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Abstract  
Context and Purpose: The purpose of this research was to investigate the 

effect of supervisor Incivility on deviant behaviors in the workplace through 

emotional intelligence and job insecurity. 

Methodology: The present study was applied in terms of its purpose and 

descriptive in terms of correlational data collection. The statistical population 

of the present study was made up of all the employees of Isfahan Islamic Azad 

University (Khorasgan) in the number of 660 people, of which 242 people 

were selected as a sample through the stratified sampling method proportional 

to the volume through the Cochran sampling formula. The research tools were 

Vander Elst et al.'s job insecurity questionnaire (2014), Khaled et al.'s (2022) 

workplace deviant behavior questionnaire, Cortina et al.'s supervisor Incivility 

questionnaire (2001) and Lehman and Simpson's (1992) emotional 

intelligence questionnaire. Based on that, the content, form and structure 
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validity were examined and after the necessary terms, the validity was 

confirmed and on the other hand, the reliability of the questionnaires was 0.77, 

0.88, 0.82 and 0.80 respectively with Cronbach's alpha method. Estimated. 

Data analysis was done at two descriptive and inferential levels including 

structural equation modeling. 

Findings: The results of the research showed that supervisor Incivility had a 

positive effect on deviant behaviors in the workplace, and the coefficient of 

this effect was 0.62, and also, the results showed that emotional intelligence 

and job insecurity mediated the relationship between supervisor Incivility and 

deviant behaviors in the workplace. 

Conclusion: With the increase of supervisor Incivility, the amount of deviant 

behaviors in the workplace increases, and emotional intelligence and job 

insecurity mediated this relationship, so the obtained results can be used to 

reduce deviant behaviors in the workplace. 

Keywords: Supervisor Incivility, Deviant Behaviors in the Workplace, 

Emotional Intelligence, Job Insecurity 

Extended Abstract 
Context and Purpose: The purpose of this research was to investigate the effect 

of supervisor Incivility on deviant behaviors in the workplace through 

emotional intelligence and job insecurity. 

Methodology: The present study was applied in terms of its purpose and 

descriptive in terms of correlational data collection. The statistical population 

of the present study was made up of all the employees of Isfahan Islamic Azad 

University (Khorasgan) in the number of 660 people, of which 242 people 

were selected as a sample through the stratified sampling method proportional 

to the volume through the Cochran sampling formula. The research tools were 

Vander Elst et al.'s job insecurity questionnaire (2014), Khaled et al.'s (2022) 

workplace deviant behavior questionnaire, Cortina et al.'s supervisor Incivility 

questionnaire (2001) and Lehman and Simpson's (1992) emotional 

intelligence questionnaire. Based on that, the content, form and structure 

validity were examined and after the necessary terms, the validity was 

confirmed and on the other hand, the reliability of the questionnaires was 0.77, 

0.88, 0.82 and 0.80 respectively with Cronbach's alpha method. Estimated. 

Data analysis was done at two descriptive and inferential levels including 

structural equation modeling. 

Findings: The results of the research showed that supervisor Incivility had a 

positive effect on deviant behaviors in the workplace, and the coefficient of 

this effect was 0.62, and also, the results showed that emotional intelligence 
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and job insecurity mediated the relationship between supervisor Incivility and 

deviant behaviors in the workplace. 

Conclusion: As theIncivilityof the supervisor increases, the amount of deviant 

behavior in the workplace increases, and emotional intelligence decreases the 

amount of this relationship, and job insecurity increases it. 

Keywords:Incivilityof the supervisor, deviant behaviors in the workplace, 

emotional intelligence, job insecurity 

Introduction 

 Moreover, if the behavior continues for days or months, how the employee 

deals with job insecurity helps him to work smoothly if he is emotionally 

intelligent and in control of his emotions. If so, is there a change in minimizing 

work stress and balancing emotions? In this current study, the relationship 

between supervisor rudeness and deviant behavior in the workplace with the 

mediating role of job insecurity and emotional intelligence that may destroy 

the norms of the organization was doubted, so this study was conducted to fill 

the research gap. However, the concern is, "Can the negative effects of 

supervisor incivility be mitigated with the support of emotional intelligence?" 

In this rapidly changing world, organizations strive to be the best and compete 

in terms of reputation and productivity. The most important question of these 

organizations is "how to keep employees balanced in their behavior in the 

uncivil work environment?" Since an organization spends millions of dollars 

to attract new talent, an uncivilized attitude in the workplace affects the 

employees badly. Unfortunately, these days, supervisors do not want to play 

their progressive role and have an authoritative attitude in the workplace, and 

for this reason, common problems such as rudeness of the supervisor often 

arise, for example, not involving subordinates in decision-making, making 

rude and humiliating comments. Reduction of work norms and real problem 

for employees. Hence, the supervisor's uncivil behavior may be a negative 

stressor and often spill over into the employee's interpersonal behavior. Most 

employees encounter misbehavior from their supervisors, but are afraid to 

report it to avoid further consequences. They remain silent and do not want to 

protest and engage in reciprocal behavior. In addition, in such situations, 

emotional intelligence plays a role in coping with the disturbances in people's 

minds. The current research will reveal the consequences of supervisors' 

impoliteness and its consequences in the culture of Iranian organizations. 

Therefore, it reduces rudeness and pays attention to the importance of a 

suitable working environment. Iranian educational organizations are facing a 

very dominant culture of distance, which requires many new researches to 

solve such aspects of Iranian culture. This will help clarify the phenomenon 

of incivility in the workplace at its peak in today's organizations and has 
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attracted the attention of international researchers. Due to this incivility crisis, 

organizations suffer huge losses and it drives employees towards higher 

organizational withdrawal. The main goal of this research is to increase 

awareness about the importance of a harmonious work environment. In recent 

years, researchers have focused on the uncivil behavior of supervisors, which 

causes stress and may lead to an unsafe atmosphere for employees and affect 

malicious productive behavior. The main focus is to investigate the 

relationship between supervisor rudeness and deviant behavior in the 

workplace. Working in such an environment alters the victim's loss of 

concentration in performing assigned tasks. After misbehavior, employees 

want to escape from the burden of responsibilities by absenteeism, making 

excuses, minimal effort at work and lack of creativity. In addition, emotional 

intelligence as a mediator plays an essential role in reducing supervisor 

rudeness and deviant behavior in the workplace. The specific purpose of the 

present study is to first investigate the effect of supervisor rudeness on deviant 

behavior in the workplace. The second is to investigate the effect of supervisor 

rudeness on job insecurity. The third is to investigate the effect of job 

insecurity on deviant behavior in the workplace. Fourth, investigating the 

mediating role of job insecurity in the relationship between supervisor 

rudeness and deviant behavior in the workplace and investigating the 

mediating role of emotional intelligence in the relationship between 

supervisor rudeness and deviant behavior in the workplace. 

Materials and Methods 

The present study was applied in terms of its purpose and descriptive in terms 

of correlational data collection. The statistical population of the present study 

was made up of all the employees of Isfahan Islamic Azad University 

(Khorasgan) in the number of 660 people, of which 242 people were selected 

as a sample through the stratified sampling method proportional to the volume 

through the Cochran sampling formula. The research tools were Vander Elst 

et al.'s job insecurity questionnaire (2014), Khaled et al.'s (2022) workplace 

deviant behavior questionnaire, Cortina et al.'s supervisor Incivility 

questionnaire (2001) and Lehman and Simpson's (1992) emotional 

intelligence questionnaire. Based on that, the content, form and structure 

validity were examined and after the necessary terms, the validity was 

confirmed and on the other hand, the reliability of the questionnaires was 0.77, 

0.88, 0.82 and 0.80 respectively with Cronbach's alpha method. Estimated. 

Data analysis was done at two descriptive and inferential levels including 

structural equation modeling. 
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Discussion and Results 

The results of the research showed that supervisor Incivility had a positive 

effect on deviant behaviors in the workplace, and the coefficient of this effect 

was 0.62, and also, the results showed that emotional intelligence and job 

insecurity mediated the relationship between supervisor Incivility and deviant 

behaviors in the workplace. 

Conclusions 

The aim of the present study was to investigate the effect of supervisor 

rudeness on deviant behaviors in the workplace through emotional 

intelligence and job insecurity in Isfahan Islamic Azad University 

(Khorasgan). All research hypotheses were confirmed. The findings of the 

present study are in agreement with the researches of Qaidamini Haroni et al. 

(1402), Mahrani Barzani et al. (1401), Karim et al. (2023), Bakare et al. et al. 

(2019), al-Qazo et al. (2019), Malik et al. (2019), Mao et al. (2019), Itzkovich 

(2016) is consistent. As theIncivilityof the supervisor increases, the amount of 

deviant behavior in the workplace increases, and emotional intelligence 

decreases the amount of this relationship, and job insecurity increases it. 

Keywords 

Incivilityof the Supervisor, Deviant Behaviors in the Workplace, Emotional 

Intelligence, Job insecurity 
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 از کار محیط در انحرافی رفتارهای بر سرپرست نزاکتیبی تاثیر

 شغلی  ناامنی و هیجانی هوش طریق

   ((خوراسگان)اصفهان واحد  اسلامی آزاد دانشگاه : مطالعه مورد)
 قائدامینی هارونی* عباس  
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 صادق امیدی 
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 1402/ 10/ 26: رشیپذ خیتار
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 چکیده  

رفتارهای انحرافی در    بر  نزاکتی سرپرستبیتاثیر  از پژوهش حاضر بررسی  هدف    هدف:  و  زمینه

 بود. ناامنی شغلی و  هوش هیجانی از طریق محیط کار 

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از    شناسی:روش

را   حاضر  پژوهش  آماری  جامعه  بود.  واحد  نوع همبستگی  اسلامی  آزاد  دانشگاه  کارکنان  کلیه 

  242تشکیل دادند که با استفاده فرمول کوکران تعداد    نفر  660به تعداد    اصفهان )خوراسگان(

نمونه  از طریق روش  نمونه  عنوان  به  با حجم  طبقه گیری   نفر  متناسب  ابزار ای  انتخاب شدند. 

رفتارهای انحرافی  نامه  ، پرسش(2014)واندر الست و همکاران  ناامنی شغلی نامه  پژوهش پرسش

کار محیط  همکاران  در  و  سرپرستبینامه  پرسش،  (2022) خالد  همکاران    نزاکتی  و  کورتینا 

نامه ها  بودند که روایی پرسش   (1992)لمن و سیمپسون    هوش هیجانینامه  و پرسش  (2001)

بر اساس، روایی محتوایی، صوری و سازه مورد بررسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی  

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.887352/full#B48
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، 77/0ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب  نامهمورد تائید قرار گرفت و از سوی دیگر پایایی پرسش

ها در دو سطح توصیفی و استنباطی  مشتمل تجزیه و تحلیل داده  برآورد شد.  80/0و    82/0،  88/0

 بر مدل سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. 

تاثیر   رفتارهای انحرافی در محیط کاربر    نزاکتی سرپرستبیکه  نشان داد    پژوهشنتایج    ها:یافته

و ناامنی  هوش هیجانی  که  ، نتایج نشان داد  چنینهمبود و    62/0مثبت داشت که ضریب این تاثیر  

 کردند. با رفتارهای انحرافی در محیط کار واسطه  نزاکتی سرپرستبیشغلی رابطه 

افزایش    گیری:نتیجه سرپرستبیبا  کارمیزان    نزاکتی  محیط  در  انحرافی  افزایش    رفتارهای 

این رابطه را میانجی کرد که نتایج به دست و همچنین هوش هیجانی و ناامنی شغلی    یابدمی

 تواند برای کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار مورد استفاده قرار گیرد.آمده می

   ناامنی شغلی،  هوش هیجانی   ،رفتارهای انحرافی در محیط کار ،نزاکتی سرپرستبی  ها:کلیدواژه
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  مقدمه
 در   مختلف  پرخاشگرانه  رفتارهای  مورد  در  پژوهش  برای  اخیر  هایدهه   در  پژوهشگران  تمرکز

 Andersson and) است  یافته   گسترش  ها سازمان  و   افراد  بر   مخرب  اثرات  و  کار  نیروی

Pearson,1999).توجه  ب  ابتدا   در  پژوهشگران  اکثر اصلی  موضوعات  مثال،  کردنده  عنوان  به   ،

های منفی محیط محیط کار، ناهنجاری و آزار و اذیت، و عمدتاً تأثیرات نامطلوب شیوه در  ت  نوشخ

-Kabat) دادند های کاری، و رفاه افراد مورد بررسی قرارهای کاری، شیوه کار را بر روی چارچوب 

Farret al., 2019).جنبه ب  هاپژوهش  این خشونت ر  مانند  پرخاشگرانه  رفتارهای  مختلف  های 

 ,Pradhan and Jena)فیزیکی و آزار و اذیت روانی پرخاشگرانه از انواع جزئی تمرکز داشتند  

  که   است  کار  محیط  نزاکتیبی  کار،  محیط  منفی  تنظیم  حوزه  در  جدید  نسبتاً  موضوع  یک.(2018

 شودناخته برای آسیب تعریف میناش  قصد  با  رو به انحطاط، شدت کم  کاری  محیط  یک  عنوان  به

(Mark and William, 2008) . دیگران،  با تحقیر با گفتن سخن شامل  غیرمدنی  رفتار هاینمونه  

 محیط  نزاکتیبی  مهم  تعریفی  هایمؤلفه  .است  افراد  با  هماهنگی  عدم  و  تحقیرآمیز  نظرهای  اظهار

می  کار  محیط  رفتاری  هایسازه  سایر   از  آن  جداسازی  به  که   کار آن    شدت،  شودمنجر  کم 

آن )برخلاف    مبهم ای جدی است( و هدف  گری، و آزار و اذیت به طور فزاینده)خصومت، وحشی

  در  قبلی  ادبیات(Jawahar and Schreurs,2018) غیرقابل انکار یا تشخیص( صدمه زدن است 

  یط در مح  نزاکتیبی  شکل  ترینخطرناک  سرپرست  بدرفتاری  که  دهد می  نشان  نزاکتیبی  مورد

  اثرات   مورد  در  محدودی  هایپژوهش  فقط گذارد.زیرا بر رفتار مولد کارکنان تأثیر می  ،کار است

  دهد   تغییر  را  هاسازمان  کل   محیط  تواند است که می  شده   انجام  کارکنان  بر   سرپرست  نزاکتیبی

لانه منفع  رفتار  که  داد  نشان  های قبلیپژوهش .شوند  متحمل  را   آن  هزینه  باید  هاسازمان  بعداً،  و

، ممکن است توسط روسای اعتراض کنندترسند که اگر  نتیجه بدرفتاری است، زیرا کارکنان می

  کارکنان  رفتار  و  احساسات  سرپرستان.(Chi and Liang, 2013) خود ارزیابی ضعیفی داشته باشند

ر دهند انجام  دستو  که  را  کاری  هر   مجبورند  و   هستند  درمانده   کنند می  فکر  که  انگیزند برمی  را

. (Walsh and Magley, 2018)کند  کار تضعیف می  یطدهند و عملکرد و تعهد آنها را در مح

  نادیده   است،  شده   مشاهده   سرپرست  نزاکتی بی  مورد  در  گذشته  ادبیات  در  که   توجهی  قابل   شکاف

عدم مشارکت    ،ثرات غیرمستقیما مورد در  پژوهشی  حال،  این با  است. کارکنان احساسات گرفتن

عدم    و   کارکنان  تحقیر(Mark andWilliam, 2008)  انجام نشد فیزیکی و روانی بر یک سازمان  

  جسمی  و  احساسی  نظر  از  اما  رسدمی  نظر  به  ضرر  بی هاآن  حرف  گرفتن نادیده  و  ها آن   به  احترام

حاضر.(Ridner, 2004) گذاردمی  تأثیر  فردی  رفاه   بر به  پژوهش  پرداختن  اساس  و  پایه   ،
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در میان    نزاکتیبیشده است تا جایگاه متمایز متمایز    زیادکار    یطدر مح  نزاکتیبیهای  ویژگی

  و   عاطفی  اثرات  است  ممکن  هایی آزمون   چنین  دوم،  سایر رفتارهای کاری سمی را نشان دهد.

