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Abstract: This research was administered with the aim 
of investigating structural model of the relationship 
betweennormative pathologies (job alienation, normative 
conflict, and organizational anomie) withpsychological 
capital and job crafting.This research was a correlation 
researchand research statistical population was the all 
employeesofAsan Qazvin Printing and Packaging 
Industries Organization in Qazvincity, among them two 
hundred and fifty sixpersons were selected using simple 
randomsampling. Research instrument were 
includednormative conflict (Manrique de Lara et al, 
2009), job alienation (Banai & Reisel, 2007), 
organizational anomie (Manrique de Lara & Rodriguez, 
2007), psychological capital questionnaire (Mc Gee, 
2011) and job crafting questionnaire (Tims et al, 2007). 
Data were analyzed using Pearson’s correlation 
coefficient and structural equation modeling.Results 
revealed that there is a positive significant relationship 
between job crafting and psychological capital, but there 
is a negative significantrelationship between job crafting 
with job alienation and normative conflict. Also results 
showed that there is a negative significant relationship 
between psychological capital and work alienation, 
normative conflict (p<0.05) and organizational anomie. 
Results of structural equation modeling and mediation 
analysis indicated that psychological capital is a 
complete mediator on the relationship between job 
alienation and organizational anomie and 
crafting.Theresults ofthisstudy show thatnormative 
pathologies can beslipped through psychologicalcapital, 
undermine employees’ job crafting. 
Keywords: job alienation, organizational anomie, 
normative conflict, job crafting,psychological capital 

  3يك و افسانه تاج2، فرزانه خلج1محسن گلپرور
هاي هنجـاري    هدف پژوهش حاضر، بررسي رابطه آسيب      :چكيده

بـا  ) هنجـاري سـازماني   تعارض هنجاري، بيگـانگي شـغلي و بـي        (
پـژوهش از نـوع     . يابي شـغلي اسـت    شناختي و تعالي  سرمايه روان 

همبستگي و جامعه آماري، شامل كليه كاركنـان شـركت صـنايع            
-د كه از بين آن    بندي آسان قزوين در شهر قزوين بو      چاپ و بسته  

. گيري تصادفي ساده انتخـاب شـدند      ي نمونه    نفر به شيوه   256ها  
-مـانريكو (نامـه تعـارض هنجـاري       ابزارهاي پژوهش شامل پرسش   

بانـايي و  (نامه بيگانگي شـغلي  ، پرسش)2009 ،لارا و همكاران دي
 لارا و مانريكودي(هنجاري سازماني   نامه بي ، پرسش )2007،  ريسل

گـي،  مـك (شـناختي   نامـه سـرمايه روان    ، پرسش )2007 ،رودريگز
) 2012تيمز و همكـاران،     (يابي شغلي   نامه تعالي و پرسش ) 2011
سازي ها با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و الگو          داده. بودند

يـابي  بين تعالينتايج نشان داد كه  . تحليل شدند  معادله ساختاري 
، )>01/0p(اختي رابطه مثبت و معنـادار       شنشغلي با سرمايه روان   

اما با بيگانگي شغلي و تعارض هنجـاري رابطـه منفـي و معنـادار               
)05/0p<(  شناختي با بيگانگي شـغلي  سرمايه روان .  وجود دارد)-

01/0p<(  ــارض هنجــاري ــا تع ــي) >05/0p(، ب ــا ب هنجــاري و ب
-ج مدل نتاي. داراي رابطه منفي و معنادار بود     ) >01/0p(سازماني  

سـرمايه   اي نـشان داد   سازي معادله سـاختاري و تحليـل واسـطه        
  در رابطـه بيگـانگي كـاري و        اي كامـل  شناختي متغير واسطه  روان
 كـه   دادنشان  نتايج  . يابي شغلي است  هنجاري سازماني با تعالي   بي

-تواننـد از طريـق تـضعيف سـرمايه روان         هاي هنجاري مي  آسيب
 .يابي شغلي كاركنان را تضعيف نمايندليشناختي، تعا

يـابي  تعـالي هنجاري، تعارض هنجاري،    بيگانگي، بي  :هاهواژكليد  
  شناختيشغلي، سرمايه روان
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قدمهم  
توجه به ستلزم  متر ساختن زندگي بشر در هر شرايطيمنظور متعاليكسب دانش و بينش به

از . ار دهندتاثير خود قر رفتار انسان را تحتدتواننصورت بالقوه ميخرد و كلاني است كه به عوامل
هاي پژوهشي موردنياز براي حمايت از روابط و تاثير طرف ديگر، دانش علمي بشر، علاوه بر يافته

و تاثرات متقابل بين متغيرها، نيازمند معرفي و طرح رويكردهايي است كه از آن طريق بتوان 
 ،1تيمز، باكر و دركس( براساس آن تبيين نمودهاي مختلف بسياري از رخدادها را در محيط

-هاي آسيبرويكرد نظامدر همين راستا، در اين پژوهش بر مبناي . )2010؛ تيمز و باكر،2012

هاي كاري و شده تا برخي فرايندها و روندها در محيطتلاش ) NPSA (2شناسي هنجاري
، 3هنجاري بيشناسي هنجاري،سيبهاي آبراساس رويكرد نظام .اجتماعي مورد تبيين قرار گيرند

 را كلان به خرديبالا به پايين و  شناختي هنجاريهاي آسيب نظام5 و بيگانگي4تعارض هنجاري
پرور، جواديان، گل ( دارندمتغيرهاي مختلفآورند كه ظرفيتي پويا براي تاثير بر وجود ميبه

در طرح اين رويكرد، اين است كه تفكر اصلي . )1391سليميان، اسماعيليان اردستاني و احمدي، 
واسطه سرايت اثر افتد، به اتفاق ميآشوبنظمي و ، بي)هنجاريمانند بي( اي كلانوقتي در حوزه

-بي(نظمي كلان ثباتي، ترديد و بيهاي خردتر، احساس آشوب، بيهاي كلان به نظامنظام
طيف يافته و از اين طريق نتقالا) بيگانگي(و فردي ) تعارض هنجاري(به سطح گروهي ) هنجاري

  . )1393پرور، گل (سازنددر اين انتقال اثر از خود متاثر مي را شناختيمتنوعي از متغيرهاي روان
اي با ماهيت عنوان پديدهشناسي هنجاري كه بههاي آسيبهاي نظاماولين مولفه از مولفه

- بي در نگاهي اجمالي،).1387افر، زاده و پويسراج(هنجاري است درنظر گرفته شده، بيكلان 

 با راهبردهاي اجتماعي نظمي، شكاف ميان اهداف مشروع و معتبر بيثباتي، بيوجودهنجاري 
ها، نهادهاي كننده كنش و واكنش در گروهنبود مقررات و هنجارهاي تنظيم دستيابي به اهداف و

). 2007، 6لارا و رودريگز؛ دي1387فر، يازاده و پوسراج(شوند اجتماعي و يا جامعه محسوب مي
، بيهودگي، اضطراب و ترديد نسبت به  تجربه احساس درماندگيهنجاريدر سطح فردي، بي

در ). 1393پرور، گل(آيد  پديد مينظمي و آشوب مملو از بيي است كه در اثر تعامل با جوآينده
هنجاري مرتبه شناختي سيبآ تعارض هنجاري نظام،شناختي هنجاريهاي آسيبرويكرد نظام

                                                      
1. Tims, Bakker, & Derks 
2. Normative Pathological Systems Approach 
3. Anomie 
4. Normative conflict 
5. Alienation  
6. De Lara & Rodriguez 
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پاكر و ( افتد ميجاي سازمان، در سطح گروهي اتفاقاست كه به) هنجاريپس از بي(دوم 
شده، تعارض و  در پژوهش حاضر تعارض هنجاري ادراك.)2013، 2ورث؛ گات2010، 1چاستن

