
 

PSYCHOLOGICAL RESEARCHES IN 

MANAGEMENT 

Vol. 11, No. 2,  

Summer 2025 

Homepage: jom.hmu.ac.ir 

 

Fuzzy Cognitive Map Analysis of the Effect of Self-

Sabotage in Job Interviews 

Milad Amraei 1, Ali Shariatnejad 2, Fatemeh Amraei 3 

1 PhD student, Department of Management, Faculty of Management, Lorestan University, Khorramabad, Iran. 

Corresponding Author, Email: milad.amraie9631@gmail.com  

2 Assistant Professor, Department of Management, Faculty of Management, Lorestan University, Khorramabad, 

Iran. Email: shariat.al@lu.ac.ir 

3 Bachelor's degree student in Economics, Faculty of Management, Lorestan University, Khorramabad, Iran. 

Email: amraiefat@gmail.com 

Abstract 

Purpose: This study aims to explore how self-sabotaging behaviors negatively impact job 

interviews. Employers avoid candidates who may cause future problems, and self-sabotage—

such as arrogance, aggression, lying, or negative self-talk—can undermine interview 

performance. These behaviors often stem from fear, anxiety, or self-doubt and prevent 

individuals from getting hired. Job loss and prolonged unemployment also create psychological 

stress, forcing individuals to rethink their careers. Understanding self-sabotage in interviews 

can help job seekers avoid these behaviors and pursue a better career path. To address this, the 

study presents a fuzzy cognitive map of self-destructiveness in interviews. 

Design/Methodology/Approach: Given that the present study was conducted to solve the 

problem raised, it is applied in terms of its purpose and is classified as exploratory research in 

terms of its data collection method. This research is a mixed research and because it has an 

inductive approach in the qualitative part and a deductive approach in the quantitative part, it is 

classified as inductive deductive research. The statistical population of the expert research 

includes human resource managers and selection managers of government organizations in 

Lorestan in 1404, of which 19 people were selected using the purposive sampling method and 

based on the principle of theoretical saturation. Given that the subject of the research is the 

effect of self-destruction in job interviews, the sample should be selected from people who have 

at least education related to the subject, work experience in relation to the subject, a history of 

attending interview sessions, or knowledge of information on the subject. Therefore, according 

to the relevant criteria, 19 human resources managers and selection managers of government 

organizations in Lorestan were selected in 1404. During the interviews with the sample 

members, since no new information was found after the 17th and 18th interviews that could be 

added to the previous information, the interviews were stopped after 19 people due to reaching 

theoretical saturation of the data. The data collection tool in the qualitative part is the interview 

and in the quantitative part is the fuzzy cognitive map questionnaire; in the qualitative part, the 

qualitative data that was collected using the opinions of 19 experts were selected using the 

Maxqda software and the content analysis method. Then, in the quantitative part, considering 

that the research method is the fuzzy cognitive map and the data collection tool is the 

questionnaire, the data were provided to the same previous sample in the form of a paired 

comparison questionnaire, and the data obtained were analyzed using the steps of the fuzzy 

cognitive map method. To examine the validity and reliability of the data collection tool in the 
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qualitative section, content validity, theoretical validity, and intra- and inter-coder reliability 

were used. Also, the validity and reliability of the data collection tool in the quantitative section 

were content validity and test-retest reliability. 

Findings: In this study, the results can be presented in both quantitative and qualitative sections. 

The results of the qualitative section indicate the types of self-destructive behaviors in job 

interviews. Accordingly, types of self-destructive behaviors in job interviews include arrogant 

and condescending behavior, constant interference in the interviewer's work and harsh and 

insulting comments, rudeness and lack of courtesy, negative emotional expression, indifference 

and contemptuous behavior, deceit and lying, delaying entry to the interview and hastening to 

leave, adaptive and maladaptive aggression, using informal words and doing unrelated things, 

constantly asking questions without a logical reason, negativity, and grumbling, not paying 

attention to appearance, claiming to know everything and commenting on every subject, 

engaging in annoying habits and nervous tics, invading the interviewer's privacy, displaying 

negative body language signs, withdrawn behaviors in job interviews, extreme shyness and 

avoiding effective interaction with the interviewer, showing anxiety and a desire to dominate 

and influence the interview process. Also, the findings of the quantitative part of the study 

include measuring the importance and prioritizing the types of self-destructive behaviors in job 

interviews. Accordingly, the most important self-destructive behaviors in job interviews include 

arrogant and top-down behavior, adaptive and maladaptive aggression, rudeness and lack of 

politeness, constant interference in the interviewer's work, harsh and insulting comments, and 

claiming to know everything and commenting on every topic. 

Discussion and Conclusion: The results of this study indicate that there are several self-

destructive behaviors that occur in job interviews that can seriously reduce a person’s chances 

of success. The qualitative results indicate the diversity of these behaviors, while the 

quantitative data indicate their priority and importance. In general, arrogant, aggressive, rude, 

and intrusive behaviors have the most negative impact on the interview process. 
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 چکیده 

هدف    نظر  ازپژوهش حاضر    ی انجام شد. شغل  یهادر مصاحبه  یبیاثر خودتخر  یفاز  یشناخت  ۀنقش   لیتحل پژوهش حاضر با هدف  

های آمیخته به  های اکتشافی است. همچنین، این پژوهش از نوع پژوهش از نظر گردآوری اطلاعات در زمرۀ پژوهشو  کاربردی  

گیری هدفمند  ستقرایی است. جامعۀ آماری پژوهش خبرگان هستند که با روش نمونهصورت کیفی و کمیّ و بر مبنای فلسفۀ قیاسی ا

