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Abstract 

Purpose: The achievements of employees in an organization depend on their level of 
motivation to work and their behavioral and performance tendencies, and this issue can be 
largely related to employees' perception of the behavior of their supervisors. The present study 
aimed to investigate the impact of employee political skill on job performance through the 
mediating role of abusive supervision, counterproductive work behavior, and intrinsic 
motivation. 

Design/Methodology/Approach: The current research is applied in terms of purpose and 
descriptive in terms of nature and method. The statistical population of this research includes 
the contract staff of the public sector of Yazd province. Considering the rule of thumb of having 
5 times the number of observations as the number of items in the questionnaire (51 items or 
questions), the sample size was determined to be 255. However, 264 questionnaires were 
completed and randomly selected. Data was collected using standardized questionnaires. From 
the questionnaires made by the researcher, Farh and Cheng's job performance (1997) consisting 
of 4 questions, Ferris et al.'s (2005) political skill consisting of 18 questions, Tepper's abusive 
supervision (2000) consisting of 15 questions, Spector and Fox 's counterproductive work 
behavior (2005) consisting of 17 questions, and finally, Jaramillo et al.'s intrinsic motivation 
(2007) consisting of 3 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 were checked. Content validity was obtained by survey professors, convergent was 
checked by calculating the average output variance (AVE) which should be more than 0.05, 
and divergent was checked by comparing the root of AVE with the correlation between the 
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measured variables. To confirm the reliability, Cronbach's alpha coefficient was checked, 
which was higher than (0.07). 
Findings: The structural equation modeling (SEM) approach was employed using AMOS 
software to test the hypotheses and the relationships specified in the conceptual model. The 
results indicate that political skills have a significant and negative effect on abusive 
supervision, while it has no significant relationship with job performance. Abusive supervision 
has no significant effect on job performance but has a positive effect on counterproductive 
work behaviors and a negative and significant effect on intrinsic motivation. Counterproductive 
work behaviors have a significant and negative effect on job performance, while intrinsic 
motivation has a positive and significant effect on job performance. Regarding mediator 
hypotheses, the results indicate that counterproductive work behaviors and intrinsic motivation 
play a mediating role in the relationship between abusive supervision and job performance. In 
addition, abusive supervision, counterproductive work behaviors, and abusive and intrinsic 
motivation play a mediating role in the relationship between employees' political skills and job 
performance. 

Discussion and Conclusion: Senior managers should create positive perceptions and attitudes 
among employees and be aware of their needs and demands. In this study, the negative and 
significant impact of abusive supervision on job performance improvement was not confirmed. 
This may be due to the temporary nature of the employment. Contractual employees tolerate 
any inappropriate behavior due to job insecurity. If senior managers notice misconduct by their 
supervisors towards the employees, they should take various approaches to rectify their 
behavior. Moreover, if employees have a wrong perception of their supervisors' behavior, steps 
should be taken to eradicate misunderstandings to make the issue transparent to the employees. 
Performance evaluation should be carried out in a targeted manner, free from any 
discrimination, and official and contractual employees should not be treated differently. 
Appreciation, in verbal and non-verbal forms, and establishing a reward system in the 
performance evaluation system will instill a sense in employees that the organization values 
their efforts and contributions. In the event of any negative and nonproductive behavior, 
management should, before any hasty judgment and decision-making for employee 
punishment, delve into the reasons for such behaviors and take care to address them. 
 
Keywords: Political skill, Abusive supervision, Counterproductive work behavior, Intrinsic 
motivation, Job performance.  
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 چکیده
آمیز، اي نظارت توهین ثیر مهارت سیاسی کارکنان بر عملکرد شغلی از طریق تبیین نقش واسطهأ پژوهش حاضر با هدف بررسی ت

  .است  پیمایشی  –توصیفی  ،روش  نظرکاربردي و از    ،حاضر از نظر هدف  ۀشد. مطالعرفتار کاري غیرمولد و انگیزش درونی انجام  
آوري  . براي گردنفر انتخاب شدند  264  ،تصادفی  یريگنمونه با روش  .  ندکارکنان قراردادي بخش دولتی استان یزد بود   آماري،  ۀجامع
ها و  آزمون فرضیه براي    AMOSافزار  یابی معادلات ساختاري و نرم از رویکرد مدلهاي استاندارد استفاده شد.  نامه ها از پرسشداده 

  دارد؛ثیر معنادار و منفی أآمیز تاست که مهارت سیاسی بر نظارت توهین  آنحاکی از   ،. نتایجشد  بهره گرفته روابط در مدل مفهومی
ولی بر رفتارهاي    ندارد؛ثیر معنادار  أآمیز بر عملکرد شغلی تمعنادار ندارد. نظارت توهین  ۀاین در حالی است که با عملکرد شغلی رابط

معنادار و    تأثیرثیر منفی و معنادار دارد. رفتارهاي کاري غیرمولد بر عملکرد شغلی  أثیر مثبت و بر انگیزش درونی تأکاري غیرمولد ت
مثبت و معنادار دارد. رفتارهاي کاري غیرمولد و انگیزش   تأثیرمنفی داشته و این در حالی است که انگیزش درونی بر عملکرد شغلی  

  کاري   رفتار  بر  آمیزتوهین   علاوه بر این، نظارت.  کنندمی آمیز و عملکرد شغلی نقش میانجی را ایفا  بین نظارت توهین  ۀدرونی در رابط 
  بر   آمیزتوهین   نظارت  همچنین،  کند.می  گريمیانجی  را  شغلی  عملکرد  و  سیاسی  مهارت  بین  رابطۀ  سپس،  و  گذاردمی  تأثیر  غیرمولد
  .کندمی گريمیانجی را شغلی عملکرد و  سیاسی مهارت بین رابطۀ  سپس، و گذاردمی  تأثیر  درونی انگیزش

 غیرمولد، انگیزش درونی، عملکرد شغلی.، رفتار کاري آمیزنظارت توهینمهارت سیاسی،  کلمات کلیدي:
 

  مکانیسم  واکاوي).  1403(  محمد  اردکانی،  شاکر  و  محمدصادق،  راد،شریفی  ناهید،  بیوکی،  امراللهی  محمدعلی،  شاهنده،  استناد:
  هايپژوهش .  شغلی  عملکرد  و   سیاسی  مهارت  میان   رابطۀ   بر  درونی  انگیزش  و   غیرمولد   کاري  رفتار  آمیز،توهین   نظارت  گذاري تأثیر
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 مقدمه
  هاي درونی و بیرونی و پاداش   هانگیزسطح  و با    ها استعملکرد شغلی کارکنان مبنا و محور اصلی موفقیت سازمان

هاي فردي (تحصیلات، تجربه و توانایی)، پیامدهاي کاري  ثیر ویژگیأو تحت ت  )Liu et al., 2020(  رددا  ارتباط مؤثر

با شغل، شرایط محیط کاري و    و  (بازخورد تناسب فرد  از سبک رهبري و رفتار سرپرستان،  امنیت شغلی)، ادراك 

عنوان یکی از پیشایندهاي  . در این حوزه، مهارت سیاسی به  )Davidescu et al., 2020(  عوامل متعدد دیگر قرار دارد 

کارکنان داراي مهارت سیاسی، در تعامل با سرپرستان، مؤثرتر عمل است.  مؤثر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته  

ذکاوت اجتماعی،    مهارت سیاسی به).  Qian & Li, 2016(  کنندمی  دریافتکنند و توجهی بیشتر را از سرپرستان  می

مختلف تأثیر مهارت سیاسی کارکنان بر   عواملی .)Xue et al., 2020سازي اشاره دارد (فردي و توانایی شبکهنفوذ بین

آن  عملکرد شغلی  افول  یا  میانجیارتقاء  را  نشان می  کنند.گري میها  تجربی  و  شواهد  نحوة هدایت، حمایت  دهد 

پیشین  هاي  مطالعه  بررسیدر ارتقاء یا کاهش سطح عملکرد کارکنان تأثیري بسزا دارد. در این میان،  نظارت سرپرستان  

رفتاري  هاي  جنبهاست. یکی از  کمتر توجه شده  سرپرستان    آلودشرنگرفتارهاي  هاي تاریک و  دهد به جنبهنشان می

  آمیز رفتارهاي خصومتدراکات زیردستان از  اآمیز آنان است که در ادبیات نظري به  نظارت توهین  سرپرستانمنفی  

  دهدمی  قرار  تأثیر  تحترا    ردستانیز  دستاوردهاي عملکرديو    ادراکاتر،  ، رفتانگرشو    شودسرپرستان اطلاق می