ي در كل تقابل بين قواعد و هنجارهاي درون يك يا چند گروه كاري با قواعد و هنجارهاي رسم
الگوهاي نظري ارائه ). 2009، 3دينگ تاكورنتي و-لارا، ورانو دي(سازمان درنظر گرفته شده است 

-اين صورت توضيح داده پديده را به  اينشناسي اجتماعي،شده در مورد تعارض هنجاري در روان
گروهي  اي منافعتر را برتر و گستردهاند كه وقتي افراد هنجارها و مقررات نهاد اجتماعي وسيع

ورث، گات(شوند گيرند، درگير پديده تعارض هنجاري ميرا ناديده ميگذارند و آنپا ميخود زير
، كه نسبت به )NPSA(شناختي هنجاري هاي آسيب عامل مرتبه سوم در رويكرد نظام).2013

نظام (تر زيي، ج)نظام مياني يا مرتبه دوم(هنجاري  و تعارض) نظام بيروني كلان(هنجاري بي
بيگانگي كاري شامل احساس ناتواني، فقدان كنترل . ، بيگانگي استاست) دروني يا فردي

ارزشي،  هاي كاري و اجتماعي و احساس بيمعنا بودن فعاليت شخصي بر وقايع كاري، احساس بي
پرور، گل(است  كاري به امور مشتمل بر احساس تحقير خود، نفرت از كارها و عدم پايبندي

-بيگانگي در محيط). 2006، 5فيشمن-؛ كالكين2006، 4؛ بائو، زائو و زائو1390واثقي و جواديان، 
 و  و اهدافش از خودگسست درون روانيحالتي دارد كه طي آن فرد احساس هاي كار اشاره به
- فاطمه و حريرينادري، بني؛ 1370تبريزي،  محسني(كند  اش را تجربه مي روابط اجتماعي

كرينسون و ؛ 2007، 7بانايي و ريسل؛ 2006، 6استون و راچكين-؛ اودانل، شواب1388اكبري، 
، بيگانگي از )NPSA( شناختي هنجاريهاي آسيبنظر رويكرد نظاماز نقطه. )2008، 8يوئيل

هاي كه انسان در شرايط طبيعي و هنجار از طريق كار و فعاليتدليل اينهاي كاري، بهفعاليت
-ديده  تلقي مينمايد، خود يك هنجار آسيب معناي زندگي خود را كامل ميشغلي خود هويت و

هاي چه توضيح داده شد و بر مبناي رويكرد نظامبراساس آن). 1391پرور و همكاران، گل(شود 
واسطه رابطه مثبتي كه هريك بههنجاري، تعارض هنجاري و بيگانگي شناسي هنجاري، بيآسيب

ها مطرح هاي خرد و كلان كه در نظريه نظامهاي بين نظاماكيد بر پوياييبا يكديگر دارند و با ت
متغيرهاي توانند ميصورت تعاملي صورت موازي و چه بهچه به ،)1393پرور، گل(شده است 

                                                      
1. Packer & Chasteen 
2. Gutworth 
3. De Lara, Verano -Tacoronte  & Ding 
4. Bao, Zhou& Zhou 
5. Kalekin-Fishman 
6. O’donnell, Schwab-Stone & Ruchkin 
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در اين پژوهش در قالب رويكردي موازي  .شناختي از خود متاثر سازندمختلف را در سطح روان
- سازه آسيب اين سه رابطهض هنجاري و بيگانگي، به الگوي ساختاريهنجاري، تعارحضور بيبه

 در قالب تصوير ارائه شده در شكل 2يابي شغلي و تعالي1شناختيشناختي هنجاري با سرمايه روان
  .  توجه شده است1

 
  
  
  
  

  يابي شغلي شناختي و تعاليهاي هنجاري با سرمايه روان آسيب الگوي نظري رابطه.1 شكل
  

 به انسان و حيات وي تولد يافته ينگر مثبتاز متناي است كه شناختي سازهيه روانسرما
 انساني داراي -اين شكل از سرمايه رواني) 2010 (3 و پترسون آوليواوي،گفته لوتانز، به. است

بيني در مورد موفقيت در حال و آينده، پشتكار و اميدواري در مورد چهار مؤلفه اصلي خوش
، اطمينان داشتن از كارآمدي و توانايي و تلاش خود در هايابي به آنفقيت در دستاهداف و مو

هاي برخورد با پذيري در مورد راهها و انعطافيابي به آنانگيز و موفقيت در دستتكاليف چالش
توان تر ميدر نگاهي خلاصه). 2010لوتانز و همكاران، (يابي به موفقيت است هاي دستامور و راه
 7بينيخوش و 6، اميدواري5آوري، تاب4 خودكارآمديگيرنده دربرشناختيوانرسرمايه گفت كه 

هايي بسيار مهم شناختي، سازههاي سرمايه رواندهد كه مولفهشواهد در دسترس نشان مي. است
-هاي شغلي و حرفه و عواملي جهت تقويت و افزايش سطح نگرشهدفرفتارهاي معطوف بهبراي 
، نورمن، آوليو و لوتانز؛ 2013، 8داچسيمونز و بوئيتن (هاي كار هستندركنان در محيطاي كا
نسبت غني از پيامدهاي رفتاري و نگرشي سرمايه رغم شواهد پژوهشي به علي). 2008، 9اوي
پيشايندهاي هايي علمي در پيكره دانش بشري در مورد شناختي، به لحاظ نظري شكافروان

                                                      
1. Psychological capital 
2. Job crafting 
3. Luthans, Avey, Avolio & Peterson 
4. Self efficacy 
5. Resiliency 
6. Hope 
7. Optimism 
8. Simons & Buitendach 
9. Luthans, Norman, Avolio & Avey 

شناختيسرمايه روان

  :هاي هنجاريآسيب
  تعارض هنجاري
  بيگانگي شغلي

 نيجاري سازماهنبي
 + -يابيتعالي
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هاي جدي در اين حوزه، يكي از شكاف. خورد در حال حاضر به چشم ميتيشناخسرمايه روان
اند كه چه عوامل كلان سازماني و طور صريح مشخص ننمودههاي گذشته بهاين است كه پژوهش

توانند سطح هاي سرپرستي و مديريت ميموقعيتي اعم از جو، فرهنگ، ساختار و نظام
اين .  نمايند يا تضعيف را در كاركنان تقويتبينيخوش، اميدواري و آوري، تابخودكارآمدي

 )هنجاري، تعارض هنجاري و بيگانگيبي( تا خرد هنجاري شكاف در حالي است كه عوامل كلان
كاركنان تاثيرات پايدار و قابل شناختي سرمايه روانتوانند بر به لحاظ ماهيت با نفوذ خود مي

  .جاي گذارندتوجهي به
با ) هنجاري، تعارض هنجاري و بيگانگيبي(هاي هنجاري  حوزه رابطه آسيباز لحاظ نظري در

كنند كه بر فضاي اجتماعي و تعاملات درون شناختي وقتي كاركنان احساس ميسرمايه روان
 و هاها در تعارض با سياست، گروه كاري آن)هنجاريبي(هنجاري حكمفرماست سازمان بي

حال و در عين) وجود تعارض هنجاري(كند ن رفتار و عمل ميهاي رسمي و مشروع سازمابرنامه
هنجاري و تعارض هنجاري افراد نسبت به شغل خود كه لازم است معنا و مفهومي دليل بيبه

كنند، منطقي است كه مي) بيگانگي كاري(ها داشته باشد احساس بيگانگي فردي براي آن
ها بخش براي آنگونه نتايج مثبت و نويدز هركننده و عاري ااحساس كنند شرايط موجود مايوس

شناختي كاركنان كاسته تدريج از سطح سرمايه روانو بر همين اساس به) 1393پرور، گل(است 
هاي اي نشان داده شده كه بسترهاي محدود و پراكندهدر حمايت از اين نظر، در پژوهش. شود