در بخش کمیّ پرسشنامه است.  واند. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه شده  و بر اساس اصل کفایت نظری انتخاب

های این پژوهش حاکی از آن  تحلیل شد. یافتههای کمیّ با روش نقشۀ شناختی فازی  های کیفی با روش تحلیل محتوا و داده داده 

دخالت مداوم در  و نیز  گستاخی و عدم رعایت ادب، پرخاشگری سازگارانه و ناسازگارانه، با نخوت و از بالا به پایین است که رفتار

نتایج پژوهش نشان   .شغلی هستند  های ترین رفتارهای خودتخریبی در مصاحبه مهم آمیز  اظهارنظرهای تند و توهین گر و  کار مصاحبه

های شغلی هستند. بنابراین،  ادبی از عوامل کلیدی ناکامی در مصاحبه گرانه مانند نخوت، پرخاشگری و بی داد رفتارهای خودتخریب

 .مؤثر در بهبود شانس موفقیت شغلی افراد ایفا کند ی تواند نقشآگاهی و کنترل این رفتارها می
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 مقدمه
جملۀ هویت  تأثیرگذارعوامل    از  شغل  در  است.  شغل  داشتن  جامعه  در  فرد  فعال  و  مؤثر  و حضور    فقط یابی 

نیست  ۀكنندمینأت  مادی  در    ،نیازهای  فرد    خلقبلکه  باثبات  هویت  و  امنیت  و    لازم احساس  رشد    ساززمینهاست 

داشتن    (.1401حضوری و محمد اسماعیلی،  شود )میهای ارتباطی افراد  شخصیت، كسب تجربه و گسترش مهارت

شناختی،  های اقتصادی، آثار تربیتی، روانبر تأمین نیازمندی  شغل مناسب از اهمیت زیادی برخوردار است؛ زیرا علاوه

شغل فرد عامل اصلی در داستان زندگی اوست و    .(1400نوذری و همکاران،  )  بر دارد  اجتماعی و معنوی زیادی در

های ابراز هویت فردی آماده و منابع  امیـد و نـاامیدی در زندگی است. از طریق كار شیوه  ۀكننـدتا حد زیادی تعیین

نیازهای مادی، نیازهای پیوندجویی، تعلق    یعلاوه بر ارضا  ،كردن  انسان از طریق كارشوند.  آوری می  مـالی جمـع

میاجتمـا برآورده  را  خود  نفس  عزت  به  نیاز  و  همکاران،  )   كندعی  و  لازم(1402كرمانی  موفقیت  ۀ.  آمیز  اشتغال 

عـواملی  طرح تـأثیر  تحـت  كـه  است  شغلی  مناسب  عوامل  ارزش  مانندریزی  اجتمـاعی،  واقعیـات  فـردی،  هـای 

اثر  كنندۀ اشتغال موفقیت(. از جملۀ عوامل دگرگونSeibert et al., 2024)  های تربیتی استعـاطفی و فرصت آمیز 

  ر ی مس  رییدر حال تغ  فرد  كه   یهنگام  ژهیو  به  ،یشغل  ۀمصاحب  یآماده بودن برا  های شغلی است.خودتخریبی در مصاحبه

افراد    ،خودتخریبی. طی  مثبت است   ریثأت   جادیكننده و امصاحبهجلب توجه    یبرا  ید یاز عوامل كل  یکی  ،است  یا حرفه

 در واقع،  و  زندكننده آسیب میها در مقابل مصاحبهدهند كه به وجهۀ آناز خود نشان میالگویی از افکار و رفتارهایی  

را ندارند    دارمشکلها تحمل افراد  كنندهمصاحبه(.  Zhang, 2022كنند )مییابی به اهداف خود ایجاد  موانعی برای دست

د و مایل به جذب افرادی نیستند  ن داشته باش  طهبه دنبال فردی هستند كه بیشترین تناسب را با شغل مربو  هاسازمانو  

(. از این رو،  1401ماعیلی،  حضوری و محمداس)  خورند میها به مشکل برطی سه تا پنج سال آینده با آن  كه احتمالاا 

  ۀ و مانع از حركت به جلو و مواجه  كندمیطور پیوسته مشکل ایجاد    خودتخریبی الگویی از افکار و اعمال است كه به

های  بهدر طی مصاح  طور منظم  گر بهافراد خودتخریب  (. Sertel & Tanriögen, 2019)  شودها میآمیز با چالشموفقیت

مانند    شغلی ستیزهرفتارهایی  و  خودبرتربینی،  جوییپرخاشگری  و  گفتتکبر  طفره،  منفی،  ذهنی  یا  وگوی  روی 

موفقیت در  به علت اضطراب، ترس و شک به خود، زحمات خود برای    معمولااها  دهند. آنرا انجام می  گوییدروغ

افرادی كه شغل خود  مانند.  شتغال به شغل مدنظر بازمیو از ا  كنندرا تضعیف می  یابی به شغل مطلوبمصاحبه و دست

وجوی شغل جدید را تجربه  شناختی از دست دادن شغل و استرس وابسته به جستدهند اثرات روانرا از دست می

ها و اهداف خود هستند و این كار ممکن است مسیر شغلی كاملاا متفاوتی را  كنند و نیازمند ارزیابی مجدد مهارتمی

های  مصاحبهدر    ی آگاهی از انواع رفتارهای خودتخریب(. از این رو،  1400فقهی كاشانی و لک،  )  برای آنان رقم بزند