)Ghani et al., 2020(.  کند  در قالب اعمال رویکردهاي استبدادي و تضعیف زیردستان بروز پیدا می  آمیزنظارت توهین

  هرچند اثرات  .)Hoobler & Hu, 2013; Osei et al., 2020(آورد  میوجود    ها بههایی زیاد را براي سازمانو چالش

   اشدب  سازمشکلسازمان    ي مدت برا یدر طولانممکن است    پدیده  ن یاشود،  نمیبلافاصله مشخص  رفتار    نیا  یمنف

)Rizvi & Azam, 2020; Harris et al., 2013( .از پیامدهاي منفی سازمانی مانند   آمیز با طیفی گستردهنظارت توهین

سط شغلیي،  روزبهح  کاهش  رضایت  عدم  عاطفی،  افسردگی   ، )Wheeler et al., 2013(  خستگی  و  اضطراب 

)Hobman et al., 2009(،  سازمانی تعهد  و  عملکرد  سطح  انگیزه،     کاهش 

)Xu et al., 2012(،   سرپرستان و  افراد  میان  ضعیف  تبادلات  خدمت،  ترك  قصد     پرخاشگري، 

)Lian et al., 2012(  ،  کار تعارض  کار،  محیط  در  انحرافی  رفتارهاي   خانواده    -بروز 

)Carlson et al., 2011(  پذیريو کاهش استقلال و حس مسئولیت  )Ronen & Donia, 2020(    همراه است. رفتارهاي

تمایل آگاهانه    گرایش وبه    شود ومحسوب می  آمیز سرپرست ترین پیامدهاي نظارت توهینکاري غیرمولد یکی از مهم

به   شود ومان نامطلوب تلقی میکه از جانب ساز   شودبروز رفتارهایی منجر میاشاره دارد که به    و تعمدي کارکنان

را  درونی کارکنان    ةکاهش انگیزآمیز سرپرست  رساند. همچنین، نظارت توهینآسیب مین  امراجع  همتایان و  سازمان،

دهد، کارکنان ممکن  . هرچند انگیزة درونی کم ناامیدي در کارکنان را افزایش می)Liu et al., 2020(همراه دارد  به  

فعالیت خود ادامه دهند؛ اما این موضوع در بلندمدت ممکن  خاطر نیازهاي اولیه باز هم در چنین شرایطی به است به 
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صرفاً در    اگر مهارت سیاسی  ).Tariq & Ding, 2018(  همراه داشته باشد است براي فرد و سازمان پیامدهاي منفی به  

آمیز پاسخ و واکنشی نسبت به  شود و بعضاً، نظارت توهیناستفاده شود، مجاز محسوب نمی  یمنافع شخص  راستاي

توانند در کاهش نظارت  حال، کارکنان داراي مهارت سیاسی می   با این  .)Tepper et al., 2017(  این نوع رفتار است

 . )Rizvi & Azam, 2020( آمیز مؤثر باشندتوهین

بهبه انسانی  نیروي  از سال    کارگیري  قرارداداي  م   1373صورت  مانند    ة شمار  ۀصوبدر بخش دولتی شروع شد، 

  هاي دولتی بهی دستگاهی هاي اجراواگذاري بخشی از فعالیتمبنی بر    شوراي عالی اداري  73/ 8/4/دش مورخ  5435

هاي بعد، در این بخشنامه تغییراتی  در سال . هاي غیردولتیبخش ویژه واگذاري امور عمومی و خدماتی (پشتیبانی) به

هاي دولتی مجوز داده شد تا براي تأمین نیروي  سازمانبخش خصوصی، به  داده شد و علاوه بر واگذاري وظایف به  

معاونت    1390/ 9/11مورخ    200/ 28298  ۀبخشنام  طور مستقیم با افراد قرارداد تنظیم کنند، مانند انسانی مورد نیاز به  

با کارکنان    ي اجراییهانعقاد قرارداد مستقیم توسط دستگاهمبنی بر ا یس جمهورئانسانی ر  ۀمدیریت و سرمای  ۀتوسع

صورت رسمی با سازمان متبوع خود همکاري ندارند، داراي  . در بخش دولتی، افرادي که به  هاي پیمانکاريشرکت

به   نیستند.  برایشان میسر  امنیت شغلی پایداري  امکان یافت شغل جدید  بر دلایلی  بنا  ویژه آن دسته از کارکنان که 

ها  از دست دادن شغل در آن  ترس  وجود شرایط مبتنی بر عدم اطمینان،  خاطرشوند و به  نیست، بیشتر دچار چالش می

کنند و حتی آن  را تحمل  گونه تبعیض و بدرفتاري از جانب مدیریت    اعمال هربنابراین، امکان دارد    یابد؛افزایش می

شان با کارکنان رسمی، سطح توقعات و  سان بودن وظایف کاريبا وجود یکو  گزارش ندهند    صلاحذي  مراجع  به  را

هاي  باشند تا موقعیت شغلی خود را حفظ کنند. بررسی مطالعهراهکارهایی    دنبال مطالبات خود را پایین بیاورند و به  

املات  سطح تع  ۀتوسعدهد افزایش سطح مهارت سیاسی در ایجاد تصویر مثبت نقشی بسزا دارد، مانند  پیشین نشان می

ها  مهارت در بیان دیدگاه  سرپرستان و همکاران، افزایش، جلب توجه  و برقراري ارتباط با افراد بانفوذ خارج سازمان

کاري، همراهی با نظرات و تصمیمات سرپرست، عدم اعتراض و  در راستاي منافع شخصی، محافظه  و نظرات خود

ثیرگذار بودن بر  ألاوه بر ت . برخورداري از مهارت سیاسی، ع کیفیت سرپرستانها و تصمیمات نادرست و بینقد دیدگاه

گونه ناملایمات رفتاري و   محیط کار و تعدیل هر  شرایط  بهتر  ةادارها در  آنتواند به  می  کارکنان،  شغلیدستاوردهاي  

 . Wang & Zhou, 2021; Grosser et al., 2018)یاري رساند (شده موقعیتی ادراك

سرپرستان و کارکنان مانند نظارت    هاي تاریک رفتاري جنبه  تأثیر   دهد بررسیمرور ادبیات نظري پژوهش نشان می

  رابطۀ   ها برآنآمیز سرپرست و رفتارهاي غیرمولد کاري کارکنان و نقش انگیزة درونی کارکنان در خنثی کردن  توهین

ارائ   این پژوهش به  .استمیان مهارت سیاسی و عملکرد شغلی کارکنان مغفول مانده   ارزشمند براي    یبینش  ۀدنبال 

در پژوهش  بنابراین،    کنند؛تلاش میاستانداردهاي خدمات و حفظ کارکنان خود    يارتقا  هایی است که برايسازمان

هاي  و پس از بسط نظري فرضیه  بط میان متغیرهاي پژوهش بررسی ثیرگذاري رواأمکانیسم ت سعی شده است  حاضر  
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هاي میدانی، روابط میان متغیرها در جامعۀ مورد  و سپس، بر اساس مطالعه  شودها اشاره  تدوین آن  ة نحو  پژوهش، به

 مطالعه تجزیه و تحلیل و راهکارهایی مناسب ارائه شود.

  ينظر یمبان
کند و کارکنان  آمیز عمل میعنوان یک حائل در برابر نظارت توهینهاي پیشین، مهارت سیاسی به  بر اساس مطالعه

  .مثبت را ایجاد کنند و بر رفتارهاي مافوق تأثیر بگذارندهاي سازمانی را هدایت و روابطی  سازد تا پویاییرا قادر می

هاي کاري  فردي و هدایت سیاست، افراد با مهارت سیاسی زیاد در مدیریت تعاملات بین1طبق نظریۀ نفوذ اجتماعی

افراد ممکن است با استفاده از مهارت سیاسی خود    ).(Ferris et al., 2005نتایج مدنظر تبحر دارند  یابی به  براي دست

توهین نظارت  وقوع  رفتارهاي سرپرستان خود،  و  ادراکات  بر  راهبردي  تأثیرگذاري  با  دهند.  بتوانند  کاهش  را  آمیز 

آمیز مانند چاپلوسی و تمجید براي ایجاد  کارکنانی که مهارت سیاسی زیادي دارند، ممکن است از راهبردهاي محبت

این کار ممکن است به دلیل ایجاد رابطه و  .  (Kacmar et al., 2003)روابط مثبت با سرپرستان خود استفاده کنند   

