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Abstract 

Purpose: The importance of anti-productive work behavior is evident for most organizations 

because it can have negative effects on employees and organizations. Therefore, according to these 

conditions, the purpose of this research is to survey the effect of illegitimate tasks, psychological 

entitlement, and job burnout on counterproductive work behavior with emphasis on the moderating 

role of collective atmosphere.  

Design/Methodology/Approach: The current research is applied in terms of purpose and 

descriptive survey in terms of nature and method. The statistical population of this research 

includes the number of 240 employees of Qarz al-Hasna Resalat Bank in Yazd province. Using 

Cochran's formula, 148 people were selected as a sample for the first half of 1400. From the 

questionnaires made by the researcher, Semer et al.'s illegitimate tasks (2010) consisting of 8 

questions, Maslach and Jackson's (1981) job burnout consisting of 23 questions, Yam et al.'s 

psychological entitlement (2017) consisting of 4 questions, van Hooft's collective climate et al. 

(2009) consisting of 8 questions, and finally Masoomzadeh's anti-productive work behavior (2013) 

consisting of 11 questions, were used as a data collection tool. The basis of the measuring scale 

was the five-choice Likert spectrum questions. To confirm the validity, three types of validity (the 

content "this validity was obtained by surveying professors", convergent, this validity contains the 

average output variances (AVE) which should be more than 0.05), and divergent, this validity is 

also by comparing the root of AVE with the correlation between measured variables and for each 

of the reflective constructs, the root of AVE must be greater than the correlation of that construct 

with other constructs in the model) and to confirm the reliability, three criteria (the factor load, 

"this loadings for each question or independent variable are between 0 and 1 and indicate the 

degree of influence of that question or variable on the relevant factor, A factor loading higher than 

0.5 is generally acceptable", the composite reliability coefficient, this reliability should be a value 

greater than 07 obtained 0.0 to indicate the internal stability of the constructs", Cronbach's alpha 

coefficient, "This coefficient should have values above (0.07)" (Fornell and Larcker, 1981) were 

used. 

Findings: The results of hypothesis testing by SMART-PLS software and using t-test statistics 

and path coefficients (β) showed that illegitimate tasks have a positive and significant effect on 

anti-productive work behavior; a positive and significant effect on job burnout; a positive and 
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significant effect on psychological entitlement; and a negative and significant effect on the 

collective atmosphere. In addition, the results indicated that psychological entitlement can play a 

mediating role in influencing illegitimate tasks on counterproductive work behavior and job 

burnout.  

Discussion and Conclusion: Despite the design pattern, the bank can expect to be able to 

control counterproductive work behavior to advance its goals. This means that the bank should be 

able to fully control the level of illegitimate tasks, psychological entitlement, and job burnout. For 

example, by setting clear and fair tasks, reducing the use of illegitimate tasks, and providing 

training and career development opportunities, the bank can manage the level of illegitimate tasks. 

Also, the bank should develop burnout management by creating a healthy and supportive work 

environment. This includes measures such as work-life balance, employee empowerment, rest 

management strategies, and job variety. In addition, the role of managers in reducing the collective 

atmosphere is also very important. Managers should foster a team atmosphere by creating a 

positive work environment and encouraging cooperation and positive interaction among team 

members. By doing this, it is possible to reduce the negative impact of illegitimate tasks, 

psychological entitlement, and job burnout on counterproductive work behavior. Therefore, to 

manage anti-productive work behavior, the bank should pay attention to factors such as the level 

of illegitimate tasks, psychological entitlement, job burnout, and collective atmosphere. By 

controlling these factors and creating a positive environment, the bank can improve productivity. 
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و   پاییز، 2ش، 9س

1402 زمستان  

 35تا   9صفحات  

 های روانشناختی در مدیریت«پژوهش »

 

  ی شغل  یو فرسودگ  یشناختاستحقاق روان رمشروع،یغ فیوظا تأثیر

 ی جو جمع ی گرل یبر نقش تعد دی کأبا ت ی ورضد بهره  ی بر رفتار کار

 2محمدعلی اسلامی، 1پیمان اکبری

 
 peymanakbari3537@pnu.ac.ir مسئول: ۀنویسند ۀرایاناماستادیار گروه مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران.  1

 .کارشناس ارشد مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران 2

 چکیده 

ها داشته  اثرات منفی بر کارکنان و سازمان  ممکن است  زیرا ها مشهود است،  برای بیشتر سازمان  یورضــد بهــره   یرفتــار کاراهمیت  
 یشغل یو فرسودگ یشناختاستحقاق روان  رمشروع،یغ فیوظا ریثأت بررسی  پژوهشهدف از این  ،با توجه به این شرایط  رو،از این  .شداب

و    تی و از نظر ماه  یکاربرد  ،. پژوهش حاضر از نظر هدف است  یجو جمع  یگرلیبر نقش تعد  دیک أبا ت  وریضد بهره   یبر رفتار کار
با    و  است  زدیرسالت استان    ۀالحسننفر از کارکنان بانک قرض   240پژوهش تعداد    نیا  یآمار  ۀاست. جامع  یشیمایپ  -  یفی روش، توص

  استاندارد   ییهانامه ها پرسشداده   ی انتخاب شدند. ابزار گردآور  1400اول سال    ۀمین   یعنوان نمونه برا   نفر به  148استفاده از فرمول کوکران  
ا در  که  دارن   نه یزم  ن یاست  روادوجود  پا  یی.  و  واگرا(  و  عامل  ییا ی)همگرا  ضر  ییایپا  بیضر  ،ی)بار  کرونباخ(    ی آلفا  ب یمرکب، 

  ات یحاصل از آزمون فرض  جیبرخوردار هستند. نتا  ی خوب  ییایو پا  ییاز روا  یریگاندازه   یاز آن هستند که ابزارها   یها حاک نامهپرسش
ضد   یبر رفتار کار  رمشروعیغ  فی(، نشان داد وظاβ)  ریمس  بیو ضرا  tآزمون    ۀ استفاده از آمارو با      SMART-PLSافزار  توسط نرم 

معنادار و متوسط؛    ،مثبت  تأثیر  ف؛یمثبت، معنادار و ضع  ریثأ ت  بیبه ترت  یو جو جمع  یشناختاستحقاق روان   ،یشغل  یو فرسودگ  وریبهره 
متوسط،    تأثیر  وریضد بهره   یبر رفتار کار  یشغل  یفرسودگ  .، داردیمثبت، معنادار و قو   تأثیر ،تیمثبت، معنادار و متوسط و در نها  تأثیر
 یو جو جمع  را داشته باشند  گریانجینقش م  ممکن است  یشغل  یو فرسودگ  یشناختاستحقاق روان  ،نی همچندارد.    داریو معن  میمستق

  .کند  فایرا ا گرل ینقش تعد ممکن است

 .یجو جمع ،یورضــد بهــره  یرفتــار کار ،یشغلــ یفرســودگ ،یشناختــاستحقــاق روان  رمشروع،یغ ــفیوظا کلیدواژگان:

ــاق روان1402اکبری، پیمان و اسلامی، محمدعلی ) استناد: ــ ــف غیرمشروع، استحق ــ ــی به  (. وظای ــ ــودگی شغل ــ ــی و فرس ــ عنوان  شناخت
ــره وری با تپیش ــ ــد به ــ ــار کاری ض ــ ــش تعدیلأآیندهایی بر رفت ــ  9،  شناختی در مدیریتهای روانپژوهشگری جو جمعی.  کید بر نق

(2،) 9-35. 
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 مقدمه
  غالب این نوع رفتارها به   .وفور گسددترش پیدا کرده اسددتوری بهرفتارهای کاری ضددد بهره ۀپژوهش دربار  ،امروزه

و به طور بالقوه برای منافع سدازمان و یینععان نن مضدر اسدت،  شدود  میرفتارهای تهاجمی عمدی که توسد  کارکنان اناام  

شداید بتوان  (Ciampa et al.,2021). صددمه زدن به سدازمان و اعضدای نن هواهد شددچنین رفتارهایی باعث   .اشداره دارد

فرسدددودگی   اف ایش  بده  رفتدارهدایی  وووع چنین   وظدای  غیرمشدددروع  اف ایش    ،(Lubbadeh, 2021)  شددد  یگعدت 

(Zhao et al., 2022)،     اسدددتد دقددا جدمدعدی  (Candel & Arnăutu, 2021)  شدددندداهدتدیروانافد ایدش  جدو  کدداهدش    و 

(Chinwuba, 2023)  دارد یسازمان بستگ در. 

شدناهتی  گذار اسدت، به وضدعیت روانتأثیروری  بر رفتار کاری ضدد بهرهمهم که   یعام فرسدودگی شد  ی به عنوان  

  گران ید  تیمسدخ کردن شدیصدافراد هسدتگی عاطعی، عدم موفقیت شدیصدی و تمایه به  ،شدود که در ننهاصدی اطق  می

 یاد  (Valsania et al., 2016)ن  زای م ماسترس اهتقل به عنوان یک  فرسودگی ش  ی   از  این،  بر اساس  .کنندرا تاربه می

را کاهش دهد و به  ننانعم کرد  و   برسداندبه سدقمت جسدمی و روانی کارکنان نسدیب    ممکن اسدت اف ایش نن  که  شدودمی

 (Skaalvik & Skaalvik, 2018).  شود  منار وریرفتارهای کاری ضد بهره

بین   ۀهوبی رابطاین مدل به  .کندپیروی می  1منابع -  یمدل ال امات شدد  از    به طور عمدهادبیات فرسددودگی شدد  ی  

استرس    ۀاز دست دادن منابع به تارب  ،مدل این طبق  دهد.  میوری را توضیح  فرسودگی ش  ی و رفتارهای کاری ضد بهره

م افظت و ایااد    ،ند تا ننچه را که برایشدان مهم اسدتهسدت  افراد در تقش  شدودفرض می این،  بر اسداسشدود.  میمنار  

 (Skaalvik & Skaalvik, 2018).کنند  

در   .باشدددر معرض تهدید یا از دسدت دادن کارکنان  افتد که منابع ارزشدمند  زمانی اتعا  میفرسدودگی  پیامدهای منعی  

 «وریار کاری ضدد بهرههمچون رفت»، به رفتارهای ان رافی  هود، افراد ممکن اسدت برای م افظت از منابع  این صدورت

، لازم  افراداثرات منعی فرسدودگی شد  ی بر روی   از  برای کاهش یا ج وگیری از این رو،(Liu et al., 2022). روی نورند 

وظای     دریافتند  پژوهشگرانبرهی از  .است بر روی ع ه نن تمرک  شود تا بتوان از بروز چنین رفتارهایی ج وگیری کرد

 Ouyang et)  دنثر باشدؤی مشد    یفرسدودگگیری  شدکه بر  ممکن اسدت جمعیشدناهتی و جو غیرمشدروع، اسدت قا  روان

al., 2022). 