دارد و مسیر شغلی مطلوبی را برای آنان به ارمغان آورد. بنابراین، ها مصون نگه  را از ابتلای به آن  افرادتواند می  شغلی

  انجام شد. های شغلیهدف ارائۀ نقشۀ شناختی فازی اثر خودتخریبی در مصاحبهپژوهش حاضر با 
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  شغلی   تیبه موفق  یابی دست  ای به اهداف    دنیشود كه افراد را از رسیاطلاق م  یافکار   ایبه رفتارها    تخریبیخود

  ،یبر سلامت روان  یتوجه  جالب  یمنف  ر یتواند تأثیاست كه م  ج یرا  یشناختروان  ۀدیپد   ک ی  مفهوم    ن ید. ان داریبازم

داشته باشد،    ختلفم  یتواند اشکالیم  تخریبی. خود(Nasser & al-Tamimi, 2022)  فرد داشته باشد  یروابط و رفاه كل

  یهافرصت  ا یو اجتناب از خطرات    ی منف  ییشدن در خودگو  ر یدرگ  ،یرواقعی اهداف غ  نیی انداختن، تع  ق یاز جمله به تعو

  ت، یموفق  ای ترس از شکست    ،كممانند عزت نفس    ،یرونیو ب  یاز عوامل درون  یبیتوسط تركمعمولاا    تخریبی. خوددیجد

توجه    جالب  ممکن است  تخریبیخود  پسایندهای.  (Dweck & Master, 2009)  شودیم  تی هدا  یو عدم خودآگاه

شود. یمنجر م یو كاهش رفاه كل  یورطور مداوم به كاهش بهره به انهؤدبرفتار م نید ان دهینشان م هاپژوهشد. نباش

  این امر ممکن است به اهداف خود بازدارد كه  دنیتواند افراد را از رسیكننده مبیخودتخر یشدن در رفتارها  ریدرگ

  را یبرساند، ز  بیتواند به روابط آسیم  ،نیشود. همچن  فرد  یبرا  یرزشاو كم  ید یناام  ،یسرخوردگمنجر به احساس  

د ناتوان  گرانیممکن است  ناام  ی از  تعهدات خود  انجام  در  بر ( Vennes, 2022)  سرخورده شوند  ا ی  دی فرد  . علاوه 

داشته باشد.    زی روان ن  تبر سلام   ی منف  رات یتأث  تواندیم  تخریبی افراد، خود  ی او حرفه  یشخص   یبر زندگ  یمنف  راتیتأث

كردن انتظارات خود و   برآورده  یافراد برا  رایشود، ز  منجر  استرس و اضطراب  شی تواند به افزایمزمن م  تخریبیخود

  ییگرامانند كمال   ،یمنف  ی فکر   یالگوها   جادی تواند به ایم  ،نی. همچن( Cömert & Tekin, 2024)  كنندیتلاش م  گرانید

ر  ط بازایبا توجه به شرا. از طرفی،  كند  فیتضع  شتریرا ب  درفاه فر  این امر ممکن استكه    منجر شودانتقاد از خود    ای

روز داشته باشند، شانس بیشتری برای موفقیت در استخدام  های استخدامی بهمتقاضیان كاری كه قابلیت  ،ار امروزك

دست آوردن شغل مناسب  ها در به  نگرانه و خاصی هستند كه به آنشت و از این رو، نیازمند رفتارهای آیندهخواهند دا

آموختگان بیکار و  توجه دانش(. در حقیقت، در شرایطی كه تعداد جالب  1402نژاد و حسنوند،  عارفكمک كنند )

نگری و بروز بینی و آیندهاست، متقاضیان كار باید با استفاده از پیشبه بیکاری در كشور دامن زده    دانشجویان پرتعداد

های مشاغل متناسب با  ها و توانمندیصورت كاملاا آگاهانه و هوشیارانه، مهارت  نگر بهرفتارهای مسیر شغلی آینده

(. درک  1399جعفری و همکاران،  ی مناسب داشته باشند )علاقه و استعداد خود را كسب كنند تا بتوانند در آینده شغل

ها كمک  بخشد و به آنها قابلیت استخدامی افراد را بهبود میافراد از رفتارهای خودتخریبی و سعی در كاهش آن

با مرور ادبیات و  است،    های شغلی و استخدام داشته باشند. گفتنیكند تا شانس بیشتری برای پذیرش در مصاحبهمی

موضوع    بررسیبرای    جداگانه  یپژوهش حاضر انتخاب مسیر   وجه تمایز  شودمشخص می  حاضر  پژوهشآن با    ۀمقایس

  ها نیز محدود است، بههای پیشین كه تعداد آن. پژوهشستهاگرانۀ آنو رفتارهای خودتخریب  متقاضیان استخدام

اند. در این پژوهش آنچه  ها بر فرایند مصاحبه را بررسی كردهر و تأثیر آنگهای مصاحبهطور ویژه مصاحبه، ویژگی

شوند فرایند مصاحبه مسیر  مورد توجه است متقاضیان شغل و رفتارهایی است كه به سبب خودتخریبی باعث می

ورت انجام  شده، آنچه ضریابی به شغل بازبمانند. علاوه بر مسألۀ مطرحمطلوب خود را طی نکند و افراد از دست
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كند این است كه تا كنون در داخل و خارج از كشور پژوهشی كه متقاضیان شغلی و رفتارهای  پژوهش را دوچندان می

توجهی وجود  ها را بررسی كرده باشد وجود ندارد و در این مسأله شکاف نظری و تجربی جالب  گرانۀ آنخودتخریب