آمیز را کاهش دهد. افراد داراي مهارت سیاسی در  توجه مثبت، احتمال درگیر شدن سرپرستان در رفتارهاي توهین

ها و رفتارهاي دیگران مهارت دارند. این گروه از کارکنان با حمایت  ارتباطات متقاعدکننده و تأثیرگذاري بر نگرش

آمیز بازدارند. از طریق اتحادهاي راهبردي  رفتارهاي توهین  بروزمؤثر از خود و منافعشان، ممکن است سرپرستان را از  

نظارت سوءاستفاده برابر  در  است  ممکن  کارکنان  بانفوذ،  افراد  موقعیتو حمایت  در  و  شوند  محافظت  هاي  کننده 

 با توجه به موارد بالا، فرضیۀ زیر شکل گرفت:  ).(Ferris et al., 2005برانگیز حمایت دریافت کنند چالش

 آمیز تأثیري مثبت و معنادار دارد. ): مهارت سیاسی بر کاهش نظارت توهین1فرضیۀ (

  .منابع مرتبط است  دسترسی بهفردي بهتر و افزایش  مهارت سیاسی با بهبود عملکرد شغلی از طریق روابط بین

نشان دادن رضایت شغلی، مشارکت کارکنان  هاي سیاسی تمایل بیشتري به  هچنین، افراد با سطوحی بالاتر از مهارت

).  Wang & Zhou, 2021کنند ( هاي سازمانی را به طرزي مؤثرتر هدایت میو عملکرد شغلی بالاتر دارند؛ زیرا پویایی

  ها در محیط کار دارد که به هاي اجتماعی و ائتلافدهد مهارت سیاسی نقشی مهم در ایجاد شبکهها نشان میپژوهش

با    Grosser et al., 2018).شود (گذاري اطلاعات و در نهایت، عملکرد شغلی بالا منجر میاشتراكبهبود همکاري، به

 موارد بالا، فرضیۀ زیر شکل گرفت:  توجه به

   ): مهارت سیاسی بر بهبود عملکرد شغلی تأثیري مثبت و معنادار دارد.2فرضیۀ (

 
1 Social Influence Theory 
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گذارد، واکنش عاطفی است  آمیز و عملکرد شغلی تأثیر میهاي کلیدي که بر رابطۀ بین نظارت توهینیکی از جنبه

افزایش استرس، اضطراب  تواند به آمیز می)، نظارت توهین2021( 1ژئو و وانگگفتۀ شود. به که در کارکنان ایجاد می

طور مؤثر مختل کند.    ها را براي انجام کارها بهو کاهش انگیزه در میان کارکنان منجر شود و در نهایت، توانایی آن

آمیز ممکن است کاهش خودکارآمدي و رضایت شغلی را تجربه کنند و عملکرد شغلی  کارکنان تحت نظارت توهین

هایی را دربارة پیامدهاي منفی مرتبط با  ). علاوه بر این، نظریۀ تبادل اجتماعی بینشTepper, 2007(مختل شود    هاآن 

گیرند، ممکن است نقض قرارداد روانی  آمیز قرار میکند. کارکنانی که تحت نظارت توهینآمیز ارائه مینظارت توهین

اهداف سازمانی را کاهش  تواند تعهد کارکنان به  را درك کنند. این نقض در رابطۀ مبادلۀ بین سرپرستان و زیردستان می

). علاوه بر این، نظریۀ حفاظت از منابع نشان  (Wu et al., 2018ها را تضعیف کند  دهد و در نتیجه، عملکرد شغلی آن

توهینمی نظارت  میدهد  تحلیل  را  افراد  روانی  منابع  آنآمیز  براي  را  شغلی  عملکرد  بالاي  سطوح  حفظ  و  ها  برد 

با رفتار توهین(Wheeler et al., 2013  کندیمبرانگیز  چالش براي مقابله  آمیز  ). منابع شناختی کارکنان ممکن است 

طور خلاصه،    هایشان باقی بگذارد. بهمصرف شود و ظرفیتی محدود را براي مشارکت مؤثر آنان در وظایف و مسئولیت

توجه بر  تواند تأثیري منفی و جالب  آمیز میکند چگونه نظارت توهینشده در بالا مشخص میچارچوب نظري بیان

شناختی و کاهش منابع  هاي احساسی، نقض قرارداد روانهایی مانند واکنشبهبود عملکرد شغلی از طریق مکانیسم

 هاي نظري، فرضیۀ زیر شکل گرفت: داشته باشد. با در نظر گرفتن این دیدگاه

 آمیز بر بهبود عملکرد شغلی تأثیري منفی و معنادار دارد.): نظارت توهین3فرضیۀ (

ــوهین ــارت تـــ ــان دارد نظـــ ــاري کارکنـــ ــار کـــ ــر رفتـــ ــه بـــ ــب توجـــ ــأثیري جالـــ ــز تـــ  آمیـــ

Ju et al., 2019; Wang & Zhou, 2021)( .قبلـی پیامـدهاي منفـی ماننـد کـاهش رضـایت شـغلی، هـاي مطالعـه

ــه ــد جاب ــایینقص ــرد پ ــتر و عملک ــایی بیش ــوهینج ــارت ت ــراي نظ ــمردهتر را ب  ;Tepper, 2007)اند آمیز برش

Mitchell & Ambrose, 2007) .ــ ــاس نظری ــر اس ــوهین ۀب ــارت ت ــان، نظ ــیم هیج ــد در آمیز میتنظ ــاد توان ایج

احساسـات منفــی ماننـد احســاس رنجـش، نــاتوانی و خشـم مــؤثر باشـد و کارکنــان از رفتـار کــاري غیرمولـد بــه 

 ,Grandey)آمیز اسـتفاده کننـد عنوان راهی براي تنظـیم یـا بیـان ایـن احساسـات منفـی ناشـی از نظـارت تـوهین

2000; Macovei, 2016) عنــوان نــوعی انتقــام یــا مکانیســم دفــاعی بــروز دهنــد هــاي غیرمولــد را بــهو واکنش 
 .(Martinko et al., 2007; Liang et al., 2018; Osei et al., 2020)  

نظری اساس  بر  این،  بر  منابع    ۀ علاوه  از  منابع شخصی خود تلاش    (Hobfoll, 2001)حفاظت  براي حفظ  افراد 

ها  شناختی کارکنان را تهی کند و به وارد کردن فشار بر ظرفیت آنآمیز ممکن است منابع روانکنند. نظارت توهینمی

تقاضاهاي شغلی   بر اساس مدل  مولد منجر شود. همچنین،  رفتارهاي کاري  نظارت    -براي درگیر شدن در  منابع، 

 
1 Wang & Zhou 

https://translate.google.com/saved
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تواند منابع روانی کارکنان را تهی کند. در پاسخ  شود که میعنوان یک تقاضاي شغلی در نظر گرفته میآمیز به  توهین

عنوان ابزاري براي مقابله با استرس و فشار ناشی از  ممکن است از رفتار کاري غیرمولد به  به این تهی شدن، کارکنان 

 Bandura)یادگیري اجتماعی    ۀبا اقتباس از نظری   ).(Bakker & Demerouti, 2007آمیز استفاده کنند  نظارت توهین

& Walters, 1977)اند. علاوه بر  ها قبلاً بروز داده کنند که سرپرستان آن، کارکنان احتمالاً رفتارهاي منفی را تکرار می

بینطبق  این،   تعاملات  بودن  عادلانه  تعاملی، کارکنان  ارزیابی مینظریۀ عدالت  را در محل کار  نظارت  فردي  کنند. 

