مسیر و سطح معناداری 3شکل 

 

 خطی، اثرات مستقیم و غیرمستقیم و اندازه اثر مدل درونی پژوهش های هم. شاخص2جدول 

  مسیر 
خطی  هم
(VIF) 

اندازه   اثر مستقیم 
(2f) 

آماره   نتیجه 
 سوبل

 فاصله اطمینان  مقادیر

  B T Sig 5/2  % 5/97 مقصد مبدأ
% 

 - عدم تأیید 053/0 271/0 - 400/0 137/0 488/1 0-/ 225 000/1 انضباط کاری  <-  طردشدگی

 - تأیید 909/0 791/0 598/0 000/0 769/9 694/0 053/1 عملکرد شغلی  <-  طردشدگی

 - عدم تأیید 003/0 094/0 - 158/0 532/0 626/0 - 041/0 053/1 شغلی عملکرد   <-  انضباط کاری

    م یرمستقیغاثر   

  <--انضباط کاری  <- طردشدگی 

 عملکرد شغلی 

 عدم تأیید 581/0 - 044/0 - 029/0 603/0 520/0 009/0 -
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اولین معیار برای بررسی مدل درونی، بررسی گیرد.  های مکنون پژوهش مورد تحلیل قرار می در بخش مدل درونی، ارتباط بین متغیر

شود  مشاهده می  2خطی قابل قبول است. با توجه به جدول  باشد هم  5کمتر از    VIFها است، اگر مقدار  خطی بودن متغیر عدم هم

بررسی    منظوربهباشند که  خطی برای هر متغیر رعایت شده است. دومین معیار ارزیابی مدل درونی، ضرایب مسیر میشرط عدم هم

داری و  متناظر خود، سطح معنی  Tکه این ضرایب به همراه مقدار آماره    شده  استفادهسازی  ها از رویه خودگردانداری آنمعنی

 آورده شده است. 2همچنین فاصله اطمینان برای اثرات مستقیم و غیرمستقیم در جدول 

اثر مستقیم طردشدگی بر  مشاهده می  2در جدول   اثر (،  p،  225/0-=β=137/0انضباط کاری )شود  اما معنادار نیست.  منفی 

مثبت و معنادار است. اثر مستقیم انضباط کاری بر عملکرد شغلی (،  p،  694 /0=β=000/0مستقیم طردشدگی بر عملکرد شغلی )

(532/0=p،  041/0-  =β  )  خطای سطح  معنی  P  ≥05/0در  ولی  است  نمیمنفی  میدار  نشان  نتایج  همچنین  اثر  باشند.  دهد 

دار نیست. مقداره آماره  معنی(  p،  009/0=β=0/ 603ای عملکرد شغلی )غیرمستقیم طردشدگی بر انضباط کاری با نقش واسطه

 دار نیست. است یعنی نقش میانجی انضباط کاری معنی 96/1سوبل نیز بزرگتر از 

( اثر  اندازه  درونی،  مدل  ارزیابی  معیار  می 2fسومین  )  دهندهنشان باشد که  (  مقدار  در  مکنون  2Rتغییر  متغیر  از حذف یک  ( پس 

را به ترتیب اثرات کوچک، متوسط و بزرگ معرفی   35/0و    0/ 15،  02/0( مقادیر  1988باشد. کوهن )زای معین از مدل می برون

(، بزرگ است اما اندازه 2f=0/ 909)های طردشدگی و عملکرد شغلی  شود که اندازه اثر بین متغیرمشاهده می  2کرده است. در جدول  

 ( کوچک است. 2f=0/ 003(، انضباط کاری و عملکرد شغلی )2f=0/ 053اثر بین طردشدگی و انضباط کاری )

های وابسته مدل است که  ( است که بیانگر میزان تغییرات هریک از متغیر 2Rچهارمین معیار ارزیابی مدل درونی، ضریب تعیین )

دهد و تنها برای  زا را نشان می زا بر متغیر درونهای برونشود. این ضریب اثرات ترکیبی متغیرهای مستقل تبیین میبه وسیله متغیر 

( از صفر تا یک است، هر 2Rزا مقدار آن برابر صفر است. دامنه )های برونشود و درمورد سازهزای مدل ارائه میهای درونمتغیر