گویی به این  طرف كردن شکاف موجود، پژوهش حاضر در پی پاسخدارد. با عنایت به اهمیت موضوع و در راستای بر

 اند. های شغلی كدامپرسش است كه رفتارهای خودتخریبی در مصاحبه

  ینظر یمبان

 اثر خودتخریبی 

نکت این  به  بشریت  تمدن  تاریخ  بررسی  توجه دست می  ۀبا  ها  جوامع و فرهنگ  ۀیابیم كه همواره در همشایان 

می  ییهاانسان دست  رفتارهایی  و  اقدامات  به  عمد،  روی  از  كه  داشتند  و وجود  مستقیم  منفی  پیامدهای  كه  زدند 

برداشته در  اطرافیانشان  و  خود  برای  ایناندغیرمستقیمی  رفتارها.  می  گونه  نام  خودتخریبی  رفتارهای    نهند را 

(2019Lukyanenko & Isahakyan, )  .ا رو،از  بشریت    ین  تاریخ  قدمت  به  خودتخریبی  رفتارهای  است. قدمت 

به صورت آگاهانه یا ناآگاهانه باعث آسیب    هااز طریق آن  خودتخریبی به معنای رفتارها و افکار منفی است كه فرد

مضر یا    ی مختلف مانند افکار منفی مکرر، انجام رفتارهایی هاتواند به شکلشود. این پدیده میرساندن به خود می

 ,Salgado)  مخرب بر سلامت روان و كیفیت زندگی افراد داشته باشد  ی های ناپایدار بروز كند و تأثیرات گیریتصمیم

و در    نداردمطابقت    فردهای  گری شامل هر نگرش یا رفتاری است كه با ارزشبه طور كلی، خودتخریب (.2024

ما كارهایی    ۀهم  ،گاهی  از  . هر(MacKenzie, 2022)  كنداختلال ایجاد می  ابی به اهداف زندگییبرای دست  اوتوانایی  

طور پیوسته مشکل    شوند؛ اما خودتخریبی الگویی از افکار و اعمال است كه بهدهیم كه مانع پیشرفتمان میانجام می

گر به طور منظم  افراد خودتخریب.  شودها میآمیز با چالشموفقیت  ۀو مانع از حركت به جلو و مواجه   كندمیایجاد  

ها  دهند. آنجویی را انجام میروی یا ستیزهوگوی ذهنی منفی، طفرهگرایی، گفتكاری، كمال رفتارهایی مانند اهمال 

 Omairan)  كننداختن زندگی بهتر را تضعیف میبه علت اضطراب، ترس و شک به خود، زحمات خود برای س   معمولاا

et al., 2024)  . 

 ی شغل  یهادر مصاحبه  ی بیخودتخر  یامدهایپ

مختلف زندگی فرد ایجاد كند. این    هایمتعدد را در جنبه  ی تواند پیامدهایهای شغلی میخودتخریبی در مصاحبه

 : عد اصلی بررسی كردتوان در چهار بُپیامدها را می

فردی بهافراد خودتخریب:  پیامدهای  گرایش  گر  موقعیتدلیل  در  به خودتخریبی،  مزمن  مانند  های  پرتنش  های 

بیمصاحبه اضطراب،  عملکرد،  افت  دچار  شغلی  توانمندیهای  بروز  در  ناتوانی  و  میانگیزگی    شوند ها 
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(Kleszczewska-Albińska, 2022  .) های درونی خود  راحتی از ظرفیتتوانند بهمیل به موفقیت، نمی  با وجودها  آن

نفس  برای سازگاری مؤثر و پیشرفت بهره ببرند. این ناتوانی باعث ایجاد حس شکست، خودسرزنشی و كاهش اعتمادبه

 . شودیدر آنان م

های شغلی  احساساتی مانند شرم، اندوه، ترس از قضاوت، و افسردگی پس از ناكامی در مصاحبه:  پیامدهای عاطفی

بینند یا دچار  مثبت از خویش می  یتصویر  ۀویژه زمانی كه خود را ناتوان در ارائ  به  ؛دنشودر این افراد تشدید می

رنجوری  های روانتواند به اضطراب مزمن و حتی بروز نشانه. این وضعیت میشوندوگوهای درونی منفی میگفت

بی  .( Miller, 2022)  بینجامد احساس  موارد حاد،  آسیبدر  افکار  به  ناامیدی  و  منجر    مانندزننده  ارزشی  خودكشی 

 .(1396نایبی و رامشگر، شود )می

نگر، انتقادگر و تدافعی از خود  ها ممکن است رفتاری منفیگر در مصاحبهافراد خودتخریب  :دهای اجتماعیپیام 

د  ن شوگر یا كارفرما میای مثبت با مصاحبهاین رفتارها مانع از ایجاد روابط حرفه .(Kanten & Arda, 2019) نشان دهند 

های  د. همچنین، این افراد ممکن است در حفظ و گسترش شبکهندهها ارائه میو ناپایدار از آن   و تصویری ناپخته

 (. Pianta, 2020)  اندازدهای شغلی آتی را نیز به خطر میاجتماعی یا كاری نیز ناتوان باشند كه این امر فرصت

خانوادگی چ  :پیامدهای  شغل،  یافتن  در  به ناكامی  چه  و  كار  بازار  شرایط  دلیل  به  خودتخریبی،  ه    معمولاا علت 

توجهی اعضای خانواده  های منفی اطرافیان و خانواده را به دنبال دارد. فرد بیکار ممکن است با سرزنش یا بیواكنش