کند. این ادراکات  میکمک    عدالتیبی  و  عدالتیبی  درك  بهکند و  آمیز هنجارهاي انصاف و احترام را نقض میتوهین

دنبال اعمال کنترل یا بازیابی احساس عدالت  توانند رفتارهاي کاري غیرمولد را تحریک کنند؛ زیرا کارکنان به  منفی می

 چهارم با این استدلال شکل گرفت:فرضیۀ . (Bies & Moag, 1986)هستند در محیط کار خود 

 آمیز بر افزایش رفتار کاري غیرمولد تأثیري مثبت و معنادار دارد.): نظارت توهین4فرضیۀ (

دهد و بر بهبود  )، انگیزش درونی احساس شادي و سرزندگی را افزایش می1400از نظر بامشادفر و همکاران (

تواند  آمیز تأثیر منفی جالب توجهی بر انگیزة درونی کارکنان دارد و میگذارد. نظارت توهینعملکرد شغلی تأثیر می

شناختی در میان کارکنان منجر شود. بر اساس نظریۀ خودتعیینی،  روان  روزيبهاحساس ترس، اضطراب و کاهش  به  

توهین رواننظارت  اساسی  نیازهاي  احتمالاً  تهدید  آمیز  را  ارتباط  و  شایستگی  مانند خودمختاري،  کارکنان  شناختی 

کنند، ممکن  آمیز را تجربه میکند. کارکنانی که نظارت توهینکند و در نتیجه، انگیزة درونی کارکنان را تضعیف میمی

ها براي برتري  است وظایف کاري خود را کمتر معنادار، لذت بخش و جذاب تلقی کنند؛ در نتیجه، انگیزة درونی آن 

 بر اساس مطالب بالا، فرضیۀ پنجم شکل گرفت:. )Deci & Ryan, 2013( یابد در کار کاهش می

 آمیز بر انگیزش درونی تأثیري منفی و معنادار دارد.): نظارت توهین5فرضیۀ (

شوند که در آن  بر اساس نظریۀ تبادل اجتماعی، کارکنان در یک رابطۀ تبادل اجتماعی با سازمان خود درگیر می

هنگامی که کارکنان   کنند.میهایی مانند شناخت، حقوق و امنیت شغلی سهیم  تلاش و عملکرد خود را در ازاي پاداش

کنند، هنجارهاي این  زنی اینترنتی یا انحراف در محل کار شرکت میدر رفتارهاي کاري غیرمولد مانند غیبت، پرسه

کنند؛ در نتیجه، ممکن است اعتماد و روابط متقابل بین کارکنان و سازمان کاهش  رابطۀ تبادل اجتماعی را نقض می

کاهش عملکرد شغلی به دلیل انگیزة کمتر، کاهش رضایت    تواند بهاین شکست در روابط تبادل اجتماعی می یابد.

 Dalal).(شغلی و اقدامات انضباطی بالقوه منجر شود. رفتار کاري غیرمولد تأثیري مخرب بر بهبود عملکرد شغلی دارد  

et al., 2009  گرفت شکل  زیر فرضیۀ بالا، مطالب  به توجه با: 

 ): رفتار کاري غیرمولد بر بهبود عملکرد شغلی تأثیري منفی و معنادار دارد. 6( ۀفرضی

درگیر شدن در یک فعالیت   درونی تمایل ذاتی فرد به ة)، انگیزDeci & Ryan, 2013(بر اساس نظریۀ خودتعیینی 

 .آوردمی  دست  به  بیرونی  فشار  یا   پاداش  گونه  هر  جايبه  فعالیت  خود  از  را  رضایت  و  لذت  که خاطر خود است    به



 ...ی بر رابطۀ میان مهارت سیاسی درون زشی و انگ رمولدیغ  يرفتار کار آمیز، واکاوي مکانیسم تأثیرگذاري نظارت توهین 103

 

احتمال زیاد تلاش و اثربخشی پایدار را در انجام وظایف  کند افراد زمانی که انگیزة ذاتی دارند، به  این نظریه بیان می

دهند کارکنانی که سطوحی بالا از  اخیر نشان میهاي  مطالعهشود.  نتایج عملکردي بهتر منجر میدهند که به  نشان می

احتمال زیاد سطوحی بالاتر از  کنند، در مقایسه با افرادي که انگیزة درونی کمتري دارند، به انگیزة درونی را تجربه می

هاي حل مسئله  درونی را در پرورش خلاقیت، توانایینقش انگیزة  )  2008(  1دهند. گرانتبروز میعملکرد شغلی را  

اي  هاي مختلف حرفهکند که همگی عوامل کلیدي در بهبود عملکرد شغلی در محیطوظایف برجسته میو تعهد به  

کند. ها تأکید میها بر اهمیت پرورش انگیزة درونی در میان کارکنان براي افزایش سطح عملکرد آناین یافته هستند.

هاي توسعۀ مهارت و وظایف  هاي مختلف مانند ایجاد استقلال، فرصتپرورش انگیزة درونی در میان کارکنان به روش

با این استدلال، فرضیۀ زیر    کاري معنادار، ممکن است به بهبود عملکرد شغلی و موفقیت کلی سازمان منجر شود.

  شکل گرفت:

 ): انگیزش درونی بر بهبود عملکرد شغلی تأثیري مثبت و معنادار دارد. 7فرضیۀ (

شود، اثراتی مضر بر پیامدهاي  عنوان رفتار خصمانۀ مستمر نسبت به کارکنان تعریف می  آمیز که بهنظارت توهین   

رفتار کاري غیرمولد که شامل اقداماتی مانند سرقت،   شناختی کارکنان مانند عملکرد شغلی دارد.عملکردي و روان

 ).Zhao et al., 2018شود (آمیز استفاده مینظارت توهینعنوان پاسخی به  گیري است، معمولاً به  کاري و کنارهخراب

گیرند، آمیز قرار می)، کارکنانی که تحت نظارت توهین1977(  2و والترز  یادگیري اجتماعی باندورا  ۀبا اقتباس از نظری

عنوان  تجلی رفتار کاري غیرمولد به گیرند درونی کنند که به ممکن است رفتارهاي منفی را که در معرض آن قرار می

دهد زمانی  می) نشان  2001(  3سط هابفول علاوه بر این، نظریۀ حفاظت از منابع تو  شود.یک مکانیسم مقابله منجر می

نفس و انگیزه  کنند، ممکن است احساس کنند منابع شخصی مانند عزتآمیز را تجربه میکه کارکنان نظارت توهین

عنوان راهی براي به   انجام رفتارهاي کاري غیرمولد بهاین هدر رفتن منابع ممکن است کارکنان را به  یابند.کاهش می

دست آوردن مجدد حس کنترل یا انتقام گرفتن از سرپرستان بدرفتار تحریک کند. با این استدلال، کارکنانی که نظارت  

کاهش عملکرد  دهند که به  را بروز می کنند، احتمالاً سطوحی بالاتر ازرفتارهاي کاري غیرمولدآمیز را تجربه میتوهین

 شود. بر اساس مطالب بالا، فرضیۀ زیر شکل گرفت:ها منجر میشغلی در نتیجۀ اقدامات مخرب آن

 کند. گري میآمیز و عملکرد شغلی را میانجی): رفتار کاري غیرمولد رابطۀ بین نظارت توهین8فرضیۀ (

تان  آمیز که با رفتارهایی  اند نظارت توهینمطالعات نشـان داده رپرسـ گري، تحقیر و رفتار ناعادلانۀ سـ مانند پرخاشـ

ــه   ب ــبــت  مــینســ ــخــص  مشــ ــتــان  داردزیــردســ ــغــلــی  شــ عــمــلــکــرد  ــا  ب مــنــفــی  رابــطــۀ  ــود،   شــ

Hoobler & Brass, 2006; Tepper, 2000)ــدن در فعـالیـتانگیزة درونی کـه بـه  ،). از طرف دیگر هـا براي  درگیر شـ
 

1 Grant 
2 Bandura & Walters 
3 Hobfoll 
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هاي بیرونی اشـاره دارد، با عملکرد شـغلی بالاتر مرتبط اسـت  رضـایت ذاتی ناشـی از خود فعالیت و نه براي پاداش

)Deci & Ryan, 2013; Grant, 2008.( 

عنوان یک مکانیسم حیاتی عمل کند که از طریق آن،  بر اساس نظریۀ خودتعیینی، انگیزة درونی ممکن است به  

گذارد. هنگامی که کارکنان ذاتاً انگیزه دارند، احتمالاً با وجود اینکه با  آمیز بر عملکرد شغلی تأثیر مینظارت توهین

مانند؛ بنابراین، عملکرد شغلی خود را حفظ نقش خود باقی میشوند، درگیر و متعهد به  آمیز مواجه مینظارت توهین

دلیل کاهش انگیزة درونی کارکنان به  آمیز ممکن است به  دهند. با این حال، نظارت توهینکنند یا حتی افزایش میمی

نوبۀ خود، انگیزة درونی کم، به  .انگیزگی یا کاهش احساس استقلال و شایستگی منجر شوداحساس سرخوردگی، بی

برتري در   براي  اشتیاق لازم  و  انگیزه  بگذارد؛ زیرا کارکنان ممکن است  تأثیر منفی  بر عملکرد شغلی  ممکن است 

  ینش ب  ۀبا هدف ارائ   درونی، چارچوبیبا بررسی نقش میانجی انگیزة   وظایف خود را نداشته باشند. در این پژوهش،