بینی است. مقادیر نزدیک به صفر نیز نشان از عدم توانایی  دهنده دقت مدل در پیشتر باشد نشانچه مقادیر آن به یک نزدیک 

به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و    0/ 67و    0/ 33،  0/ 19ای مدل است. سه مقدار  زهای درونبینی متغیرزا در پیشهای برونمتغیر

 (.  1998قوی برای ضریب تعیین معرفی شده است )چین، 

 عملکرد مدل درونی پژوهش - و ماتریس اهمیت 2R ، 2Qهای . شاخص3جدول 

 ( IPMAعملکرد )-ماتریس اهمیت  2R 2Q متغیر 

 عملکرد  اثر کل )اهمیت( 

 978/78 703/0 000/0 - طردشدگی 

 199/74 - 041/0 - 019/0 050/0 انضباط کاری 

 804/93 - 304/0 496/0 عملکرد شغلی 

 

( ضعیف و عملکرد شغلی 2R( دارای ضریب تعیین )050/0زای انضباط کاری )های درونسازهدهد که  نشان می  3نتایج جدول  

بینی مدل است که ( دیگر شاخص قدرت پیش2Qبین )باشند. شاخص ارتباط پیش( متوسط می2R( دارای ضریب تعیین ) 496/0)

دنبال  کند. این شاخص بهزا را مشخص میهای درونبینی مدل در سازه( معرفی شد و قدرت پیش1974توسط استون و گیسر )

پیش قابلیت  متغیرسنجش  برای  و  است  مدل  درونبینی  میهای  محاسبه  مقادیر  زا  ارتباط   35/0و    15/0،  02/0شود.  یک 

(.  Hensler et al., 2009دهد )زای معین را نشان میزا برای یک سازه درونکننده کوچک، متوسط یا بزرگ سازه برونبینیپیش

بینی ( توان پیش304/0بینی کوچک، عملکرد شغلی )( توان پیش000/0های طردشدگی )دهد که سازهنشان می  3نتایج جدول  

 دارند.وابسته را  یردر متغ ییراتتغکوچک  بینییشپ ییتوانا (019/0بزرگ و انضباط کاری )
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ساختاری و واریانس محور    معادلاتسازی های اساسی مدلبسط یافته منظوربهآخرین معیار ارزیابی مدل درونی، معیاری است که 

(. این ماتریس اثرات کل  Azar et al, 2019باشد )( میIPMAعملکرد )-گیرد که تحلیل ماتریس اهمیتقرار می   استفاده   مورد

برای بهبود را مشخص   تی پراهمای  دهد تا حوزههای مکنون )عملکرد( را مقابله میمدل درونی )اهمیت( و مقادیر متوسط متغیر

مشاهده   3طور که در جدول  بوده و نمره بالاتر به معنی عملکرد بهتر و بیشتر است. همان  100کند. مقیاس عملکرد از صفر تا  

( در مدل ساختاری پژوهش دارد. همچنین  041/0به انضباط کاری )  ( بیشتری نسبت703/0)  تیاهمشود طردشدگی میزان  می

 ( در مدل ساختاری پژوهش دارد.  93/ 804( و عملکرد شغلی )74/ 199(، انضباط کاری )978/78طردشدگی میزان عملکرد )

 گیری بحث و نتیجه

معناداری بر عملکرد شغلی دارد. این نتیجه با  های حاصل از این مقاله نشان داد که طرد شدن در محل کار تأثیر مثبت و  یافته

(، خواجه پور  1400(، رضایی و منظمی ) 2024(، میشرا و همکاران ) 2024(، دونگ و همکاران )2025های بانرجی و شینده )پژوهش

در حالی که طردشدگی   توان گفتها میدر تبیین این نتیجه و علت عدم همسویی با سایر پژوهش( غیرهمسو بود.  1396و همکاران )

ای تواند به عنوان یک فرصت برای رشد و توسعه شخصی و حرفهدارد، اما در برخی موارد می  بر عملکرد شغلی  معمولًا تأثیرات منفی

عمل کند. با این حال، مهم است که توجه داشته باشیم که این تأثیرات مثبت برای همه افراد یکسان نیست و بستگی به شرایط 

احتمال دارد انگیزه و اعتماد به نفس بالای کارکنان ادارات دولتی شهرستان صحنه باعث تأثیر مثبت    .ار داردفردی و محیط ک

  ی اما در برخ  شود،یشناخته م  یتجربه منف  ک یدر محل کار معمولًا به عنوان    یطردشدگطردشدگی بر عملکرد شغلی شده باشد.  