(. در 1399ذكی و همکاران، شود )ارزشی میله منجر به تعمیق احساس طردشدگی و بی أمواجه شود كه خود این مس

تواند موجب بروز عصبانیت، پرخاشگری یا انزوای  شرایطی كه فرد مسئول تأمین نیازهای خانواده است، این فشار می

 . روانی شود

 راهبردهای غلبه بر خودتخریبی در مصاحبۀ شغلی 

یخود م  جیرا  یروان  ۀدیپد  ک تخریبی  كه  تأثیاست  فردبر    یتوجه  جالب   یمنف   راتیتواند  باشد   زندگی    داشته 

(Jakubik, 2024)  .  را    یخاص  یارها افراد مهم است كه افکار و رفت یبرا  ،تخریبیغلبه بر خود یبرا در مصاحبۀ شغلی

ممکن    راهبردها   نی. ا(Pianta, 2020)  كنند   جادیها ابه آن   یدگی رس  ی برا  ییهاراهبردو    یید شناسانشویها مكه مانع آن

  ۀ شبک  کی  جادیو ا  یافکار منف  یالگوها  دنی به چالش كش  نانه،یباهداف واقع  نییدرمان، تع  یجوواست شامل جست

  ی ممکن است برا   ز ین  یگاه آبر ذهن  ی. مداخلات مبتن (Celik & Kanak, 2021)  دن از دوستان و همکاران باش  یتیحما

توانند در یافراد م از،یدر صورت ن تیحما یجووو جست راهبردها نیا  ید. با اجرانباش  دی مف یغلبه بر خودخرابکار 

 ن یچند  ،نیهمچن  .(Kanten & Arda, 2019)  به اهداف خود تلاش كنند  یابیو دست  یغلبه بر خودخرابکار   راستای

  ییاز جمله شناسا  ؛استفاده كنند  ها از آن  در لحظهتخریبی  غلبه بر خود  یتوانند برا ید كه افراد م نوجود دار  راهبرد
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شناسامحرک با  شغلیخاص  یها تیموقع  ا ی  دادهایرو  یی ها:  مصاحبۀ  همچون  رفتارها   ی  باعث  تخریبی  خود   یكه 

اهداف   نییتع (، Miller, 2022) كنند جادی ها اآن محرک تیریمد ایاجتناب   یبرا راهبردهاییتوانند یشوند، افراد میم

 Schwinger)  را كاهش دهند  خودتخریبیتوانند احتمال  یافراد م  ،یافتنیو دست  نانهیباهداف واقع  نیی: با تعیافتنیدست

et al., 2021،)   ق یباعث تشو  تواندیدرمانگر م  کی   ایاز دوستان، خانواده    تیحما  یجوو: جستتیحما  یجووجست  

  (،  ,2022Mitchell)  بمانند  ی خود باق  ر یو در مس  زهیكمک كند باانگ  فرادبه ا  تواندیماین امر  شود كه    یری پذ تیو مسئول

  خودتخریبی باعث    معمولااكه   ی منف  ییتوانند از خودگویشفقت به خود: با رفتار مهربانانه و درک خود، افراد م  نیتمر

تا    ندتواند به افراد كمک كیم  یو عاطف یشدن در مراقبت از خود: مراقبت از سلامت جسم ریدرگ و شود، بکاهندیم

 . (Schwinger et al., 2021) غلبه كنند خودتخریبید بر  داشته باشند و بهتر بتوانن  ی شتر یب یری پذ احساس انعطاف

 پژوهش ۀنیشیپ
یک از مطالعات داخلی  شغلی در هیچ    هایبررسی پیشینۀ پژوهش حاكی از آن است كه خودتخریبی در مصاحبه

ها در این خصوص اشاره  ترین پژوهشو خارجی بررسی و تحلیل نشده است. با این حال، در ادامه به برخی از مرتبط

 شود. می

 شدههای انجام( مروری بر پژوهش1جدول 

 گیرینتیجه عنوان پژوهش  پژوهشگر 
حضوری و 

محمداسماعیلی 
(1401 ) 

متقاضیان  ۀ ثیرگذار بر تجربأعوامل ت
 استخدام 

ها در سه تم اصلی بهبود تجربه در  آمده از مصاحبهدسته مفاهیم ب
 . بندی شدندپذیری دستهکارمندیابی، انتخاب و جامعه ۀمرحل

شیربیگی و همکاران  
(1397 ) 

ی تجارب و بازخورد تحلیل کیفی و کمّ
های  کنندگان در مصاحبهشرکت

 وپرورشاستخدامی آموزش 

توان به  های استخدامی را می ت مصاحبهلانتایج نشان داد مشک
شوندگان، خطاهای مسائل مربوط به مصاحبه  برمشتمل  پنج عامل  

شاخص  روانادراکی،  م های  رویکرد  لاشکسنجی،  و  فرایندی  ت 
اولویت در  داد.  کاهش  مصاحبه  در  مشکمستبدانه  از  لابندی  ت 
شوندگان و خطاهای  دیدگاه پاسخگویان، مسائل مربوط به مصاحبه

مهم از  مشکادراکی  مصاحبهلاترین  در  ت  استخدامی  های 
 . وپرورش بودندآموزش

 (2024) 1سالگادو
گرانۀ مدیران ارشد  رفتارهای خودتخریب

های های غیرانتفاعی و تاکتیکسازمان
 شوند قدرتی که برای رهبری استفاده می

که   بود  آن  از  حاکی    ی رانتفاعیغ  یهاسازمان   رانیمدنتایج 
و عدم    ینینشعقب   ،ی ترس و نگران  همچون  تخریبیخود  یرفتارها