شناختي وجود ي و بيگانگي با سرمايه روانهنجاري، تعارض هنجارعملياتي براي پيوند بين بي
شناسي هنجاري با سرمايه هاي آسيبفراتر از مباني نظري در حمايت از رابطه بين نظام. دارد
شناختي شناختي هنجاري با سرمايه روانهاي آسيباي كه بين نظامشناختي، پس از رابطهروان

، در محله بعدي نيز ) مشخص است1كل كه در تصوير ارائه شده در شچنان(مطرح و فرض شده 
در واقع ايده اصلي و . يابي شغلي رابطه فرض شده استشناختي با تعاليبين سرمايه روان

شناختي هنجاري با تضعيف سطح سرمايه هاي آسيبزيربنايي در اين پژوهش اين است كه نظام
طور جدي دچار آسيب بههاي كار كاري و شغلي را نيز در محيطشناختي، تعالي و تحولروان
  . كنندمي

يابي رفتارهايي خودانگيخته و معطوف به تحول شغلي با هدف تغيير است كه افراد تعالي
تيمز (دهند ها و علايق خود انجام ميها، انگيزههاي انجام وظايف با رجحانبراي همسوسازي رويه

حوزه اول معطوف به . دهدپوشش سه حوزه را  تواندطور عام مياين پديده به). 2010و باكر، 
به . كنند تا محتوا و ميزان وظايف شغلي خود را تغيير دهندمواقعي است كه كاركنان سعي مي

در حوزه دوم ممكن است كاركنان . شوديابي ساختاري شغل يا وظيفه گفته مياين بعد تعالي
ابط خود با همكاران يا تلاش كنند تا ابعادي از شغل خود را در راستاي گسترش يا تغيير رو
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و بالاخره در بعد سوم ممكن است . گوينديابي اجتماعي ميمشتريان تغيير دهند كه به آن تعالي
هاي معطوف به شغل خود را تغيير دهند تا معنايي كه از شغل كاركنان تلاش كنند تا شناخت
 در مجموع بايد ).2012 ،1برگنمرس؛ ون2012تيمز و همكاران، (خود دارند نيز با آن تغيير كند 

بلكه اين . يابي شغلي رويدادي جدا از چرخه حيات و تحول شغلي افراد نيستگفت كه تعالي
 ،2دنهيلوروگ(پديده فرايندي دائمي است كه به احتمال زياد هم بر حالات و رفتارهاي كاركنان 

تر معنايي دقيق به.گذاردميكنند  تاثير و هم بر زمينه اجتماعي كه افراد در آن كار مي )2012
تواند هم در سطح فردي و هم در سطح سازماني پيامدهاي مثبتي را يابي شغلي ميكه تعالياين
يابي شغلي با رفتارها و ها تعالي كه در درون سازماندادشواهد پژوهشي نشان  .همراه آوردبه

تيمز و همكاران، (ابطه است شود داراي رادراكات مختلفي كه منجر به اثربخشي سازماني مي
2012 .(  

- نويني حاكي از آن است كه سرمايه روانرويكردهاي نظري و شواهد پژوهشي كاملاً
لان، ليچ و رابينسون كوئين. يابي شغلي استها و پيشايندهاي تعاليشناختي از زمره همبسته

عاملي كه منجر به عنوان شناختي را بهدر مدل نظري ارائه شده خود سرمايه روان) 2014(
يابي شود و به اين وسيله موجب تقويت و افزايش سطح تعاليافزايش خودمختاري كاركنان مي

-شناختي با تعاليچنين از بعد نظري، رابطه بين سرمايه روان هم.اندشود معرفي كردهشغلي مي
كه هريك از چهار صورتبه اين . توان از طريق نظريه منابع بقاء نيز تبيين نموديابي شغلي را مي

اين . شوندرواني براي انسان محسوب مي-نوعي يك منبع حمايتيشناختي بهمولفه سرمايه روان
هاي كار شناختي اين امكان را براي افراد در محيطهاي سرمايه روانرواني مولفه-كاركرد حمايتي

يابي شغلي نمايند د تعاليسازد تا با اعتماد و اطمينان بيشتري خود را درگير فراينفراهم مي
در حمايت از مباني نظري مطرح شده درباره ). 2014لان و همكاران، ؛ كوئين2015سه، جان(

شناختي و با سرمايه روان) هنجاري، تعارض هنجاري و بيگانگيبي(رابطه سه آسيب هنجاري 
لازم به . ود دارديابي شغلي شواهد پژوهشي چندي وجشناختي با تعاليسپس رابطه سرمايه روان

ذكر است كه در جستجوي پيشينه مربوط به پژوهش حاضر پژوهشي در دسترس قرار نگرفت كه 
-با سرمايه روان) هنجاري، تعارض هنجاري و بيگانگيبي(در آن رابطه سه آسيب هنجاري 

-شبه همين لحاظ در ادامه فقط پژوه. يابي شغلي مورد بررسي قرار گرفته باشدشناختي و تعالي
  .  اندهاي خارج از ايران ارائه شده

                                                      
1. Van Mersbergen 
2. Vreugdenhil 
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هنجاري سازماني عاملي در پژوهشي نشان دادند كه بي) 2013( 1يوزو و آياناتايي، آهي
شناختي داراي رابطه مثبت است، داراي شدت با سرمايه روانكننده براي بهزيستي كه بهتهديد

شناختي سي نقش سرمايه روانبرر در پژوهشي كه با هدف) 2014( 2توكماك. رابطه منفي است
يافته كه بين سرمايه در رابطه بين كار هيجاني با بيگانگي كاري انجام داده، به اين نتيجه دست

در ) 2014 (3قادر و جعفري. شناختي و بيگانگي كاري رابطه منفي و معناداري وجود داردروان
ديده شدت آسيباز كاركنان بههنجار نظام حمايت هاي بيپژوهشي با اين تاكيد كه در سازمان

شناختي داراي رابطه اند كه تسلط فضاي حمايتي بر سازمان با سرمايه رواناست، نشان داده
-هنجار اغلب بدبيني و بيهاي سازماني بيكه در نظامبا توجه به اين) 2015(نفعي . مثبت است

ي تعهد و دلبستگي بالايي دليل بيگانگي از كار دارانظمي بر شرايط حكمفرماست و افراد به
نسبت به شغل و كار خود نيستند، در پژوهشي نشان داد كه بين بدبيني نابهنجار حاكم بر 

در پژوهشي ) 2015(سه جان. شناختي رابطه منفي و معنادار وجود داردسازمان با سرمايه روان
در ) (2014(لان و همكاران هاي نظري ارائه شده توسط كوئينبندينوين همسو با صورت

يابي منابع نشان داده كه بين تعالي) يابي شغليشناختي با تعاليخصوص رابطه بين سرمايه روان
شناختي انگيز با چهار مولفه سرمايه روانيابي تقاضاهاي شغلي چالشساختاري شغل و تعالي
وهشي بين در پژ) 2012(راكيتوفسكي . وجود دارد) 42/0 تا 12/0بين (رابطه مثبت و معنادار 

انتظار براي رشد و تحول در آينده، خودارزيابي محوري و مركزي و نيرمندي نياز به رشد با 
ذكر است لازم به. اندگزارش نموده) 57/0 تا 21/0بين (يابي شغلي رابطه مثبت و معناداري تعالي

ابي شغلي يطور مستقيم با تعاليشناختي بهسرمايه روان) 2012(كه در مطالعه راكيتوفسكي 
حال متغيرهايي نظير انتظار براي رشد و تحول در آينده، مورد بررسي قرار نگرفته، با اين

بيني خودارزيابي محوري و مركزي و نيرومندي نياز به رشد با خودكارآمدي، اميدواري و خوش
هاي مورد اشاره در نگاهي انتقادي به نتايج جديدترين پژوهش. هايي استداراي همپوشي

شناختي و هنجاري، تعارض هنجاري و بيگانگي با سرمايه روانخص است كه رابطه صريح بيمش
يابي شغلي چندان كه بايد و شايد موردتوجه شناختي با تعاليسپس رابطه سرمايه روان