 دلایل زیر ممکن است باعث تأثیرات مثبت طردشدگی باشد. داشته باشد.  یبر عملکرد شغل یمثبت راتیتأث تواندی موارد م

  گران، یاثبات خود و جلب توجه مثبت د  یممکن است برا  کنند،یم  یکه احساس طردشدگ  یافراد:  شتریو تلاش ب  زهیانگ  کیتحر.  1 

  .ابندیدست  یکنند و به عملکرد بهتر یشتریتلاش ب

باشد.   یارتباط   یهاو بهبود مهارت  یاجتماع  اتیاز تجرب  یریادگ ی  یبرا  یفرصت  تواندیم  یطردشدگی:  اجتماع   یهامهارت   تیتقو.  2

  .بهتر ارتباط برقرار کنند گران یچگونه با د رندیبگ ادیافراد ممکن است 

به بهبود نقاط ضعف    جهیتوجه کنند و در نت   شتریباعث شود افراد به رفتار و عملکرد خود ب  تواندیم   یطردشدگ  ی:خودآگاه  شیافزا.  3

   .خود بپردازند

 تیخود را تقو  یهاییحرکت کنند و توانا  یشتریممکن است به سمت استقلال ب  شوند،یکه طرد م  یافراد:  سعه استقلال. تو4

  .منجر شود یبه بهبود عملکرد شغل تواندیکنند، که م

 یهاکار خود باشند و به دنبال فرصت  طیمح  ا یشغل    رییممکن است باعث شود افراد به فکر تغ  یطردشدگ  :رییتغ  یبرا  یفرصت.  5

  .کندیآنها کمک م یابه رشد حرفه تیبروند که در نها دیجد

با همکاران  یروابط بهتر جهی تر شوند و در نتهمدل گران یباعث شود افراد نسبت به د تواندیم یتجربه طردشدگ: یهمدل جادیا. 6

ها است و احتمال دارد تأثیر این عوامل  که طرد شدن فقط یکی از آن   عملکرد شغلی به عوامل زیادی بستگی دارد   .خود برقرار کنند

کارکنان و نحوه مدیریت این وضعیت.    واکنشفرهنگ سازمانی، نوع  بیشتر باشد. عواملی مانند انحراف سازمانی، حسادت همکاران،  

های شخصیتی )خودکارآمدی، توانمندی روانی، خودارزیابی، شخصیت فعال، دانش سازمانی، تعهد اخلاقی( ممکن است اثرات ویژگی

 طردشدگی را کاهش یا تعدیل کند. 
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اند، ممکن است تلاش  کنند طرد شدهطردشدگی ممکن است باعث ایجاد حس رقابت در بین کارکنان شود. افرادی که احساس می

های  شوند ممکن است به دنبال یادگیری مهارت افرادی که طرد می  .بیشتری برای اثبات خود و بهبود عملکردشان داشته باشند

در برخی   .ها منجر شوددانش آنها و  تواند به افزایش تواناییجدید و بهبود خود باشند تا از این وضعیت خارج شوند. این تلاش می

تر شوند و احساس همبستگی بیشتری پیدا کنند. این  تواند باعث شود که سایر اعضای تیم به یکدیگر نزدیک موارد، طردشدگی می

های منفی، بر اند ممکن است به جای تمرکز بر جنبهافرادی که طرد شده  .تواند به بهبود عملکرد گروهی کمک کندهمبستگی می

برخی افراد با مواجهه با طردشدگی ممکن    .های جدید دست یابندروی اهداف شغلی خود متمرکز شوند و تلاش کنند تا به موفقیت

در حالی که طردشدگی معمولًا منفی است، در    .های جدید باشنداست انگیزه بیشتری برای اثبات خود پیدا کنند و به دنبال فرصت