  فردی قدرت    یهاکیاز تاکت  هاآن .  دارند   تأمل  یصرف زمان برا
شجاعت    :استفاده کردند  تخریبیخود  یرفتارهاغلبه بر    یبرا  ریز

در   قاطعیت  پ  دیجد  اتیتجرب  رشیپذ و  دادن   ده،یچیو  نشان 
اولواعتمادبه و  اولوازهاین  یبندت ینفس  اهداف    تی،  به  دادن 

 
1 Salgado 
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درگ  یسازمان ترس،  شخص  ریبر  روابط  در  حرفه  یشدن   ی او 
 یخودبازتاب/یشدن در خودآگاه ریو درگ شدهتیتثب

 (2024) 1جاکوبیک 
استفاده از قدرت شخصی برای غلبه بر 

 خودتخریبی

داد   نشان  فعال در گروهنتایج  از مشارکت  آموزشی  های  رهبران 
مربی   ایشبکه  از  مداوم  استفادۀ  با متنوع،  منظم  مکالمۀ  گری، 

فرصت  فکری،  پیشرفته،  شرکای  رهبری  و  آموزشی  های 
ها باید  بر این، آن برند. علاوه  خوداندیشی و ارتباطات باز سود می 

به   کنند،  اتخاذ  را  پرسشگری  باشند، راهبردهای  بازخورد  دنبال 
برنامه فرصت را  انعکاس  تعهای  کنند،  با ریزی  بیابند،  را  ادل 

را   ذهنیتی  تغییر  و  کنند  جدی  مقابلۀ  ملاقات شخصی  قرارهای 
کند. این مطالعه تقویت کنند که پیشرفت را بر کمال ارزیابی می 

هایی برای ها و اشتباهات به عنوان فرصتبر اهمیت تلقی موفقیت 
 رشد تأکید کرد.

 2کومرت و تکین 
(2024 ) 

سطوح خودتخریبی  ۀدربار پژوهشی
 معلمان 

 یرهایو متغ  تخریبیخود  نیب پژوهشگران به این نتیجه رسیدند که  
جنس  یشناختتیجمع سابقشغلنوع    ،یشغل  ۀمنطق   ت،یمانند    ۀ ، 

در    یاحرفه خدمت  مدت  داردمعنادار    یتفاوت  شغلو  بر وجود   .  
  ک یشکست    ۀ به بعد، تجرب یاز کودک  شدمشخصها  افته یاساس  

بهبود خود است.    ی برا  یو راه  یعاد  امدیپ  کیبلکه    ست،ین  دیتهد
  ی برا  یو فرصت  یعاد  امدیپ  ک یعنوان    درک شکست به از این رو،  

نسبت به    رش یمثبت و پذ  دگاهید  جادیو ا  دیتهد  یجابه   یخودساز
ک دوران  از  تما  ازین  تواندیم  یودکخود  به  توسل    لات یبه 

 .را کاهش دهد گریتخریبخود

 ( 2022) 3ونس 
 یرفتارهاغلبه بر : دتخریبیغلبه بر خو

 مدیر  یشغل ۀکه بر توسع گرانه تخریب
 د نگذاریم ریتأث

توانند با ممارست در حذف رفتارهای  نتایج نشان داد مدیران می
زیردستانشان را  گرانۀ خود، زمینۀ توسعۀ شغلی خود و  خودتخریب
 فراهم کنند. 

 (2020) 4پیانتا 
زن و   مدیران گرانۀتخریبخود یرفتارها

 قدرتشان یابیباز یها براآن پیمایش

داد   نشان  بر    یمنف  ریتأثگرانه  تخریبخود  یرفتارهانتایج 
جسم  یشغل  شرفتی پ  یهاتلاش  سلامت  روان  یو  زنان    یو 

  ی برا   ریز  یاز راهبردها  توانندمی   سرپرستان زن  ۀ. همگذارندمی
  ۀ شبک  کی  جادی: اکننداستفاده  گرانه  تخریبخود  یغلبه بر رفتارها
انجام کارها با  سازنده،    یا خود، آمادگب  تیمیصم  قدرت، پرورش

اعتمادبه ب نفسحداکثر  در  مشارکت  الهام    ۀصادقان  انی،  و  خود 
 گر ی به زنان د دنیبخش

 

بررسی پیشینۀ پژوهش حاكی از آن است كه تا زمان انجام این پژوهش، هیچ پژوهشی در این خصوص انجام نشده 

توان گفت پژوهش حاضر از جملۀ نخستین  از این رو، می  ای در این باره نیز وجود دارد.است و خلأ نظری گسترده

 
1 Jakubik 
2 Cömert & Tekin 
3 Vennes 
4 Pianta 
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با هدف  پژوهش انواع  شغل  ی هادر مصاحبه  یبیاثر خودتخر  یفاز   یشناخت  ۀنقش  لیتحل هایی است كه  ی، شناسایی 

 بررسی كرده است. FCMرا با روش  های شغلیرفتارهای خودتخریبی در مصاحبه

 روش پژوهش 
شده انجام شده است، از نظر هدف كاربردی است و از  پژوهش حاضر با توجه به اینکه با هدف حل مسألۀ مطرح

گیرد. این پژوهش، پژوهشی آمیخته است و به  های اكتشافی قرار میاطلاعات، در زمرۀ پژوهشنظر شیوۀ گردآوری  

های  دلیل اینکه در بخش كیفی دارای رویکرد استقرایی و در بخش كمّی دارای رویکرد قیاسی است، در زمرۀ پژوهش