ارائه    کارکنان  درونی  انگیزش  سطوح  طریق  از  شغلی  عملکرد   بر   آمیزتوهین  نظارت  چرایی   و  چگونگیبا    رابطهدر  

 :گرفت شکل  زیر فرضیۀ در نظر گرفتن این چارچوب، با .شودمی

 کند. گري می آمیز و عملکرد شغلی را میانجینظارت توهین): انگیزش درونی رابطۀ بین 9فرضیۀ (

 کند.) بر تأثیر جالب توجه مهارت سیاسی بر عملکرد شغلی تأکید می2005و همکاران (  1فریسهاي پژوهش  یافته

تپرهایی  مطالعه کار  توهین  ،)2000(  2مانند  نظارت  برجسته میاثرات مخرب  را  رفتار کارکنان  بر  نظارت   کنند.آمیز 

مانند  توهین اهداف سازمان  براي  مضر  اقدامات  شامل  که  است  مرتبط  غیرمولد  کاري  رفتار  افزایش سطوح  با  آمیز 

بهرهخراب کاهش  و  استکاري، سرقت  پژوهش  .وري  ژائونتایج  (  3هاي  همکاران  می2018و  نشان  نظارت  )  دهد 

گري  هاي فردي و نتایج شغلی را میانجیتوانند رابطۀ بین ویژگیآمیز و متعاقب آن، رفتار کاري غیرمولد، میتوهین

افزایش    گذارد، ممکن است بهدر این رابطه، مهارت سیاسی که بر نحوة هدایت افراد در پویایی سازمانی تأثیر می کنند.

آمیز و رفتار کاري غیرمولد منجر شود و در نتیجه، بر عملکرد شغلی تأثیر بگذارد؛ از  یا کاهش موارد نظارت توهین

هاي  این رو، چارچوب نظري پیشنهادي پژوهش حاضر رابطۀ بین مهارت سیاسی و عملکرد شغلی تحت تأثیر نقش

  ب، در نظر گرفتن این چارچو  با  .کندآمیز و رفتار کاري غیرمولد در محیط سازمانی را بررسی میمیانجی نظارت توهین

 : گرفت شکل زیر  فرضیۀ

گري  ی را میانجیو عملکرد شغل یاسی مهارت س نی ب ۀرابط رمولدیغ  يو رفتار کارآمیز نظارت توهین): 10( فرضیۀ

 .کنندمی

 
1 Ferris 
2 Tepper 
3 Zhao 
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تواند  یم  این امر  در سازمان ماهر هستند که  تیروابط و جلب حما  تیری در مد  زیاد  یاس یس  يمهارت ها  يافراد دارا 

بگذارد  یبر عملکرد شغل  مثبت  م   هاپژوهش  ). (Ferris et al., 2005  تأثیر    ی با سطوح  یاسیمهارت س  دندهینشان 

ممکن    یاسیمهارت س  بیانگر آن است که که    )(Ferris et al., 2008کننده مرتبط است  از نظارت سوءاستفاده  ترنییپا

  ی درون  ةزیممکن است انگ یاسی مهارت س  عمل کند.  یمنف   يرفتارها   نیدر برابر چن  یعامل محافظت  کیاست به عنوان  

شناختن    تیبه منابع ارزشمند و به رسم  یدسترس  ،یسازمان  يهااستی موثر س  تیهدا  يرا با اجازه دادن به افراد برا

داده  هاپژوهش.  دده   شیافزا  شانیهامشارکت س  اندنشان  انگ  ايرابطه  یاسیمهارت  با  دارد   یدرون  ةزی مثبت 

)(Treadway et al., 2007.  نظارت   کند.یرا برجسته م  ی اسی مرتبط با مهارت س  ةبالقو  یزشی انگ  يای مزا  این موضوع  

استنادرست   انگ  یاثرات   ممکن  بر  باشد    یدرون  ةزیمخرب  داشته  کاهش   )Koopman et al., 2016(کارکنان  به  و 

 ,Deci & Ryan(بالاتر مرتبط است    یبا عملکرد شغل  یدرون  ةزی شود. برعکس، انگمنجر  و عملکرد    یشغل  تیرضا

  يهاکه توسط پاداش  کنندیم  ي خود پافشار  ف یو در وظا  کنند یتلاش م در صورتی  ادی افراد به احتمال ز  رایز  ؛)2013

  یتأثیر منف  ،آن قیعمل کند که از طر یمیسممکن است به عنوان مکان یدرون ةزیانگ ،نی بنابرا شوند؛می یتهدا درونی

با این استدلال، فرضیۀ زیر    .ابدیکاهش    زیاد  یاسی مهارت س  يکارکنان دارا  انیدر م  ی نظارت سوء بر عملکرد شغل

 شکل گرفت:

توهین):  11(  فرضیۀ انگ آمیز  نظارت  س  ن یب  ۀرابط   یدرون  زشیو  شغل  یاسیمهارت  عملکرد  میانجیو  را  گري  ی 

 قابل مشاهده است.  1شکل کنند. مدل مفهومی پژوهش در می

 

 

 

 

 

 3دینگ  و طارق )؛2020( 2اعظم  و )؛ ریزوي2020( همکاران و 1هاي اوسی مطالعه) مدل مفهومی پژوهش برگرفته از 1شکل 

 )2019( همکاران و 4چاس -گارسیا ) و2018(

 
1 Qsei 
2 Rizvi & Azam 
3 Tariq & Ding 
4 García-Chas 

آمیزتوهین نظارت  

 کاري رفتار
 

درونی انگیزش  

شغلی عملکرد سیاسی مهارت   
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 روش پژوهش 
عهپژوهش حاضـر، از نظر مبانی فلسـفی پژوهش، جزء پارادایم اثبات ود. از  اي محسـوب میگرایی و از نوع توسـ شـ

تحلیلی اســت. این پژوهش از   –نظر نوع پژوهش، کمی و از نظر نوع هدف، کاربردي اســت و راهبرد آن پیمایشــی  

یابی معادلات ســاختاري قرار  همبســتگی از نوع مدل  -هاي توصــیفی  ها، در زمرة پژوهشلحاظ نحوة گردآوري داده

ازمان هر یزد بودند که دارد. جامعۀ مورد مطالعه کارکنان قراردادي سـ تن  نفر از آن  264هاي دولتی شـ ها با در نظر داشـ

ها از  آوري دادهگیري تصـادفی انتخاب شـدند. براي گردنمونهنامه و با روش هاي پرسـشبرابر تعداد سـنجه  5قاعدة  

 ).1جدول  هاي استاندارد استفاده شد (نامهپرسش
 

 نامهپرسش  ساختار خلاصۀ) 1 جدول

 متغیر  نوع مؤلفه متغیر  نام
  هايپرسش 

 پرسشنامه
 مقیاس
 سنجش 

 منبع

 Farh & Cheng (1997) اي فاصله 4-1 وابسته ----  شغلی عملکرد
 Jaramillo et al. (2007) اي فاصله 8-5 میانجی ----  درونی  انگیزش 

  کاري رفتارهاي
 Spector & Fox (2005) اي فاصله 18-9 میانجی ----  غیرمولد

 Tepper (2000) اي فاصله 33-19 میانجی ----  آمیزتوهین نظارت
 Ferris et al. (2005) اي فاصله 51-34 مستقل ----  سیاسی مهارت

 ها یافته
آزمونپیش تمامی  انجام  نرمال نیاز  پارامتري  آزمون   هاي  از  منظور،  این  براي  است.  متغیرها  آماري  توزیع  بودن 

 ها نرمال بود.داده  دهد توزیعنشان می 2جدول شد. چولگی و کشیدگی استفاده 
 

 هاي متغیرهاي پژوهش هاي توصیف توزیع داده) شاخص2جدول 

ریمتغ جهینت کشیدگی** چولگی*    
 نرمال 0/127- 0/194- سیاسی مهارت
 نرمال 0/397 0/531 آمیزینتوه نظارت

 نرمال 0/104 0/524 غیرمولد  رفتار کاري
 نرمال 0/517- 0/151- درونی  انگیزش
 نرمال 0/513- 0/151- شغلی عملکرد

 299/0=  یدگیاستاندارد کش يخطا  **    0/ 150=  یاستاندارد چولگ  يخطا *                                                  
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یـابی معـادلات  هـا، روش مـدل توزیع نرمـال داده مورد) و  264هـا، بـا توجـه بـه حجم نمونـه (براي تجزیـه و تحلیـل داده

مدل   این رویکرد دو مبناي اصـلی دارد:اسـتفاده شـد.   241افزار آموسسـاختاري بر مبناي کواریانس انتخاب و از نرم