 .یک محرک برای رشد و پیشرفت عمل کندتواند به عنوان برخی شرایط می

شوند، این امر باعث کاهش عملکرد مثبت شغلی کنند، اغلب درگیر بازتاب کاری منفی میکارمندانی که طردشدگی را تجربه می 

توانند به طور مؤثر  دهند، میت به خود، توانمندسازی روانشناختی و رهبری حمایتی را افزایش میق شود. مداخلاتی که شفها میآن

تواند احساس تعلق و خویشاندی را افزایش های نامطلوب طردشدگی شغلی در محل کار را کاهش دهند. شفقت به خود می پیامد

تواند  (. علاوه بر این ارتقاء توانمندسازی روانی میJames, 2023دهد و در نتیجه دربرابر تأثیرات منفی طرد شدن محافظت کند )

(. مدیران  Suyono & Istiqomah, 2023کند، مقابله کند )میبا اثرات مضر حسادت همکار، که اغلب تجارب طرد شدن را تشدید  

اجتماعی میگیریبا جهت رفتارهای  ترویج  باعث  نوبه خود  به  که  کنند،  تقویت  را  تعهد عاطفی  سازمانی  توانند  های شهروندی 

(. به طور مثال دامن زدن به شایعات  Singh et al. , 2024شود. اهمیت مدیریت حمایتی بر عملکرد شغلی کاملاً برجسته است )می

 (.Doğan, 2024کند ) منفی سازمانی به ویژه هنگامی که با ریاکاری سازمانی همراه باشد عملکرد شغلی را تضعیف می

نتایچ مربوط به فرضیه دوم نشان داد طرد شدگی از محل کار تأثیر منفی بر نظم و انضباط کاری دارد اما این تأثیر معنادار نیست.  

تأثیر طردشدگی بر انضباط کاری به عوامل متعددی توان گفت  در تبیین این نتیجه میدر این خصوص پژوهشی مشاهده نشد.  

شوند که تأثیر طردشدگی بر  ها، این عوامل باعث میدر برخی سازمان.  نوع واکنش افراد  و  بستگی دارد، از جمله فرهنگ سازمانی

کنند، تری دارند و به تعاملات مثبت و حمایت از یکدیگر توجه میهایی که فرهنگ قویدر سازمان  .انضباط کاری معنادار نباشد

های اگر سازمان دارای سیستم  .طردشدگی ممکن است به عنوان یک مسئله جدی تلقی نشود و کارکنان به راحتی از آن عبور کنند

های آموزشی و توسعه فردی(، کارکنان ممکن است احساس طردشدگی را کمتر تجربه حمایتی قوی باشد )مانند مشاوره، برنامه 

شود،  هایی که بر روی اهداف تیمی و همکاری تأکید میر سازماند  .ها تحت تأثیر قرار نگیردکنند و در نتیجه انضباط کاری آن

بر انضباط کاری داشته باشد، زیرا   کنند و احساس تعلق اعضای تیم به یکدیگر کمک میطردشدگی ممکن است تأثیر کمتری 

دهند. برخی ممکن است به جای کاهش انضباط کاری،  های مختلف واکنش نشان میراد به طردشدگی به شیوهاف  .بیشتری دارند

اگر مدیران و رهبران   .انگیزه بیشتری پیدا کنند. بنابراین، تأثیر طردشدگی بر انضباط کاری ممکن است برای همه یکسان نباشد

سازمان به طردشدگی به طور مؤثر پاسخ دهند و به کارکنان کمک کنند تا با این وضعیت کنار بیایند، تأثیر منفی آن بر انضباط  

توان گفت برخورداری کارکنان از سلامت روان، وجود تعهد عاطفی و احساسات انسانی، به طور خلاصه می  .یابد کاری کاهش می

پذیری در برابر طرد شدن، اثرات منفی طردشدگی بر انضباط کاری را فرهنگ غنی و روحیه بخشش و انعطاف  ارتباطات باز، وجود

می سوگ  یستمیمسائل س  دهد.کاهش  ر  یضمن  یهای ریمانند  نابرابریپرخاشگرزیو  روان  یهایها،  و  ،سلامت  م  ژه یبه    انیدر 