می قرار  استقرایی  پژوهش  قیاسی  آماری  جامعۀ  مدیران  گیرد.  بر  مشتمل  گزینش  خبرگان  مدیران  و  انسانی  منابع 

گیری هدفمند و بر اساس اصل اشباع  كه با استفاده از روش نمونه  هستند  1404های دولتی لرستان در سال  سازمان

های شغلی است،  وع پژوهش اثر خودتخریبی در مصاحبهنظر به اینکه موض  اند.انتخاب شده  نفر از آنان  19نظری،  

شد كه حداقل تحصیلات مرتبط با موضوع، تجربۀ كاری در رابطه با  برای انتخاب نمونه باید از افرادی استفاده می

موضوع، سابقۀ حضور در جلسات مصاحبه یا اشراف اطلاعاتی در خصوص موضوع را داشته باشند. بنابراین، با توجه  

انتخاب    1404های دولتی لرستان در سال  منابع انسانی و مدیران گزینش سازمانمدیران  نفر از    19ارهای مربوط،  به معی

ها با اعضای نمونه، به دلیل اینکه پس از مصاحبۀ هفدهم و هجدهم اطلاعات جدیدی  در جریان انجام مصاحبه شدند.  

ها  یابی به اشباع نظری دادهنفر به دلیل دست  19پس از    یافت نشد كه بتوان به اطلاعات قبلی افزود، انجام مصاحبه

ابزار گردآوری اطلاعات در بخش كیفی مصاحبه و در بخش كمّی پرسشنامۀ نقشۀ شناختی فازی است؛    متوقف شد.

آوری شدند، توسط  نفر از خبرگان جمع  19های كیفی كه با استفاده از نظرات  به این صورت كه در بخش كیفی، داده 

و روش تحلیل مضمون انتخاب شدند. سپس در بخش كمّی، با توجه به اینکه روش پژوهش    1ای دیكیوفزار مکسانرم

در اختیار    مقایسۀ زوجی  ها در قالب پرسشنامۀنقشۀ شناختی فازی و ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه است، داده

ۀ شناختی فازی تحلیل شدند.  آمده با استفاده از مراحل روش نقشدستهای بههمان نمونۀ قبلی قرار گرفتند و داده

پایایی   و  نظری  روایی  و  محتوایی  از روش  كیفی  بخش  در  گردآوری اطلاعات  ابزار  پایایی  و  روایی  بررسی  برای 

ها در بخش كمّی روایی اعتبار  كدگذار استفاده شد. همچنین، روایی و پایایی ابزار گردآوری دادهكدگذار و میاندرون 

های  ود. دلیل استفاده از روش نقشۀ شناختی فازی این است كه این روش با تحلیل شاخصمحتوا و پایایی بازآزمون ب

دهندۀ یک مفهوم را شناسایی و سپس از طریق روابط علّی، مجموعۀ روابط متغیرها با  ترین ابعاد تشکیلمركزیت، مهم

 های اجرایی پژوهش به شرح زیر هستند:گام (.,.Sarmiento et al 2024كند )یکدیگر را بررسی می

در مرحلۀ اول، پس از انجام مصاحبه    ی:شغل یهادر مصاحبه  یبیخودتخر(  شناسایی و استخراج انواع رفتارهای  1

 
1 Maxqda 
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 ی با استفاده از روش تحلیل مضمون استخراج شدند.  شغل  یهادر مصاحبه یب یخودتخربا خبرگان، رفتارهای 

تدوین2 پرسشنامه  توزیع  و  (  طراحی  از  پس  دوم،  مرحلۀ  در  زوجی،  پرسشنامه:  مقایسات  ماتریس  بر  مبنی  ای 

ها مقیاس  )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، كم و خیلی كم( به این مؤلفه  تایی لیکرت 5دهندگان بر اساس طیف  پاسخ

 دادند. 

تبدیل3 تبدیل    فازی:  تصمیم  ماتریس  تشکیل  و  فازی  اعداد  به  شدهاستخراج  كلامی  هایعبارت  (  منظور  به 

 . تایی لیکرت استفاده شد5های كلامی به اعداد فازی، از اعداد فازی مثلثی متناظر با طیف  عبارت

 

 تایی لیکرت 5( اعداد فازی مثلثی طیف  2جدول 

 

در مرحلۀ چهارم، به    فازی:دی  تصمیم  ماتریس  تشکیل  و  فازی  میانگین  روش  از  استفاده   با  زداییفازی  ( انجام4

وتحلیل بهتر، اعداد فازی مثلثی به اعدادی قطعی تبدیل شدند و پس از آن، با استفاده از روش میانگین  منظور تجزیه

 فازی تشکیل شد. فازی انجام و ماتریس تصمیم دی(، عملیات دی2( و )1فازی و روابط )

(1   )𝐴 =
∑ (𝑎𝑙

(𝑖)، 𝑎𝑚
(𝑖)، 𝑎𝑢

(𝑖)
)𝑛

𝑖=1

𝑛
 

(2      )𝑊 =
𝑚𝑙+2𝑚𝑚+𝑚𝑢

4
 

  توان   ها: در نهایت،مؤلفه  از  هر كدام  محوری  شاخص  و  تأثیرپذیری  ظرفیت  تأثیرگذاری،  توان  كردن( مشخص  5

( 5)  و(  4)  ،(3)  روابط  از  استفاده  با  عوامل از  كدام برای هر  3محوری   شاخص  و،  2پذیری تأثیر  ظرفیت  ،1گذاری تأثیر