  .)Song, 2019(ي  مدل ساختاري و ریگاندازه

گیري و سـازه) و روایی (محتوا و سـازه) اسـتفاده شـد. براي  گیري براي بررسـی پایایی (ابزار اندازهاز مدل اندازه

ی پایایی ابزار اندازه ش  30گیري، تعداد  بررسـ د. از  نامه به پرسـ به شـ ی توزیع و آلفاي کرونباخ محاسـ ورت آزمایشـ صـ

 ). 3جدول (برخوردار بود   مناسب  اطمینان  قابلیت ازبود، پایایی    7/0آنجا که آلفاي کرونباخ بیشتر از 

 

 گیري  ) نتایج آلفاي کرونباخ براي بررسی پایایی ابزار اندازه3 جدول

 هاپرسش  تعداد Cα ریمتغ
 18 923/0  یاسیس مهارت
 15 929/0  آمیزتوهین نظارت

 10 914/0 غیرمولد  کاري رفتار
 4 923/0 درونی  انگیزش 
 4 869/0 شغلی عملکرد

 
ي استفاده  ریگاندازه  هايآیتم نیب ثبات یبررس به منظور CR(2(ی بیترک پایایی ریمقادبراي بررسی پایایی سازه، از  

 ).4جدول  شد و پایایی سازه تأیید شد (

 ) محاسبۀ پایایی ترکیبی براي بررسی پایایی سازه 4جدول 

 ی بیترک ییای پا ریمتغ ی بیترک ییای پا ریمتغ
 0/903 ر یمد ۀخصمان رفتار 0/894 ی اسی س يهامهارت

 0/753 کاري  گروه فرديبین  انحراف  0/886 يسازشبکه   ییتوانا
 0/771 رمولد یغ يکار رفتار 0/796 يظاهر صداقت
 0/892 فردي بین رفتار غیرمولد 0/9 یاجتماع يهوشمند
 0/859 سازمانی رفتار غیرمولد 0/872 ي فردن یب نفوذ

 0/89 یدرون زشیانگ 0/855 ز یآم نیتوه نظارت
 0/87 ی شغل عملکرد  0/912 ر یمد زیآمنیتوه رفتار

 

ی   ش،  روایی محتوابراي بررسـ اتید و خبرگان حوزه قرار  پرسـ رابطه با روان ها در و از آن  گرفتنامه در اختیار اسـ

   شد.نامه نظرخواهی  پرسش بودن

 
1 Amos24 
2 Composite Reliability 



1403 تابستان /دومشماره /دهمهاي روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  108 
 

و روایی واگرا   (AVE)  شـدهاسـتخراج  انسیوار  نیانگیماز طریق شـاخص    همگراروایی سـازه، روایی    یابیارز  يبرا

. نتایج  شـدند  بررسـیها  سـازه  ریسـا  یبا همبسـتگ  MSV(1(  شـدهاسـتخراج  انسیوار  نیانگیمربع م  ۀشـیر  ۀاز طریق مقایسـ

 ).5جدول  حاکی از روایی همگرا و واگرا است (

 

 هاي بیرونی مرتبۀ دوم هاي روایی مدل) شاخص 5جدول 

 AVE ریمتغ
MSV 

 لارکر  و فورنل س یماتر

1 2 3 4 5 

     0/792 0/627 0/87 شغلی عملکرد

    0/818 0/740 0/669 0/89 درونی  انگیزش

   0/824 0/480 0/510 0/678 0/894 * سیاسی مهارت

  0/792 0/643- 0/774- 0/774- 0/627 0/771 *غیرمولد رفتار کاري

 0/814 0/698 0/767- 0/565- 0/594- 0/663 0/855 * آمیزتوهین نظارت

 . است دوم مرتبۀ بیرونی مدل * 

 ). 6جدول بررسی مدل ساختاري نشان داد مدل پژوهش از برازش مناسب برخوردار است (
 هاي برازندگی مدل پژوهش) شاخص 6جدول 

 تناسب  شاخص
df

2χ P RMSEA IFI RFI NFI TLI CFI 

 9.0 9.0 9.0 9.0 9.0 >08/0 >05/0 > 3 قابل قبول  ۀدامن

 981/0 977/0 938/0 925/0 981/0 039/0 03/0 404/1 نتیجه

 
 

 
1  Maximum Shared Squared Variance 
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 ) مدل ساختاري پژوهش در حالت ضرایب استاندارد 2شکل 

تقیم و معناداري آن یر مسـ رایب مسـ تقیم و معناداري آنو  7جدول  در ها ضـ یر غیرمسـ رایب مسـ   8جدول  در ها ضـ
 اند.نشان داده شده

 

 داري ضرایب مسیرهاي مستقیم مدل ساختاري ) معنا7جدول 

 مستقل  ریمتغ
 

 وابسته ریمتغ ->
  بیضرا

 راستانداردیغ
  بیضرا

 استاندارد 
 انحراف

 استاندارد 
  عدد
 ي معنادار

  سطح
 ي معنادار

 0/000 9/214- 0/074 0/783- 0/678-  آمیزتوهین نظارت ->  سیاسی مهارت

   آمیزتوهین نظارت
<- 

 کاري رفتار
 غیرمولد

0/809 0/792 0/088 9/149 0/000 

 0/000 8/358- 0/115 0/648- 0/963- درونی  انگیزش ->   آمیزتوهین نظارت

 0/836 0/207 0/126 0/021 0/026 عملکرد شغلی ->  سیاسی مهارت

 0/949 0/064 0/264 0/012 0/017 عملکرد شغلی ->   آمیزتوهین نظارت

 0/000 5/794 0/076 0/464 0/440 عملکرد شغلی ->  درونی  انگیزش

 0/001 3/209- 0/195 0/453- 0/625- عملکرد شغلی ->  غیرمولد  کاري رفتار
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 داري ضرایب مسیرهاي غیرمستقیم) معنا8جدول 

 م یرمستقیغ يرهایمس
  نیتخم

 راستانداردیغ
  نیتخم

 استاندارد 
P-

Value 
 حدبالا  ن ییپا  حد

 -> غیرمولد رفتار کاري ->  آمیزتوهین نظارت
 شغلی عملکرد

506/0 - *0/359- 0/020 -1/127 -0/189 

 عملکرد -> درونی انگیزش ->  آمیزتوهین نظارت
 شغلی

-0/424 ***0/30- 0/000 -0/68 -0/271 

 رفتار کاري ->  آمیزتوهین نظارت -> سیاسی مهارت
 شغلی عملکرد  -> غیرمولد

0/343 *0/620- 0/019 0/126 0/785 

 انگیزش  ->  آمیزتوهین نظارت ->  سیاسی مهارت
 شغلی عملکرد  -> درونی

0/287 ***0/507 0/000 0/187 0/462 

* p<0.05     **p<0.01      *** p<0.001 
 است.قابل مشاهده   9جدول ها در خلاصۀ نتایج فرضیه

 

 هاي پژوهش) نتایج تحلیل فرضیه 9جدول 

 هافرضیه 
  بیضر
 ریمس

  سطح
 ي معنادار

 جهینت

 دأییت 0/000 0/783- . دارد معنادار و مثبت تأثیري آمیزتوهین نظارت بر کاهش سیاسی مهارت

 رد 0/836 0/021 . دارد معنادار و مثبت تأثیري شغلی عملکرد بهبود بر سیاسی مهارت

 رد 0/949 0/012 . دارد معنادار و منفی يتأثیر شغلی عملکرد بهبود بر آمیزتوهین نظارت

 تأیید 0/000 0/792 .دارد معنادار و مثبت يتأثیر غیرمولد کاري رفتار افزایش بر آمیزتوهین نظارت

 تأیید 0/000 0/648- .دارد معنادار و منفی تأثیري درونی  انگیزش بر  آمیزتوهین نظارت

 تأیید 0/001 0/453- .دارد معنادار و منفی تأثیري شغلی عملکرد بهبود بر غیرمولد کاري رفتار

 تأیید 0/000 0/464 . دارد معنادار و تأثیري مثبت شغلی عملکرد بهبود  بر درونی انگیزش

 تأیید 0/020 0/359- .کندمی گريمیانجی را شغلی عملکرد و  آمیزتوهین نظارت  بین رابطۀ غیرمولد کاري رفتار

 تأیید 0/000 0/30- .کندمی گريمیانجی  را شغلی عملکرد و  آمیزتوهین نظارت بین  رابطۀ درونی انگیزش