  بررسی  پژوهش حاضر به  بنابراین،.  (Dekker and Schaufeli, 1995)  کنند   ایجاد  خاصی  رفتاری

  معنای   به  کاری،  پذیریآسیب  .پردازدپژوهش حاضر  می  بالقوه  پیامد  یک  عنوان  به  شغلی  ناامنی

  بر  زمانی  نزاکتی بی .است  گرفته  قرار  مطالعه  مورد  کمتر  که  است  موضوعی   سازمانی،   نزاکتیبی

اک ترس از دست دادن شغل ادر  سپس  و  باشد  سرپرست  سمت  از  که  گذاردمی  تأثیر  کارمندان

  حفظ  را  مواد  تا   کندمی  تلاش  شود، می  مالی  بحران  دچار  که  سازمانی   مثال،   برای شود.غالب می

  حفظ  اثربخشی،  افزایش  و  هازیان  کردن  معکوس  برای  ساختار  تجدید   با  را  خدمات   و   کند

کنان احساس ارادت کار  بنابراین، .شودمی  ناامنی   به  منجر  هستند،  موقتی  مشاغل  که  هنگامی .کند

سازمانی می چنین  به    منفی   تأثیر  افراد  بر  بیرونی  عوامل  فوق،  بحث  به  توجه  با  کنند.کمتری 

  فرد   هر   برعکس،   حال،   این   با .کنند  ناامنی   احساس  درونی   نظر  از   که  شود می  باعث   و   گذارد می

 یک  د.شومی  کنترل  احساسات  توسط  شده  تحمیل  خارجی  زایاسترس   عوامل  با  مقابله  برای

  آن  در  که   انگیزشی  و  شناختی  فرآیند  یک  مورد  در.  (Shin and Hur, 2019)  اخیر  مطالعه

  و   شغلی   ناامنی   بین  مثبت  رابطه  شود،  می   کارکنان  عملکرد  کاهش  باعث  سرپرست  نزاکتیبی

، نیاز به کشف یک مسیر شناختی و عاطفی بیشتر پژوهش حاضرنگرانی اصلی    .داد  نشان  را  انگیزه

سرپرست و یافتن رابطه    نزاکتیبیتر برای آشکار کردن پیامدهای  برای اتخاذ رویکردی یکپارچه 

  این  از  .زا عمل کندتواند به عنوان یک محرک برای مقابله با یک موقعیت استرس ای است که می

 تمرکز   کندمی طی فرد که رفتاری تحلیل بر عملکرد، گیریاندازه جای به پژوهش حاضر این رو،

  دهند می  ترجیح  مختلفی  دلایل  به  که  گذاردمی  تأثیر  کارمندان  عادات  از  سری  یک  بر  هااین .دارد

رفتارهای   ، چهار مؤلفه رایج  پژوهش حاضر .دهند نشان کمتری علاقه کار، ادامه صورت در حتی

  هوش   هستند: دیر رسیدن، خروج زودهنگام، غیبت، و وقفه در کار.  پژوهش   در ادبیاتانحرافی  

 سایر  و  خود  احساسات  شناخت  شامل  کند،  می  کنترل  را  بیرونی  و  درونی  احساسات  هیجانی

ونی، و مدیریت مثبت احساسات در خود و دیگران بیر  و  درونی  مراحل  توانمندسازی  احساسات،

  ها آن  زیرا اند،داده نشان هامشارکت این برای را متفاوتی هایدیدگاه مختلف هایشخصیت  است.

  عین  در  هستند،   محیط  طبیعی  بخش  ها این  اوقات،  گاهی  .کنندمی  بازی  متعددی   های موقعیت  در

میانجی    عنوان  به  هیجانی   هوش  پژوهش حاضر از  این  در شوند.می  درگیری  با عامل   گاهی  حال،

  رفتار  و   نزاکتی سرپرستبی  بین   رابطه  و  احساساتی  چنین  مدیریت  در  آیا   استفاده شده است که 

  هیجانی   هوش  که  است  شده  مشاهده   قبلی،   ادبیات  در .خیر  یا  دارد  نقش  انحرافی در محیط کار
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هدایت گذارد که ممکن است در  تار کاری تأثیر میرف  و  منفی  احساسات  مدیریت  بر  مثبت  طور  به

  احساسات  بین  تمایز  افراد،  سایر   و   خود  ردیابی   توانایی   هیجانی  هوش آن نگرش منعکس شود.

  با  (Carter and Loh, 2017)است  اعمال   و   افکار  هدایت   برای  هیجانی  دانش  از  استفاده  و  مختلف

افکار منفی در مورد    بین  مثبت  رابطه  یک  است  ممکن  بالا،   هیجانی   هوش نزاکتی  بیاطلاعات 

ایجاد شود زیرا شایستگی عاطفی بر رفتار کاری مانند    انحرافی در محیط کار  رفتارو    سرپرست

  در  مهمی   عامل   عاطفی   هوش گذارد.افزایش مشارکت کاری، عملکرد و رضایت از شغل تأثیر می

رکت بین فردی  مشا  یک  نتیجه  در  و   انحرافی در محیط کار   رفتار  و  نزاکتی سرپرستبی  مدیریت

در توسعه فرضیه مفید تلقی   حفاظت از منابع نظریه رویداد عاطفی و نظریه   کند.محکم ایجاد می

دهد که رفتار غیر مدنی یک سرپرست یک عامل  نشان می حفاظت از منابع تئوری می شوند.

  دادن   دست  از  به  تهدید   کارمند  یک  که  هنگامی  زا برای کارکنان در ناامنی شغلی است.استرس 

ز دست ا  زااسترس  رویداد  یک  به  منجر  کند، می  تجربه  را  کار  محیط  در  مقتدرانه  رفتار  یا   شغل

شود   می  تمرکز    باعث   سرپرست  متمدنانه  غیر   رفتار(Jawaharand Schreurs, 2018)دادن 

  عملکرد  و تعهد کاهش  شغلی، رضایت کاهش به منجر که کنند ناامنی احساس کارکنان شودمی

نظریه رویدادهای عاطفی، زمانی که این   مبنای  بر  تکیه  با  دیگر،  سوی  از .شودمی  نقش  در  کمتر

کند  را تجربه می  افتد، با گذراندن فرآیند ارزیابی استرسکار اتفاق می  یطموارد برای فردی در مح

  این   توافقی  طور  به  احساسات  مورد  در   دهد.میگیری از کار را انجام  و به طور منظم رفتار کناره

 Tett and)  شوند   می  عاطفی  حالات  در  تغییر  باعث  هاموقعیت  که  کندمی  تایید  را  احتمال

Meyer, 2006)مناسبتمم رمزگشایی  مورد چگونگی  در  است  موقعیتکن  کلی  تأثیر  های  ها، 

 ,.Ashkanasy et al)های شخصیتی متفاوت، تضادهایی وجود داشته باشد  مثبت و منفی و رویه

کار و تهدیدی فزاینده    یطزا در محبه عنوان یک عامل استرس  نزاکتیبیها، در طول سال   (2007

  هانزاکتیبی  بیشتر دی را در رفتار سازمانی به خود جلب کرده است.، توجه زیااست  برای مدیریت

  هستند،   رهبری  هایپست  در  یا   بالا   های  رتبه  دارای  افراد  آن  در  که  دهدمی  رخ  هاییسازمان  در

  به  و  کندبه رفتارهای انحافی ترغیب می  کارکنان  که  شودمی  مشاهده  آموزشی  بخش  در  عمدتاً

  که  کارمندی کنند.خود برای بی اعتنایی به سایر کارکنان استفاده می موقعیت از غیرقانونی طور

  مضر  کلامی و  فیزیکی  هایبحث  با  است  ممکن  شود،می  دلسرد و  شده  غیرمدنی  بدرفتاری  قربانی 

 صلاحیت   سرپرست  یک  که  جاییآن   از.(Shinand Hur, 2019)  شود  مواجه  ارزیابی  و  عملکرد  برای

گیری را دارد، رفتار غیر متمدنانه بر کارکنان فشار  و تصمیم  قوانین  تنظیم   مشی،  خط  طراحی

شود که ممکن است به محیط کاری ناامن منجر شود و بر  کند و باعث ایجاد ترس میوارد می
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داشته  دنبال  به  را  کار  نامطلوب  نتایج  نتیجه  در  و  بگذارد  تأثیر  عاطفی  و  شناختی  حالات 

  کردن  صحبت  تواندمی  این مقصر مشکلات است.   نزاکتیبی  شد،  مشاهده   قبلاً  که  طورهمان باشد.

 نتیجه   در  و   کند  دشوار  کارمند  یک  برای  را  سرپرست  با  خود  های نگرانی  به  مستقیم  رسیدگی  و

علاوه بر این، اگر این  .(Chiand Liang, 2013) دهد  قرار  انحرافی  رفتار  در معرض    را  کارمند   آن

کند تا  ها ادامه یابد، نحوه برخورد کارمند با ناامنی شغلی به او کمک میماهرفتار برای روزها و  

در صورتی که فردی از نظر عاطفی باهوش باشد و بر احساسات خود کنترل داشته باشد، به آرامی  

  در   تعادل   ایجاد  و   کاری  استرس  رساندن  حداقل  به   مورد  در  تغییری  آیا  صورت  این   در کار کند.

انحرافی در  سرپرست و رفتار    نزاکتیبیبین    رابطه  پژوهش حاضر  این  در دارد؟  وجود  احساسات

که ممکن است هنجارهای سازمان را   و هوش هیجانی  کار با نقش میانجی ناامنی شغلی  محیط

  با  از بین ببرد، مورد تردید قرار گرفت، لذا برای پرکردن شکاف پژوهشی این پژوهش انجام شد.

با حمایت هوش    را  سرپرست  نزاکتیبی  منفی   اثرات  توانمی  آیا"  که   است  این   نگرانی   حال،   این

کنند تا بهترین در این دنیای به سرعت در حال تغییر، سازمان ها تلاش می"هیجانی کاهش داد؟

بهره و  شهرت  نظر  از  و  کنند.باشند  رقابت   که   است  این   هاسازمان  این  سوال  ترین  مهم وری 

جایی که  آن  از "داریم؟   نگه  متعادل   مدنی  غیر  کار  محیط  در  خود  رفتار  در  را  کارکنان  چگونه"

کند، نگرش غیر متمدنانه  ها دلار را برای جذب استعدادهای جدید هزینه مییک سازمان میلیون

 ایفای   به  تمایلی  سرپرستان  روزها  این  متأسفانه گذارد.کار بر کارکنان تأثیر بدی می  یطدر مح

لب مشکلات  اغ   دلیل  همین  به  و   دارند  ایمقتدرانه  نگرش  کار  محیط  در   و  ندارند  خود  مترقی   نقش

گیری، آید، مثلاً درگیر نکردن زیردستان در تصمیمسرپرست به وجود می  نزاکتی بیرایج مانند  

 از ادبانه تحقیرآمیز است. کاهش هنجارهای کاری و مشکل واقعی برای کارکنان.اظهار نظرهای بی

ب به رفتار  اغل  و   باشد  منفی  زااسترس  عامل  یک  است  ممکن  سرپرست  متمدنانه  غیر  ررفتا  رو،  این

  از  اما  شوند،می  مواجه  خود  سرپرستان   بدرفتاری  با  کارکنان  اکثر بین فردی کارمند سرایت کند.