  منار  هاییتقاضدداهای شدد  ی زیادی اسددت که به جنبه  ۀنتیا معمولًافرسددودگی شدد  ی   اهیر نشددان داد  هایپژوهش

به اف ایش    ممکن اسدتوظای  غیرمشدروع  از نناا که    .شدود که مسدت  م تقش فی یکی، عاطعی یا شدناهتی پایدار اسدتمی
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وظای   .  Chen et al)  (2021 ,.  شود، دویقاً مصدا  همان تقاضاهای ش  ی بالا هستند  منار وریرفتارهای کاری ضد بهره

اصدول   هایی اشداره دارد که در تضداد با ووانین، مقررات وها، عم یات یا پروژهغیرمشدروع یا وظای  غیروانونی به فعالیت

توان نن  نمی از این رو،  ؛صددور وظای  غیرمشدروع تهدیدی برای تیصدین منطقی منابع اسدت  .اهقوی جامعه ورار دارند

 زای شددد  ی عمده کندد  بده عنوان یدک عدامده اسدددترس  ممکن اسدددتوجود چنین وظدایعی    زیرارا دسدددت کم گرفدت،  

(Siegel & Worrall, 2018)   کارکنان داشدته باشدد که این هود نی  موجب بروز یک سدری   روانمنعی بر روی   یات تأثیرو

اگرچه   .شددودوری میگیری رفتارهای کاری ضددد بهرهنن، شددکه  تبعاثرات منعی دیگر از جم ه فرسددودگی شدد  ی و به  

اف ایش  وری را  وب ی نشددان داد وظای  غیرمشددروع هطر فرسددودگی شدد  ی و رفتارهای کاری ضددد بهره  هایپژوهش

اسدت قا   »جامع از اثرات میانای   یاند درکدرسدتی نتوانسدتهها هنوز بهبیشدتر پژوهش  (Apostel et al., 2018)  ددهنمی

 . (Ouyang et al., 2022) دهندرا نشان    «فرسودگی ش  ی»و   «شناهتیروان

هنگامی که کارمندان باهبر شددوند   .شددودوظای  غیرمشددروع اسددتعاده می  تأثیربرای توضددیح    معمولًاعدالت    ۀنظری

احترامی، تهدید هویت  مانند بیشدرایطی  ممکن اسدت    ،شدودای ناعادلانه گرفته میتصدمیمات مربو  به وظای  به شدیوه

مطالعات ارتبا  بین وظای  غیرمشدروع و  بیشدتر  ،با این وصد (.  2018 همکاران، و 1احمد)کنند  را تاربه    ...ای و حرفه

اسدت قا     .اندکردهاسدت قا  روانی غع ت    ۀها از پدید، اما بیشدتر ننکردندعدالتی بررسدی  رضدایت شد  ی را بر اسداس بی

گعته   شددود.، اطق  میشددناهتی به احسدداس فرد از اینکه مسددت ق رفتارها و نتایط مربو  به کار و م ی  کار اسددتروان

ب که تمرک  بیشدتری بر هود   ،هودشدان را وبول دارند  فق دارند، نه   زیادیشدناهتی  کارکنانی که اسدت قا  روان  شدودمی

شدناهتی بسدیار حسداس هسدتند و بیشدتر ضدرر و زیان از دسدت دادن ها نسدبت به نق  ورارداد رواندارند. به همین دلیه، نن

مدل ال امات  . طبق (Karim, 2022) کنندمیشناهتی بسیاری را برای هودتنظیمی ط ب  کنند و منابع روانمنابع را درک می

شدود. بنابراین، کارکنان با اسدت قا   ، تقاضدای شد  ی بالا و از دسدت دادن منابع باعث فرسدودگی شد  ی میمنابع - یشد  

وری رفتار کاری ضدد بهره  ممکن اسدتنن،   تبعبه   وممکن اسدت بیشدتر مسدتعد فرسدودگی شد  ی باشدند   زیادشدناهتی  روان

. با این حال، تعداد کمی از مطالعات فع ی مرتب  با وظای  غیرمشددروع و فرسددودگی شدد  ی بر اسددت قا   یابداف ایش  

شددناهتی متمرک   شددناهتی مضددر به منظور بهبود و پیشددرفت رفاه و عم کرد روانروان  ۀشددناهتی به عنوان یک پدیدروان

  ،که از طریق نن   راهبردیشدناهتی به عنوان  پر کردن این شدکا  پژوهشدی با معرفی اسدت قا  روان  ،با این حال   .اندشدده

 ,.Khalid et al)  رسددنظر می ، مهم بهگذاردوری اثر میوظای  غیرمشدروع بر فرسدودگی شد  ی و رفتار کاری ضدد بهره

2022). 
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های کاری  ارزش  تأثیربررسددی   مندعدالت نیاز  ۀشددناهتی از منظر نظریبررسددی وظای  غیرمشددروع و اسددت قا  روان

 هایی با جودر سدازمان  ممکن اسدتادراک عدالت، به عنوان یک احسداس یهنی،   اسدت.کارکنان و معاهیم فرهنگی سدنتی  

فرایند جهانی شددن، در شددنشدان در درگیر   به دلیههای ایرانی  در حال حاضدر، سدازمان  .متعاوت باشددفرهنگی میت    

یعنی  ،گراییجمع گرایی دارد و برگرایی ریشده در کنعوسدیوسسدنت  .هسدتند  تضداد کمی درمعاهیم سدنتی و مدرن   رابطه با

در حدالی کده مددرنیتده بر فردگرایی هودم ور تمرک     ؛تدأکیدد دارد  .جدایی کده نیدازهدای تیمی بر نیدازهدای فردی اولویدت دارندد

تعهد و مشارکت کارکنان منار  ها به در سازمان  ممکن است(. ادغام سنت و عناصر مدرنیته  1396دارد )معالی و صدمدی،  

به گروه  بیشددترکنند، معمولًا وابسددتگی هایی با جو جمعی بالا فعالیت میکارکنانی که در سددازمان  به این معنا که ؛شددود

به دلیه احسداس ارتبا  و   امر ممکن اسدتدهند. این  نشدان می از هود  راکاری، تعهد به سدازمان و تمایه به مشدارکت  

م ی  کاری باشددد. اما گاهی اووات، برای  کاری، تقویت هویت سددازمانی و همبسددتگی با همکاران و  ۀانتسدداب به جامع

هدای فردی در م ی  کدار یعنی هویدت فردی یدا تعداوت  ؛بده صدددورت عکف اتعدا  بیعتدد  ممکن اسدددتافراد، نق  هویتی  

اهمیتی برای کارکنان نداشدته باشدد. در این صدورت، کارکنان ممکن اسدت به طور ک ی به تعهدات سدازمانی کمتری عقوه  

شدناهتی را درک نکنند و رفتارهای  عدالتی و اسدت قا  روانیرمشدروع را بیشدتر بیذیرند و دیگر بینشدان دهند و وظای  غ

شدناهتی اسدت قا  روان دچار؛ بنابراین، افرادی که  (Priesemuth & Taylor, 2016) وری را اف ایش دهندکاری ضدد بهره

عدالت و   ۀاین مطالعه بر اسداس نظری  .شدوند، ممکن اسدت توسد  جو جمعی تقویت یا تضدعی   شدوندو فرسدودگی شد  ی 

وری ناشدی از وظای   کاوشدی عمیق بین مت یرهای فرسدودگی شد  ی و رفتار کاری ضدد بهره  ،منابع – یمدل ال امات شد  

 .دهدبرای مدیریت فرسودگی ش  ی کارکنان ارائه می  رت جامع یسازد و بینشپذیر میغیرمشروع را امکان

شناهتددی و فرسددودگی  که بررسی وظایدد  غیرمشروع، است قددا  روان  نن  با توجه به هد   پژوهش  ایندر نهایت،  

، به استگری جو جمعی  کید بر نقددش تعدیهأوری با ت نیندهایی بر رفتددار کاری ضددد بهددرهش  ددی به عنوان پیش

شناهتددی و فرسددودگی ش  ددی به عنوان  وظایدد  غیرمشروع، است قددا  رواناست که نیا    پرسشدنبال پاسخ به این  

جو جمعی    ۀکنندکید بر نقش تعدیهأ با ت   تأثیرو نیا این    گذارندمی  تأثیروری  نیندهایی بر رفتددار کاری ضددد بهددرهپیش

 ؟به چه صورت است

 ینظر یمبان

 یوربهره  ضد  یکار رفتار و  رمشروعیغ فیوظا

  ا ی  افراد  که  یزمان  گر،ید  عبارت  به.  شودیم  یناش  رانی مد  اراتیاهت  نامناسب  ۀاستعاد  از  اساساً  رمشروعیغ    یوظا
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  رندیگیم  شکه  رمشروعیغ  و  یروانون یغ    یوظا  کنند،یم  استعاده  نامناسب  ین و  به  هود   یوظا  اراتی اهت  از  هاسازمان

  ییهاستمیها و سبرنامه  دیها باسازمان  رانیمد  ،از این رو.  (Pindek et al., 2019)  شود  منار  ی ادار  فساد  به  است  ممکن  که

ی  جد   یاتتأثیر   فق نه    ممکن است    یظااین و   زیرا  ،کنند  اجرا  رمشروعیغ   ی از وظا  یریشگیو پ  یی شناسا  ی مناسب را برا

کار در سازمان    تیعیو ک  یوربه کاهش بهرهب که    ،دافراد در سازمان داشته باش وری  بهرهضد    یکار  هایرفتاراف ایش  بر  را  

 ,.Ali et al)  کار دارند   یاز م ...  و    ید یناام  ،یتیکه احساس نارضا  زندمیسر    یافراد   بیشتر از رفتارها    نی. اشود  منار  نی 

و   3زونگ   و  (2022و همکاران )  2و ژائ  ،(2022و همکاران  )  1انگ یاو، پژوهشگرانی همچون  بالا مطالب  مطابق    (.2018