شناسي هنجاري در هاي آسيباين موضوع در حالي است كه نظام. پژوهشگران قرار نگرفته است
ها و كنند كه سازمانزا ايجاد ميدر شرايطي در تعامل با يكديگر فضايي آسيبكنار يكديگر و يا 

يكي از نمودهاي اين آسيب در . كنندها آسيب وارد ميها را تضعيف ساخته و به آنكاركنان آن
  .شناختي استسطح فردي، تضعيف سرمايه روان

                                                      
1. Ntayi, Ahiauzu & Eyaa 
2. Tokmak 
3. Qadeer & Jaffery 
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 چنين فرض شده كه  ارائه گرديد، در اين پژوهش1در مجموع براساس مدلي كه در شكل 
هنجاري، تعارض هنجاري و بي(شناسي هنجاري هاي آسيبمدهنده نظاسه مولفه تشكيل

شناختي را فراهم نظمي و آشوب زمينه تضعيف شناختي سرمايه رواناز طريق القاء بي) بيگانگي
كاري جاي اهداف سازمان بر اهداف گروه هنجار كه افراد بهچرا كه در يك محيط بي. كنندمي

-خود تمركز نموده و در عين حال افراد نسبت به شرايط شغلي خود نيز احساس بيگانگي مي
شناختي نه تنها وجود ندارد، كنند، فضاي شناختي رواني مثبت براي نيرومند شدن سرمايه روان

مندي كه از عناصر مهم براي ، كوشش و هدفاهميت شدن تلاشبلكه بستر و زمينه براي بي
شناختي در عين حال با تضعيف سرمايه روان. شودشناختي است فراهم ميرمايه روانتضعيف س

شناختي هنجاري، پيامد بعدي و نهايي اين زنجيره روابط، هاي آسيبمولفه نظامدر اثر حضور سه
دليل اين امر نيز به لحاظ نظري اين است كه با  تضعيف . يابي شغلي خواهد بودتضعيف تعالي

-رواني لازم براي درگير شدن افراد در فرايند تعالي-شناختي يكي از منابع شناختينسرمايه روا
هاي مطرح شده در اين پژوهش براي اولين بار به بينيمجموعه پيش. شوديابي شغلي تضعيف مي

اهميت انجام اين پژوهش به رفع خلاء دانشي كه در حوزه اثرات . محك آزمون گذاشته شده است
حال با در عين. شودشناسي هنجاري وجود دارد مربوط ميهاي آسيبواسطه نظاميبا واسطه و ب

هاي ارزشمندي مانند سرمايه شناسي هنجاري براي پديدههاي آسيبمستند نمودن نقش نظام
كارهايي يابي شغلي، زمينه و بستر لازم براي انديشيدن و در پيش گرفتن راهشناختي و تعاليروان

سوال اصلي پژوهش نيز . شناسي هنجاري فراهم خواهد شدهاي آسيبمهار نظامبراي كنترل و 
هنجاري، تعارض بي(شناسي هنجاري هاي آسيبكه محور بررسي بوده اين است كه آيا بين نظام

يابي شغلي طي يك سلسل روابط سه سطحي شناختي و تعاليبا سرمايه روان) هنجاري و بيگانگي
 1چه كه در شكل چنين براساس آن ارائه شد رابطه وجود دارد؟ هم1چه در شكل مطابق با آن

  .ارائه شده، فرضيه اصلي و كلي زير براي اين پژوهش درنظر گرفته شده است
هنجاري، تعارض هنجاري و بي(الگوي ساختاري روابط بين سه آسيب هنجاري : فرضيه پژوهش

-از برازش مطلوبي با داده) 1مطابق با شكل  (يابي شغليشناختي و تعاليبا سرمايه روان) بيگانگي
  .هاي حاصل از اجراي پژوهش حاضر برخوردار است

  
  پژوهشروش

 توصيفي و از نظر روش يك پژوهش پژوهش يك پژوهشمطالعه حاضر از نظر نوع 
تعارض  جايي كه هدف اصلي در پژوهش حاضر تعيين رابطهاز آن. شودهمبستگي محسوب مي
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اي نقش واسطهاحساس انزواي كاري با توجه بهي سازماني و بيگانگي شغلي با هنجارهنجاري، بي
  .انتخاب گرديدشناختي بود، روش پژوهش همبستگي سرمايه روان

  
  گيرينمونه و روش نمونه

 در بندي آسان قزوينشركت صنايع چاپ و بسته كليه كاركنان از بين اين پژوهش نمونه      
براساس جدول تناسب حجم نمونه با حجم  .انتخاب شده استنفر  450 به تعداد قزوينشهر 

دويست و نه موردنياز براي پژوهش حاضر ، حجم نمو)1970، 1گرجسي و مورگان (جامعه آماري
گيري بر مبناي روش تصادفي ساده از طريق فهرست براي نمونه. شدگرفته درنظر نفر هفتاد

 دو و نيممعادل ( پرسشنامهچهارده ها، ي پرسشنامهآورپس از جمع. اسامي كاركنان عمل گرديد
 گويي از پژوهش كنار گذاشته شدند، لذا گروه نمونه پژوهش بهدليل نقص در پاسخبه) درصد
داراي تحصيلات تا )  درصد82معادل ( نفر 210 نفر نمونه پژوهش، 256از . نفر تقليل يافت 256

)  درصد4/7معادل ( نفر 19ديپلم و ت فوق درصد داراي تحصيلا5/10معادل ( نفر 27ديپلم، 
 سال 30اكثريت اعضاي نمونه در گروه سني تا . ليسانس بودندداراي تحصيلات ليسانس و فوق

 5/85 نفر معادل با 219( سال 10و داراي سابقه شغلي تا )  درصد5/65 نفر معادل با 168(
چنين اكثريت اعضاي هم. ندبود)  درصد4/75 نفر معادل با 193(و در وضعيت تاهل ) درصد

 نفر معادل با 245(نمونه را با توجه به نسبت كاركنان زن و مرد در كل جامعه آماري، مردان 
با انحراف معيار برابر با ( سال 76/29ميانگين سني نمونه برابر با . تشكيل دادند)  درصد7/95

  .بود)  سال07/4بر با برا( سال 41/6ها برابر با و ميانگين سابقه شغلي آن)  سال04/5
  

 ابزار پژوهش
براي سنجش تعارض هنجاري ادراك شده از : شدهپرسشنامه تعارض هنجاري ادراك) الف

اين پنج سؤال، تعارض  .استفاده شد) 2009(لارا و همكاران  پنج سؤال معرفي شده توسط دي
مي سازمان مورد ادراك شده در هنجارهاي غيررسمي گروه كاري و همكاران را با هنجارهاي رس

 تا 1=كاملاً مخالفم( اي گويي آن در اين پژوهش هفت درجهدهد و مقياس پاسخ سنجش قرار مي
اي از طريق گزارش رابطه منفي بين عدالت رويه) 2009(لارا و همكاران  دي.بود) 7=كاملاً موافقم

 اين پژوهشگران (افيشده و رابطه مثبت بين اين متغير با رفتارهاي انحربا تعارض هنجاري ادراك
شده را با رفتارهاي انحرافي كاري معطوف به سازمان و افراد رابطه بين تعارض هنجاري ادراك

                                                      
1. Krejcie & Morgan 
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نامه را ، روايي واگرا و همگراي اين پرسش)اند گزارش نموده) p>01/0 (271/0 و 287/0برابر با 
پرور، گل. اندگزارش نمودهنامه  را براي اين پرسش82/0برابر با  آلفاي كرونباخ ساخته ومستند 

نامه، نيز از طريق تحليل عاملي اكتشافي بر روي پنج سؤال اين پرسش) 1389( واثقي، مصاحبي
گزارش  74/0 بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 67/0 تا 45/0پنج سؤال را با بارهاي عاملي 