 گري میانجی   را  شغلی عملکرد و  سیاسی مهارت بین  رابطۀ  غیرمولد  رفتار کاري و    آمیزتوهین  نظارت
 . کنندمی

-0/620 0/019 
 تأیید

 گريمیانجی  را شغلی  عملکرد   و سیاسی مهارت بین  رابطۀ درونی   انگیزش و    آمیزتوهین  نظارت
 . کنندمی

0/507 0/000 
 تأیید

 



 ...ی بر رابطۀ میان مهارت سیاسی درون زشی و انگ رمولدیغ  يرفتار کار آمیز، واکاوي مکانیسم تأثیرگذاري نظارت توهین 111

 

 ي ریگجهینتبحث و 
رفتارهاي کاري غیرمولد و    آمیز سرپرست،اي نظارت توهینبررسی نقش واسطه  هدف از انجام پژوهش حاضر

   ها بود.میان مهارت سیاسی و عملکرد شغلی آن ۀرابط  دررونی کارکنان د انگیزش

در تبیین این    رد».معنادار داو    مثبت  يتأثیرآمیز  نظارت توهین  بر  ی اسی مهارت س« وهش نشان داد  اول پژ  ۀفرضی

هاي اجتماعی دارند،  هاي اداري و موقعیتبراي هدایت موثر سیاست  بیشتريان توانایی  کن کار  زمانی که  یافته باید گفت

تواند به سناریویی  می  موضوع  این  .گذاري بر دیگران در محل کار بهتر عمل کنندتأثیرممکن است در مدیریت روابط و  

  دهند؛نشان می  را  آمیز کمتريرفتار توهین  کارکنان با مهارت سیاسی زیادتر،نسبت به    سرپرستانشود که در آن  منجر  

ها روابط مثبت توانند با آندانند که میرا متحدان یا افرادي ارزشمند می  این دسته از کارکناناحتمالاً به این دلیل که  

شده از حفظ ارتباط مثبت با  ركدلیل مزایاي د  سیاسی ممکن است به  مهارت  ان باکندر اصل، داشتن کار .برقرار کنند

با پژوه .کنددور    آمیزتوهین، سرپرستان را از درگیر شدن در نظارت  گروهضاي  اع یافته  همکاران  فریس و    شاین 

از آنجا که استفاده از مهارت سیاسی،    ) همسو است.2020(  2ریزوي و اعظم  ) و2003و همکاران (  1)، کاکمر2005(

شود  بر کارایی و اثربخشی سازمان بگذارد، پیشنهاد می  ، ممکن است تأثیرات سوء براي منفعت شخصی باشد  صرفاً   اگر

  آمیزشان را از مضرات نظارت توهین  ترهاي پایینمدیران رده   اهمیت دهند واي عدالت مراوده  مدیران ارشد سازمان به

  همچنین،.  مهارت سیاسی در راستاي منافع شخصی استفاده کنند  از،  ز از آنتا کارکنان مجبور نباشند براي گری   کنندآگاه  

با حضور مستمر در  شود  پیشنهاد می ادراکات و    ها، کارکنان و آگاهی از خواست و مطالبات آن  میان مدیران عالی 

 . دنمثبت را در کارکنان ایجاد کن  یهاینگرش 

  . تأیید نشدعملکرد شغلی کارکنان  بهبود  مهارت سیاسی بر    و معنادار  مثبت  تأثیر  ،هاي فرضیه دومیافتهبر اساس  

هاي سیاسی زیاد نتایج عملکردي بهتري را  دهند کارکنان با مهارتها و شواهد تجربی نشان میالبته بیشتر پژوهش

در   .تواند یک شمشیر دولبه باشدداشتن مهارت سیاسی گاهی اوقات می  در تبیین این یافته باید گفتدهند.  ارائه می

تواند  هاي اجتماعی پیچیده را در محل کار هدایت کنند، همچنین میافراد کمک کند تا پویایی  حالی که ممکن است به

بالقوه    به هاي خاص مفید  تواند در موقعیتاگرچه مهارت سیاسی میجنبۀ چاپلوسی و خودشیرینی پیدا کند.  طور 

آن  تأثیرباشد،   همیشه  است  ممکن  عملکرد شغلی  بر  آن  میمستقیم  انتظار  که  نباشدطور  واضح  و  سازمان .رود  ها 

از آنجا که این فرضیه در مطالعۀ حاضر  .  هاي کاري مختلف ممکن است رفتارهاي سیاسی را متفاوت درك کنندمحیط

 
1 Kacmar 
2 Rizvi & Azam 
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 1کنندة این رابطه شناسایی شوند. براي مثال، مطالعۀ اندروشود متغیرهاي میانجی و تعدیلتأیید نشده است، پیشنهاد می

 نشان داد اگر عدالت سازمانی زیاد باشد، رفتار سیاسی بر عملکرد شغلی تأثیر منفی خواهد داشت.     )2009همکاران (و  

هاي  تأیید نشد. یافته  یعملکرد شغلبهبود  بر  آمیز  نظارت توهینسوم، تأثیر منفی و معنادار    ۀفرضیهاي  بر اساس یافته

آمیز در این پژوهش سطح عمکرد  توان علت اینکه رفتار توهینهاي پیشین همخوانی ندارد. میاین فرضیه با مطالعه

علت نداشتن امنیت شغلی هر  شغلی را افزایش داده است را موقتی بودن نوع استخدام دانست. کارکنان قراردادي به  

عنوان بینشی جدید در این حوزه تواند به  کنند. این موضوعی مهم است و میگونه رفتار نامناسبی را هم تحمل می

عنوان متغیري مهم در نوع نگرش و رفتار کارکنان بیش از پیش مورد توجه پژوهشگران قرار گیرد تا نوع استخدام را به  

 مد نظر قرار دهند.   

  ». معنادار دارد  تأثیري مثبت ورفتار کاري غیرمولد  افزایش  بر  آمیز  «نظارت توهین وهش نشان دادچهارم پژ  ۀفرضی

امکان مواجهه و واکنش مستقیم    ي، براي کارکنان در برابر مدیران،ادر رویکرد مقابله   در تبیین این یافته باید گفت

  هايبا یافتهاین نتیجه    کهآورند غیرمولد روي می  بروز رفتارهاي   شده بههاي دركتنش خاطر  کارکنان به .وجود ندارد

شود براي  در این راستا، پیشنهاد میدارد.    ) مطابقت 2021و همکاران (  2) و لو2020( و همکاران    اوسیهاي  مطالعه

که علت  هاي مشاوره برگزار شود تا در صورتی  دهند، جلسهکارکنانی که رفتارهاي غیرمولد کاري از خود نشان می

 رفع سوء تفاهم اقدام شود. آمیز است، نسبت بهها نظارت توهینرفتار آن

د». معنادار دار  تأثیري مثبت ورفتار کاري غیرمولد  افزایش  بر  آمیز  «نظارت توهین وهش نشان داد ۀ پنجم پژفرضی

د کارکنان  نشو دهند، باعث میمی  بروززمانی که سرپرستان رفتاري نامناسب از خود  توان گفت  می  یافتهدر تبیین این  

طور مطلوب و   اي براي انجام امور شغلی بهو از نظر درونی تمایل و انگیزه   باشند  خود حس مثبت نداشته  نسبت به

  یزشو انگ  يمقاصد رفتار   یلات،بر تعهدات، تماسطوح  مدیر سازمان در تمامی    ،کارآمد نداشته باشند. واضح است

  هاي منفی نسبت به ین مهم محقق نشود و نگرشاست و در صورتی که ا  تأثیرگذار   یانجام امور شغل   هنگام کارکنان  

کاري    ۀبراي انجام امور و وظایف محول کارکنان  انگیزه و دلخوشی    شیوة مدیران سازمان وجود داشته باشد،سبک و  

  ) 2018(  نگیطارق و دهاي  مطالعههاي  با یافته   نتیجۀ این فرضیه  .طور مطلوب و کارآمد کاهش خواهد یافت  خود به

شود در صورتی که مدیران عالی متوجه رفتار  ) مطابقت دارد. در این راستا، پیشنهاد می2020و همکاران (  3و حسین 

هاي مختلف اقدام کنند. همچنین، اگر  ها به روشسوء سرپرستان با کارکنان خود شدند، نسبت به اصلاح رفتار آن

 
1 Andrews 
2 Low 
3 Hussain 
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رفع سوءتفاهم اقدام کنند تا موضوع براي  رفتار سرپرست نادرست است، لازم است نسبت بهراك کارکنان نسبت به  اد

 کارکنان شفاف شود.