 شود:زیر مطرح می  ۀفرضی از این رو،. موضوع را بررسی کردنداین   (2022)همکاران 

 .مثبت و معنادار دارد تأثیر وریضد بهره یبر رفتار کار  رمشروعی غ   یوظا .1ۀ فرضی

   یشغل  یفرسودگ و  رمشروعیغ فیوظا

  اسدت،   غیرمشدروع  وظای   گیریشدکه  اسداس  شدانودرت  جایگاه  از  هاسدازمان  رهبران  نامناسدب  اسدتعادۀ  اسدت  شدده گعته

احترامی و کاهش ارزش را برای کارکنان ارسدال  های بیسدیگنال   کنند،می  صدادر  را  غیرمشدروع  وظای  هازیرا زمانی که نن

تشددید   را  فرسدودگی شد  ی  ممکن اسدتشدود که می  منار ها و رفتارهای کاری منعیزیاد به نگرشکنند که به احتمال  می

دهد که منابع برای برنورده  ، اسدددترس روانی زمانی ری میمنابع -  یمدل ال امات شددد  . طبق  (Zhou et al., 2018)  کند

  ، به عبارتیشدود.  منار  منابع و اف ایش فرسدودگی شد  ی    ۀممکن اسدت به تی ی  ،ها کافی نباشدد که در نهایتکردن هواسدته

در این  .تقاضددای کار را اف ایش و منابع کار را کاهش دهد  ممکن اسددتکه وظای  غیرمشددروع    بر این اسددتاسددتدلال  

حعظ شود، هستگی م من  دهد. اگر این عدم تعادل در طول زمان هستگی ری می  و  رودمیتقاضاها از منابع فراتر   ،حالت

زیر مطرح   ۀ، فرضدیاز این رو  .(Ouyang et al., 2022) دشدومی  حادثفرسدودگی شد  ی    ،روی هواهد داد و در نهایت

 شود:می

 .مثبت و معنادار دارد  تأثیر. وظای  غیرمشروع بر فرسودگی ش  ی  2ۀ فرضی

   یشناختروان استحقاق و  رمشروعیغ فیوظا

 
1 Ouyang 

2 Zhao 
3 Zong  
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شود که هود مبنایی برای ارتبا  احتمالی  از فقدان احساس عدالت درونی ناشی می   به طور عمدهشناهتی  است قا  روان

  که در این صورت   شودمی  کارکنان منار   ۀن ل رتبوظای  غیرمشروع به ت   اووات،گاهی    .استبین وظای  غیرمشروع  

به ترفیع کارکنان هم  . اما گاهی  روی نورندهود    یش     ی وظا  ۀطی ح  به اناام وظایعی هارج از  شوندمی  کارکنان مابور

د نن کار را به  نهای مربو  و تاربه نتوانکارمندان ممکن است به دلیه نداشتن صقحیت  ،شود که در این صورتمیمنار  

شده توس  کارمند را  به طور جدی ارزش فردی ادراک  ممکن استنشکار است و    یاتمام برسانند که بدون شک شکست

عقوه    (.Bai et al., 2017)  شناهتی بیشتری هستند کارکنان باور دارند مست ق است قا  روان   حالت،در این    .کاهش دهد

و  ی به تقش اضاف از ین عه،یمانند ان را  از وظ  یبه عوام  ممکن است یاص     ی غیرمشروع در وظا  ی ناام وظابر این، ا 

پاداش   نیعدم تعادل ب یشناهتحالت، کارکنان ممکن است تقش کنند تا درک روان نیدر ا حام کار منار شود. شیاف ا

جبران هستند    یعدم تعادل و فشارها، مست ق نوع  نیمقاب ه با ا  یبرا   کنندیاحساس م   ،بنابراین  .و تقش را بهبود بیشند

توان به عنوان  بنابراین، وظای  غیرمشروع را می  (.Wu et al., 2020)  شوداز نن یاد می  یشناهتکه به عنوان است قا  روان

مثبت کارکنان و تقاضای کار بیشتر از ننچه    ۀبا توهین به هودپندار  ممکن است  زیرا  ،ناعادلانه در نظر گرفت  یرویداد

نیاز دارد، است قا  روانش ه زیر مطرح    ۀ ، فرضیاز این رو.  ( Ouyang et al., 2022)  دهدشناهتی ننان را اف ایش  شان 

 : شودمی

 .مثبت و معنادار دارد تأثیرشناهتی وظای  غیرمشروع بر است قا  روان .3ۀ فرضی

  یرفتارها  و  ی شغل   ی فرسودگ  رمشروع،ی غ  فی وظا  ،یشناختروان  استحقاق  ی انجیم  نقش

 ی وربهره ضد  یکار

ممکن است سطوح بالاتری از فرسودگی ش  ی و    زیادشناهتی  کند کارکنان با است قا  رواناین مطالعه استدلال می

انتظارات کارکنان    بیشتر،  منابع  -   ش  ی  ال اماتمدل  از منظر    .وری بیشتری را نشان دهندرفتار کاری ضد بهره  به تبع نن،

مطابقت    یافتیپاداش در   انی و م  تیممکن است با واوع  شانیهاارزش تقش  در رابطه با   زیاد   یشناهتبا است قا  روان

باشد. در  شکه گرفته    ...  و  یوب    یها تاربه  ،یفرد  یها مانند ارزش  یعوام    هیانتظارات ممکن است به دل  نینداشته باشد. ا

  ست یکار به طور متقابه ن   یها در م ها و پاداشتقش  نیب  یاجتماع   ۀکارکنان ممکن است احساس کنند مبادل  ،این صورت

. درک نابرابری ناشی از این شکا  بین انتظارات و  (Lin et al., 2023)  رودیمناز حد انتظارات فراتر    شانیهاو تقش

ها بیشتر مستعد سطوح  نن   در نتیاه،  کاهش دهد و  زیادیکوشی به می ان  کارکنان را برای سیت  ۀانگی   ممکن استواوعیت  

  شناهتی  بالایی برهوردارکارمندانی که از است قا  روان  .شوند وری  بالاتر فرسودگی ش  ی و رفتارهای کاری ضد بهره
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ب که هودم ور و مستعد نسبت دادن نتایط نامط وب به    ،دارای سوگیری ووی برای هدمت به هود هستند  فق  ند، نه  هست

احساسات منعی و ناامیدی  شان ناراضی شوند و  ممکن است از رهبران  ها، نن در چنین شرایطی  .ات بیرونی نی  هستندتأثیر

این    زیرا  د، شناهتی بیشتری برای هودتنظیمی نیاز دارنبه منابع روانو در نتیاه،    (Lee et al., 2019)  ووی را تاربه کنند

 .شودوری میکاهش مداوم منابع باعث فرسودگی بیشتر کارکنان و اف ایش رفتارهای کاری ضد بهره

    ی ها را ننن تینق  هو ممکن استب که  ،کندی انتظارات کارکنان را برنورده نم فق غیرمشروع نه   یوظا نیتیص

ا باشد.  داشته  به احساس وو   نیبه همراه  ب  ی نسب  تی از م روم  ی تریموضوع ممکن است    رایشود، زمنار    یعدالت یو 

ممکن     ی وظا  ن یتعاوت در تیص  نی. اکنندیم  سهیمقا  ....و    یتقش کار  ،یش    تیکارکنان انتظارات هود را با وضع

  ی ها ها اهتصاص داده شده است و بهتر است به روشغیرمشروع به نن    یباعث شود کارکنان احساس کنند وظا  است

  ، انتظار دارند مست ق دریافت غرامت یا معافیت از برهیاز این رو  .(Semmer et al., 2010)  ها برهورد شودبا نن  یگرید

باعث هواهد شد تا    غیرمشروع   ی وظا  ،در مقابه  .را دریافت کنند  زیادتریشناهتی  ها باشند و است قا  روانمسئولیت   از

نه   تاربه کنند  فق کارکنان  را  بالاتری  منابع روان  ،تقاضاهای کاری  بیشتریب که  با  را  شناهتی  تا    یبار کار   ط ب کنند 

نهایت  .نامناسب مقاب ه کنند در  کارکنان هواهند شد و  موفقیت  بدبینی و عدم  باعث هستگی عاطعی،   ،چنین شرایطی 

. با این اوصا ، پژوهشگرانی  ( Harvey et al., 2014)شود  وری فراهم می گیری رفتارهای کاری ضد بهرهموجبات شکه

)  انگیاوهمچون   )،  (2022و همکاران   و همکاران  و همکاران    (،2022ژائو  پیوتروسکا   و  ( 2022)زونگ  و   1زموجته 

 :شودمطرح می های زیر فرضیه از این رو،. این موضوع را بررسی کردند( 2018)همکاران 

نقش    ،وریگذاری وظای  غیرمشروع بر رفتار کاری ضد بهرهتأثیردر    ممکن است  شناهتیاست قا  روان  :5ۀ  فرضی

 . میانای داشته باشد

  نقش میانای   ،گذاری وظای  غیرمشروع بر فرسودگی ش  یتأثیردر    ممکن است  شناهتیاست قا  روان  :6ۀ  فرضی

 . داشته باشد

  یرفتارها  و  یشناختروان  استحقاق  رمشروع،یغ  ف یوظا  ، یشغل  یفرسودگ   ی انجیم  نقش

 ی وربهره ضد  یکار

 یبدار کددار میتقسد ۀدربددار یوابدده وبدول و منطقد یهدایاشداره دارد کدده بدا نگران یعیوظدابدده  رمشدروعیغ  یوظدا

 اددادیدر ا  یوظددا گونددهنایدد .دندددار رتیها و انصددا  در سددازمان م ددامنددابع و فرصددت عیددتوزو بددا  دنددارتبددا  دار

 
1 Żemojtel-Piotrowska  
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 یمنعدد یرفتارهددا شیباعددث افدد ا ممکددن اسددت رمشددروعیغ  یوظددا ،از طرفددی. نقددش دارنددد یشدد   یفرسددودگ

 ،در ایددن بددین .(Ahmed et al., 2018) شددوندنیدد  کددار   یدر م دد «وریضددد بهددره یکددار یفتارهددا»رهمچددون 

رفتددار ضددد گیدری در شددکه ممکددن اسدتاثراتدی مثبددت را کده وظددای  غیرمشدروع  ممکدن اسددتی شدد   یفرسدودگ

 ممکدن اسدت رمشدروعیغ  یوظدا، مندابع - یمددل ال امدات شد  طبدق  زیدرا ،افد ایش دهدد ،داشدته باشدد یوربهدره

-ضدد بهدره یکدار یرفتارهدا شیبده افد ا ممکدن اسدتو ایدن شدرای  نید    شدود  یشد    یفرسودگگیری  باعث شکه

زوندددگ و همکددداران (، 2022اویاندددگ و همکددداران ) یهددداپژوهش (Ouyang et al., 2022) شدددود منادددر وری

 از ایددن رو،ن دادنددد. اشددرای  را نشدد( نیدد  ایددن 2022) و همکدداران 1نعددیمو  (2022، ژائددو و همکدداران )(2022)

 د:شوزیر مطرح می  ۀفرضی

نقش میانای    ،وریگذاری وظای  غیرمشروع بر رفتار کاری ضد بهرهتأثیردر    ممکن است  فرسودگی ش  ی  :7ۀ  فرضی

 . داشته باشد

-، تقاضدای شد  ی بدالا و از دسدت دادن مندابع باعدث فرسدودگی شد  ی مددیمندابع - ال امدات شد  ی مددل طبدق 

 .ممکددن اسددت بیشددتر مسددتعد فرسددودگی شدد  ی باشددند زیددادشددناهتی ، کارکنددان بددا اسددت قا  رواناز ایددن روشددود. 