بر نظم و  مختلف،    یها تی جمع تأثیر طردشدگی  میزان  دارد. بر  افزایممدیر  درک    ن،یبراعلاوه  انضباط کاری نقش  با    ش یتواند 

 (.  Jang & Chen, 2022کند ) تیتر را تقویت یحما یکار طیمح کی جهیرا کاهش دهد و در نت  یاثرات منف نیکارکنان، ا تیرضا

کنند  کند در مقابل، برخی استدلال میطرد شدگی به طور قابل توجهی انضباط کاری، امنیت روانی و عملکرد شغلی را مختل می

تر از  که طرد شدن در محل کار ممکن است به طور سهوی اتفاق بیفتد و اثر آن خیلی ماندگار نیست. با این حال برای درک جامع
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نیاز به بررسی بیشتری است.  چگونگی طرد شدن در محل کار و تعامل پیچیده این متغیر  طرد شدن در محل کار بر نظم و  ها 

  ی اغلب با خستگکنند،  که طرد شدن را تجربه می  یشود. کارمندانمضر می   یگذارد و منجر به اثرات روانمی  ریکارکنان تأث  یور بهره 

های استراتژی  .دشوها در کار میکه در مجموع مانع عملکرد و مشارکت آن  ندشومواجه می  بتیغ  شیو افزا  زهیکاهش انگ  ،یعاطف

کند و باعث ارتقاء آگاهی از ای ارتباطات باز، اعتماد را در میان کارمندان تشویق میآموزشی و توسعههای  کلیدی همچون برنامه

گیری تحقیقات آینده مطالعات رفتار سازمانی باید طرد  (. جهتMohammad & Nazir, 2023شود ) طردگرایی و تأثیرات آن می

های مستقیم بر عملکرد، نگرش و اقدامات کارکنان شناسایی کند. اگرچه عنوان یک نگرانی جدی با پیامد شدن در محل کار را به 

ها باقی مانده است که باید مورد  ادبیات موجود به طور گسترده در مورد اثرات نامطلوب بحث شده است اما هنوز برخی از شکاف

 ها را نشان داد.تجزیه و تحلیل قرار گیرند که این مطالعه نیاز به انجام آن 

دارد اما این تأثیر معنادار    کارکنان شغلی  بر عملکرد  منفی  تأثیر    حاکی از آن است که انضباط کاری  مربوط به فرضیه سومنتایج  

 ( پارامیتا و همکاران  پژوهش  با  نتیجه  این  آدیتیا )2024نیست.  و  با پژوهش2025( و سیاکی  بود و  آنیسا و سری ( همسو  های 

( همسو نبود. در تبیین 1404( و علیزاده و افراسیابی )2025(، کریستانتو )2025(، العزیز و همکاران )2025(، فاچیرا و ویدودو )2025)

ها، منابع، و شرایط کاری( که ممکن  عملکرد شغلی تحت تأثیر عوامل متعددی قرار دارد )مانند مهارتتوان گفت  این فرضیه می

افراد به    .ضباط کاری ممکن است تأثیر مستقیمی بر عملکرد نداشته باشدتر باشند. به همین دلیل، اناست از انضباط کاری مهم 

دهند. برخی ممکن است با وجود عدم انضباط، عملکرد خوبی داشته باشند، در های متفاوتی واکنش نشان میانضباط کاری به شیوه

های  کارکنان ممکن است از عوامل دیگری مانند پاداش   .حالی که دیگران ممکن است با انضباط بالا، عملکرد ضعیفی داشته باشند

ای است در برخی مشاغل، نوع کار به گونه  .های پیشرفت، یا محیط کار مثبت بیشتر انگیزه بگیرند تا از انضباط کاریمالی، فرصت

که انضباط کاری کمتر تأثیرگذار است. برای مثال، در مشاغل خلاقانه، آزادی عمل و نوآوری ممکن است بیشتر از انضباط کاری  

پذیری دارند، ممکن است انضباط کاری به عنوان یک عامل  هایی که فرهنگ غیررسمی یا انعطافدر سازمان  .اهمیت داشته باشد

اگر مدیریت نتواند به درستی عملکرد و انضباط کارکنان   .کلیدی در نظر گرفته نشود و کارکنان به راحتی با عدم انضباط کنار بیایند