  . دست آمد به79/0نامه برابر با در پژوهش حاضر آلفاي كرونباخ اين پرسش. اندنموده
  نامة هشتهنجاري سازماني از پرسش براي سنجش بي: هنجاري سازمانينامه بيپرسش) ب

 و است) 1956( كه مبتني بر نظرات اسرول) 2007(  رودريگزلارا وسؤالي معرفي شده توسط دي
امه از ناين پرسش. ترجمه و ارائه شده استفاده شد) 1389( پرور و ناديدر ايران توسط گل

 1973هنجاري است كه در سال  شده براي سنجش احساس بيهاي معتبر و شناخته نامهپرسش
هنجاري  شناختي بيدر ايالات متحده براي سنجش روان 1 افكار مليهايپژوهشتوسط مركز 

نامه نيز برحسب مقياس اين پرسش). 2007 رودريگز، لارا ودي( مورد استفاده قرار گرفته است
و فقط يكي از ) 7 = تا كاملاً موافقم1=كاملاً مخالفم( شود اي پاسخ داده مي گويي هفت درجهپاسخ

در تحليل عاملي ) 2007( لارا و رودريگزدي. سازي امتياز دارد سؤالات آن نياز به معكوس
ه و در دست آوردنامه بهبراي اين پرسش را 86/0 برابر بااكتشافي يك عامل را با آلفاي كرونباخ

نامه، همبستگي منفي و عنوان شواهدي از روايي واگراي اين پرسش بهخودبخش ديگري از نتايج 
پرور و گل .اندگزارش نموده) شهروندي( هنجاري سازماني و رفتارهاي مدنيمعناداري بين بي

  را براي72/0نامه، آلفاي كرونباخ علاوه بر مستند ساختن روايي سازه اين پرسش) 1389( نادي
هاي نامه در ايران همبستگيعنوان شواهدي از روايي واگراي اين پرسشبه و آن گزارش نموده

هاي معطوف به ديگر افراد در محيط كار و هنجاري سازماني با نگرشمنفي و معناداري بين بي
نامه در پژوهش حاضر آلفاي كرونباخ اين پرسش .اندنمودهگزارش ) شهروندي(رفتارهاي مدني 

  . دست آمد به75/0ر با براب
نامه هشت سؤالي معرفي شده توسط بيگانگي شغلي با پرسش: نامه بيگانگي شغليپرسش) ج

مقياس . اقتباس شده، سنجش شد) 1981( كه از كورمن و همكاران) 2007( بانايي و ريسل
  تا كاملا1ً=كاملاً مخالفم( اي است صورت ليكرت هفت درجهنامه بهگويي اين پرسشپاسخ

بانايي و . نمايدي بيگانگي شخصي و بيگانگي اجتماعي را سنجش مي و دو حوزه) 7= موافقم
نامه را مستند  اين پرسش3، روايي سازه2با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي) 2007( ريسل

يز ن) 1390( پرور و همكارانگل. اند  به بالا را براي آن گزارش نموده7/0ساخته و آلفاي كرونباخ 
                                                      

1. National Opinion Research Center 
2. Exploratory Factor Analysis (EFA) 
3. Construct validity 
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نامه با بارهاي عاملي هفت سوال از هشت سوال اين پرسش (از طريق تحليل عاملي اكتشافي
، روايي سازه )گيرندطور بسيار مطلوبي بر همان عامل بيگانگي شغلي قرار ميبه 84/0 تا 49/0

نامه گزارش اي اين پرسش را بر9/0  برابر بانامه را مستند ساخته و آلفاي كرونباخاين پرسش
نامه، همبستگي مثبت و عنوان شواهدي از روايي همگراي اين پرسشچنين بههم. اندمودهن

نامه گرانباري نقش و نامه بيگانگي و دو پرسش بين پرسش65/0 و 42/0معناداري برابر با 
در پژوهش حاضر آلفاي ). 1390پرور و همكاران، گل( فرسودگي هيجاني گزارش شده است

  .دست آمد به87/0امه برابر با نكرونباخ اين پرسش
بيست نامه شناختي از پرسشبراي سنجش سرمايه روان: شناختينامه سرمايه روان پرسش)د

آوري و مقياس خودكارآمدي، اميد، تاببا چهار خرده) 2011( 1 سوالي كه توسط مك گيو شش
ساخت و ) 6 = موافقم تا كاملا1ً =كاملاً مخالفم(اي درجهششگويي  و مقياس پاسخبينيخوش

-نامه را همراه با فرمروايي و پايايي اين پرسش) 2011(گي مك.  آمدعمل استفاده به،ارائه شده
رده و وسيعي بررسي نموده و طور گستهشناختي ب سوالي سرمايه رواندوازده و بيست و پنجهاي 
) 1391(ر پژوهش كاظمي د. نامه ارائه نموده است متقني از روايي و پايايي اين پرسششواهد

نامه همان  سوال اين پرسشبيست و ششتحليل عاملي اكتشافي با چرخش واريماكس بر روي 
دست داده و را در نسخه فارسي ترجمه شده به) 2011( گيچهار عامل معرفي شده توسط مك

، 86/0، 88/0 برابر با بينيخوشآوري و ترتيب براي خودكارآمدي، اميد، تابآلفاي كرونباخ به
- به9/0 برابر با نامهكل پرسشدر پژوهش حاضر آلفاي كرونباخ . دست آمده است به83/0و 83/0

  . دست آمد
نامه بيست و يك سؤالي يابي شغلي از پرسشبراي سنجش تعالي: يابي شغليمقياس تعالي) د

پنج ( شغل ي تعالي منابع ساختاريكه چهار حوزه) 2012(معرفي شده توسط تيمز و همكاران 
) پنج سوال(، تعالي منابع اجتماعي شغل )شش سؤال(، كاهش تقاضاهاي شغلي آزاررسان )سؤال

گويي آن پنج دهد و مقياس پاسخرا پوشش مي) پنج سؤال(انگيز و تعالي تقاضاهاي شغلي چالش
براي اي رايند دومرحلهنامه طي فاين پرسش. است استفاده شد) 5=  تا هميشه1= هرگز(اي درجه

لحاظ تخصصي تاييد شده بهترجمه شده نامه روايي صوري پرسشاجراي در ايران ترجمه شده و 
حل چهارعاملي با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي به يك راه) 2012(تيمز و همكاران . است

تعالي منابع ساختاري شغل، كاهش تقاضاهاي شغلي آزاررسان، تعالي منابع اجتماعي شغل و (
چنين در مطالعه دوم هم. انديافتهنامه دستبراي اين پرسش) انگيزي تقاضاهاي شغلي چالشتعال

 يابينامه تعاليتحليل عاملي تاييدي انجام داده و ساختارعاملي پرسش) 2012(تيمز و همكاران 

                                                      
1. Mac Gee 
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 و آلفاي كرونباخ تعالي منابع ساختاري شغل، كاهش تقاضاهاي شغلي شغلي را تاييد نموده
، 82/0ترتيب انگيز را بهرسان، تعالي منابع اجتماعي شغل و تعالي تقاضاهاي شغلي چالشآزار
-در پژوهش حاضر پس از تحليل عاملي اكتشافي كه به. اند گزارش نموده75/0 و 77/0، 79/0

 آزمون كرويت =KMO ،97/3999 =88/0(نامه انجام گرفت منظور روايي سازه اين پرسش
 برابر با نامهكل پرسشآلفاي كرونباخ ، )9/0 تا 43/0 بارهاي عاملي ، وp>001/0بارتلت، 

  .دست آمدبه88/0
  

  روش پژوهش
به اين ترتيب كه . دهي بوده استگزارشصورت خودهاي اين پژوهش بهنامهاجراي پرسش
س اقدام نامه توصيفي خلاصه در اختيار افراد قرار گرفته تا مطالعه نموده و سپدر آغاز هر پرسش

ها درخواست گرديد گويان، از آنبراي حفظ گمنامي پاسخ. ها نمايندنامهگويي به پرسشبه پاسخ
-چنين دادههم. اري كننددها را فاش سازد خودخانوادگي كه هويت آنتا از درج هرگونه نام و نام