افدراد بدا احسداس   رایدز  ،شدودنید     افدراد  یکدار  یورممکدن اسدت باعدث کداهش بهدره  زیداد  یشدناهتاست قا  روان

هدا داشدته باشدند. نن  یبده بهبدود و رشدد شد    یکمتدر  هیداز حد ممکن است کمتر تدقش کنندد و تما  شیاست قا  ب

هددود  یهدداو بهبددود مهارت یریادگیددبدده  یکمتددر هیدداز حددد، تما شیاسددت قا  بدد احسدداس دلیددهممکددن اسددت بدده 

 Holderness et) منادر شدود یو عم کدرد کدار یوربده کداهش بهدره ممکدن اسدتموضدوع  نیدداشدته باشدند کده ا

al., 2021). و  (، زموجتددده پیوتروسدددکا2022نعدددیم و همکددداران ) (،2022اویاندددگ و همکددداران ) هدددایپدددژوهش

 :شودیمطرح م  ریز ۀیفرض از این رو،  .است  چارچوب نیدر ا(  2018همکاران )

بر رفتار کاری ضد  گذاری است قا  روانتأثیردر    ممکن است  فرسودگی ش  ی  : 8ۀ  فرضی نقش    ،وریبهرهشناهتی 

 . داشته باشد میانای

 یجمع جو و  رمشروعیغ فیوظا

ب که از    ،بر منافع و اهدا  جمعی تمرک  دارد  فق جو جمعی به ارزش مشترک اعضای سازمان اشاره دارد که نه  

با  توانند  می افراد    و  های فرهنگ سنتی ایرانی استکند. جو جمعی ووی یکی از ویژگیهناارهای جمعی نی  پیروی می

  را   گرایانهگیری جمعاز جهت  بالاتری سطح    ، و در نتیاه  شوند وابسته    ای پذیری از فرهنگ سنتی، دارای هودپندارهتأثیر

 
1 Naeem  
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کاری وجود  گرایانه در یک تیم(. هنگامی که کارکنان بیشتری با گرایش جمع1395کرمی و همکاران،    )ویفداشته باشند  

شود افراد از طریق فرنیندهای  بالا در یک کشور باعث می   ۀگرایان یابد. فرهنگ جمعداشته باشد، جو جمعی اف ایش می

ها  شوند، این دلبستگیافراد وارد سازمان می  زمانی که  ،در این صورت  .ها، دلبستگی پیدا کننداجتماعی شدن به درون گروه

کنند که به سطوح بالاتر تعهد سازمانی، توجه بیشتر به اهدا   را به دلبستگی به تیم کاری که به نن تع ق دارند تبدیه می

  از   یتییهن  نیچن  ).Wannewitz & Garschagen., 2023(  شودمیمنار و عقیق سازمانی و تمایه به مشارکت در سازمان  

فردی است، ممکن  می ان تمایه افراد برای انطبا  با م ی  سازمانی و حعظ ارتباطات بین  ۀدهندکه نشان  منافع سازمانی

نقش حائه نگرش  را  است  ایااد  باعث  که  باشد  داشته  فرنیند وظای  غیرمشروع  کارکنان  در  در  منعی  رفتارهای  و  ها 

شناسند  افراد هویت گروهی هود را بیشتر می  .، مرز بین فرد و سازمان در یک جو جمعی نسبتاً مبهم استویژهبه    .شودمی

تر نی  هستند،  کارکنان وفادارتر که از ل اظ عاطعی وابسته  .دانند که به نن تع ق دارندو هود را ج ئی از تیم کاری می

.Zeng et al ,)  هود را وو  منافع تیم کنند   تمایه دارند دهند مشکقت را از منظری جامع در نظر بگیرند و  ترجیح می

از    یناش که    را   های تعسیری متعاوتیوارهدر نتیاه، ممکن است در مواجهه با صدور وظای  غیرمشروع، طرح  (.2021

از .  )(Liu et al., 2022  ، شکه دهندهستند  یطی م    یگذشته و شرا  اتیتارب  ،یشیص  یها ارزش  ،یفرهنگ  ی هاتعاوت

 :شودزیر مطرح می  ۀ، فرضیاین رو

 .منعی و معنادار دارد تأثیروظای  غیرمشروع بر جو جمعی  : 4ۀ فرضی

  یکار  یرفتارها  ،یشناختروان  استحقاق  رمشروع،یغ  فیوظا  ،یجمع  جو  ۀ کنند لی تعد  نقش

 ی شغل  یفرسودگ  ،یوربهره ضد

سددطح  ب که ،  دهندتر نشددان وظای  غیرمشددروع را ضددععی   فق ، نه شددرای  ناعادلانهبا توجه به   توانندکارکنان می

دیدگاه »همچنین،   .ط بانه روی نورندو به تضدددعی  افکار و رفتارهای منععت  دهندشدددناهتی را کاهش  اسدددت قا  روان

شدود که می  منار به رواب  ن دیک و هماهنگ بین اعضدای تیم  ،شدودکه توسد  جو جمعی ترویط می  «فردیهماهنگ بین

حتی اگر کاری را اناام دهند که دیگران باید  ؛ به طوری که همکاران هود هسدددتندمایه به حمایت از رهبران و کمک به 

گیرند و کمتر به سدود و زیان شدیصدی توجه  اناام دهند، نن را از منظر »کمک به دیگران« و »رواب  اجتماعی« در نظر می

زیر مطرح   ۀ، فرضدیاز این رو.  ( al., 2022Ouyang et)دهند  شدناهتی  را کاهش میاسدت قاوات روان  ،کنند و در نتیاهمی

 :شودمی

گر داشته  نقش تعدیه  ،شناهتیگذاری وظای  غیرمشروع بر است قا  روانتأثیردر    ممکن است  جو جمعی  :11ۀ  فرضی
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 . باشد

  .تر اسدتشدناهتی کارکنان ضدعی مثبت بین وظای  غیرمشدروع و اسدت قا  روان ۀباشدد، رابط بیشدترهرچه جو جمعی  

ها به معنای گسددترده در نظر گرفته  عنوان هانواده به معمولًاهای فرهنگ ایرانی  ها در زمینهها و تیمعقوه بر این، سددازمان

 ,Jeung & Chang)  اسددت  جمعیجو   تأثیرشدددت ت ت  ها و رفتارهای کارکنان بهنگرش  ،در این صددورت وشددوند  می

  ی شیص   منابع  ۀنیه  به رسماً  ،یرضروریغ چه  و  یرمنطقیغ چه  دهند،یم  اناام  را  رمشروعیغ   یوظا که  یکارکنان.  (2021

 و اهقوی  مشددکقت  ایااد  باعث  ممکن اسددت  غیرمشددروع  وظای   اناام  مثال،  یبرا .کنندیم  کمک میت  به  یفرد  منافع و

 و  غیرمنطقی  غیرمشدروع  وظای   اناام بنابراین،.  باشدد  تضداد در  اداری  و  سدازمانی  مقررات  و  اصدول   با  و  شدود  حقووی

در جو جمعی بالا، کارکنانی که به  .دارد  م ایرت  کامقً  کار  م ی   در  اهقوی و  کارنمدی  معهوم با  و  اسددت  غیرضددروری

، ایااد رواب  با (Piazza., 2021)  نورندمعمولًا احترام، اعتماد و شدناهت اعضدای تیم را به دسدت می  ،کنندتیم کمک می

. بندابراین، جو جمعی  کننددمیکنندد و نیداز یاتی افراد را برای رواب  برنورده  بدا اعضدددای تیم را تسدددهیده می  زیدادکیعیدت  

کند تا انرژی اضددافی بیشددتری را برای غ به بر کاهش  یها کمک مدهد و به نناسددت قاوات روانی کارکنان را کاهش می

  .دهدعقئم هسدتگی عاطعی، بدبینی و موفقیت کم ناشدی از وظای  غیرمشدروع را کاهش می  ،در نتیاه و  منابع بسدیط کنند

یابی به اهدا  شدیصدی متمرک  نیسدتند، ب که بیشدتر به هود و دسدت  ۀجو جمعی بالا، کارکنان دیگر بر روی توسدعدر 

شدددنداهتی  دریافت وظای  غیرمشدددروع، اسدددت قدا  روان با وجود  در این صدددورت،  .نیدازها و عقیق گروه توجه دارند

بهبود   وریضدد بهره  یرفتار کار  ،بع ننت می ان فرسدودگی شد  ی و به   ،یابد و در نتیاهکاهش می  کارکنان  ۀشددبرانگییته

  شود:های زیر مطرح می، فرضیهاز این رو .) ,.Zhao et al., 2022Ouyang et al., 2022; Zong et al ;2022(یابد  می

گر داشته  نقش تعدیه  ،وریگذاری وظای  غیرمشروع بر رفتار کاری ضد بهرهتأثیردر  تواند  میجو جمعی    :9ۀ  فرضی

 . باشد

 گر داشته باشد.نقش تعدیه ،گذاری وظای  غیرمشروع بر فرسودگی ش  یتأثیردر   تواندمی  جو جمعی :10فرضیه