  اعتراض  به  تمایلی   و   مانندمی  ساکت   ها آن .کنند  جلوگیری  بعدی  عواقب  از  تا   ترسندمی  آن  گزارش

در چنین شرایطی، هوش هیجانی در    این،   بر   علاوه  .پردازندمی  متقابل   رفتاری  اعمال   به  و  ندارند

آشفتگی با  آمدن  دارد.کنار  نقش  افراد  ذهن  درون  حاضر های  نزاکتی  بی  پیامدهای  پژوهش 

ایرانیسازمان  فرهنگ  در  را  آن  پیامدهای  و  سرپرستان   باعث   بنابراین .کرد  خواهد  آشکار   های 

  با  های آموزشی ایرانی سازمان  .شودمی مناسب کاری محیط اهمیت به توجه نزاکتی و بی  کاهش

 به   ایران  فرهنگ  از  ابعادی  چنین   حل  برای  که  است  مواجه  مسلط  بسیار  فاصله  فرهنگ  یک

  اوج  در  کار  محیط  نزاکتی دربی  پدیده  شدن  روشن  به  امر  این .دارد  نیاز  زیادی  جدید  هایپژوهش
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 جلب   خود  به  را  المللی  بین  پژوهشگران  توجه  و  کرد  خواهد  کمک  امروزی  های  سازمان  در  آن

، بی  بحران  این   دلیل  به .است  کرده   و   شوند می  هنگفتی  ضررهای  متحمل  ها سازمان  نزاکتی 

  افزایش   پژوهش حاضرهدف اصلی  .  دهدمی  سوق   بالاتر  سازمانی  نشینی  عقب  سمت  به  را  کارکنان

 رفتار   بر  پژوهشگران  اخیر،  هایسال  در .است  هماهنگ  کاری  محیط  یک  اهمیت  مورد  در  آگاهی 

 برای   ناامن  فضای  به  است  ممکن  و  شودمی  استرس  باعث  که  اند،کرده  تمرکز  سرپرستان  غیرمدنی

 بین   رابطه  بررسی  اصلی  تمرکز .بگذارد  تأثیر  بدخواهانه  تولیدی  رفتار  بر  و  شود  منجر  کارکنان

  دادن  دست  از   محیطی  چنین  در  کار  .است  کار   انحرافی در محیط  رفتار  و   سرپرستنزاکتی  بی

کارکنان    بدرفتاری،  از  پس . دهدمی  تغییر  را  شده  داده  اختصاص  وظایف  انجام   در  قربانی  تمرکز

زیر بار مسئولیت ها فرار  از خلاقیت عدم  و  کار در  تلاش حداقل گیری،  بهانه غیبت،  با خواهدمی

  نزاکتی سرپرستبی  کاهش  در  اساسی  نقش  میانجی  عنوان  به  هیجانی  هوش  این،  بر  علاوه کند.

محیط  رفتار  و در  خاص  کند.  می  ایفا  کار  انحرافی  حاضرهدف  تأثیر     پژوهش  بررسی  ابتدا   ،

سرپرست نزاکتی  بی  تأثیر  بررسی  دوم،  است.  کار  انحرافی در محیط  رفتارسرپرست بر  نزاکتی  بی

محیط  رفتار  بر  شغلی  ناامنی  تأثیر  بررسی  سوم،  .است  شغلی  امنیت  عدم  بر در   کار   انحرافی 

  رفتار  و   نزاکتی سرپرستبی  بین  رابطه  در  شغلی  ناامنی  ای  واسطه  نقش   بررسی  چهارم، .است

  رفتار  و  نزاکتی سرپرستبیهوش هیجانی در رابطه    میانجی  نقش  بررسی  و   کار  انحرافی در محیط

 کار است.  انحرافی در محیط

  پیشینه پژوهشمبانی نظری و 

 بی نزاکتی در محیط کار  
  پایین  تمرکز  با   رفتار  عنوان  به (  1999)  1پیرسون   و  اندرسون  توسط  که بی نزاکتی در محیط کار

  هدف  که  کارمندی  آوردن  پایین  منظور  به  است  نامشخص  هاآن  ماهیت  که  اهدافی  از  برخی  با

.  شودمی  ناپاک  کار  محیط  هنجارهای  و   اخلاق   در   امر  این  و   است،  شده   مشخص  است،  گرفته  قرار

  رفتارها  این زیرا است،  شده  گنجانده  آن در ادبانهبی رفتارهای  است، ضروری متقابل احترام برای

  دیگران   به  توجه  عدم   دهنده   نشان   مرتبط  طور  به   و   است  سازمان  یک   اخلاقی   هایارزش  خلاف

 به  دست  کارکنان  که  است  زمانی   گسترده،  موضوع  این  از  ترواضح  درک  برای  این،  بر  علاوه  .است

 آسیب   آن  در  و  هستند،  پرخاشگرانه  و  خصمانه  غیرکلامی   و  کلامی  صورت  به  که  زنندمی  اعمالی

کاربی   (Tepper, 2000)  شود می  حذف  دیگران  به   فیزیکی در محیط    توسط   اغلب   نزاکتی 

کار  مظهر  یا  مهم  ویژگی  یک  عنوان  به  پژوهشگران محیط  در  انحرافی    تلقی  رفتارهای 

 

1 - Andersson and Pearsons 
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  96 تقریباً( 2010) 1پیرسون  و به زعم پورات همچنین .(Taylor & Pattie, 2014) شودمی

  چیزهای  مورد  در  بیشتربی نزاکتی    که   بودند   آن  شاهد  پاسخگویان  که  ها نظرسنجی  از  درصد   99  تا

  71  و  است  رایج  متمدن  غیر رفتارهای  تجربه  علاوه  به  افتد، می اتفاق   کار  محیط  در  کوچک  بسیار

  شده   ذکر  ادبیات  در  اغلب(  2001)2  همکاران  و  به زعم کورتینا.  شد  مشاهده   کار  طول  در  درصد

 تعارضات  همچنین  و  شودمی  ضعیف   سازمانی  تناسب  به  منجر  بی نزاکتی در محیط کار اغلب  .است

  تبدیل   رفتارهای انحرافی در محیط کار  اصلی  موضوع  یک  عنوان  به  و  یابد می  افزایش  نیز  سازمانی 

 ,Taylor & Pattie)  شودمی  مشاهده  آن  از  ای  جلوه  عنوان  به  پژوهشگران  توسط  و  شودمی

2014) . 

 رفتارهای انحرافی در محیط کار

  هایهزینه  یا  خاص  هایهزینه  دارای  است  ممکن  رساند می  آسیب  سازمان  به  که  رفتارهایی 

  به  انسانی  منابع  شود،  قطع  انحرافی  رفتارهای  دلیل  به  افراد  بین  تعاملات  وقتی .  باشد   عمومی

  حاصل   سازمانی  فرهنگ  سپس.  داشت  خواهد  وجود  همکاری  عدم  و   کندنمی  کار  تیمی  صورت

   (Narayanan & Murphy ,2017  است  نارضایتی  و  اعتمادیبی  احترامی،بی  شامل

  تا   تخریب  و   خرابکاری  سرقت،  از  مختلف  های گروه  در تواندمی سازمان  در  رایج   منفی  رفتارهای ).

  رفتار  اجتماعی،   ضد  رفتار  مورد  در  هاپژوهش  ترینبرجسته .  گیرد  قرار  اموال  تخریب  و   اذیت  و  آزار

برای این رفتارها اسامی مختلفی    پژوهشگران.  است  شده   انجام   سازمانی  و  ناکارآمد  رفتار  تولید،   ضد

در واقع  . اند از جمله، انحراف در محیط  کار، رفتار ضد تولید و رفتارهای ضداجتماعیذکر کرده

انحرافی محسوب می کار  در محیط  باشندرفتارهایی  اصلی  این سه ملاک  دارای  - 1 شوند که 

ها نادیده  ی قابل قبول سازمانی در آنرسوم، قواعد، مقررات و هنجارها-2مدی و ارادی باشند،ع 

های آشکار و نهان قابل  گرفته و نقض شود و  به خطر انداختن سلامتی افراد و سازمان، هزینه 

توجهی را به سازمان تحمیل کند و ازاین طریق اثربخشی و عملکرد فردی و سازمانی را به مخاطره 

 (.  Robinson &   Bennett .(2000,اندازدبی

 رفتارهای انحرافی در محیط کار  و تی سرپرستنزاکبی
زا محیط کار مهم در جامعه شناسی و یک  کار به عنوان یک عامل استرس   یطدر مح  نزاکتیبی

  خطر  یک  این منطقه نسبتاً جدید برای بحث آکادمیک در محیط کار در نظر گرفته شده است.

  رفتار شود.مضر در کار می  جوهای انسانی است، زیرا باعث ایجاد  شرفت داراییپی  برای  فزاینده

ه از استفاد  سوء  عنوان  به  اغلب  که دهدمی نشان  کار  محیط  در  انحراف  یک  عنوان  به  را  مدنی  غیر
 

1 -Porath and Pearson 

2 -Cortina &et al 
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می تجربه  کار  میمحیط  داده  تشخیص  خصومت  از  اما  بهبی شود.شود،    رسد می  نظر  نزاکتی 

کار قابل توجه است که از نظر   یطزا در محبدرفتاری بسیار خفیف باشد، اما یک عامل استرس

 بر   بدرفتاری  حوادث(Abidet al., 2015)گذارد  فیزیکی و عاطفی بر کارکنان تأثیر منفی می

و سازمانکا تأثیر میرکنان  آغاز  ها  یا مشتری  رئیس  توسط هر همکار،  است  گذارد که ممکن 

  رفتار  دلیل  به که  است  بد   ویژگی  یک   نزاکتی سرپرستانبی  عاطفی،   رویداد   تئوری  ساسا  بر شود.

سرپرستانبی  مانند  رساند،می  آسیب  کارکنان  احساسات  به  توجهیبی  یا  احترامیبی   نزاکتی 

 سرپرستان،  میان  در  حال،  این  با .(Kim et al.,2021) فتار کارکنان تأثیر بگذاردر  بر  تواندمی که

کار است   یطدر مح  نزاکتیبیترین شکل  گرش غیرمتمدنانه نسبت به زیردستان، هشداردهندهن

(Shin and Hur, 2019)خشم،  مانند   پرخاشگرانه  رفتارهای  با  کار  محیط  در  غیرمدنی  اعمال  

به نظر می  استرس  و   ناامیدی به روانی مرتبط است که جزئی  منجر  بعداً  رسند و ممکن است 

  قبلی  هایپژوهشگران، پژوهش.(Reio and Sanders-Reio, 2011)عواقب فاجعه بار شوند 

 به   سازمان  برای  را  تحملی  غیرقابل   هایهزینه  تواندمی  که  سرپرست  مدنی  غیر  رفتار  مورد  در  را

کار، زندگی، سلامت و رفاه روانی  ات نامطلوبی بر کیفیت  تأثیر .کردند  روشن  باشد،  داشته  همراه

دارد. نشان  نو  این   بنابراین، کارکنان  به شکست مدیریتی،  است منجر  غیرمدنی ممکن  رفتار  ع 

دادن عدم احترام به دیگران و نوعی خشونت شود که ممکن است بر نتایج کارمندان تأثیر منفی  

رفتارهای    .، و ناراحتی روانیبگذارد، به عنوان مثال، عملکرد شغلی، رضایت شغلی، مشارکت کاری

از کار جدا می  انحرافی بالقوه    تأثیر   کاهش  .شودمنجر میشود،  زمانی که فرد به طور واقعی یا 

 شغل   از  گیریکناره  به  منجر  اغلب   کار  در  منفی   تأثیر  شدت  و  شغلی   رویدادهای   از  ناشی  مخرب

کند ذهنی وجود دارد که افراد را از کارشان جدا می  و  فیزیکی  گیری  کناره  های  شیوه .شودمی

(Tett and Meyer, 2006).کار،   یطاز ثبات بدون دخالت، تلاش ناچیز در مح  عبارتند هااین

  گمان   و  حدس  وجود  عدم  یا  تفاوتیبی  عنوانبه  اغلب  ذهنی  هایگیری کناره و عدم وجود نوآوری.

میمعم  برخی  اما  شوند،می  ظاهر  کار  محیط  در  افراطی خاطرنشان  شیوهولاً  که  های  کنند 

و جابجایی.کناره تأخیر/تاخیر،  مثال، عدم حضور،  عنوان  به  فیزیکی هستند،   تأخیر  اولاً،  گیری 

  که  شودمی  داده  نشان  زمانی   غیبت  ثانیاً،  .باشد  سازمان  از  کارکنان  خروج  فیزیکی   نشانه  تواندمی

هماهنگ  زمانی فراگیر یا چند روزی که    بازه   یک  برای  معمولاً  ، کند  غفلت  خود  کار  از  شخصی

  داخل   در  گیریکناره  های شیوه  که  اینقطه   در.(Cohen and Golan, 2007) است  نباشد، 

مانند  م  منسجم  توضیحات  است  ممکن  شود،می  بررسی  فرضی  سیستم  یک درست  تعددی، 

یک نماینده بخواهد کار    که  افتد می  اتفاق  زمانی   جابجایی   سوم، ترتیبات عقل سلیم، کشیده شود.
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 Vander Elst et)را رها کند و هر چند وقت یکبار هم ناشی از تاخیر و هم عدم حضور است 

al., 2014).ی/سازمانی برای کمک صنعت  های زنیگمانه  برخی  از  که  است  مفید   هاسازمان  برای

ثباتی شغلی  دهد که بیمی  نشان  ها پژوهش  این کنند.ن خود استفاده  کنابه پیشرفت و تکمیل کار

ای از نشانگرهای رفاه و رفاه  زا در کار است، با پیامدهای منفی برای مجموعهیک عامل استرس 

ذهنی رفاه  شغلی،  فرسودگی  کاری،  تعهد  شغل،  تحقق   ,.Glambek et al) مانند 

ترین خطرات روانی غیر قابل کتمانثباتی کار در میان  زا، بیعنوان یک عامل استرسبه .(2018

اجتماعی در محیط کار، زوایای نزدیک، به عنوان مثال، یک کار برجسته، فقدان کنترل، ابهام  

 Vander Elst et)گیرد  کار قرار می  یطهای شغلی، و ارتباطات ضعیف در محشغلی، درگیری

al., 2014).ص برای آسیب رساندن به  یک رفتار انحرافی با شدت کم با قصد نامشخ  نزاکتیبی

 ,Milam) یرمد  و  نزاکتی همکاربی شود.هدف است که عمدتاً در دو گروه کلی طبقه بندی می

  خود   وجود،  این  با کنند نمایندگان سودمند و موفق را تشویق کنند.سعی می  هاسازمان.(2013

  در   کاری  درگیری  نوع  ترینشدهشناخته  .کنندمی  گیریکناره  خود  کار  از  دلایلی  به  بنا  نمایندگان

، تأخیر/تاخیر کنانصورت فرار از کار، جابجایی کارشود که به گیری نشان داده میکناره  هایشیوه 