  .ا نظارت کند یا بازخورد مناسبی ارائه ندهد، انضباط کاری ممکن است تأثیر کمتری بر عملکرد داشته باشدر

وری و عملکرد  نظمی و کاهش بهرهسازند و باعث بیدر هر سازمانی کارکنان بدقلقی وجود دارند که علی رغم تدابیر مدیران مسأله 

عنوان یک ارزش در تک شوند. برای ایجاد و حاکمیت نظم و انضباط در سازمان نه تنها باید احترام به نظم و قانون را بهشغلی می

تک کارکنان، درونی و نهادینه ساخت، بلکه از طریق شناسایی و بررسی ارتباط عوامل گوناگون با این پدیده اجتماعی به استقرار و  

توانند باعث شوند که تأثیر  می زیر  عوامل  توان گفت  (. به طور خلاصه میSir Akbari, 2020حاکمیت آن در سازمان کمک نمود )

  .ار نباشدانضباط کاری بر عملکرد شغلی در برخی شرایط معناد

های سازمان همخوانی نداشته باشد، ممکن است تأثیر  اگر انضباط کاری با فرهنگ و ارزش . عدم تطابق با فرهنگ سازمانی:  1

   .مثبتی بر عملکرد نگذارد

توانند بر عملکرد تأثیر بگذارند و ممکن است  شرایط فیزیکی و محیطی کار )مانند نور، صدا، و تجهیزات( می. عوامل محیطی:  2

  .انضباط کاری نتواند این تأثیرات را جبران کند

تواند به بهبود  کارکنان انگیزه کافی نداشته باشند یا از کار خود راضی نباشند، انضباط کاری نمی. انگیزه و رضایت شغلی: اگر  3

   .عملکرد آنها کمک کند
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تواند بر عملکرد انضباط کاری ممکن است نتواند کمبود مهارت یا آموزش کارکنان را جبران کند، که میها:  ها و توانایی. مهارت4

   .تأثیر منفی بگذارد

توانند تأثیر منفی بر عملکرد داشته باشند و حتی انضباط کاری را تحت تأثیر قرار  فشارهای روانی و استرس می. فشارهای روانی: 5

  .دهند

اگر معیارهای ارزیابی عملکرد به درستی تعیین نشده باشند، ممکن است ارتباط بین انضباط کاری و عملکرد . ارزیابی نادرست:  6

 .شغلی به وضوح مشخص نشود

های پژوهش سوپراتو و نقش میانجی انضباط کاری معنادار نیست. این نتیجه با یافتهکه  نتایج مربوط به فرضیه چهارم نشان داد  

( قادر است طردشدگیمتغیر مستقل )  چونبدون واسطه است،    به این معنی است که این مدل  اینغیر همسو بود.    (2024همکاران )

کارمندانی که عملکرد ین را از اتأثیربگذارد.  بدون دخالت متغیر میانجی )انضباط کاری( بر متغیر وابسته )عملکرد کارکنان( مستقیم

طور    به  کنند، بنابراینفکر نمی  سازمان  توسط  شده  انجام  هایتنبیه  ها وپاداش   به  توان دریافت کهفاقد نظم و انضباط هستند می

نرسد. نقش میانجی    سازمان  توسط  شده  تعیین  به اهداف   ها را کاهش دهد وبتواند عملکرد آن   تا  شوندغیرمستقیم مانع انجام کار می

انضباط کاری در رابطه بین طردشدگی و عملکرد شغلی ممکن است به دلایل مختلفی معنادار نباشد. در ادامه به چند دلیل احتمالی 

 شود: میاشاره 

تواند احساسات منفی عمیقی مانند ناامیدی و افسردگی ایجاد کند که ممکن است بر روی طردشدگی می. طبیعت طردشدگی:  1

  .انضباط کاری تأثیر منفی بگذارد و در نتیجه، این نقش میانجی را تضعیف کند

تواند به عنوان یک میانجی اگر انضباط کاری با شرایط و نیازهای فردی کارکنان همخوانی نداشته باشد، نمی . عدم سازگاری:2

   .مؤثر عمل کند

تواند به  طردشدگی ممکن است انگیزه کارکنان را کاهش دهد، که در این صورت حتی انضباط کاری نیز نمی. کمبود انگیزه:  3