 پژوهش   ۀپیشین
وری به عنوان یکی از رفتارهای ضدد بهره را  وظای  غیر مشدروع بر انصدرا  از کار  تأثیر(  2022زونگ و همکاران )

بر انصددرا  از کار دارد. حمایت عاطعی    جالب توجهیمثبت    تأثیروظای  غیرمشددروع  داد نشددان    ها. یافتهبررسددی کردند

غیرمستقیم   تأثیردهند، ب که وظای  غیر مشروع را بر کاهش نعف کاهش می  تأثیر فق همکار و ساهت اووات فراغت نه 

 کنند.نعف نی  به طور منعی تعدیه می  ۀوظای  غیر مشروع را از طریق تی ی
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بین وظای  غیرمشروع و رفتار کاری غیرمولد    ۀدر رابطرا گری انعصدال اهقوی  ( نقش میانای2022ران )ژائو و همکا

از طریق جداسددازی  میرب و زمان   یصدددا یدزد باوظای  غیرمشددروع به طور مثبت   دادنشددان   نتایط.  بررسددی کردند

  تدأثیر مثبدت بین وظدای  غیرمشدددروع و جددایی اهقوی و    ۀاهقوی مرتب  اسدددت. عقوه بر این، اسدددت قدا  روانی رابطد

 کند.غیرمستقیم وظای  غیرمشروع بر دزدی صدای میرب و زمان را تقویت می

  ۀ کنند شدناهتی، فرسدودگی شد  ی و رفتار کاری ضدد مولد: نقش تعدیهزیسدتی روان( نقش به2022نعیم و همکاران )

مثبت و معنادار فرسدودگی شد  ی بر رفتار کاری غیرمولد    تأثیر. نتایط به کردندرا بررسدی ها  های شدیصدیتی کاپیتانویژگی

شدناهتی با فرسدودگی شد  ی و رفتار کاری غیرمولد  زیسدتی روانمنعی معناداری بین به ۀرابط  ،همچنینکاپیتان اشداره دارد. 

ووی بین رفتار کاری غیرمولد    هایکنندهتعدیهشدناسدی به عنوان  رناوری و وظیعهگرایی، روانبرون  ،همچنینوجود دارد.  

 ند.نکو فرسودگی ش  ی عمه می

ای  نن با رفتار کاری غیرمولد: اثرات واسدددطه   ۀ( نقش هودشدددیعتگی و رابط2018زموجته پیوتروسدددکا و همکاران )

 با  یمواز طور به یجمع  و  یفرد  یعتگیهودشددنتایط نشددان داد .  را بررسددی کردندزیسددتی یهنی اسددت قا  روانی و به

  رمولد یغ  یکار  یکاهش سدطوح رفتارها  میرمسدتقیغ و زمانکه به طور هم  یدر حال ؛بودند  مرتب   رمولدیغ  یکار  یرفتارها

 .شد  دییأت   بالاتر یستیزبه و  گرالذت تییهن  قیاز طر

 پژوهش ینظر   چارچوب

 (. 1 بین تمامی معاهیم به صورت زیر تدوین شد )شکه ۀهای پژوهش، رابطبا توجه به مبانی نظری و فرضیه

 

 

 

 

 

 پژوهش  یچارچوب نظر (1 شکل

 روش پژوهش
پیمایشدی از نوع همبسدتگی اسدت.   -  ها، توصدیعیگردنوری داده  ۀکاربردی و از نظر ن و  ،این پژوهش از نظر هد 

اسدتعاده  نعر با   148 هااز بین نن  اسدتان ی د بودند کهرسدالت    ۀال سدنبانک ورضکارکنان    نعر از  240پژوهش    نماری  ۀجامع

 یجمع جو

 ــفیوظا

 رمشروعیغ

 استحقــاق

 یشناختــروان

 یفرســودگ

 یشغلــ

 ضــد یکار رفتــار

 یوربهــره
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(  2010و همکاران )  1سدمر  رمشدروعیغ   یوظاهای  نامهجدول مورگان به روش تصدادفی سداده انتیاب شددند. از پرسدشاز  

و   3یام  یشناهتاست قا  روان،  پرسش  23( مشتمه بر  1981) 2ماسقش و جکسونی  ش    یفرسودگ،  پرسدش  8مشدتمه بر 

رفتار    ،و در نهایت  پرسدش 8( مشدتمه بر 2009)  4دلانگوان هوفت و  یجو جمع،  پرسدش 4( مشدتمه بر  2017)همکاران  

  . اسدتعاده شددند هاداده گردنوری  عنوان اب ار به  که بودند  پرسدش  11مشدتمه بر    (1393زاده )معصدوم وریضدد بهره  یکار

 SMART-  اف اراز طریق نرم   از نن  نتایط حاصدهکه   بود ای لیکرتگ ینهپنط طی   هاپرسدشگیری  مبنای مقیاس اندازه

 PLS   .همگرا ،  «حاصه شد  دیاز اسات   یتوس  نظرسنا ییروا نیا»م توا  )برای تأیید روایی از سه نوع روایی ت  یه شد  

از     ین ییروااین  » واگرا،  «باشدد  05/0  از بیشدتر  بایداسدت که   5(AVE) هروجی  هایواریانف  میانگین حاوی این روایی»

  ی ها هر کدام از سددازه  یشددد و برا  دهی( سددنا2 مکنون )جدول   یرهایمت   نیب  یبا همبسددتگ  AVEجذر   ۀسددیمقا  قیطر

یید پایایی از سده معیار  أو برای ت (  «ها در مدل باشددسدازه  رینن سدازه با سدا یاز همبسدتگ شدتریب  دیبا  AVEجذر   ،یانعکاسد

بر   ریمت  ای  پرسددشنن    تأثیر   انیم  ۀدهنداسددت و نشددان  1و    0 نیمسددتقه ب  ریمت  ای  پرسددشهر   یبرا  این بار»بار عام ی  )

  این پایایی »  ضریب پایایی مرکب،  «وابه وبول است  یطور ک  به  5/0از   بیشتر  یبار عام   ، به طوری کهاست  فاکتور مربو 

  این ضدریب باید »  ، ضدریب نلعای کرونبای«باشدد  هاسدازه  یثبات درون  انگریدسدت نورد تا ب را به  07/0از   شیب  یمقدار  دیبا

نتایط پایایی و   ،2و    1اسدتعاده شدد. در جدول    (Fornell & Larcker, 1981)  («داشدته باشدد  07/0مقدار   بیشدتر ازمقادیری  

 طور کامه نورده شده است. روایی اب ار سناش به

 ی ر یگابزار اندازه ییای همگرا و پا ییروا (1 جدول

 پژوهش  یرهایمتغ

 

 میانگین  ضریب

  شدهاستخراج واریانس

(AVE) 

 ی عامل یبارها
  ضریب

 مرکب  پایایی

 پایایی   ضریب

 کرونباخ  آلفای
 t آزمون ر یمس  بیضر

 رمشروعیغ فیوظا

 رمعقولیغ فیوظا

 یرضروریغ فیوظا

64/0 
- 
- 

- 
829/0 
918/0 

- 
659/5 
998/32 

73/0 
- 
- 

72/0 
- 
- 

   ی شغل یفرسودگ

 ی عاطف یخستگ

 ت ی شخص مسخ

71/0 
- 
- 

- 
811/0 
804/0 

- 
874/14 
068/16 

87/0 
- 
- 

78/0 
- 
- 

 
1 Semmer  
2 Maslach & Jackson 
3 Yam  
4 Van Hooft & De Jong 
5 Average Variance Extracted 
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 - - 356/30 879/0 - ی شخص تیموفق فقدان

 72/0 81/0 - - 53/0 ی جمع جو

 87/0 90/0 - - 63/0 ی شناختروان استحقاق

 یوربهره ضد  یکار رفتار

 خدمات  از انحراف

 ی اسی س انحراف

 ی تیشخص انحراف

 ی فرد یپرخاشگر

74/0 
- 
- 
- 
- 

- 
775/0 
927/0 
841/0 
834/0 

- 
792/16 
031/52 
054/19 
502/16 

91/0 
- 
- 
- 
- 

87/0 
- 
- 
- 
- 

  فیوظا. 1 گرل یتعد

 ی جمع جو*رمشروعیغ

1000/0 114/0 - 133/2 1000/0 1000/0 

  فیوظا. 2 گرل یتعد

 ی جمع جو*رمشروعیغ

1000/0 022/0 - 275/2 1000/0 1000/0 

  فیوظا. 3 گرل یتعد

 ی جمع جو*رمشروعیغ

1000/0 138/0 - 184/2 1000/0 1000/0 

 ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا ( 2 جدول

 ریمتغ
 گرل یتعد

1 

 گرل یتعد

2 

 گرل یتعد

3 

  استحقاق

 یشناختروان

  جو

 یجمع

 رفتار

 یکار

  ضد

 ی وربهره 

  یفرسودگ

 ی شغل

  فیوظا

 رمشروعیغ

 جذر

(AVE) 

 1        100/0 1 گرل یتعد

 1       100/0 100/0  2 گرل یتعد

 1      100/0 100/0 100/0 3 3گرل یتعد

  استحقاق

 یشناختروان

18/0 - 18/0 - 18/0 - 78/0     79/0 

 73/0    66/0 61/0 04/0 04/0 04/0 ی جمع جو

  ضد  یکار رفتار

 یوربهره

26/0 - 26/0 - 26/0 - 74/0 61/0 85/0   86/0 

 84/0  83/0 77/0 72/0 66/0 - 09/0 - 09/0 - 09/0 ی شغل یفرسودگ

 80/0 79/0 76/0 73/0 60/0 59/0 - 10/0 - 10/0 - 10/0 رمشروعیغ فیوظا

   است.مناسب برهوردار   پایاییگیری از مدل اندازه  دهندمی  نشان 2و   1جداول  
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 ها یافته

  2  یاسدتعاده شدده اسدت. مطابق نمودارها SMART-PLS قیاز طر  ییاز روش حداوه مربعات ج   ،پژوهش نیدر ا

و   دیبه صدورت مع  اسدت،پژوهش    یهاهیفرضد ۀدهنداز رواب  که در واوع نشدان کی  هر  هیت   .دسدت نمده ب  طینتا ،3و 