بررسي و صورت گروهي و فقط در راستاي اهداف پژوهش مورد هاي حاصل از اجراي پژوهش به
  .تحليل قرار گرفت

  
  روش تحليل آماري
در سطح استنباطي از ضريب هاي پژوهش، نامههاي حاصل از پرسشدر تحليل داده

هاي ي تحليلكليه. شد استفاده )SEM (1سازي معادلات ساختاري و مدلهمبستگي پيرسون
 3تارهاي گشتاوريافزار تحليل ساخو نرم 18 نسخه SPSS2افزار آماري گرفته با نرمصورت

)AMOS ( ذكر است كه در الگوسازي ها، لازم به پيش از ارائه يافته.انجام شده است 16نسخه
دو غيرمعنادار،  هاي برازش بايد داراي خي معادلات ساختاري، يك الگوي مناسب از لحاظ شاخص

زش  و شاخص برا(GFI) 4، شاخص نيكويي برازش3درجه آزادي كمتر از دو به نسبت خي
، ريشه ميانگين 9/0تر از  بزرگ(IFI) 6، شاخص برازش افزايشي95/0بيشتر از  (CFI) 5تطبيقي

                                                      
1. Structural Equation Modeling 
2. Statistical Package for Social Science (Version 18) 
3. Analysis of  Moment Structures 
4. Goodness of Fit Index (GFI) 
5. Comparative Fit Index (CFI) 
6. Incremental Fit Index (IFI) 
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 2 و تقريب ريشه ميانگين مجذورات خطا05/0تر از  كوچك(RMSR) 1مجدورات باقيمانده
(RMSEA)2006، 3ميرز، گامست و گوارينو( باشد 08/0تر از  كوچك.(  

  
  ها يافته

هـاي پـژوهش ارائـه شـده        متغير و همبستگي دروني بين       انحراف معيار  ،نميانگي،  1در جدول       
  .است

  هاي پژوهش متغير و همبستگي دروني بينانحراف معيار، ميانگين. 1جدول 
  M SD  1  2  3  4  هاي پژوهشمتغير  رديف

        -  87/0  61/3  يابي شغليتعالي  1
      -  3/0**  78/0  33/4  شناختيسرمايه روان  2
    -  -25/0**  -17/0*  73/0  34/3  غليبيگانگي ش  3
  -  23/0**  -14/0*  -15/0*  94/0  32/2  تعارض هنجاري  4
  44/0**  17/0**  23/0**  -02/0  73/0  01/3  هنجاري بي  5

 ** p< 01/0  
شناختي رابطه  با سرمايه روانيابي شغليتعاليبين شود،  مشاهده مي1كه در جدول چنان

 و معنادار نفي رابطه م و تعارض هنجاريبا بيگانگي شغلي، اما )>01/0p( و معنادار مثبت
)05/0p<(بيگانگي شغلي شناختي با سرمايه روان.  وجود دارد)01/0p<( ،با تعارض هنجاري 
)05/0p< ( سازماني هنجاريبيداراي رابطه منفي و معنادار ولي با )01/0p< ( داراي رابطه

با استفاده )  را نگاه كنيد1شكل ( الگوي پيشنهادي اوليه ها،در ادامه تحليل. است و معنادارمثبت
 در بخش روش تحليل چهبا توجه به آن. سازي معادله ساختاري مورد بررسي قرار گرفتاز الگو
 دو به درجه آزادي، نسبت خي)>01/0p( بيان شد، خي دو مدل پيشنهادي اوليه معنادار آماري
 و 08/0 تر ازبزرگ RMR، 95/0هر سه كمتر از  IFI و GFI ،CFI، 3تر از بزرگبرابر 

RMSEA آزادي و  دو به درجهدو، نسبت بالاي خيمعناداري خي. بودتر بزرگ 08/0 نيز از
RMSEAكه الگوي پيشنهادي نياز به اصلاح و بودتر از نقطه برش مطلوب، حاكي از آن گ بزر 

هاي مسير الگوي اوليه همراه با شاخصبررسي ضرايب . )2006،  و همكارانميرز(بازنگري دارد 
در ابتدا مسير : هايي به اين شكل در الگو انجام شود بازنگري استاصلاح نشان داد كه لازم

دليل غيرمعنادار بودن ضريب آن حذف گرديد، سپس  بهشناختيسرمايه روان به تعارض هنجاري
 افزوده يابي شغليتعالي به تعارض هنجاريهاي برازش يك مسير از براي افزايش سطح شاخص

                                                      
1. Root Mean Square of Residual (RMSR) 
2. Root Mean Square of Error Approximation (RMSEA) 
3. Meyers, Gamst & Guarino 
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هاي ي پژوهش و شاخص پيشينهبر مبتني  الگوي نهايي و بازنگري شده تغييرات دراين . شد
سازي الگو نتايج 2در جدول ). 2012؛ هوانگ و لين، 2006ميرز و همكاران، ( شدند انجاماصلاح 

  . استآمدهبراي الگوي نهايي و بازنگري شده پژوهش  معادله ساختاري
  

  يابي شغليتعاليو شناختي  سرمايه روانهاي هنجاري با آسيبهايمولفهرابطه  مسيرهاي مدل .2جدول 
R2 p  β SE B رديف مسيرهاي مدل 

  089/0 1  شناختيسرمايه روان ←بيگانگي شغلي  -15/0**  04/0  -23/0**  001/0
  2  شناختي سرمايه روان←هنجاري سازمانيبي  2/0**  05/0  24/0**  001/0
  4  يابي شغليتعالي ←تعارض هنجاري  14/0**  04/0  -19/0**  001/0 233/0  3  يابي شغليتعالي ←شناختيسرمايه روان  48/0**  06/0  45/0**  001/0

01/0p<**      05/0p<*  
 بيگانگي شغلي، هاي هنجاريآسيب مولفه سهشود، از  مشاهده مي2كه در جدول چنان

)01/0p< ،21/0= β(نجاري سازمانيهبي  و) 01/0p< ،14/0= β ( داراي شناختيسرمايه روانبا 
در ادامه .  درصد از واريانس اين متغير را تبيين كنند9/8اند رابطه معنادار هستند و توانسته

-تعاليبا ) 05/0p< ،19/0-= β (تعارض هنجاريو ) 01/0p< ،31/0-= β (شناختيسرمايه روان
 درصد از واريانس اين متغير را تبيين 3/23اند  معنادار بوده و توانسته داراي رابطهيابي شغلي

دو مدل نهايي   خي:هاي برازش مدل نهايي و بازنگري شده نيز به اين شرح بودشاخص. نمايند
دو به درجه آزادي برابر  نسبت خي، 3درجه آزادي برابر با ، )<05/0p( و غيرمعنادار 83/0برابر با 

 و 007/0 برابر با RMR، 1 برابر با IFI، 98/0 برابر با CFI، 1رابر با  بGFI، 27/0با 
RMSEA الگوي نهايي و بازنگري شده ارائه شده است2 در شكل . است001/0 برابر با .  
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 پژوهشنهايي شده اصلاحساختاري  الگوي .2شكل 
  

بيگانگي شغلي

-سرمايه روان
 شناختي

يابي شغليتعالي

**45/0

**23/0
-

)233/0(

)089/0(

**12/0

خودكارامد
ي

 بينيخوش آوريتاب اميدواري
 

سوال  77/0 49/0 77/0 62/0
6  

سوال 
5  

سوال 
7  

سوال 
8  

7/0 

66/0 

52/0 

53/0 

تعارض 
 هنجاري

**21/0

**3/0

سوال 
4  

سوال 
3  

سوال 
2  

سوال
1  

تعالي منابع
  ساختاري

بي هنجاري 
 سازماني

سوال
5  

سوال
6  

سوال
7  

سوال
8  

72/0 75/0 66/0 8/0 

سوال
4  

سوال
3  

سوال
2  

سوال
1  

سوال 
1  

سوال 
2  

سوال 
3  

سوال 
4  

سوال 
5  

78/0 8/0 55/0 

46/0 

**24/0 79/0

69/0 83/0 78/0 
79/0 

8/0 

78/0 

79/0 

69/0 

69/0 

تعالي منابع 
  ساختاري

تعالي منابع 
  ساختاري

تعالي منابع
  ساختاري

**19/0 82/0

65/0

65/0
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يابي شغلي از هنجاري سازماني با تعالي بيگانگي شغلي و بيشود، ديده مي2كه در شكل چنان
اي نيز حاكي از بررسي اثرات واسطه. شناختي داراي رابطه غيرمستقيم هستندطريق سرمايه روان