  و  درک  برای  عالی  آزمون  یک  ساختارها  این شود.و فرسودگی شغلی در محیط کار نشان داده می

  اتفاق  این  همه  برای  معمولاً .دهندیم  ارائه  کار  و  کسب  و  نماینده  کردن  هماهنگ   و  همکاری

کس بر احساسات کنترل نداشته باشد، عصبانیت خود را از دست بدهد و در    هیچ   که  افتد می

حالت ناامیدی با زیردستان به شکلی شرم آور به صورت عمومی یا خصوصی رفتار کند که تأثیر 

دارد   افراد  بر سایر    غیر   رفتار  سرپرست  یک  که  هنگامی(Alola et al.,2018)روانی مخربی 

کند  ز شروع از مدیر، به بسیاری از اقدامات غیر مدنی مشابه اشاره میبه غیر ا  دهد،می  انجام  مدنی 

(Jordan and Geer, 2007).دشوار  بسیار  است  ممکن  روسا  توسط  متمدنانه  غیر  برخورد 

  ناظران   تصور  است  ممکن  انجمن  در  فریبنده  رفتار  بر  نظارت  برای  هاآن  مصمم  قدرت  زیرا  باشد، 

کند  شخص  بدبختی  استقلال،  از   را ایجاد  خیانت  و   تأثیر   این(Cortinaet al., 2001)یت 

تدریج شدید  های بهسرپرست به طور بالقوه به شیوه  نزاکتیبی»چگونه    که   دهد می  نشان  مارپیچی

 سمت   به  توانندمی  اندکی   نتایج  ترتیب،  این  به رود«.با یک مرحله آغازین و تمرکز بر سر راه می

  عنوان   به.(Akhtar et al., 2017)پیشرفت کنند    نزاکتیبیچرخه    ادامه  برای  شدن  پیشرو

  القا  را  بیشتری  فشار  تواندنزاکتی میبی  پیامدهای  کند.  نزاکتبیرد را  ف  تواند می  استرس  مثال، 

 شود   مسئولیت  و  کار   از  فرار  به   منجر  است  ممکن  که  شود  عاطفی  خستگی  باعث  تواندمی  که  کند، 

(Bibi and Karim, 2013).استرس ای عناصر  آسیب  ن  کارمند  وری  بهره  به  است  ممکن  زا 
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کار    یطبرساند و در رفتار غیبت، رفتار کاری معلق، گیرنده منفعل و احساس بی ارزشی در مح

 .(Lee et al., 2018)افراط کند 

 ناامنی شغلی  با نزاکتی سرپرستبی رابطه بین 

  تمرکز قضاوت فرآیندهای بر که  هایینظریه مقابل در ایوزنه  عنوان به عاطفی رویدادهای  تئوری

  در  نگرانی   اصلی   پدیده   عاطفی،  تجارب   دیگر،   سوی  از کند.ات عاطفی تمرکز میتجربی  بر  دارند،

پیامدهای آن است  هستند   جااین از  ناامنی یکی  این (Staw andCummings, 1996) که 

های جدی  تواند به تمرینبه طور بالقوه می  نزاکتیبیدهد که »چگونه  تاثیر مارپیچی نشان می

  تواند می کمی نتایج  ترتیب،  این  به پیچ منجر شود«.پیشرونده با مرحله آغازین و تمرکزهای نوک

بب  شدن  پیشرو  سمت  به چرخه  ادامه  کند.  نزاکتیبی  رای   استرس   مثال،   عنوان  به پیشرفت 

  باعث  و   برانگیزد  را  بیشتری  فشار   تواند   می   بودن  مدنی   غیر  پیامدهای .کند   ادب بی  را  فرد   تواند می

  است،  شده  بیان  بدرفتاری  تداوم  مبنای  عنوان  به  بداخلاقی ر شود.بیشت  مدنی   غیر  اقدامات  ایجاد

نباید به عنوان یک    "کم   شدت"س با نیروی کم بیانگر این است که  معکو  رفتار  دادن   نشان   و

برای حفظ    .اشتباه گرفته شود  "جزئی"موضوع   به عنوان ضعفی  ناامنی شغلی  از سوی دیگر، 

  اتفاق   کار  محیط  در  چیزهایی شود.انسجام مورد نظر در شرایط فعالیت تضعیف شده تعریف می

میتجربی  این  به  غالباً  افراد  و   افتندمی نشان  عاطفی  واکنش    عاطفی   تجربیات  این دهند.ات 

  اگر   حتی .است  نشده  بررسی  هاآن  ماهیت  اما  گذارد،می  تأثیر  ها  نگرش  و  رفتارها  بر  مستقیماً

ل تلقی شود، عدم اطمینان کاری به فرض آسیب  شغ تحقق و الهام منبع عنوان به ایحرفه ثبات

  بخشی  بر  تأکید   با  .(Llosa et al., 2018)شود  رساندن به احساسات منحصر به فرد تبدیل می

  ایجاد  فرد  فعلی شغل حفظ تصور  اساس بر که ایحرفه ثبات از بخش یک  به که ناامن اشتغال از

ویژگی شغلی  توامی  ترتیب  همین  به  شود، نمی  محدود   است،   شده بدبختی در یک  اثر  ند یک 

ی شناختی حاکی از توجه قابل تصور شغل  قطعیت  عدم.(Cheng et al., 2012)جذاب باشد  

به ترک کار است، اگرچه از دست دادن شغل بیانگر یک مواجهه احساسی از ترس یا در لبه بودن 

  فکری  شغل  قطعیت   عدم (de Witte et al.,2016)در مورد بدبختی شغلی قابل تصور است  

ورد بدبختی شغلی  ن در مکارکنا  ترس  و  شغل  دادن  دست  از  به  نماینده  آیا  که  کندمی  تعیین

اثرات آن فکر می گذشته   هایپژوهشدر    پژوهشگران.(Silla et al., 2009)کند  احتمالی و 

کنند که تغییر مداومی در رویکردهای نظارتی و مدیریتی مشاهده شده است که به  می  تاکید 

 موقعیت  در  که  افرادی.(Jawaharand Schreurs, 2018)کند  جنبه مخرب رهبری توجه می

از نگرش مقتدرانه آن ه بودند  بالاتر نشسته  انحرافی و ای  رفتار سمی،  تاریک یک  ها که جنبه 
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  آوردن،  دست  به  دنبال  به  افراد(Shin and Hur,2019)معکوس را نشان می داد سود بردند  

  بر  و محافظت از چیزهایی در زندگی هستند که بیشتر برایشان ارزش قائل هستند.  ارتقاء  حفظ،

 Garrido)شوند  ، این اقلام گرانبها به عنوان منابع شناخته می حفاظت از منابع نظریه  اساس

Vásquez et al., 2020).غیر  رفتار  آن  در  که  است  رفتاری  پیامدهای  از  ناشی  شغلی   ناامنی  

از بی  عواملی  از  یکی  سرپرست  مدنی  ناشی میاست که  اقتصاد  بر مردم سراسر ثباتی  شود که 

تأثیر می نگرانییک  این گذارد.جهان  از  ناامنی  ی  زیرا  امروزی است،  کار  اساسی در محیط  های 

وری سازمان  شود که ممکن است بر بهره شغلی با استرس مرتبط است و باعث نتایج نامطلوب می

 است،   محبوبیت  حال  در  صنعتی  اقتصادهای  در  پدیده  این(Zhang et al., 2014)تأثیر بگذارد  

میتغی  به   منجر  فعلی   وضعیت  زیرا استراتژیک  تغییرات  و  سازمانی  زندگی  ساختار  در  شود یر 

(Poon, 2011)محیط   تفاسیر  بر  و  داده  افزایش  را  شغلی  ناامنی  زیردستان،  با  فردی   بین  روابط 

است  ت   کار گذاشته   که   است  صورت  این  به  رفتاری  چنین(Shin and Hur,2019)أثیر 

  سپس، کنند.تلاش برای حکمرانی با کارکنان، به عنوان یک دارایی رفتار نمی  هنگام  سرپرستان

  متفاوتی   خطرناک   های  نگرش  به  منجر  و   گذاردمی  تأثیر  کارکنان  شناختی  توانایی  بر  عدالتیبی

  که  زمانی  بعداً،(Chi and Liang,2013)شود  های در حال توسعه میمانساز  و  هادولت  برای

باید فرآیند ارزیابی را طی کنند و در ارزیابی    کنانکنند، کاری خود را حفظ میهاکینه   سرپرستان

است تا نسبت به شغل و پیامدهای    کنانزای مهم برای کارها نشان دهند که یک استرسبه آن 

 ..(Cheung et al., 2016)جدی در آینده احساس ناامنی کند 

 رفتارهای انحرافی در محیط کاررابطه بین ناامنی شغلی و  

  طرف،   یک  از های مختلف با تأثیرات قابل توجه کارکنان، زندگی کاری را نشان می دهد.جابجایی

جویی  عنوان مثال، با صادرات منابع، صرفهممکن است به  هاشرکت  اقتصادی،   ناپایدار  شرایط  در

 به   است  ممکن  هاشرکت  دیگر،  سوی  از در منابع، یا حتی اخراج به دنبال بازگشت مجدد باشند.

  دست  به  برای  شکل  تغییر  مانند  باشند،   موفقیت  هایدوره  در   بیشتری   مزایای  به  دستیابی   دنبال

  این پذیری.روهای موقت برای به حداکثر رساندن انعطافنی استخدام یا   عملیاتی  وریبهره آوردن

  این که شغلشان در خطر است افزایش دهد.را نسبت به این  کارکنان احساس تواند می اصلاحات

 اطمینان   عدم   کلی،  طور  به . شود  می  نامیده  شغلی  ثباتی  بی  سازمانی  و  شغلی  روانشناسی  در  تجربه

  حالت  شغلی  ناامنی داوم حضور شغل در لحظه اشاره دارد.ت  مورد  در  کارکنان  کلی  نگرانی  به  شغلی

را در رکود در    کنانه زودی است که عامل اصلی استرس کارب   کار  ادامه  مورد  در  اطمینان  عدم

  موقعیتی   به  است  واکنشی  استرس  شرایطی،  چنین  در(Cheung et al.,2016)گیرد  نظر می
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اند،  ادن منابع هستند، )ب( منابع را قربانی کردهد دست از خطر معرض  در( الف) افراد آن  در که

از منابع یا )ج( منابعی را که بر اساس نظریه نیاورده حفاظت  اند  به دنبال آن بودند، به دست 

(Garrido Vásquezet al., 2020)کند می  کمک  افراد  رفاه  با  ارتباط  از  انتظارات  به  چیزی  چه  

ن فقط خطر از دست دادن یک حرفه است یا قرار ای  آیا افتد؟  می  خطر  به  هاآن   کاری  ثبات  زیرا

آن  گسترده گرفتن  شبکه  معرض  در  تأثیر ها  ترجیحات  و  اعمال  بر  که  است  روابط  از  تری 

  رکود و نقدینگی بحران کننده،مصرف مخارج شدید کاهش  ها، اخراج افزایش دلیل به گذارد؟می

 المللی  بین  سطح  در  که  ایبودجه   مشکلات  جمله  از  اقتصادی،  بحران  عنوان  به  بار  این  مسکن،

تری  های قابل توجهها گامشرکت  ادغام،   و  سازیکوچک  با .است  شده  توصیف  است،  یافته  گسترش

  عدم   بین  مستقیم  ارتباط  شواهد  نظری،  لحاظ  از اند.های خود برداشته سازی شرکتبرای ساده

  برای .است  بوده  کمیاب  تجربی  های   داده .است  فریبنده   کار  به  مربوط  هاینگرش  و  شغلی  قطعیت

تأثیر   کاری  ناامنی  چگونه  کهاین  بررسی  کارکنان،  نگرش  بر  تأثیرگذاری رفتارهای کارکنان  بر 

و  می اخراج  مثال، حذف  عنوان  به  برطرف کند،  را  ناامنی شغلی  باید  و چگونه مدیریت  گذارد 

های کنترل هزینه نیروی کار مانند جابجایی کارکنان یا کنترل دستمزد،  تراتژی استفاده از سایر اس

شغلی   ناامنی  سطح  بهبود  برای  نتایجی  با  است.  کامل  بسیار  روشی  شغلی،  وضعیت  اتصال  یا 

(Dekker et al., 2017). کاری یک رویداد پرشور است که با تفاوت بین درجه حمایتی   ناامنی

  محیط  که  زمانی" شود.خواهد مشخص میشود و سطح حمایتی که میکه یک کارگر ارائه می

جام کارها را به  ان  که  کندمی  تجربه  احساسی  سطح  در  را  فشاری  او  است،  زااسترس   کارکنان  کار

می  دشوار  موثر   به   برای  توانندمی  کارکنان.(Dekker and Schaufeli, 1995)  "کندطور 

  ترک  برای  ریزیبرنامه  یا   جایگزین  شغل  جستجوی  با  یا   دهند   استعفا  ثباتیبی  این  رساندن   حداقل

  کنان کار- ماکارفر  مشارکت  که  دارد  تکیه  فرض  این  بر  دوم  مکانیسم .بیایند   کنار  آن  با  خود،  سازمان

چه که هر یک از طرفین به دیگری تا حدی یک مبادله اجتماعی است، با تعهداتی در رابطه با آن

  سایر  یا   تر، پایین  دستمزدهای  اخراج،  مانند  توجهی  قابل  سازمانی   تغییرات  رو،  این  از مدیون است.