را بر هم نشدان هواهد داد. اگر    رهایمعنادار بودن اثر مت  t  ارزش  ،اسدت  گعتنی  .نشدان داده شدده اسدت  3میتصدر در جدول  

 نیبt   اسدت، اما اگر ارزش مسدتقه بر مت یر وابسدته  ریمت بین  از اثر معنادار و مثبت    یحاک  ،باشدد  96/1از   شدتریب t  ارزش

 –  96/1از  t   اگر ارزش  ،نیهمچن .وجود نداردها  ریمت  نیب  یمعنادار اثر  چینشدان از نن دارد که ه  ،باشدد  -96/1+ تا  96/1

  6/0از  شددتریب  ریمسدد  بیضددرااگر  وجود دارد.   رهایمت   نیو معنادار ب  یمنع  ینن اسددت که اثر  معنای به  ،باشددد  ترکوچک

از   تیباشدند، حکا  6/0تا    3/0 نیب  ریمسد  بیاوجود دارد، اما اگر ضدر  رهایمت   نیب یوو  ینشدان از نن دارد که ارتباط  شدوند،

اسدت   ینا  یبه معنا  ،شدود  3/0کمتر از   ریمسد  بیاگر ضدر  در نهایت،متوسد  برورار اسدت و   یارتباط  رهایمت  نینن دارد که ب

 (.Chin, 2003)  برورار است  رهایمت  نیب  یضع  یکه ارتباط

 
 مدل  ریمس  بی ضرا (2 نمودار
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   t آزمون  جینتا (3 نمودار

 

 ات یفرض آزمون از حاصل جی نتا ۀخلاص( 3 لجدو

 ریمس
  بیضر

 ریمس

  ارزش

 آزمون
t 

  سطح

 ی معنادار

 میزان

 ر یتأث

 فیوظا
 رمشروع یغ

  ی کار  رفتار <= 
-بهره  ضد
 یور

 ف یضع معنادار  260/3 268/0

 فیوظا
 رمشروع یغ

  یفرسودگ <= 
 یشغل

 متوسط  معنادار  761/4 437/0

 فیوظا
 رمشروع یغ

  استحقاق <= 
 یشناختروان 

 متوسط  معنادار  891/3 316/0

 فیوظا
 رمشروع یغ

 یقو معنادار  520/7 603/0 یجمع جو <= 

  ی کار  رفتار  بر  رمشروعیغ  فیوظا
 ی جمع  جو   گرلیتعد  یوربهره  ضد

 ف یضع معنادار  133/2 - 114/0
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 یفرسودگ  بر  رمشروعیغ  فیوظا
 ی جمع جو گرلیتعد یشغل

 ف یضع معنادار  275/2 - 022/0

  استحقاق   بر   رمشروعیغ  فیوظا
 یجمع جو گرلیتعد یشناختروان 

 ف یضع معنادار  184/2 - 138/0

 
مت یر    اتتأثیر برای بررسددی  ،در ادامه  د.ندار  تأثیرها، مت یرها بر هم فرضددیهحاصدده از نزمون   نتایط بالا وجدول    طبق

 (.4د )جدول  نشو بررسی غیرمستقیم و مستقیم که، اثرات است لازم ،میانای

 
 میرمستق یغ و می مستق کل،  اثرات کیتفک (4 جدول

 روابط 
 اثرات

 م یمستق

 اثرات

 م یرمستقیغ
 کل اثرات

 708/0 44/0 268/0 ی وربهره ضد  یکار رفتار  ← رمشروعیغ فیوظا

 747/0 31/0 437/0 یشغل  یفرسودگ ← رمشروعیغ فیوظا

 576/0 26/0 316/0 یشناختروان استحقاق  ← رمشروعیغ فیوظا

 603/0 ------  603/0 یجمع جو  ← رمشروعیغ فیوظا
 - 114/0 ------  - 114/0 یجمع جو گرلیتعد یوربهره  ضد یکار رفتار بر رمشروعیغ فیوظا
 - 022/0 ------  - 022/0 ی جمع جو گرلیتعد یشغل  یفرسودگ بر رمشروعیغ فیوظا
 - 138/0 ------  - 138/0 یجمع جو گرلیتعد یشناختروان  استحقاق  بر رمشروعیغ فیوظا

 
مت یرهای مسدتقه  بینی مت یرهای وابسدته توسد   پیش ۀدهندنتایط نشدان  ،اسدت نورده شدده  بالا ل  جدودر طور که همان

 ( نورده شده است.5نزمون سوبه برای مت یرهای میانای )جدول    ،در ادامه  .است

 

 سوبل  آزمون از حاصل  Z-value ریمقاد (5 جدول

 یانجیم  اثر Z-value VAF ی انجیم  ریمتغ نام فیرد
 ی جزئ 29/0 74/2 ی وربهره  ضد  یکار  رفتار  بر   رمشروعیغ  فیوظا  یگذارتأثیر  در   یشناختروان   استحقاق  1

 ی جزئ 28/0 47/2 یشغل  یفرسودگ بر رمشروعیغ فیوظا یگذارتأثیر در یشناختروان  استحقاق 2

 ی جزئ 35/0 70/2 ی وربهره ضد یکار رفتار بر رمشروعیغ فیوظا یگذارتأثیر در یشغل یفرسودگ 3

 ی جزئ 21/0 27/2 ی وربهره ضد یکار رفتار بر یروانشناخت استحقاق یرگذاریثأت  در یشغل یفرسودگ 4

 
   96/1از  سدوبه  نزمون  اگر  ،(1396داوری و رضدازاده ) ۀطبق گعت  زیرا، یید شددأنزمون سدوبه مت یرهای میانای نی  ت 

ی شدمددددددددددول  ابیارزطبق    (1396)  یالماسدریمی و مرادیید هواهد شدد.  أنقش میانای ت   95/0به احتمال    ،بیشدتر باشدد
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0.20ی  ئمت یر میدانای دارای اثر ج   ،1واریدانف ≥  𝑉𝐴𝐹 ≥ گر  نزمون نقش مت یر تعددیده  ،. در ادامدهاسدددت  0.80

 ( نورده شده است.6  )جدول 

 گرلیتعد آزمون از حاصل𝒇𝟐   ریمقاد (6 جدول

 𝒇𝟐  گر لیتعد ریمتغ نام فیرد
 07/0 ی وربهره ضد یکار رفتار بر رمشروعیغ فیوظا یگذارتأثیر در( گرلیتعد) یجمع جو 1

 02/0 یشغل  یفرسودگ بر رمشروعیغ فیوظا یگذارتأثیر در( گرلیتعد) یجمع جو 2

 05/0 یشناختروان  استحقاق  بر رمشروعیغ فیوظا یگذارتأثیر در( گرلیتعد) یجمع جو 3

  تأثیر   ،باشدند  25/0و   15/0 ،  02/0  نمده  دسدتمقادیر به  اگر  ،(1988) 2کوهن  ۀطبق گعت  زیرا،  یید شددأگر ت هنزمون تعدی

برازش    ،. در ادامهکم اسدت  گرمت یر تعدیه  تأثیرکه طبق این شدرای     دهندرا نشدان میگر  مت یر تعدیه ادیکم، متوسد  و ز

 ( نورده شده است.  7 )جدول   GOF  اریمع  قیمدل از طر  یک 

 GOF اریمدل با مع یبرازش کل جینتا (7 جدول

GOF اشتراک  شاخص 𝑹𝟐 زا درون یرهایمتغ 

GOF = √0.57 ∗ 0.24 = 0.37 

 رمشروع یغ فیوظا - 03/0

 ی ور بهره ضد یکار رفتار 74/0 52/0

 ی شغل یفرسودگ 70/0 37/0

 یشناختروان  استحقاق 48/0 46/0

 یجمع جو 36/0 26/0

100/0 - 
 جو گرلیتعد یوربهره  ضد یکار رفتار بر رمشروعیغ فیوظا

 یجمع

 ی جمع جو گرلیتعد یشغل  یفرسودگ بر رمشروعیغ فیوظا - 100/0

 یجمع جو گرلیتعد یشناختروان  استحقاق  بر رمشروعیغ فیوظا - 100/0

پژوهش  مدل    یبرازش وو  نشددانگر GOF4 برازش ک ی مدل از طریق معیار  ،(2004)و همکاران   3تننهاوسطبق گعتۀ 

را به عنوان مقادیر ضدعی ، متوسد  و ووی برای    36/0و   25/0،   01/0( سده مقدار  2009)و همکاران   5وت لف  زیرا  ،اسدت

GOF  اندمعرفی کرده. 

 
 یعنی  ،بر اثر کل است میمستقرینسبت اثر غ  قتیدر حق  انسیمول وارفر 1

1 VAF= (a×b) / (a×b) + c 
2 Cohen 
3 Tenenhaus 
4 Goodness of fit 
5 Wetzels 
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 گیریبحث و نتیجه
ضدد   یبر رفتار کار  یشد    یو فرسدودگ یشدناهتاسدت قا  روان  رمشدروع،یغ   یوظا تأثیربه دنبال بررسدی  این پژوهش  

  ی غیرمشدروع بر رفتار کار   یوظا» نشدان دادپژوهش    اول   ۀفرضدیبود.   یجو جمع  یگرهیبر نقش تعد  دیکأبا ت  وریبهره

و  یتعارض اهقو  اادیغیرمشدروع باعث ا   یوظاگعت   بایددر تبیین این یافته   «.دارد  و معنادار  مثبت تأثیر  یورضدد بهره

و   اندکردهاز اندازه کار    شیب  کنندیم  افتینسددبت به ننچه در  کنندیافراد احسدداس م  زیرا  ،شددودیعدم تعهد در کارکنان م

کمتر   کنندیم یعدم تعادل سع نیجبران ا  یکارکنان برا  ،اهینت در  .شودیها منن یش   تیو رضا   هیباعث کاهش انگ نیا

که   یورضد بهره  یرفتارها  نی. اباشند  تعاوتیب ایاناام دهند    یداشدته باشند، کارها را با سست  ریهأو ت   بتیتقش کنند، غ

    یگعت اناام وظا  توانیم  ،نیبنابرا  .دنشدویسدازمان مفرد و  غیرمشدروع هسدتند، باعث کاهش عم کرد     یاز وظا  یناشد

  ی در راسدتا . تأیید این یافته  دهدیم  شیرا در کارکنان اف ا  یورضدد بهره  ی، احتمال بروز رفتارهامدیرانغیرمشدروع توسد   