  .بهبود عملکرد کمک کند

توانند بر تأثیر انضباط کاری بر عملکرد شغلی تأثیر بگذارند و این تأثیرات ممکن  شرایط کاری و محیطی می. تأثیرات محیطی:  4

  .است از تأثیر انضباط کاری بیشتر باشند

تواند  های متفاوتی واکنش نشان دهند، و این تنوع در رفتارها میکارکنان ممکن است به طردشدگی به روش . تنوع در رفتارها:  5

 .تأثیر انضباط کاری را در این رابطه کاهش دهد

اما درخصوص رابطه انضباط  در نهایت می کاری و طردشدگی توان گفت درباره انضباط کاری چندین پژوهش انجام شده است 

 و   کاری  انضباط  بر  کار  محیط  در  طردشدگی  هایپیامد  که  مدلی است  پژوهشی مشاهده نشده است؛ لذا دستاورد این پژوهش ارائه

  در  آن   تأثیرات  و  کارمندان  طردشدگی  از  مدیران  آگاهی  همچنین ارتقاء  .دهدمی  نشان  دولتی  ادارات  در  را  کارمندان  شغلی  عملکرد

  نامطلوب   تااثر  و  شود  تقویت  کارمندان  روانی  امنیت  تا  شود  ایجاد  روشن  کاری  انضباطهای  سیاست  شودمی  باعث  کار  محیط

 محل  فرهنگ   تواندمی  آموزشی  ابتکارات  و  مدیران  و  همتایان  حمایتی های  برنامه  مانندهایی  مکانیسم  اجرای  .یابد  کاهش  طردگرایی

 .کند عمل کار محل در شدن طرد برای مؤثر بازدارنده یک  عنوان به و دهد افزایش را کارکنان رفاه و کار

. 2. محدود بودن جامعه آماری به شهرستان صحنه و تعداد کم حجم نمونه.  1هایی مواجه بود:  انجام این پژوهش با محدودیت
های این پژوهش ها. با توجه به محدودیتنامه به عنوان تنها ابزار گردآوری داده . استفاده از پرسش 3استفاده از روش پیمایشی  
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های کیفی در این رابطه انجام شود، همچنین از ابزارهای  تری انجام شود و پژوهشهای آتی در جامعه وسیعشود پژوهشپیشنهاد می 
دیگر همچون مشاهده و مصاحبه نیز استفاده شود. با توجه به نتیجه فرضیه اول پیشنهاد کاربردی این است که اثرات نامطلوب  

هایی عملکرد تعدیل کرد. اجرای مکانیسم  –گیری هدف  توان با عزت نفس سازمانی و جهتطردگرایی بر عملکرد شغلی را می

تواند فرهنگ محل کار و رفاه کارکنان را افزایش دهد و به  های حمایتی همتایان و مدیران و ابتکارات آموزشی میمانند برنامه 
شود چون همه کارمندان اساس نتیجه فرضیه دوم پیشنهاد می  عنوان یک بازدارنده مؤثر برای طرد شدن در محل کار عمل کند. بر 

های انضباط کاری روشن را تقویت و ایجاد کنند تا امنیت روانی  ها سیاستدهند، سازمانبه طرد شدن به یک اندازه پاسخ نمی
شود حداقل سالی یک بار   کارمندان تقویت شود و اثرت نامطلوب طردگرایی کاهش یابد. بر اساس نتیجه فرضیه سوم. پیشنهاد می

شود کارکنان منظم مورد حمایت و تقدیر قرار گیرند تا عملکرد شغلی آنان مثبت شود. بر اساس نتیجه فرضیه چهارم پیشنهاد می 
های سازمانی را خودکارآمدی(، رهبری و شیوه های شخصیتی )مانند روان رنجوری،  هایی مانند ویژگیعلاوه بر انظباط کاری، متغیر 

که ممکن است اثرات طردگرایی را تعدیل یا تقویت کنند، بررسی شود و مطالعات آتی درک نظری و تجربی از طرد محیط کار را  
 شناسی تحقیقاتی پیشرفته پیش ببرند.ای و روش های چندرشتهاز طریق بینش

 

 سپاسگزاری 
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