های  واکنش  باعث  و   کند می  نقض  را  سازمان  با  کارمند   روانی  قرارداد  شغلی،   امنیت  تهدیدات

  یک  به بینی،پیش  غیرقابل   تغییرات  دلیل به  شغلی  ناامنی  اخیر،  عصر  در شود.نامطلوب شدید می

  تکنولوژی   پیشرفت  اقتصادی،  سقوط  به  منجر  که  است  شده  تبدیل  کارکنان  برای  حیاتی  مسئله

را   روزانه  شغل   دادن  دست  از  از  فرد   ترس  و   شودمی  محدودی  مدت   برای  کارکنان   سپاریبرون  و

:  است  مهم   بسیار  دلیل  دو  به  شغلی   ناامنی  بررسی(Cheng and Chan, 2008)کند  آشکار می

  و  برندمی رنج  آورند،می دست به  هنگفتی  مبالغ  که کارکنانی  از بیشتر پایین دستمزد با  کارمنان



 
 3 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

136 
 

 ,.Torkelson et al)  گذاردمی  تأثیر  هاآن   کاری  رفتار  بر  که  دارند  بیشتری  کاری  حجم

  مالی   هایبحران   مدیریت  در  تا  آوردمی  فشار  هاسازمان  و  خانوارها  بر  اقتصادی  هایبحران  (2016

  ترس   به  منجر  که کنند،  تحمل  را  بیشتری  شکست  شود،می  سازیکوچک و  بازسازی  به  منجر  که

انحرافی در محیط  رفتارهای  (Cheng and Chan, 2008)  شودمی  خطر  در  مشاغل  و  دائمی

بهکار که  »مجموعه ،  که  عنوان  رفتارهایی  از  رعایت  ای  عمد  طور  به  را  سازمانی  هنجارهای 

میکنندنمی تعریف  بهره«  برای  که  هستند  ضروری  رفتارهای  تلقی  شود،  مضر  سازمان  وری 

 حد   از  بیش  استراحت  های»دوره:  از  در محیط کار عبارتند  انحرافی  متداول  رفتارهای شوند.می

 کار  از  گیریکناره تر برای مسائل شخصی، یا تلاش کمتر برای کار خود«.بیش  زمان  صرف  مجاز،

  اشاره  .است  سازمان  در  عضویت  و  کار  نقش  حفظ  با  سازمان  و  کار  از  کارکنان جدایی  دهنده  نشان

  تضعیف  مانند   خود،  کار  به  نسبت  اطمینان  عدم  احساس  برای  منفی   پاسخ  چندین  که  است  شده

 مجموعه   آن،  از  پس  .نیست  دهنده  تکان  این ی و تنش، معمول است.درماندگ  اعتمادی،  بی  روحیه،

  سازمانی، یا شغلی  هاینگرش  و  شغلی ناامنی بین  نامطلوب رابطه علمی  مطالعات  از توجهی قابل 

  سال  چند  در   بنابراین .کندمی  بررسی  را  سازمانی   اعتماد   یا   سازمانی  تعهد   شغلی،   رضایت   مانند 

لوم اجتماعی عوامل مختلفی را برای تغییرات رفتاری منفی ناشی از فشار  ع   پژوهشگران  گذشته،

و طرد شدن در زندگی   از سوی دیگران  دریافتی  انتقادهای  غیر مدنی همسالان،  رفتار  کاری، 

کرده محبررسی  استاندارد  ساختار  بر  که  می  یطاند  بدی  تأثیر   ,.Duffy et al) گذاردکار 

ترین نقش را در ارتباط رفتار محیط نامطمئن و روابط نامتعادل در زندگی شخصی حیاتی(2002

 deWitte)کند، به عنوان مثال، دیر آمدن، تاخیر و تاخیر در کار  کار ایفا می  در محیطا  انحرافی

et al., 2016)خطر  احساس  ناامن  کاری  شرایط  دلیل  به  ها آن  که  جاییآن  از  حال،   این  با  

افزایش یافته    کناننشان دادند که بازخوردهای بیشتری از کار  ها پژوهش  از  کمی   تعداد  کردند،می

نشان می اطمینان در محاست که  عدم  بین  است  و    یطدهد ممکن  در  کار  انحرافی  رفتارهای 

 U رابطه  انحرافیرفتارهای    و   کارکنان  ناامنی  بین   کار ارتباط منفی وجود داشته باشد.محیط  

در    رفتارهای انحرافیای که اثرات مثبت و منفی ناامنی شغلی بر  شکل وجود داشته باشد به گونه

سطوح مختلف ناامنی بر یکدیگر مسلط شوند و سطح متوسطی از ناامنی شغلی باعث شود. پایین  

 چرا   بدانیم  که  هستیم  کنجکاو  ما  حال،  این  با ترین سطح رفتارهای ترک شغل را ایجاد می کند.

دهند و  سبت به شرایط ناامنی کاری مرتبط واکنش نشان مین   سایرین  به   نسبت  خاص   کارکنان

تر از که واکنش مثبت  کنانیمدیران چگونه باید سطوح قابل قبولی از ناامنی شغلی را برای کار

 .دهند، تشخیص دهند و مدیریت کنندمنفی نسبت به ناامنی شغلی نشان می
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رفتارهای انحرافی    با  نزاکتی سرپرستبی ی ناامنی شغلی بین  نقش واسطه ا 

 در محیط کار  
عنوان   به  کار  در  زا  استرس    مشخص  "شودمی  فشارها   ایجاد   باعث   که  شرایطی"عوامل 

  را  هاکرنش  و   تنش  مکانیسم  که  عواملی  .فرسودگی  و  خستگی  ترس،  از  عبارتند  فشارها .شوندمی

 شده   شناخته  ایگسترده   طور  به  شغلی   پذیری  آسیب کانیسم هستند.م  این  محصول  انگیزند،برمی

  اولین .است  شده  داده  نشان  استرس  های  واکنش  با  همراه  زااسترس  عامل  یک  عنوان  به  و  است

  به شغلی  ثبات  فقدان .است محافظت  به  میل  عملکرد،  برای  واقعی  انگیزه یک  که  است این  عامل 

اضطراب   است  ثباتی بی  شناختی  ارزیابی   معنای ایجاد  باعث  تا  است  تثبیت شده  به خوبی  که 

 درک   مانع  که  است  چالشی  زایاسترس  عامل  یک  مانند  این کارکنان در محیط کاری فرد شود.

  و   دهد می کاهش  را  ضعیف  بسیار  عاطفی  وضعیت  که  است  شخصی  اهداف   به دستیابی  برای  شده

  تعارض  نقش،  قطعیت  عدم رفتاری دارد.  نتایج  و  نگرش  موفقیت،  با  منفی  رابطه  که  رسدمی  نظر  به

  دستیابی  و  عملکرد  برای .هستند   مانع  زااسترس   عوامل  اداری  تشریفات  و   دردسرها،  نقش،

  شود  می   گرفته  نظر  در   آنها  بر  غلبه  برای  زا  استرس  موانع  عنوان  به  زا  استرس  عوامل  این  کارکنان، 

  کار،   حجم نتایج در محل کار دارد.  سایر   و   عملکرد  با   مثبتی  ارتباط  که  شود   می   داده   نشان   و

  نشان   ارزیابی   مدل  .هستند  زا استرس  عوامل  کاری  مسئولیت  و  زمان  تقاضای   کاری،  انتظارات

  فرد  گیریاندازه  نحوه  به  است،  مهم   بار   یا   مانع   یک  زااسترس   عامل   یک  که  جایی  در  که  دهدمی

ها، و کمک  برای مقابله با استرس دارد، مانند زمان، تماس  کارکنان  که  ابزارهایی   تعداد  و  زااسترس 

 نسبی  اهمیت  با  انسانی  هایفعالیت  و  هانگرش  بر  کار  ثباتیبی  نهایی  تأثیر شخصی بستگی دارد.

  بد  احساسات(Cohen and Golan, 2007)  شودمی  تعیین  عامل   دو   این   موانع  یا   ها چالش

زا را بالقوه خطرناک یا  یک عامل استرس   کنانشوند که کارمی  فعال  زمانی  ناراحتی  و  ترس  مانند

 به   پاسخ  در  زا  استرس  عامل   این  با   مقابله  برای  را  خود  زمان  و  انرژی  ها آن در نهایت مضر بدانند.

 از   گیری  کناره  رفتارهای  مانند  هایی  استراتژی  در  شدن  درگیر  ناخوشایندی،  احساسات  چنین

سازمانی، کاهش رفتارهای شهروندی سازمانی، کاهش    مشارکت  کاهش  وری،  بهره   کاهش  کار،

  بین  در  کار  محیط  از  نارضایتی  تجارب رشد در شغل، و غیبت های بیشتر مصرف خواهند کرد.

جایی که  از آن   .است  بوده   همراه  ها   سازمان  بر  هم  و   افراد  بر  هم   توجهی  قابل  اثرات  با  کارکنان

ها  بینی آن غیرممکن است، برای مدتی پس از رکود، دادهای هستند و پیشهمیشه دورهرکودها 

  ناامنی   با  خود  شغل  از  ایمرحله   در  افراد  از  بسیاری   کنند.به برجسته بودن ناامنی کاری اشاره می

سازمانبدرف  حوادث(Abid et al., 2015)  شوند  مواجه  شغلی و  کارکنان  بر  تأثیر تاری  ها 
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  غیر  نگرش  حال،  این  با که ممکن است توسط هر همکار، رئیس یا مشتری آغاز شود.  گذاردمی

 Shin and)  است  کار  محیط  در  نزاکتیبی  شکل  ترین  کننده  نگران  زیردستان،  یک  متمدنانه

Hur, 2019)نوان مثال، عصبانیت،  ع   به  پرخاشگرانه، رفتارهای  با  کار  محیط  در  مدنی  غیر  اعمال

رسند، اما ممکن است بعداً منجر به عواقب فاجعه استرس ذهنی که جزئی به نظر میناامیدی و  

  پذیر  آسیب  حالتی  شغلی  ناامنی (Reio and Sanders-Reio, 2011) بار شوند، مرتبط است

رفتار غیر    راستا،  این  در .برندمی  رنج  شغل  دادن  دست  از  ترس  از  همواره  کارکنان  آن  در  که  است

استرس  عامل  یک  عنوان  به  کارمدنی سرپرست  در  می  کنانیزا  عدم  عمل  در  که همیشه  کند 

 چگونه  که   پردازدمی  موضوع این  به  استرس  ایمعامله  مدل  کند.اطمینان تداوم شغلی زندگی می

 را  شغلی  ناامنی  معنای  گیرند،می  قرار  کار  محیط   در  ترس  نوع  این  معرض  در  وقتی  کارکنان

سرپرست بسیار مضر است،   نزاکتی بی .شوند  متحمل  را  ارزیابی  عواقب   باید  کارکنان فت کردند.یادر

 برجستگی   کارکنان در  شود،  ارزیابی  اشتباه  به  کارکنان  اگر زیرا با عملکرد کارکنان مرتبط است.

  ارزیابی  یا  تصمیم  به  سازمان  یک  تصمیمات(Shin and Hur, 2019)  بیند می  آسیب  شغلی

پس    کنانقات، کاراو  گاهی  آسیب برساند.  رکنانبستگی دارد که ممکن است به شغل کا  سرپرست

را می پیشرفت سایر همکاران  زمانی که  ارزیابی  از  با طرد شدن پس  بینند، تصمیم  از مواجهه 

  احساس  و  نیستند  کار  این  انجام  به  قادر  هاآن  متأسفانه،  هنوز، گیرند خود را منزوی کنند.می

ت، کارکنان احساس سرپرس  مدنی   غیر  رفتار  از  پس  رو  این  از اند.فه خود گیر کردهحر  در  کنندمی

 .ناامنی و بی ارزشی کردند

رفتار انحرافی در  با نزاکتی سرپرستبی بین  هوش هیجانیای نقش واسطه 

 محیط کار  
هوش هیجانی به توانایی فرد برای نظارت و نظارت بر احساسات خود و حتی کنترل احساسات  

دهد که چگونه توضیح می،  نظریه رویداد عاطفی (Cheung et al., 2016)دیگران اشاره دارد  

  درونی   عوامل  بین  ارتباط  بر  ایده   این گذارد.احساسات و خلق و خوی بر عملکرد شغلی تأثیر می

کار تاکید    یط های محبه موقعیت  ها آن  واکنش   و   شناخت  و   احساسات  شخصیت،   مانند  کارکنان

دارند.ه   هوش  قابلیت  هایمدل کند.می نسخه  سه  ویژگی  و  ترکیبی   مختلف   های مدل یجانی، 

 ,Carter and Loh)  اندداده  افزایش  را  ساخت  ارزیابی  مختلف  هایروش  هیجانی   هوش

  دهند   اجازه  افراد  به  و  کنند  برقرار  ارتباط  کسر  با  توانندمی  احساسات   مثال،  عنوان  به(2017

ی صادقانه به  ا  فزاینده  طور  به  که  فردی  توسط  ها آن  زندگی  مهم  هایجنبه ند.باش  بهتری  رئیس

  این  نیز  مشتاقانه  کمک  عنصر  هایجنبه شود.دهد مراقبت میمشکلات فوری واکنش نشان می
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  جلوگیری   تفکر  از  یا   کرد  ترکیب  شرایط  و  محیط  اساس  بر  را  احساسات  توانمی  چگونه  که  است

ه با آن روبرو  روزان  فرد که  هاییموقعیت  و   رویدادها   افراد،  به  توجه  با(Shen et al., 2022)  کرد

خودآگاهی،  .  .(Keskin et al., 2016)شود، این اغلب با تفکر و درک پرشور همراه است  می

  در خودتنظیمی، الهام، همدلی و مهارت های اجتماعی پنج جزء ضروری هوش هیجانی هستند.

  کندمی  تجربه  آنچه  به  نسبت  شخصی  اگر  همه،  از  اول ها چطور؟نآ  تک  تک  عمیق  دیدن  مورد

گیرد که اطرافیانش بر دیگران تأثیر بگذارند  خودآگاه باشد، آن شخص در موقعیتی برتر قرار می

(Keskin et al., 2016).داشته   توجه  کمبودها  و  قوت  نقاط   به  فرد   که  کندمی  تضمین  همچنین  

کند و نگران چیزی است که او را تا این حد  د احساس عصبانیت میفر  که  زمانی   را  دومی  .باشد

  گیرد، می  قرار  توجه  مورد  ارتباط  برقراری  هنگام   در   که  زیر   فرآیند وانه کرده است، نگه دارید.دی

  این .کندمی  کنترل  را  خود  شخص   آن  در  که  است  ضروری  دیدگاه  یک  این .است  تنظیمی  خود

 از   و  باشید  پذیر  مسئولیت سازنده ای بر دیگران خواهد داشت.  تأثیر  معکوس،  تأثیر  جای  به  امر

 ,.Dekker et al)وسوسه وحشت در هر مورد اجتناب کنید، در صورت عدم احتمال اشتباه  

 مرحله   در  دیگران  بر  تأثیرگذاری  برای  برتر  موقعیتی  در  شخص  یک  معناست؟  چه  به  الهام (2017

  کنید،   کار   اهداف   برابر  در  اطمینان  با(Lim et al.,2008)  بردمی  پیش  را  دستورات  که  است  ای

به رهبران نشان دهید که چگونه کار انجام می شود، و نحوه انجام آن را برای دیگران توضیح 

  قابل  چیزی  کنید  سعی   شود،  می   روبرو   چالش  با  فرد  یک  زمانی  چه  اینکه  از  نظر  صرف دهید.