گرایش  ».  معنادار داردمنفی و   تأثیريعملکرد شغلی بهبود  رفتار کاري غیرمولد بر  « وهش نشان دادششم پژ  ۀفرضی

اهداف اصلی کاري و وظیفه   شود کارکنانباعث می  رفتارهاي غیرمولد  کارکنان به عامدانه و   خود منحرف واي  از 

ها پایین  آن  عملکرد شغلی  ،و در نهایت  ندارندشوند که با استانداردهاي کاري سازمان تناسبی  انه درگیر اموري  آگاه

هاي  انجام الزامات کاري و برآورده کردن بایسته بر سطح تلاش یا مشارکت افراد در  رفتار کاري غیرمولد    همچنین،.  بیاید

) و 2019(  1سامبانگهاي  مطالعهاي و داشتن عملکردي مطلوب و بهینه تأثیر منفی و معنادار دارد که با نتایج  وظیفه

شود مدیران عالی سازمان در صورت کاهش سطح  راستا، پیشنهاد می  ) سازگاري دارد. در این2020اوسی و همکاران (

امر رفتارهاي غیرمولد کاري کارکنان بود، علت این رفتارها  عملکرد کارکنان دلایل آن را بررسی کنند و اگر دلیل این 

 ها راهبردهایی مناسب را اتخاذ کنند. را واکاوي و براي رفع آن

زمانی که کارکنان    ».انگیزش درونی بر بهبود عملکرد شغلی تأثیري مثبت و معنادار دارد« فرضیۀ هفتم پژوهش نشان داد  

ها داشته باشند و خواهان تأمین منافع سازمان  از نظر درونی و شناختی آمادگی و گرایش لازم را براي پذیرش مسئولیت

بهترین شکل کار و الزامات مرتبط با وظایف محوله را برآورده گاه از نظر عملکردي به  و تحقق اهداف آن باشند، آن

اند خودمختاري  پژوهشگران پیشنهاد کردهمطابقت دارد.    )2018(  نگیطارق و دهاي  مطالعهکنند. نتیجۀ این فرضیه با  می

توانند انگیزة درونی را افزایش دهند و به بهبود عملکرد  هایی براي ابراز وجود و اهمیت کار، میدر محل کار، فرصت

هاي درونی کارکنان  افزایش انگیزهبه  شود عواملی که  ، پیشنهاد میهمچنین.  (Gagné & Deci, 2005)شغلی منجر شوند  

 ها اهتمام ورزیده شود.  کنند، شناسایی شوند و براي ارتقاي سطح آنکمک می

  در درونی کارکنان    انگیزش گري رفتارکاري غیرمولد و  هاي هشتم و نهم، نقش میانجیهاي فرضیهبر اساس یافته

و  آمیز  نظارت توهینمعنادار میان    ۀعدم وجود رابط  شد. با توجه به  تأییدو عملکرد شغلی  آمیز  نظارت توهین  ۀرابط

آمیز با  نظارت توهیندرونی هر کدام در رابطۀ بین    و انگیزشاول)، رفتارهاي کاري غیرمولد    ۀ عملکرد شغلی (فرضی

درونی    آمیز از طریق کاهش انگیزشتعبیري، نظارت توهینکند و به  طور کامل ایفا میعملکرد شغلی نقش میانجی را به

هاي این دو فرضیه  شود عملکرد شغلی کارکنان پایین بیاید. یافتهکاري غیرمولد باعث میکارکنان و افزایش رفتارهاي 

آمیز و بین نظارت توهیندرونی در رابطۀ    (دربارة نقش میانجی انگیزش  )2018(  نگیطارق و دهاي  مطالعهبا نتایج  

) رابط  بارة) (در2020عملکرد شغلی) و اوسی و همکاران  رفتارهاي کاري غیرمولد در  میانجی  نظارت  بین    ۀنقش 

 و عملکرد شغلی) سازگاري دارند.  آمیز توهین
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کارکنان و رفتارهاي کاري غیرمولد    آمیز سرپرستدهم و یازدهم، نظارت توهین  هايهاي فرضیهبر اساس یافته

به را  میانجی  تناوبی  نقش  رابط  1شکل  میمیان    ۀدر  ایفا  شغلی  عملکرد  و  سیاسی  همچنینکنندمهارت  نظارت    ،. 

به    انگیزشو  آمیز  توهین را  میانجی  بین مهارت سیاسی و عملکرد شغلی نقش  رابطۀ  ایفا  درونی در  متناوب  شکل 

 ،کارکناندرونی    و کاهش انگیزش   رمولد یغ  يکار   رفتار  از طریق افزایش آمیز  نظارت توهیندیگر،    عبارتبه  .  کنندمی

   .شود حتی کارکنان داراي مهارت سیاسی زیاد نتوانند عملکرد شغلی مطلوبی از خود نشان دهندباعث می

درستی بررسی  ها بههاي رفتار سازمانی ویژة مدیران طراحی شوند و اثربخشی آنشود دورهادامه، پیشنهاد می در  

اقدام    یضتبع  گونه  هر  از   فارغ  و  هدفمند  شکلی  به  عملکرد  ارزیابی  شود مدیران عالی درپیشنهاد میشود. همچنین،  

در نظام سنجش عملکرد این  یک سیستم پاداش  نشوند. تعریف  قائل    ي و قرارداد  یکارکنان رسم  ینب  یو تفاوت   کنند

حتی به    قدردانی کردن   ها ارزش قائل است. که سازمان براي تلاش و زحمات آن  کرد   خواهد   ءکارکنان القا  حس را به

و در نهایت، بهبود عملکرد شغلی کارکنان از اهمیتی    انگیزش در افزایش سطح    صورت زبانی و در قالب زبان بدن،

است برخوردار  هرفزاینده  بروز  در صورت  غیرمولد،  گونه  .  و  منفی  هرگونه    باید  مدیر  رفتار  از  و پیش  قضاوت 

رفع  براي  و    بروز چنین رفتارهایی باشد چرایی  کنکاش دربارة  دنبال    به  ،گیري عجولانه براي مجازات کارکنانتصمیم

 .اهتمام ورزد  هاآن 

کنند؛  پژوهشگر تحمیل میهایی را به  هاي کمی محدویتمطالعۀ حاضر به روش پژوهش کمی انجام شد. پژوهش

محتوا و مفهوم متغیرهاي مورد مطالعه در این پژوهش و نیز تفاوت    ا توجه بهشود ببنابراین، به پژوهشگران پیشنهاد می

شیوة  دیگران یا  هاي شغلی و تعامل با  موقعیت  نوع واکنش و رفتار نسبت به  رابطه باهاي شخصیتی افراد در  در ویژگی

مهارت سیاسی کارکنان و نیز رویکردهاي  از  تر  بهتر و عمیق  ی تا درک  هاي پژوهش کیفی بهره بگیرند از روش  مدیریت،

با شرایطاي آنمقابله  هاي دولتی جامعۀ آماري این پژوهش سازمان  .کنندکسب    برانگیزکاري چالش  ها در مواجهه 

شود مدل  هاي خصوصی قابل تعمیم نباشد؛ بنابراین، پیشنهاد میسازمانبودند و ممکن است نتایج این پژوهش به  

   هاي خصوصی نیز آزمون شود.مفهومی پژوهش در سازمان

 سپاسگزاري
گاه  این مقاله برگرفته از پایان اهنده در دانشـ تۀ آقاي محمدعلی شـ انی نوشـ د مدیریت منابع انسـ ی ارشـ ناسـ نامۀ کارشـ

ازمان ت. از مدیران سـ کر و اردکان اسـ تند، کمال تشـ هر یزد که همکاري لازم را با دانشـجوي محترم داشـ هاي دولتی شـ

 م.یقدردانی را دار
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 منافع  تعارض
 .ندارد وجود  مقاله این  انتشار در  منافعی  تعارض  گونههیچ

  



1403 تابستان /دومشماره /دهمهاي روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  116 
 

 منابع
 ارتباط در سازمانی  تعهد میانجی نقش بررسی).  1400(  محمد اردکانی، شاکر  و ناهید، بیوکی،  امرالهی  سمانه، بامشادفر، .۱

 اسـتان تجارت و  معدن صـنعت، سـازمان:  مطالعه  مورد( شـغلی  عملکرد با کار محیط  در  شـادي و  اسـلامی کار  اخلاق بین

 doi.org/20.1001.1.24764833.1400.7.1.4.5  . 144-112  ،)1(7  ،مدیریت  در روانشناختی  هايپژوهش).  یزد
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