هنجاري  در رابطه بيگانگي شغلي و بي1اي كاملشناختي متغير واسطهآن بود كه سرمايه روان
  .يابي شغلي استسازماني با تعالي

 
 گيريو نتيجه بحث

هنجاري، تعارض بي(هاي هنجاري اين پژوهش كه با هدف بررسي الگوي ساختاري آسيب
يابي شغلي انجام شد، نشان داد كه در يك شناختي و تعالي با سرمايه روان)هنجاري و بيگانگي

-به (شناسي هنجاري، يعني بيگانگي شغليهاي آسيبمولفه نظامسطح موازي دومولفه از سه
دنبال آن شناختي و بهبا سرمايه روان) صورت مثبتبه(هنجاري سازماني و بي) صورت منفي
هاي عنوان مولفه سطح گروهي نظامبه(و تعارض هنجاري ) صورت مثبتبه(شناختي سرمايه روان

در راستاي . يابي شغلي داراي رابطه هستندبا تعالي) صورت منفيشناسي هنجاري بهآسيب
ذكر است كه در هاي قبلي اين نكته لازم به همسويي نتايج اين پژوهش با پژوهشبررسي

با ) هنجاري، تعارض هنجاري و بيگانگيبي(شناختي هنجاري هاي آسيبخصوص رابطه نظام
رغم جستجوهاي شناختي در قالب يك الگوي ساختاري مانند پژوهش حاضر، عليسرمايه روان

حال با اين. وهش را با آن تطابق دادژر نگرفت تا بتوان نتايج اين پمكرر، پژوهشي در دسترس قرا
 با نتايج پژوهش حاضر قابل هايافتهدر برخي شواهد پژوهشي پراكنده مباني نظري و برخي 

 رابطه منفي بين بيگانگي شغلي توان گفت كه مي،با درنظر داشتن تذكر مورد اشاره. مقايسه است
دست آمد، با نتايج پژوهش توكماك كه در پژوهش حاضر به) 2كل ش(شناختي با سرمايه روان

شناختي و بيگانگي كاري رابطه منفي و معناداري وجود كه بين سرمايه روانمبني بر اين) 2014(
شناختي به ماهيت و رابطه منفي بين بيگانگي كاري با سرمايه روان. دهددارد، همسويي نشان مي

  . شود سطح فردي مربوط ميكاركردهاي بيگانگي كاري در
با وقوع بيگانگي كاري افراد احساس ناتواني، فقدان كنترل شخصي بر وقايع كاري، احساس 

ارزشي، مشتمل بر احساس تحقير خود،  هاي كاري و اجتماعي و احساس بيمعنا بودن فعاليت بي
؛ بائو و 1390همكاران، پرور و گل(كنند كاريرا تجربه مي به امور نفرت از كارها و عدم پايبندي

حال با وقوع بيگانگي، فرد احساس گسست در عين). 2006فيشمن، -؛ كالكين2006همكاران، 
تبريزي، محسني(كند  اش را تجربه مي درون رواني از خود و اهداف كاري و روابط اجتماعي

اين امر ). 2008؛ كرينسون و يوئيل، 2006؛ اودانل و همكاران، 1388؛ نادري و همكاران، 1370

                                                      
1. Complete mediator 
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بيني، هاي مثبت خودكارآمدي، خوششناختي مشتمل بر سازهدر حالي است كه سرمايه روان
لوتانز و (يابي به اهداف و موفقيت است آوري نسبت به خود، آينده كاري، دستاميدواري و تاب

 كه صورتي صريح و آشكار روشن استبه). 2013داچ، ؛ سيمونز و بوئيتن2010 و 2008همكاران، 
د، فضاي درون شواش ميوقتي فرد بر اثر بيگانگي دچار گسست از خود و از وظايف و امور شغلي

بيني، شناختي و بالاخص براي احساس خودكارآمدي، خوشظ سرمايه روانرواني وي براي حف
بنابراين . شودشناختي تضعيف ميهمين دليل سرمايه روانآوري مهيا نيست، بهاميدواري و تاب

شناختي ايجاد فضاي مبتني بر زوكار اصلي پيوند منفي ميان بيگانگي كاري با سرمايه روانسا
هاي كاري و معنا بودن فعاليت احساس ناتواني، فقدان كنترل شخصي بر وقايع كاري، احساس بي

ارزشي، مشتمل بر احساس تحقير خود، نفرت از كارها و عدم پايبندي به  اجتماعي و احساس بي
  . آيدوجود ميري است كه بر اثر بيگانگي كاري در سطح رواني براي فرد بهامور كا

رابطه مثبت بين به) 2شكل (بعدي در الگوي ساختاري نهايي تاييد شده در پژوهش  رابطه
هاي از لحاظ نظري و بر مبناي رويكرد نظام. شودشناختي مربوط ميهنجاري با سرمايه روانبي

شده منجر هنجاري در سطح ادراك انتظار وجود داشت كه چون بي هنجاري اينختيشناآسيب
 شود ميهاي كارريختگي و آشوب در محيطنظمي و حكمفرمايي نوعي برهمبه تجربه احساس بي

-گل (مند معطوف به هدف و موفقيت را تضعيف نمايدو از اين طريق قادر است تا رفتارهاي نظام
شناختي داراي لازم است تا با سرمايه روان، بنابراين )1391پرور و همكاران، ؛ گل1393پرور، 

رابطه مثبت بين . بيني در اين پژوهش مورد تاييد قرار نگرفتولي اين پيش. رابطه منفي باشد
تواند دلايل متعدي داشته باشد كه به شناختي در اين پژوهش ميهنجاري با سرمايه روانبي

-يكي از احتمالات جدي در باب رابطه مثبت بي. اهد شدها اشاره خوترين آنبرخي از محتمل
-بر فضاي كلي سازمان آنگردد كه وقتي شناختي به اين حقيقت باز ميهنجاري با سرمايه روان

اجتماعي  نظمي، شكاف ميان اهداف مشروع و معتبر بيثباتي،كنند بيگونه كه كاركنان درك مي
كننده كنش و واكنش در مقررات و هنجارهاي تنظيمنبود  با راهبردهاي دستيابي به اهداف و

) 2007لارا و رودريگز، ؛ دي1387افر، زاده و پويسراج(ها، نهادهاي اجتماعي و يا جامعه گروه
جاي وجود دارد، افراد مجال و فرصت بيشتري خواهند داشت تا با تمركز بر خود و اهدافشان به

اين حركت به . ج فردي موردانتظار خود حركت كننداهداف سازمان در راستاي دستيابي به نتاي
اي براي هدايت افراد به سوي كننده قواعد متقن و تنظيمكهپذير است ها امكاناين دليل براي آن

رسد كه افراد با تمركز آسوده بر نظر منطقي ميدر چنين شرايطي به. اهداف سازمان وجود ندارد
با توجه به . يافته استها افزايششناختي آنرمايه رواناهداف و نتايج فردي احساس كنند كه س

طور كه دلشان مانند چقدر افراد در اين سازمان هر(هنجاري سوالات مطرح شده براي سنجش بي
-به) برند و يا نظم و انسجام در اين سازمان چقدر خوب استبخواهد امور و كارها را پيش مي
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هنجاري در سازمان افراد با دليل تسلط بييين كه بهتوان شواهدي در تاييد اين تبخوبي مي
توانند بر اهداف و نتايج فردي تمركز كنند و به اين ترتيب سطح سرمايه تر ميخيالي آسوده