  شخص  است  ممکن  که  جایی   در همدلی چه خواهد بود؟ .کنید  کشف   را  مورد  آن  مورد  در  توجه

  که  بداند   باید   موفق  رهبر  هر بگذارد و موردی را بپذیرد به شفقت معروف است.  را  دیگری  جای

 خود  احترام کسب  امکان عدم صورت در.(Cheng et al., 2012) کند   درک را دیگران چگونه

دیدگاهآخر  اجتماعی  های  مهارت چیست؟  اجتماعی   های  مهارت . از  یکی  و  دیدگاه  های  ین 

  رابطه  دیگران با آنها اعی با انتقال دیدگاه ها به آنها مرتبط است.اجتم های مهارت انتقادی است.

یک مدل مبتنی بر توانایی،    .کند   می   کننده  سرگرم  را  رابطه  نهایت  در  که کنندمی  ایجاد   نزدیکی

دهد دنیای انسان  کند که به ما امکان میتصور میای ارزشمند  عنوان منابع دادهاحساسات را به 

  وضعیت  یک  دانش   درک  توانایی  نظر  از  افراد  که دهدمی  نشان مدل  این را درک و مدیریت کنیم.

 Ansari) هستند  متفاوت  تربزرگ  تفکر  با  عاطفی  گفتار  کردن  برابر  در  هاآن  توانایی  و   عاطفی

and Malik,2017). فتارهای سازگاری خاص خود را نشان  ر  در   توانایی   این   که  شودمی  دیده

خود عاطفه:    .ی کند که هوش هیجانی به چهار نوع توانایی نیاز داردم  استدلال   مدل   این  دهد.می

احساسات،   رمزگشایی  و  برای تشخیص  فرهنگی  و مصنوعات  تصاویر، صداها  ها،  توانایی چهره 
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ساسات جزء اصلی هوش اح  درک.(Mittal, 2020)همراه با توانایی تشخیص احساسات خود  

احساسات دیگران: توانایی   .سازدهیجانی است، زیرا پردازش سایر اطلاعات شخصی را ممکن می

 احساسات   شناخت  مثال،  برای درک زبان احساسات و در نظر گرفتن روابط بین فردی پیچیده.

ح توضی  و  شناسایی   توانایی  و  احساسات  بین  ظریف  هایتفاوت  به  نسبت  هوشیاری  مستلزم

توانایی مهار احساسات، مانند تفکر و  :  احساسات.چگونگی تغییر احساسات در طول زمان است

  فرد   یک  موجود،  چالش  با  بهتر  تطابق  برای حل مسئله، برای تسهیل فعالیت های مغزی متمایز.

هم در خود و هم  : احساساتتنظیم  .کند می  تمرکز خو و  خلق تغییر روی  کاملاً  عاطفی   باهوش

اسات ناخوشایند را  احس تواند می   هیجانی هوش  با فرد یک در دیگری، توانایی کنترل احساسات.

ان به طور فزاینده  روانشناس.ها را برای رسیدن به اهداف مورد نظر کنترل کند دستکاری کرده و آن

های پردازش  ه تواناییکار چیزی جز نتیج  یطای تشخیص می دهند که مشارکت کارکنان در مح

  هایی   انسان )  گندیده   های   سیب  احساسات  تنظیم   ظرفیت  که  باشید  داشته  توجه اجتماعی نیست.

واند به  تمی  این .است  مفید  ابزار  یک  اند(.کرده  صلاحیت  رد  را  ها آن  تقلبی  طور  به  دیگران  که

می که  کند  گروه کمک  اعضای  تفکر  روند  کافی  روابط  توضیح  بر  تأثیر تواند  سالم  فردی  بین 

  اساس   بر های شخصی و اجتماعی به شدت بر مشارکت کاری تأثیر می گذارد.مشارکت.بگذارد

  کند می  ایفا  منفی  پیامدهای  با  مقابله  و  پردازش  در  حیاتی  نقش  هیجانی  هوش  قبلی،  تحقیقات

بالاتر به طور مثبت جانی هی  هوش حال، این با مکن است منجر به پیامدهای زیانباری شود.م که

  نزاکتیبی  که  فوق   موقعیت  در.(Kim and Qu, 2019)گذارد  بر دستاوردهای شخصی تأثیر می

 گیریکناره  رفتار  استرس  با  مقابله  هنگام  در  افراد  سپس   و  شودمی  شغلی  ناامنی  به  منجر  سرپرست

فعال در کار، از خود  کنند، گاهی اوقات احساساتی مبنی بر عدم مشارکت  ا تجربه میر  کار  از

نظریه رویداد عاطفی نشان   که  است  این  مهم  نکته دهد.گذشتگی کمتر و تمایل به ترک نشان می

دهد که هوش هیجانی بخش جدایی ناپذیر مقابله با رویدادهای عاطفی نامطلوب نسبت به  می

ه رابطه بین به دنبال این مشاهدات، نشان داده شده است ک افراد با هوش هیجانی پایین است. 

را روانی  پریشانی  ای  ملاحظه  قابل  طور  به  کار  از  گیری  کناره  و  شغلی  اطمینان   از  عدم 

 را  بهتری  نتایج  است  ممکن  استرس  بدون  کارکنان .کندمی  بینی  پیش  شغلی  درگیری طریق

ش هیجانی در میان کارگران ناسالم باعث  هو  وجود  که  بودند  باور  این  بر  محققان . دهند  نشان

شود.  می  کاری  مشارکت   برانگیختن   برای  مدنی  غیر  رفتار  قربانی  تمایل  در  بنابراین، افزایش 

  عامل  است ممکن  هیجانی  هوش اضطراب، و  نگرانی  ترس،  استرس، سردرگمی،  یعنی  احساسات،

  برخی   در(Doshyand Wang, 2014)  باشد  روزانه  دردسرهای  مؤثر  مدیریت  در  مهمی
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تر به طور مثبت بر رفتارهای منفی مانند  بالا  هیجانی   هوش  با   افراد  که  است  مشهود  تحقیقات

 .(Cheung et al., 2016)گذارند ترس و استرس، اضطراب و سایر نتایج کار تأثیر می

 پیشینه پژوهش 
همکاران) و  هارونی  عنوان  1402قائدامینی  با  پژوهشی  در  کار  بیتاثیر  (  محیط  در    برنزاکتی 

خستگی عاطفی)مورد مطالعه:  و    بدبینی سازمانی با نقش میانجی  رفتارهای انحرافی در محیط کار  

که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه   دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان((

ای  رفتاره بر  نزاکتی در محیط کار  بیکه  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که    نفر  242آماری   

چنین، نتایج نشان  همبود و    77/0تاثیر مثبت داشت که ضریب این تاثیر    انحرافی در محیط کار

رفتارهای  بر  نزاکتی در محیط کار  بیبین    نقش میانجی  خستگی عاطفیو    بدبینی سازمانیکه    داد

 ( در پژوهشی با عنوان بررسی 1401داشت. ماهرانی برزانی و همکاران )  انحرافی در محیط کار

سازمانی که با    سکوت  با  کار  محیط  در  نزاکتیبی  بین  رابطه  در  سازمانی  بدبینی  میانجی  نقش

های استان چهار  نفر از کارکنان دانشگاه  660روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری

نزاکتی در محیط کار بر بدبینی سازمانی  بیمحال و بختیاری انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  

  نزاکتیبی  بین  رابطه  در   سازمانی   بدبینی   همچنین  و   بود   66/0که تأثیرگذار آن    شتتأثیر مثبت دا

( در پژوهشی با  2023)1سازمانی نقش میانجی داشت. کریم و همکاران   سکوت  با  کار  محیط  در

نزاکتی در محیط کار با رفتارهای انحرافی  عنوان مشارکت کاری به عنوان میانجی رابطه بین بی

ا روش توصیفی از  در محیط کار در میان کارکنان موسسات عالی در ایالت زامفارا  نیجریه که ب

نزاکتی در محیط  نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی424نوع همبستگی و با نمونه آماری  

کار بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تاثیر مثبت داشت و مشارکت کاری این رابطه را میانجی  

  غیرمولد  کاری  رفتار  و  ر کا  محیط  شدگی   ( در پژوهشی با عنوان طرد2022)2کرد. باکاره و همکاران 

عاطفی  مالزی که با    خستگی  ایواسطه  نقش:  زامفارا  گوسائو،  فدرال  دانشگاه   کارکنان  میان  در

نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که   384روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری 

عاطفی  این رابطه   خستگیغیرمولد تاثیر مثبت داشت و    کاری  رفتار  بر   کار   محیط  شدگی   طرد

اثرات خشم و هویت اخلاقی بر رابطه ( در پژوهشی با عنوان  2021)3را واسطه کرد. کیم و همکاران 

که با    در جمهوری کره   سرپرستان و رفتار انحرافی: مطالعه افسران خدمات عمومی نزاکتی  بیبین  

 دند به این نتیجه رسیدند کهنفر انجام دا 500روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری 

 

1 - Kareem & et al 

2 - Bakare& et al 

3 - Kim & et al 
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ثانیاً، خشم    نزاکتی در محیط کار بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تاثیر مثبت داشت واولاً بی

بین   ای  واسطه  تأثیر  تأیید شد  نزاکتیبیکارکنان  کارکنان  انحرافی  رفتار  و  سوم،  . سرپرستان 

و    کردرفتار انحرافی را تعدیل    تجزیه و تحلیل نشان داد که هویت اخلاقی رابطه بین خشم و

( 2021)1عبدالله و همکاران  .شتاز طریق خشم تأثیر غیرمستقیم بر رفتار انحرافی دا  نزاکتیبی

رابطه عنوان   با  پژوهشی  و   شخصیتی،  های ویژگی  بین  در  کار  محیط  در  انحرافی    رفتارهای 

نفر   97همبستگی و با نمونه آماری  نزاکتی در محیط کار در مالزی که با روش توصیفی از نوع  بی

رفتارهای انحرافی در محیط    و  شخصیتی  هایویژگی  بین  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

و  رابطهبی  کار  کار  محیط  در    که  داد  نشان   نتایج  همچنین.  داشت  وجود  معناداری  نزاکتی 

    . کرد  بینیپیش  محیط کار رانزاکتی در  بی  و  انحرافی  رفتار  معناداری  طور  به  شخصیتی  هایویژگی

  ی دیضد تول  یبر رفتار کار  یجانیهوش ه  ریتأث  ( در پژوهشی با عنوان2019)  2و همکاران   فراستاما

که در   دولت در شهر مطارم   کنانکار ی گر: مطالعه بر رومداخله  ریبه عنوان متغ یبا استرس شغل

نفر از کارکنان با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه   734نمونه آماری  

  یجانیهوش ه  ی داشتدیضد تول  یبر رفتار کار  زیو ناچ  یمنف  ریتأث  یجانیهوش ه  رسیدند که

د  مثبت و معنادار بر رفتار ض ر یتأث ی استرس شغل ی داشت و و معنادار بر استرس کار ی منف ریتأث

(در پژوهشی با  2019)3و همکاران   و معنادار داشت. القازو  یمنف  ریتأث  ی جانیو هوش ه  یدیتول

  304ی که در نمونه آماری جو سازمان  ی انجی معکوس: نقش م یو رفتار کار  ی جانیهوش هعنوان 

نفر از کارکنان دانشگاه های اردون با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه 

تاثیر داشت و جو سازمانی این رابطه را میانجی    معکوس  یرفتار کار  بر  یجانیهرسیدند که هوش   

  رفتار  کار با   محیط  در  قلدری( در پژوهشی با عنوان  ارتباط بین  2019)4مالک و همکاران  کرد.