 ،این  بر اسدداس.  اسددت  (2022زونگ و همکاران )  و  (2022ژائو و همکاران )  ،(2022و همکاران  )  انگیاو  یهاپژوهش

نموزش اهق   یهادوره  یبرگ اربا    بتواند باید  بانک  :شددودیارائه مکاربردی به شددرح زیر به بانک مربو    پیشددنهادهای

روی  یاهقو  یکدها نیتدو ننان گوش د کند. بانک بهشعافیت مشروع کاری را به  ،  رانیمد ژهیکارکنان به و  یبرا  یاحرفه

اصددقح    یبرا  هاشددنهادینظام پ  تیتقوبه   بایدبانک   ایااد کنند.کارکنان    یشددعا  برا  یرفتار  نورد تا از این طریق بتواند

 همچون رفتارهای غیرمشروع روی نورد.  ریپذ بینس  یندهایفرا

  افتهی  نیا  نییدر تب.  «دارد  و معنادار  مثبت  تأثیر  یش    یغیرمشروع بر فرسودگ   یوظا» نشان داد  دوم پژوهش    ۀفرضی

ساز بروز فرسودگی  ها، تعارضات اهقوی و عدم حمایت سازمانی، زمینهگعت وظای  غیرمشروع با ایااد ابهام در نقش  باید

( 2021)1ما یفاط( و  2022اویانگ و همکاران )  یها تأیید این یافته در راستای پژوهش  از این رو،  .کندرا فراهم میش  ی  

    ی کاهش وظا  ایحذ   : بانک حتماً به  شودی ارائه مکاربردی به شرح زیر به بانک مربو     پیشنهادهای  ،این  بر اساس  .است

امکانات  تواند با شرح ش ه عم یاتی کند. بانک باید  در ش ه روی نورد و این کار را می  و زائد  یرضروریغ یها تیو فعال

  ی اجتماع  تی حما  یهاستمیس  تیتقوبه ایااد و    بایدبانک  .  نورددر ش ه را فراهم     ی اناام وظا  یبرا )مادی و معنوی(  لازم  

 توجه کند. کار  یدر م 

در تبیین این  «. دارد  و معنادار  مثبت  تأثیر  یشدناهتغیرمشدروع بر اسدت قا  روان   یوظا»  نشدان دادسدوم پژوهش    ۀفرضدی

  کند، یم  افتیکه در  یو پاداشد  دهدیکه اناام م  یتقشد نیبه ادراک فرد از تناسدب ب  یشدناهتاسدت قا  روانگعت   بایدیافته  

از حد تقش   شیب  کنند،یم  افتیافراد احسداس کنند نسدبت به ننچه در  شدودیغیرمشدروع موجب م   یوظا اشداره دارد.

 
1 Fatimah 
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  افته ی نیاتأیید    .شودیدر کارکنان م  یشناهتتقش و پاداش باعث کاهش ادراک است قا  روان نیب  یتناسبیب نیا  .کنندمی

کاربردی به شددرح زیر به بانک    پیشددنهادهای  ،این  بر اسدداس.  اسددت(  2022اویانگ و همکاران )  یهادر راسددتای پژوهش

  کارمند و   ریمدبین  هیدوسدوصدریح و  ارتباطات    یبروراربه   بانک باید به منظور حه تعارضدات نقش :شدودیارائه ممربو   

توجه کند. بانک باید برای اجرای بهتر    در سدازمان یمشدارکت و همکار ،یمیفرهنگ کار ت   طیتروتوجه کند. بانک باید به 

 هر پست سازمانی، به شرح ش ه روی نورد.

  باید در تبیین این یافته  «. دارد  منعی و معنادار  تأثیر  جو جمعیغیرمشدروع بر    یوظا» نشدان دادچهارم پژوهش    ۀفرضدی

افراد    نیها و رواب  بحاکم بر سدازمان اشداره دارد که شدامه هناارها، ارزش  یو اجتماع یروان   یبه م   یجو جمعگعت 

  ااد یباعث ا   یگونه وظانیا  .شدودیاعتماد، صدداوت و انسداام در سدازمان م   یغیرمشدروع موجب تضدع   یوظا  .اسدت

  ی ها در راسدتای پژوهش  افتهی نیاتأیید    .شدودمینی     یفردنیها و تنش در رواب  بگروه  نیشدکا  ب ،یتعارضدات اهقو

بانک    :شدودیارائه مکاربردی به شدرح زیر به بانک مربو     پیشدنهادهای ،این  بر اسداس.  اسدت(  2022اویانگ و همکاران )

  ی سدازوکارها   اادیا  بابانک باید   روی نورد.  شدعا  در سدازمان یاهقو  یهاهیو رو  هااسدتیسد  یو اجرا نیتدوباید به 

را برای    رمشدروعیغ   یوظا  یانضدباط  یامدهایپزودتر تشدیین دهد. بانک باید   را  رمشدروعیغ   یوظابتواند    ،ی ووینظارت 

 ای به ننان گوش د کند. در ج سه  کارکنان حتماً

ضد   یغیرمشروع بر رفتار کار   یوظا  یگذارتأثیردر   تواندیم  یشناهتاست قا  روان»نشان داد پنام پژوهش    ۀفرضی

غیرمشدددروع بداعدث کداهش اسدددت قدا      یوظداگعدت    بدایدددر تبیین این یدافتده    «.داشدددتده بداشدددد  یانایدنقش م  ،وریبهره

  ر، یتأه  بت،یمانند غ  ییهود به بروز رفتارها ۀبه نوب کم  یشدناهتروان  اسدت قا   ،ییاز سدو .شدودیدر افراد م  یشدناهتروان

رفتارها با هد  جبران احسداس عدم تعادل و  نیا ،ی دیگریو از سدو  شدودیم  منار  و کاهش تقش  یتعاوت یب  ،ی گیانگیب

  ی شدناهتاسدت قا  روان  ،به عبارتی  .شدوندمنار می  یوراما به کاهش بهره  شدوندیاناام م  یشدناهتاسدت قا  روان یابیباز

ضددد    یغیرمشددروع و رفتارها   یوظا نیب  ۀو رابط  کندمیعمه    یانایم  ریغیرمشددروع به عنوان مت    یاز وظا  یناشدد کم

(،  2022ژائو و همکاران )،  (2022و همکاران  )  انگیاو  یهادر راسدتای پژوهش  افتهی  نیاتأیید    .کندیم  نییرا تب یوربهره

کاربردی به شدرح    پیشدنهادهای ،این  بر اسداس  .اسدت(  2018موجته پیوتروسدکا و همکاران ) و  (2022زونگ و همکاران  )

و رفع عوامه کاهش اسدددت قا     ییشدددناسدددا هایی بهسدددمیمکان  اادیا با  بانک باید :شدددودیارائه مزیر به بانک مربو   

ی را در ریپذ تیو مسئول  تیشعافی توجه کند تا از این طریق  سازمان  ی روی نورد. بانک باید به ارتقای فرهنگشناهتروان

 توجه کند. حتماً  کارکنان  یهامهارت  یو ارتقا  یش    یسازیغنسازمان بیشتر شکه دهد. بانک به 

  ی غیرمشدروع بر فرسدودگ   یوظا  یرگذاریثأدر ت   تواندیم یشدناهتاسدت قا  روان» نشدان دادشدشدم پژوهش    ۀفرضدی
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غیرمشدروع باعث کاهش احسداس اسدت قا      یاناام وظاگعت   بایددر تبیین این یافته  «.داشدته باشدد  یاناینقش م  یشد  

معر ،   یاحسدداس هسددتگ  اادیمرور موجب ابه کم  یشددناهتاسددت قا  روان  ،از طرفی  .شددودیدر افراد م  یشددناهتروان

 کم  یشدناهتاسدت قا  روان  ،به عبارتی هسدتند.  یشد    یکه همان عقئم فرسدودگ  شدودیدر کار م یارزشدیو ب  یعقوگیب

را   یشد    یغیرمشدروع و فرسدودگ   یوظا نیب  ۀو رابط  کندمیعمه   یانایم  ریغیرمشدروع به عنوان مت    یاز وظا  یناشد

  پیشددنهادهای  ،این  بر اسدداس  .اسددت(  2022اویانگ و همکاران )ی  هادر راسددتای پژوهش  افتهی  نیاتأیید    .کندیم  نییتب

 متناسددب با شددرح شدد ه  ،نظام جبران هدمات  یطراحبانک باید به  :شددودیارائه مکاربردی به شددرح زیر به بانک مربو   

توجده کندد. بداندک بدایدد بده منظور ارزیدابی    کدارمنددو    ریو صدددادودانده مدد  ، منطقیهوبارتبداطدات  کدارکندان روی نورد. بداندک بده  

 یت باشد، روی نورد.نیو ع  هایستگیشا  گیری سیستم ارزیابی شعافی که بر اساسعم کرد کارکنان، به شکه

ضدد    یغیرمشدروع بر رفتار کار   یوظا  یگذارتأثیردر   تواندیم  یشد    یفرسدودگ» نشدان دادهعتم پژوهش    ۀفرضدی

  منار  یشد   یغیرمشدروع به فرسدودگ   یاناام وظاگعت   بایددر تبیین این یافته    «.داشدته باشدد  یاناینقش م یوربهره

  ی و انرژ    هیکاهش انگ و  دهندیهود را از دسدت م   یاناام وظا  یلازم برا  یو انرژ   هیانگ  افراد  ،در این حالت  .شدودیم

  ، به عبارتی  .شدددودیو کاهش تقش م یدوتیب  ر،یهأت  بت،یمانند غ  ییباعث بروز رفتارها  یشددد    یاز فرسدددودگ  یناشددد

ضددد   یها را با رفتارهانن  ۀو رابط  کندمیعمه   یانایم  ریغیرمشددروع، به عنوان مت    یاز وظا  یناشدد یشدد    یفرسددودگ

،  ( 2022زونگ و همکاران  )(،  2022اویانگ و همکاران )  یهادر راسددتای پژوهش  افتهی نیاتأیید    .کندیم  نییتب یوربهره

کاربردی به شددرح زیر به بانک    پیشددنهادهای ،این  بر اسدداس. اسددت(  2022نعیم و همکاران )  و  (2022همکاران )ژائو و 

در اهتیار کارکنان ورار دهد. بانک حتماً   م وله   یاناام وظا  یبراتمامی امکانات لازم را   بایدبانک   :شدودیارائه ممربو   

یا حذ  کند.    دهد  باعث فرسدودگی کارکنان در کار هواهد شدد را کاهشی که  رضدروریو موانع غ  یکار  یندهایفرا  باید

ی را در شدد    یهامهارت  ۀتوسددع  به منظور  یریادگی  یهافرصددتهای ضددمن هدمت، بتواند  با برگ اری دوره  بایدبانک  

 کارکنان شکه دهد.