عدم يافته بعدي كه لازم است به آن توجه شود، به.  ارائه نمودشناختي خود را ارتقاء بخشندروان
  .شودمربوط مي)  را نگاه كنيد2شكل (شناختي روانرابطه بين تعارض هنجاري با سرمايه 
 به تضاد در وهش سنجش گرديدهژه در اين پچو براساس آنتعارض هنجاري به لحاظ ماهيت 

در واقع در زمان وقوع تعارض . شودتمركز بر اهداف گروه كاري با اهداف كلي سازمان مربوط مي
شده توسط گروه نظر قرار دهند بر اهداف تعيينكه اهداف سازمان را مدهنجاري افراد به جاي اين

پرور و ؛ گل1393پرور، گل(كنند كاري خود كه در تعارض با منافع سازمان نيز هست تمركز مي
بنابراين با احتمال زياد تعارض هنجاري به لحاظ ماهيت ممكن است در ). 1391همكاران، 

هاي د و تحول فردي با تمركز بر تواناييشناختي كه حالتي از رشبسياري شرايط با سرمايه روان
؛ سيمونز 2010 و 2008لوتانز و همكاران، (آوري است بيني، اميدواري و تابخود همراه با خوش

رابطه منفي تعارض به) 2شكل (ارتباطات سطح بعدي . كندارتباط پيدا نمي) 2013داچ، و بوئيتن
يابي شناختي با تعالي مثبت بين سرمايه روانرابطهيابي شغلي و همراه آن بههنجاري با تعالي
يابي شغلي با اين رويكرد شناختي با تعاليرابطه مثبت بين سرمايه روان. شودشغلي مربوط مي

كننده ساز و تقويتعنوان يك منبع رواني با اهميت زمينهشناختي بهنظري كه سرمايه روان
-هم. مطرح شده همسويي دارد) 2014(ران لان و همكايابي شغلي است كه توسط كوئينتعالي

دست آمده يابي شغلي كه در اين پژوهش بهشناختي با تعاليچنين رابطه مثبت بين سرمايه روان
يابي يابي منابع ساختاري شغل و تعاليكه نشان داده بين تعالي) 2015(سه با نتايج پژوهش جان

شناختي رابطه مثبت و معنادار وجود روانانگيز با چهار مولفه سرمايه تقاضاهاي شغلي چالش
يابي رفتارهايي اند كه تعاليبيان نموده) 2012(تيمز و باكر . دهددارد، همسويي نشان مي

هاي خودانگيخته و معطوف به تحول شغلي با هدف تغيير است كه افراد براي همسوسازي رويه
اين ). 2010تيمز و باكر، (دهند ميها و علايق خود انجام ها، انگيزهانجام وظايف با رجحان

براساس . رفتارهاي خودانگيخته به نيرو و توان حمايتي در سطوح اجتماعي و رواني نياز دارد
شناختي شكلي از منبع حمايتي در سطح رواني است كه افراد را نظريه منابع بقاء، سرمايه روان

لان و ؛ كوئين2015سه، جان(كند هاي شغلي خود ياري ميسازي وظايف و رويهدر متعالي
اما در اين . دهديابي شغلي رابطه مثبت نشان ميهمين جهت نيز با تعاليبه). 2014همكاران، 

 فرايند وقتي تعارض هنجاري بين اهداف گروه كاري با اهداف سازماني وجود داشته باشد، طبعاً
شناختي براي سرمايه روانكنندگي البته توان تقويت. شوديابي شغلي تضعيف ميسطح تعالي

با (كننده تعارض هنجاري توان تضعيفنسبت به) 45/0با بتاي استاندارد برابر با (يابي شغلي تعالي
حال رابطه منفي بين تعارض هنجاري با با اين. بسيار بيشتر است) -19/0بتاي استاندارد برابر با 
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وجود  است كه در اثر تعارض هنجاري بهيابي شغلي ناشي از وقوع شكلي از اتلاف اجتماعيتعالي
ها و كه فرد با رويكرد متحول ساختن رويه(يابي شغلي در تعارض هنجاري برعكس تعالي. آيدمي

-ها و علايق خود اما در راستاي اهداف سازمان انجام ميهاي انجام امور متناسب با انگيزهروش
گيرند، بلكه در اثر فشار گروه از تمركز بر ار مي، افراد نه تنها در تعارض با اهداف سازمان قر)دهد

متعالي ساختن امور و وظايف شغلي خود كه كمكي به اهداف سازمان نيز خواهند بود بازداشته 
رابطه منفي بين . شوديابي شغلي ميچنين روندي بدون ترديد موجب تضعيف تعالي. شوندمي

دست آمد نيز در راستاي همين تبيين هش بهيابي شغلي كه در اين پژوتعارض هنجاري با تعالي
  .است

ها و در مجموع نتايج اين پژوهش تلويحاتي را در حوزه گسترش دانش موجود در باب نقش
براي ) هنجاري، تعارض هنجاري و بيگانگيبي(شناختي هنجاري هاي آسيبكاركردهاي نظام

 ←هاي هنجاريآسيب(ه سطحي يابي شغلي در قالب يك الگوي سشناختي و تعاليسرمايه روان
-اولين تلويح دانشي به نقش تضعيف. همراه داردرا به) يابي شغليتعالي ←شناختيسرمايه روان

شناخي و دومين تلويح به نقش تعارض هنجاري براي كاهش كننده بيگانگي براي سرمايه روان
هنجاري رابطه مثبت بين بيزمان به طور همسومين تلويح نيز به. شوديابي شغلي مربوط ميتعالي

يابي شغلي ربط شناختي با تعاليچنين رابطه مثبت بين سرمايه روانشناختي و همبا سرمايه روان
شناسي هنجاري هاي آسيبطور نسبي از اين ديدگاه مطرح در رويكرد نظامها بهاين يافته. دارد

، )هنجاري، تعارض و بيگانگيبي(كند كه انحراف از هنجارهاي متعارف كلان تا خرد حمايت مي
 كندها را با مشكلات مواجه ميزا نموده و افراد و به تبع آن سازمانهاي هنجاري را آسيبنظام

 در سطح كاربردي لازم است تا بالاخص ميزان بيگانگي و تعارض نبنابراي. كندحمايت مي
ها تدابيري از قبيل يك از آنها رصد شود و در صورت وقوع هرطور پيوسته در سازمانهنجاري به
هايي در هاي مشاوره شغلي با كاركنان داراي بيگانگي كاري و يا اجراي آموزشاجراي دوره

با تاكيد بر (بخشي در خصوص پيامدهاي تعارض هنجاري براي سازمان و افراد راستاي آگاهي
-پژوهشگران علاقه. در سطح سازمان عملياتي گردد) اي و شغلي كاركنانرشد و پيشرفت حرفه

اي و شغلي توانند اين پژوهش را با متغيرهاي ديگري نظير رشد و توانمندي حرفهمند نيز مي
هاي تري در خصوص كاركردهاي آسيبمورد تكرار قرار دهند و به اين ترتيب دانش گسترده

ت تا به در پايان نيز لازم اس. هنجاري توليد و در اختيار مجامع علمي و سازماني قرار دهند
ترين محدوديت مطرح در اين مهم. هاي پژوهش در تعميم و تفسير نتايج توجه شودمحدوديت

پژوهش اين كه الگوي نهايي تاييد شده در اين پژوهش يك الگوي ارتباطي است، بنابراين 
محدوديت ديگري كه لازم است به آن توجه . برداشت علت و معلولي تام از آن منطقي نيست
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دست آمده، بنابراين در تعميم ت كه نتايج اين پژوهش از يك سازمان خصوصي بهشود اين اس
  . هاي دولتي لازم است احتياط شودنتايج به سازمان
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