عاطفی که با   خستگی ای واسطه اثر  و  زهرآگین رهبری کننده  تعدیل  اثر: کار  محیط انحرافی در

  نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 648روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  

  کار تأثیرگذار بود و خستگی  محیط  انحرافی در  رفتار  بر  داریمعنی  طور  به  کار  محیط  در  قلدری

 واسطه   کار  را  محیط  انحرافی در  رفتار  و  کار  محیط  در  قلدری  بین  رابطه  کامل  طور  به  عاطفی

  کارکنان، عملکرد  نزاکتی در محیط کار و( در پژوهشی با عنوان  بی2019)5کرد. مائو و همکاران

اجتماعی که با روش توصیفی از   فتبا  پیامدهای:  غیرمولد  رفتارهای  و  رفتار شهروندی سازمانی 

با نمونه آماری   به این نتیجه رسیدند که بی  384نوع همبستگی و  نزاکتی در  نفر انجام دادند 
 

1 - Abdullah & et al 

2 -Farrastama & et al 
3 - Al Ghazo& et al 

4 - Malik& et al 

5 - Mao& et al 



 
 3 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

143 
 

عملکرد  پیش  رفتارهای  و   رفتار شهروندی سازمانی  کارکنان،  محیط کار  را  کرد. غیرمولد    بینی 

  و   انحرافی  نزاکتی و رفتاربی  بر  کارکنان   وضعیت  ( در پژوهشی با عنوان تأثیر2016)1ایتزکوویچ 

نفر انجام دادند به این    262شغلی که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری   ناامنی 

بی که  رسیدند  تأثیرنتیجه  و  کارکنان   انحرافی  رفتار   و   شغلی   ناامنی   بر   مثبتی  نزاکتی    داشت 

 شغلی   شرایط  در  که  کارکنانی  برای  انحرافی،  تاررف  و  شغلی  ناامنی  نزاکتی وبی   بین  رابطه  همچنین

کنون   .  بود  خواهد  تر  قوی  کنندمی  کار  مساعد  کمتر تا  موضوع،  ضرورت  و  اهمیت  وجود  با 

به موضوع  پژوهش کار    بر   نزاکتی سرپرستبیتاثیر  های کمی  انحرافی در محیط  از رفتارهای 

در این زمینه انجام شده و این موضوع موضوع حاشیه و کم   ناامنی شغلیو  هوش هیجانیطریق 

اهمیت در میان پژوهشگران بوده است. در پژوهش های مختلف هر کدام از این متغییرها به طور  

اند، اما پژوهش حاضر تاثیر متغییر هریک از متغییرها را  جداگانه بررسی و تجزیه و تحلیل شده

تاثیر دهد. از این رو نوآوری پژوهش حاضر در این است که  بر روی یکدیگر مورد سنجش قرار می

در محیط کارآن هم در محیطی مانند    رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر  نزاکتی سرپرستبی

با توجه موارد مطرح شده    کند.بررسی می  ناامنی شغلی و    هوش هیجانی  یانجی دانشگاه  با نقش م

 های مطرح شده مدل مفهومی پژوهش نشان داده شده طراحی شد. در ادبیات پژوهش و فرضیه

 

 

 

 
 

 

 

 ,et al(2022) Khalid &مفهومی پژوهش بر گرفته از پژوهشمدل . 1شکل 

 

 

 

 

 

 

1 - Itzkovich 

ناامنی 

 شغلی

هوش 

هیجان

نزاکتی بی

 سرپرست

رفتار های 

انحرافی در 

 محیط کار



 
 3 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

144 
 

 های پژوهش فرضیه
 فرضیه اصلی

هوش و  با نقش میانجی تاامنی شغلی  رفتارهای انحرافی در محیط کار    بر   سرپرستنزاکتی  بی

 تاثیر دارد.  هیجانی

 های فرعی فرضیه 

 تاثیر دارد.رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر  سرپرستنزاکتی بی -1

ارتباط  تاامنی شغلی  رفتارهای انحرافی در محیط کار با نقش میانجی    با  سرپرستنزاکتی  بی  -2

 دارد.

ارتباط    هوش هیجانی رفتارهای انحرافی در محیط کار با نقش میانجی   با   سرپرستنزاکتی  یب   -3

 .دارد

 تاثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کار برتاامنی شغلی  -4

 تاثیر دارد.   رفتارهای انحرافی در محیط کار بر هوش هیجانی -5

  1شناسی تحقیق  روش
هدف   نظر  از  حاضر  نوع  پژوهش  از  و  توصیفی  اطلاعات  گردآوری  ی  نحوه  نظر  از  و  کاربردی 

کلیه  جامعه آماری پژوهش حاضر     .آیدبر مدل معادلات ساختاری به شمار می  یهمبستگی مبتن

نفر تشکیل دادند که از    660به تعداد    کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان(

از طریق روش نمونه  242اد  گیری کوکران، تعدطریق فرمول نمونه عنوان نمونه،  به  گیری نفر 

طبقه شدندتصادفی  انتخاب  داده  .ای  آوری  گرد  اصلی  پرسشابزار  براساس  ها  که  است  نامه 

 سؤال درنظرگرفته شده است. 28متغیرهای مورد بررسی 
 نامه ( ترکیب وطراح سئوالات پرسش1جدول )

 نامه طراح پرسش  جمع سوالات  متغیرهای  مورد بررسی 

 (2001کورتینا و همکاران )  4 نزاکتی سرپرستبی

 ( 2022) خالد و همکاران 4 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 ( 2014)واندر الست و همکاران 4 ناامنی شغلی 

 ( 1992)لمن و سیمپسون  16 هوش هیجانی 

ها قبل از اجرا با اسییتفاده از نظرات اسییاتید و  نامهبه منظور بررسییی روایی محتوایی،  پرسییش

های مذکور توسیط نامهبررسیی قرار گرفت. به منظور بررسیی روایی صیوری پرسیشخبرگان مورد 

 

1. Methodology 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.887352/full#B48
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نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل گردید و پس از ویرایش مفهومی برخی از سیوالات، ابزار  30

انیدازه گیری از روایی صیییوری برخوردار گردیید. نتیایج تحلییل عیاملی تیایییدی نشیییان داد تمیامی  

ها  هسیتند و این نشیان دهنده مورد قبول بودن گویه 9/0های بالای  سیوالهای برازش،  شیاخص

 است.
 نتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزارهای پژوهش    (2)جدول 

 پرسش نامه  سوالات 
 

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی 

 

 نتیجه گیری 

 سوالات 

 17تا  1
 ,df = 923/0,      GFI= 00/1/ نزاکتی سرپرست بی

AGFI = 00/1 , RMSEA= 003/0 
 است  مناسب مدل برازش

 سوالات 

 30تا  16
 ,df =942/0,      GFI=99/0/ رفتارهای انحرافی در محیط کار 

AGFI = 92/0, RMSEA= 002/0 
 است  مناسب مدل برازش

تا   31سوالات 

45 
 ,df =00/1 ,GFI=99/0/0/ ناامنی شغلی 

AGFI=97/0,      RMSEA=002 /0 
 است  مناسب مدل برازش

تا   46سوالات 

66 
 ,df =94/0 , GFI= 99/0/ هوش هیجانی 

AGFI = 91/0 , RMSEA= 003/0 
 است  مناسب مدل برازش

نامه آزمون شد و سپس با استفاده  پرسش 30نمونه ی اولیه شامل   به منظور سنجش پایایی یک

 های به دست آمده میزان ضریب قابلیت اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد . از داده
 نامه پژوهش ( ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسش3جدول )

 یی ا ی پا   ب ی ضر  متغیرهای  مورد بررسی 

 82/0 نزاکتی سرپرست بی

 80/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار 

 77/0 ناامنی شغلی 

 88/0 هوش هیجانی 

 های تحقیق  یافته 
 .دهدرا نشان میمعادلات ساختاری  ها با استفاده ازنتایج ارزیابی اثرات و آزمون فرضیه 2شکل 

2

2

2

2

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2405844022005540#fig2
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 . مدل مفهومی  2شکل

 ( برازش مدل4جدول) 

 نتیجه گیری  مقدارمدل مقداراستاندارد شاخص های مورد بررسی 

AVIF از ا.وی.آی.اف حالت       3/3کمتر  در 

 ایده آل

مناسب   55/1 مدل  برازش 

 است 
GOF بیشتر   جی.او.اف مناسب  مقدار 

   25/0از

مناسب   77/0 مدل  برازش 

 است 

SPR  مناسب   1 1حالت ایده آل  اس.پی.آر مدل  برازش 

 است 

RSCR  مناسب   1 1حالت ایده آل  آر.اس.سی.آر مدل  برازش 

 است 

SSR مناسب   1 7/0بیش از اس.اس.آر مدل  برازش 

 است 

NLBCDR مناسب   1 7/0بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر مدل  برازش 

 است 
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 نرم افزار »وارپ پی ال اس« با استفاده از    پژوهشهای برازش مدل ساختاری ( شاخص5جدول )

 سازه 

 شاخص 

نزاکتی  بی

 سرپرست 

رفتارهای انحرافی در  

 محیط کار 
 هوش هیجانی  ناامنی شغلی 

 655/0 566/0 777/0  بینی شاخص قدرت پیش

 388/0 588/0 722/0  ضریب تعیین 

 605/0 511/0 711/0  شده  ضریب تعیین تعدیل

 860/0 882/0 880/0 810/0 پایایی مرکب 

 888/0 777/0 802/0 822/0 آلفای کرونباخ 

 522/0 550/0 480/0 555/0 شده  واریانس استخراجمیانگین 

 555/4 250/2 522/1 022/4 تورم واریانس 

 شده( به روش فرنل و لاکر و روایی واگرا   ( ماتریس سنجش روایی همگرا )میانگین واریانس استخراج6جدول )

 روایی همگرا  سازه 
نزاکتی  بی

 سرپرست 

رفتارهای انحرافی در  

 محیط کار 
 هوش هیجانی  شغلی ناامنی  

    890/0 522/0 نزاکتی سرپرست بی

   888/0 588/0 488/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار 

  877/0 633/0 510/0 444/0 ناامنی شغلی 

 855/0 666/0 525/0 522/0 485/0 هوش هیجانی 

 پسکه   است ساختاری معادلات مدل های کلی بخش به برازش، مربوط نیکویی معیارهمچنین  

 برازش بخش خود، پژوهش کلی مدل ساختاری بخش و اندازه گیری بخش برازش بررسی از

برای این  1، مقدار شاخص تنهاوس شد انجام  مدل از  که  محاسبه ای  با که نماید کنترل  نیز  را کلی

 از برازش بسیار قوی مدل دارد. این مقدار حاکی   احصا شده است که 555/0مدل 

 

 

 

 

 

 

 

 

1- Tenenhaus 
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 های پژوهش  ( نتیجه کلّی آزمون فرضیه7جدول )

 نتیجه  tآماره  β 2R های پژوهش فرضیه فرضیه 

 اول
رفتار انحرافی در  بر  نزاکتی سرپرست بی

 محیط کار 
622/0 722/0 001/0  تأیید 

 تایید   001/0 652/0 523/0 ناامنی شغلی بر  نزاکتی سرپرست بی دوم

 تایید   001/0 554/0 355/0  هیجانی هوش بر  نزاکتی سرپرست بی سوم 

 تایید   001/0 388/0 523/0 رفتار انحرافی در محیط کار هوش هیجانی بر   چهارم 

 تایید   001/0 585/0 352/0 رفتار انحرافی در محیط کار بر   ناامنی شغلی پنجم

  استفاده  با  روابط  این  که  بود  ایواسطه  مسیرهای  وجود  حاضر،  پیشنهادی  مدل   زیربنایی   فرض  یک

 مدل پیشنهادی  ایواسطه  مسیرهای  برای  استرپ  بوت  نتایج.  شدند   بررسی  استرپ  بوت  روش  از

  حد   دهد، می  نشان   8جدول  در  مندرج  که نتایج   طورهمان.  نمود  مشاهده   8  جدول  در  توانمی  را

با رفتار نزاکتی سرپرست  بی  بین  میانجی  متغیر  عنوان  به  ،ناامنی شغلی  برای  اطمینان  فاصله  پایین

( کار  آن)-0755/0انحرافی در محیط  بالای    این  برای  اطمینان  سطح.  است  (-0105/0(و حد 

  صفر   کهاین  به  توجه  با.  است  5000  استراپ  بوت  مجدد  گیرینمونه  تعداد  و  95  اطمینان،  فاصله

ناامنی    بنابراین  است؛  دارمعنی  ایرابطه واسطه  این  گیرد،می  قرار  اطمینان  فاصله  این  از  بیرون

کار،نزاکتی سرپرست  بی   بین  رابطه  بین  در  شغلی انحرافی در محیط  رفتار  متغیر   عنوان  به  با 

 عنوان   به   ، هوش هیجانی  برای  اطمینان  فاصله  پایین  حد  همچنین،  کند؛ می  نقش  ایفای  میانجی 

( و حد بالای  -0644/0با رفتار انحرافی در محیط کار )نزاکتی سرپرست  بی  بین   میانجی   متغیر

  مجدد  گیرینمونه  تعداد  و  95  اطمینان،  فاصله  این  برای  اطمینان  سطح.  است  (  -0/ 0075آن)

 این  گیرد،می  قرار  اطمینان فاصله  این  از  بیرون  صفر  کهاین   به توجه  با.  است  5000  استراپ  بوت

  با  نزاکتی سرپرستبی  بین  رابطه  بین  در  هوش هیجانی  بنابراین  است؛  معنی دار  ایرابطه واسطه 

 کند. می نقش ایفای متغیر میانجی  عنوان به رفتار رفتار انحرافی در محیط کار ،
 پیشنهادی  مدل ایواسطه مسیرهای برای استرپ  بوت نتایج    (8) جدول

م

 سیر

ب مقدار

 وت

 0/ 95سطح اطمینان خطای  سوگیری

استاندا    

 رد 

حد 

 پایین

 حد بالا

نزاکتی  بی

  -  سرپرست

  ناامنی شغلی

0358

 /0 

0328/

0 

0001

 /0 

0158

 /0 

0755/

0 

0105/

0 
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رفتارهای  -

انحرافی در 

 محیط کار

نزاکتی  بی

  –سرپرست

هوش 

 -هیجانی  

رفتارهای  

در  انحرافی 

 محیط کار

0258

 /-0 

0222/

0 

0001

 /0 

0121

 /0 

0644 /

0- 

0075/

0- 

برازش کلی مدل، از شاخص هایی همچون میانگین نرخ تورم واریانی، شاخص نیکویی  نهایتاً جهت  

برازش کلی، میانگین ضریب مسیر و میانگین ضریب تعیین استفاده شده است که نتایج آن در  

 ( ارائه شده است.9جدول)

 ( شاخص های برازش نهایی مدل با استفاده از نرم افزار »وارپ پی ال اس«9جدول )

 معناداری  ملاک  میزان  ای برازش ه شاخص

 222/3 1میانگین نرخ تورم واریانس 
 قابل قبول   ≤  5

 ایده آل  ≤ 3/3
- 

 522/0 2شاخص نیکویی برازش کلی 

 ضعیف  ≥ 1/0

 متوسط  ≥ 25/0

 عالی  ≥ 36/0

- 

  001/0  05/0 477/0 3میانگین ضریب مسیر 

  001/0  05/0 566/0 4میانگین ضریب تعیین

 گیری  بحث و نتیجه
از  رفتارهای انحرافی در محیط کار    بر  نزاکتی سرپرستبیتاثیر  از پژوهش حاضر بررسی  هدف  

تمام    بود.ناامنی شغلی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان(  و    هوش هیجانی طریق  

یافتهفرضیه  شدند.  تایید  پژوهش  پژوهشهای  با  حاضر  پژوهش  و  های  های  هارونی  قائدامینی 

(، باکاره و همکاران  2023(،کریم و همکاران )1401(، ماهرانی برزانی و همکاران )1402همکاران)

  قازوال(،  2019و همکاران )  فراستاما(،  2021(، عبدالله و همکاران)2021(،کیم و همکاران )2022)
 

1- Average Variance Inflation Factor (AVIF) 
2- Goodness-of Fit Index (GOF) 

3- Average path coefficient (APC) 

4- Average R-squared (ARS) 
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همسو  (  2016(، ایتزکوویچ )2019(، مائو و همکاران)2019، مالک و همکاران )(2019و همکاران)

ناامنی  و    نزاکتیبیقبلی در مورد    هایهای پژوهش باید گفت که پژوهشاست. در تفسیر فرضیه 

  تر،دقیق  طوربه کار است.  یطشغلی نشان داده است که ناامنی شغلی یک سابقه قلدری در مح

 یط شرایط ناامن شغلی بیشتر درگیر ارعاب در مح تحت کارکنان که  رسدمی نظر به آن، رخلافب

  کار  محیط  در  بدرفتاری  بین  متقابل   ارتباط  یک  که  است  منطقی  نتایج،  این  اساس   بر کار هستند.