ضدد   یبر رفتار کار یشدناهتاسدت قا  روان  یگذارتأثیردر   تواندیم یشد    یفرسدودگ» نشدان دادهشدتم پژوهش    ۀفرضدی

  گذاری تأثیردر   یاناینقش م  تواندیم  یشد    یفرسدودگگعت   بایددر تبیین این یافته    .داشدته باشدد  یاناینقش م یوربهره

  ی شد    یبه فرسدودگ کم  یشدناهتاسدت قا  روان  داشدته باشدد  یورضدد بهره  یکار  یبر رفتارها کم  یشدناهتاسدت قا  روان

اشدتباه و   ر،یهأت   بت،یمانند غ  ییبه رفتارها  یشد    یاز فرسدودگ  یناشد  یو انرژ   هیکمبود انگ ،در این حالت  شدودیممنار  

عمه   یانایم  ریبه عنوان مت  کم  یشددناهتاز اسددت قا  روان  یناشدد  یشدد   یفرسددودگ  ،به عبارتی .شددودیممنار   یدوتیب

زموجتده   و  (2022نعیم و همکداران )  (،2022اویداندگ و همکداران )  یهدادر راسدددتدای پژوهش  افتدهید  نیاتدأییدد    .کنددیم
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  : شدودیارائه مکاربردی به شدرح زیر به بانک مربو     پیشدنهادهای ،این  بر اسداس  .اسدت(  2018پیوتروسدکا و همکاران )

چند گاهی از کارکنان موفق هود ودردانی کند.  از    دهی روی نورد تا بتواند هربانک باید بتواند به طراحی سدیسدتم پاداش

در شد ه    ی را کهمبهم  ای  یرضدروریغ   یوظاروی نورد تا  ها  شدرح شد ه  یبازنگربه  بارحتماً هر چند سدال یک  بایدبانک  

یا حذ  کند. سدیسدتم بانکی حتماً شدرای  کاری را در بانک   دهد  شدود، کاهشباعث نارضدایتی کارکنان می وجود دارد و

 کند.  متعادل را    کارکنان  یشیص یکار و زندگ  انیتعادل مطوری شکه دهد که 

  ی ورضدد بهره  یرفتار کار برغیرمشدروع     یوظای  گذارتأثیردر تواند  می  یجو جمع»  نشدان دادنهم پژوهش    ۀفرضدی

  ی منع  اتریثأت   تواندیدر سدازمان م یتیمثبت و حما  یجو جمعگعت    بایددر تبیین این یافته    د«داشدته باشد  گرهیتعدنقش  

کارکنان وجود داشدته باشدد،   نیب یبر اعتماد و همکار  یرواب  مبتن زمانی که بکاهد.  را  یغیرمشدروع بر رفتار کار   یوظا

لازم را  ۀیو روح   هیانگ ،و دوسدتانه یتیجو حما .شدودیکمتر م یورضدد بهره  یغیرمشدروع بر بروز رفتارها   یوظا  تأثیر

  کننده هیتعد  یبه عنوان عام   تواندیسالم و مثبت م  یجو جمع  ،با این شرای   .کندیم  اادیدر کارکنان ا   یاناام وظا  یبرا

اویانگ و همکاران  ی  هاپژوهش  یدر راسدتا   ین  افتهی نیاتأیید   عمه کند.  یغیرمشدروع بر رفتار کار   یوظا  یمنع  تأثیردر 

کاربردی به شرح زیر به   پیشنهادهای ،این  اساسبر .  است(  2022ژائو و همکاران )  و  (2022زونگ و همکاران )  (،2022)

صدورت که با برگ اری ج سداتی از   به این  ؛به الگوسدازی کارکنان موفق روی نورد بایدبانک   :شدودیارائه مبانک مربو   

برای حه نن حتماً به مشدارکت دادن   رو شدد،هبا مسدائه و مشدکقتی روب  هرگاه بانکرفتارهای مثبت کارکنان تقدیر کند.  

 کارکنان در این زمینه توجه کند.

نقش    شدد  یفرسددودگی   برغیرمشددروع     یوظای  گذارتأثیردر   تواندمی یجو جمع» نشددان داددهم پژوهش    ۀفرضددی

از   یناشد یشد    یاز بروز فرسدودگ  توانیدر سدازمان م  یجو جمعبا  گعت   بایددر تبیین این یافته    «.داشدته باشدد  گرهیتعد

    یاز وظا یناش  یهااسترس شودیکار باعث م  یدر م  یاجتماع تیتعامه و حما ،یهمکار .کاستغیرمشروع    یوظا

  ی کارکنان احسداس تع ق و ارزشدمند  شدودیهمکاران موجب م انیم یمیجو سدالم و صدم شدود.  تیریغیرمشدروع بهتر مد

  کننده هیتعد  یبه عنوان عام   تواندیم یجو جمع  ،با این شدرای   .کندیمقاب ه م یشد    یداشدته باشدند که با فرسدودگ یشدتریب

اویانگ و   یهاپژوهش  یدر راسددتا   ین  افتهی  نیاتأیید    کند.  عاینقش ا  یشدد    یغیرمشددروع بر فرسددودگ   یوظا  تأثیردر 

  بتواند   بایدبانک    :شدودیارائه مکاربردی به شدرح زیر به بانک مربو     پیشدنهادهای  ،این  اسداسبر   .اسدت(  2022همکاران )

وارسدی کند.  را  ی کارکنان رسدیدگی کند تا از این طریق عم کرد کاری ننان مشدکقت کارمنظم به ج سدات    برگ اریبا 

ی، کارکنان را مورد حمایت امقاب ه  یهااسدددترس و مهارت  تیرینموزش مد یهادوره  با برگ اریباید وادر باشدددد  بانک  

بانک مربو     ،و در پایان  با این کار ننان تصددور هواهند کرد سددازمان به فکر سددقمت روانی ننان اسددت .روانی ورار دهد
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 .شودتر میبا این کار حف ماندن در بانک برای کارکنان پررنگ  زیراکارکنان توجه کنند،    یرفاه  قتیتسهحتماً به 

اسددت قا    برغیرمشددروع     یوظای  گذارتأثیردر تواند  می  یجو جمع» نشددان دادپژوهش    یازدهم  ۀیفرضدد  ،در نهایت

  ی منع  تأثیراز   توانیسدازمان م در  یجو جمعبا گعت   بایددر تبیین این یافته   «.داشدته باشدد  گرهیتعدنقش    یشدناهتروان

بر اعتماد و تعامه سدازنده    یهمکاران مبتن نیکه رواب  ب  یهنگام  .کاسدت  یشدناهتغیرمشدروع بر اسدت قا  روان   یوظا

  تواند یم  یو عدالت سازمان  تیشعاف ،یریگمیمشارکت در تصم  .شودیم بیدچار نس  یکمتر  یشناهتباشدد، اسدت قا  روان

  کننده هیبه عنوان عامه تعد  تواندیسدالم و مثبت م  یجو جمع  ،نیکند. بنابرا  یریج وگ یشدناهتاز کاهش اسدت قا  روان

اویانگ و   یهاپژوهش  یدر راسدتا  افتهی نیاتأیید    .کندعمه   یشدناهتغیرمشدروع بر اسدت قا  روان   یوظا  یمنع  تأثیردر 

بتواند    بایدبانک    :شدودیارائه مبه شدرح زیر به بانک مربو   کاربردی    پیشدنهادهای  ،این  اسداسبر   .اسدت(  2022همکاران )

کارکنان در کار بگسدتراند و   یهمکاررا در جهت    اعتمادبه طوری که بتواند    ؛هود روی نورد  یفرهنگ سدازمان  تیتقوبه 

تواند سدیسدتمی برای  ی همسدو کند. بانک میسدازمیت   یهاج سدات مشدترک و برنامه  یبرگ اربرای    ننان را  ،قیاز این طر

رسداند که این پیام را به ننان میر  با این کا،  رسدیدگی به شدکایات کارکنان ایااد کند و بازهورد نن را نی  به ننان ارائه دهد

بانک    ،در پایاندهد. میرضددایت شدد  ی ننان را اف ایش  ه از کارکنان اسددت، و این هود بجانسددازمان به فکر حمایت همه

های هود را برای بهبود گو را در سددازمان برورار کند تا از این طریق کارکنان ترغیب شددوند ایدهوتواند فضددای گعتمی

 وکار ارائه دهند.کسبفضای  

  تاربی   مدل   عنوان  به  توانمی  را  پژوهش   معهومی  ساهتاری، مدل   معادلات  مدل   از  حاصه  نتایط   به  عنایت  با  و  پایان   در

شده  البته با توجه به نتایط گعته  .گرفت  نظر  در  گیرد،  ورار   نینده  عم ی   و  ع می  های پژوهش  برای  مبنایی  و   راهنما  تواندمی  که

ممکن    هستند که   ی مت یرهای زیاد دیگررو بودند نن است که  هدر این پژوهش با نن روب  پژوهشگرانم دودیتی که    بالا،در  

  از این رو،  .به وجود نیامد  پژوهشها در این  د، اما ماالی برای بررسی نننگذار باشتأثیروری  بر رفتار کاری ضد بهره  است

 . اناام دهندنتی پیشنهاد کرد در این زمینه پژوهش   پژوهشگرانتوان به می

 سپاسگزاری
  ام یپ  دانشدگاه در  یاسدقم  یم مدع   ینوا  ۀنوشدت یدولت  تیریمد  ۀرشدت  ارشدد  یکارشدناسد  ۀنامانیپا از  برگرفته  مقاله نیا

 با را  لازم یهمکار  که  دی  اسددتان  رسددالت  ۀال سددنورض  بانک  م ترم  یسددرپرسددت از دارد  یجا . از این رو،اسددت نور

 .میباش  داشته را  یودردان و  تشکر  کمال   داشتند،  م ترم  یدانشاو

 تعارض منافع
 .ندارد وجود  مقاله  سندگانینو در  یمنافع  گونه تعارض  چیه
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