، به طوری که در حالی که حساسیت به ناامنی شغلی ممکن است  کندتایید میی را  شغل  ناامنی  و

کار با دیگران کمک کند، تجربه بدرفتاری سرپرست نیز ممکن است دلیلی    یطبدرفتاری در محبه  

  است، دشوار آن بینی  پیش  و  است ایدوره اغلب  رکود  که آنجایی  از باشد. تصورات ناامنی شغلی

  شغل  از  ای  مرحله  در   افراد  از   بسیاریکند.  کاری پس از رکود اشاره می  ناامنی   شیوع  به  شواهد

انتقال .شوند  مواجه  شغلی  ناامنی  با  خود با  توجه زندگی کاری  قابل  پیامدهای  با  های مختلف 

می مشخص  های  ینههز  کاهش   اقتصادی  شرایط  این  در  است  ممکن  ها دانشگاه شود.کارکنان 

 است   ممکن  ها دانشگاه  دیگر،  سوی  از ، به بهبودی بپردازند.کنانکنندگان، یا حتی اخراج کارتامین

انعطاف  جذب  یا  عملیاتی  وریبهره   افزایش  برای  تغییر  با افزایش  برای  موقت  پذیری،  پرسنل 

د شو  باعث  است  ممکن  تغییر  دو  هر هدفشان به حداکثر رساندن سود در لحظات موفقیت باشد.

 است،   زااسترس   کارکنان  کار  محیط  که  زمانی شغلشان در خطر است.  ،احساس کنندکنان  کار

  توانند می  کارکنان  می کند.  دشوار  را  وظایف   صحیح  اجرای  و   کنندمی  اطفی ع  فشار  احساس  ها آن 

  تلاش   سخت  خود  شغل  حفظ  برای  یا   کنند  ترک  را  کار  بلاتکلیفی  با  زندگی  یا   کاهش   برای

  .تا حدی یک تجارت اجتماعی است و هر دو طرف تعهداتی دارند  کنانکارفرما و کار  رابطه .کنند

با در نظر گرفتن هوش هیجانی به عنوان یک مسیر میانی بین ناامنی شغلی    پژوهش حاضرنتایج  

  شده ثابت خوبی به اگرچه برد.و کارایی شغل، تحقیقات در مورد ناامنی کاری را بیشتر پیش می

به    تاثیر دارد.  هوش هیجانی  میانجیکار با  نحرافی در محیط  رفتارهای الی و  شغ  ناامنی  که  است

  کارکنان دانشگاه معتقدند   وقتی ندرت در حوزه عدم اطمینان کاری مورد بررسی قرار گرفته اند.

ها ممکن است  این حال، آن  با  .دهندمی  ادامه  خود  کار  به  جاآن  در   است،  شده   بدرفتاری  هاآن  با

برای   انجام کاری مضر  با  تا  افراط کنند  اقدامات متقابل  را  دانشگاهدر  ، احساسات مخرب خود 

بر عوامل خارجی مؤثر بر اقدامات متقابل تمرکز کردند،    کارشناسان  از  برخی دوباره متعادل کنند.

زا  سان عوامل استرستعداد یک  به  توجه  با اما منبع مهم دیگری، یعنی خود فردی را نادیده گرفتند.

خارجی در همان محیط کاری و بسته ارائه شده، برخی ممکن است در احساسات منفی افراط  

  نشانه ;یگر، علل خارجی ممکن است انگیزه آنها نباشدد  تعبیری  به کنند و برخی ممکن است نه.
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شغلی و    ر ناامنی د  مهمی  نقش  هیجانی   هوش  یافته  تعمیم  فرض  اینجا،  در مردم  افکار  شاید  ها

  بلوغ  بنابراین  است،  قوی  ایران  فعلی   وضعیت  در  ها   تنش  کند.کار ایفا می  انحرافی در محیط  رفتار  

کند تا با احساسات و همکاران خود کمک می  کارکنان  به  عاطفی  هوش .است  روز  نیاز  عاطفی

دهد  رابطه نشان می  این کند.کنار بیایند و در نتیجه روابط بین فردی را در محیط کار تقویت می

پایین بر چنین احساسات منفی   که افراد با هوش هیجانی بالا بیشتر از افراد با هوش هیجانی 

کند تا احساسات و اعمال خود را تنظیم  افراد کمک می  به  هیجانی  هوش  رو،   این  از کنند.غلبه می

ه شده در شرایط مشابه، تقویت  توانند رابطه را در برابر احساسات رفتاری متقابل ارائکنند، زیرا می

 شود،می  مشخص  انگیزه  فقدان  با   که  شرایطی  ایجاد  با   ناامنی   قبلی،  تحقیقات  در یا تضعیف کنند.

انگیزه کارکنان    دهد، می  کاهش  را  شغلی  کارایی بر  ناامنی شغلی  تأثیر منفی  این معنی که  به 

هوش هیجانی، که ثابت کرد    نقش  افزودن  با  پژوهش حاضر تر از قبل باشد.تواند بسیار مهممی

به  را      انحرافی در محیط کاررفتار    با  نزاکتی سرپرست  بیرسد تأثیر  است و به نظر میمیانجی  

اساس استدلال بالا، افراد با هوش هیجانی بالا می توانند افکار    بر رساند، پیشرفت کرد.حداقل می

  این فوری خود و دیگران را درک کنند و احساسات را برای ترویج زندگی روزمره به کار گیرند.

  تمایل   و   کنند   کنترل  بهتر  را  خود   منفی  احساسات  تا  کند می  ترغیب  را   هاآن  استعداد   با   مهارت

برای جبران احساسات منفی کاهش دهد  برای  را  ها آن  اقدامات رفتاری متقابل  بر    .شرکت در 

یک مدل پژوهشی ایجاد کرد که با ارائه یک مدل یکپارچه   پژوهش حاضراساس تحقیقات قبلی،  

ای کار از طریق اثر واسطه   انحرافی در محیطسرپرست و رفتار    نزاکتی که به بررسی ارتباط بین بی

 آزمون   برای کند.پردازد، به رفتار و مدیریت سازمانی کمک میهیجانی میناامنی شغلی و هوش  

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراسگان(نامه از کارکنان  رسشپ   طریق  از  ها   داده  ها ،   فرضیه

فتار  ر  با   که  دارد  شغلی   ناامنی  بر  تأثیر  سرپرست  نزاکتی بی  ها، یافته  به  توجه  با  جمع آوری شد.

پژوهش    های  یافته شد.  تایید  طور که توسط مدل میانجیکار ارتباط دارد، همان  ر محیطانحرافی د

ها در  کار و میانجی آن  یطدر مح  نزاکتیاع مختلف بیانو  مورد در  بیشتر  تحقیقات  به  حاضرمنجر

  کس  هر  از  بیشتر  حتی  را  خود  دارند   تمایل  کارکنان  طبیعی،  طور  به  .شود  دانشگاهسطوح مختلف  

دهندگان تمایل دارند نسبت به دیگران  ل است که پاسخدلی  این  به  این .کنند  بندی  رتبه  دیگری

وجود  پرسشنامه  برای  دقیقی  پاسخ  هیچ  بنابراین  باشند،  داشته  خود  به  نسبت  بالاتری  دید 

شوند تا برای افزایش کارایی تحقیقات ها و همکاران تشویق مییان، مافوق بلافصل آنمتقاض ندارد.

  مطالعه  متغیرهای  بین  علیت مقطعی است.  پژوهشین  ا  دوم، ها را تکمیل کنند. نامهتی، پرسشآ

  تجربی  و  طولی  مطالعه  یک  انجام  با  است  ممکن  آینده  تحقیقات  نتیجه،  در .کرد  ایجاد  تواننمی  را
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 محیط   یک  در مطالعه این  سوم، ررسی علیت بین متغیرهای مورد مطالعه داشته باشد.ب در  سعی

کند، زیرا محیط کار و فرهنگ  ن امر در تعمیم مشکل ایجاد میای .است  شده  انجام  کشور ایران

تری بیش  تحقیقات  نتیجه،  در با کشورهای غربی مانند اروپا و آمریکای شمالی متفاوت است.ایران  

محیط  هایپژوهشکه   در  میرا  تکرار  غربی  یافتههای  تأیید  برای  نیاز  کند  مورد  ما  های 

بودند و این نمونه   دانشگاه آزاد اسلامیی صرفاً کارکنان  نظرسنج  دهندگان  پاسخ  چهارم، است.

پژوهش    هایری یافتهپذی  تعمیم ممکن است وضعیت سراسری را به طور کامل منعکس نکند.

این  حاضر تکرار  با  است  و    هایدانشگاهدر    پژوهش  ممکن  بهبود سازماندیگر  مختلف  های 

پر کردن دانشگاه  در    کنانکار  که  طورهمان  پنجم،  یابد. برای  منابع کافی  زیادی دارند و  فشار 

چالش برانگیز بود، و آن   هاآن  برای  نامهپرسش  کردن  پر  برای  گذاشتن  وقت نامه ندارند.پرسش

رسد در پاسخگویی عمومی به چنین کت بودند به نظر میکه مایل به مشار  کنانیدسته از کار

 فقط   و  است  متمرکز  آموزشی ایران  بخش  بر  پژوهش حاضر نامه مردد بودند.محصولات پرسش 

تعمیم    برای نه  است،   کرده   آوری دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان(جمع   را  هایی داده

با تأکید بر نقش    پژوهش حاضر  .فرهنگی  هایسازمانها و  به سایر بخش  پژوهش حاضر  هاییافته

که چگونه پیچیده اما غالباً نادیده گرفته شده محیط اجتماعی، به مجموعه دانش در مورد این

ر  منظ  این   از .دکنگذارد، اضافه میتأثیر می  رفتارهای انحرافی در محیط کارسرپرست بر    نزاکتیبی

 از  های نادرست شود.بینیتواند منجر به پیشحیط اجتماعی تنها از یک منظر میفلسفی، نگاه به م

رسد لازم است که  تلزم تعاملات بین فردی مکرر است، به نظر میمس اجتماعی  مشاغل   که جاآن 

  یکی  هیجانی   هوش که جایی آن از شود.طیف وسیعی از احساسات خوب و بد را تجزیه و تحلیل 

  پژوهش حاضرمتغیرهای ضروری برای مدیریت و رویارویی با شرایط چندگانه زندگی است،    از

این متغیر به عنوان پژوهشی خاص ظاهر می شود که به طور چشمگیری منجر به یافته های  

  اندازه   همان  به  کارکنان  و  سرپرستان  مدیران،  برای  پژوهش حاضر القوه در ادبیات شده است.ب

فاصله  ایران  زیرا  است،  مهم به مطالعات جدید  با فرهنگ  است که  مواجه  بسیار مسلط  گذاری 

 از   جلوگیری  به  نوبت  وقتی بسیاری برای حل چنین ابعادی در مقایسه با زمینه جهانی نیاز دارد.

  از  بسیاری  متخصصان  شود،می  شغلی  ناامنی   به   منجر  که  رسدمی  سرپرست  نزاکتی بی  کاهش

، بدرفتاری توسط سرپرستان در واقع   پژوهش حاضر  کنند.درک می  کار  برای  را  حیاتی  عناصر

می تلقی  قبول  غیرقابل  و  صحبت غیراخلاقی  اقدام  این  درباره  آشکارا  ندرت  به  افراد  و  شود 

بیانگ  و  شناختی  مسیرهای  که  حالی  در  دوم،  کنند.می که  نتایج  نزاکتی  یزشی  و  سرپرست 

توالی یا تعامل بین مسیرهای شناختی و انگیزشی و مسیرهای   ،کند کارکنان را به هم مرتبط می
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  و منطقی  انگیزشی  هایمکانیسم  گرفتن نظر  در  هنگام  بنابراین، عاطفی مورد بررسی قرار نگرفت.

بییکپارچه   رویکردی  باید  نگرآینده  تحلیل  یک  هیجانی، اثرات  تشخیص  برای  را   نزاکتی تر 

  به   نیاز  شغلی  امنیت  عدم   و   نزاکتی سرپرستانبی  مورد  در  پژوهش حاضر سرپرست اتخاذ کند.

بیشتر تحلیل   دانشگاه آزاد اسلامی توان در متغیرها را می این زیرا دارد، بیشتری آکادمیک توجه

 .های دولتی رایج استکار در دانشکدهای دولتی، و سازمان یطدر مح  ینزاکتکرد، جایی که بی

 منابع 
تاثیر   (1402قائدامینی هارونی، عباس. ابراهیم زاده دستجردی، رضا. صادقی ده چشمه، مهرداد) 

کار  بی محیط  در  کار    بر نزاکتی  محیط  در  انحرافی  میانجی  رفتارهای  نقش  بدبینی  با 

خستگی عاطفی)مورد مطالعه: دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان((، و    سازمانی 

 .  22-1(، ص35)14فصل نامه مطالعات رفتاری در مدیریت، 

علی) رشیدپور،  مهرداد.  صادقی،  مجید.  برزانی،  بررسی1401ماهرانی    بدبینی   میانجی  نقش  ( 

نامه مدیریت و  سازمانی، فصل  سکوت  و  کار  محیط  در  نزاکتیبی  بین  رابطه  در  سازمانی

 .115-97(، ص 2، )2توسغه پایدار، 
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