 .شد  محاسبه

(3   )𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) = ∑ 𝑊𝑖𝑘
𝑛
𝑘=1 

(4    )𝐼𝑛(𝐶𝑖) = ∑ 𝑊𝑘𝑖
𝑛
𝑘=1 

(5    )𝐶𝑒𝑛(𝐶𝑖) = 𝐼𝑛(𝐶𝑖) + 𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) 

  همچنین  و  تأثیرپذیری ظرفیت  تأثیرگذاری، توان  شدنمشخص    از پس  علّی:  روابط مدل   ترسیم  و  هاداده  ( تحلیل6

منظور  به    نهایت،  در.  شد  مشخص  ترین شاخصمهم  در نهایت،  و  شدند  تحلیل  عوامل  از  هر كدام  محوری،  شاخص

 . شد ترسیم علّی روابط مدل  منتقل شدند و  4افزار گفی ها به نرمنمایش روابط علّی، داده

 
1 Outdegree 
2 Indegree 
3 Centrality 
4 Gephi 

 خیلی کم  کم متوسط زیاد  خیلی زیاد  متغیرهای کلامی

 (0، 0، 25/0) (0، 25/0، 5/0) (25/0، 5/0، 75/0) (5/0، 75/0، 1) (75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی 



1404 تابستان /دومشماره /یازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  104 
 

 ها یافته
 شناختیهای جمعیتویژگی

 .شناختی پژوهش به صورت جدول زیر استهای جمعیتویژگی

 شناختی اعضای نمونه های جمعیت ویژگی (3ل جدو

 

جمعیتویژگی  4جدول   نمونه  های  اعضای  كردهشناختی  بررسی  جدول،    را  این  اساس  بر  از    16است.  نفر 

نفر و كمترین    4سال با    40تا    30نفر زن هستند. بیشترین فراوانی سنی مربوط به گروه سنی    3كنندگان مرد و  شركت

  10نفر دارای كارشناسی ارشد و   9. از نظر سطح تحصیلات،  استنفر   5سال با   51آن مربوط به گروه سنی بیشتر از 

ای بیش  نفر دارای سابقه  3 فقطو    استنفر   12سال با  20تا    11افراد بین   بیشتركاری   ۀهستند. سابق  ینفر دارای دكتر 

  گزینش نفر مدیران    8كنندگان مدیران منابع انسانی و  نفر از شركت  11سال هستند. در نهایت، از نظر نوع شغل،    21از  

 .دهدپژوهش ارائه میآماری  ۀهستند. این اطلاعات نمایی كلی از تركیب جمعیتی نمون

 های بخش کیفی یافته

  ساختاریافته ای نیمهی، مصاحبهشغل  یها در مصاحبه  یبیخودتخرمنظور شناسایی انواع رفتارهای  در اولین گام، به  

ای منتقل  دیكیوافزار مکسها به نرمنفر انجام شد، متن مصاحبه  19با اعضای نمونه انجام شد. پس از اینکه مصاحبه با  

ها و استخراج كدها، در نهایت  پس از بررسی همۀ مصاحبه های كیفی انجام شد.شد و فرایند تحلیل و كدگذاری داده

 .ی است، تشکیل شدشغل ی هادر مصاحبه یبیخودتخرهندۀ فرایند كدگذاری انواع رفتارهای دكه نشان 4جدول 

 یشغل یها در مصاحبه  یبی خودتخر( فرآیند کدگذاری انواع رفتارهای 4جدول 

 کدهای انتخابی  کدهای محوری کدهای باز 

رفتار  غرور،  و  فخرفروشی  با  رفتار 

غیرصمیمانه و همراه با نخوت، خودپسندی 

 رفتار توأم با خودبینی و تکبر، 

 عدم تواضع و فروتنی در مواجهه با افراد،
 و از بالا به پایین نخوت با رفتار

 فراوانی  شغل  فراوانی  سابقۀ کار  فراوانی  تحصیلات  فراوانی  سن فراوانی  جنسیت 

 16 مرد
  40تا  30

 سال
4 

کارشناسی 

 ارشد 
9 

 10کمتر از 

 سال
4 

مدیران 

منابع 

 انسانی 

11 

 3 زن
  50تا  41

 سال
 10 دکترا  10

  20تا  11

 سال
12 

مدیران 

 گزینش
8 

  
  51بیشتر از 

 سال
5   

  21بیشتر از 

 سال
3   
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رفتار،   در  خودخواهی  و  و  غرور 

 بینیخودبزرگ

 جویانه و خودشیفته رفتار ستیزه

کاری   خصوصی  حریم  رعایت  عدم 

فرایند مصاحبه در  کردن  مداخله  گر، 

جا و همراه مصاحبه، دادن پیشنهادهای بی

 گربا تندی به مصاحبه

 جا در فرایند مصاحبه،تجسس بی 

 گر، جا به مصاحبهدادن نظرهای مداوم و بی 

 گرکنجکاوی افراطی در کار مصاحبه

مصاحبهد کار  در  مداوم  و  خالت  گر 

 آمیز اظهارنظرهای تند و توهین 

رعایت نکردن آداب اجتماعی در مصاحبه،  

مصاحبه حرمت  با هتک  توأم  رفتار  گر، 

حرمتی با بی گر،  ادبی به مصاحبه اهانت و بی 

 های اجتماعی روی نکردن از قانون یپ

،  گرجسارت و وقاحت در مواجهه با مصاحبه

بی  با  توأم  مصاحبه،  صحبت  در  پروایی 

 ادبانه در مصاحبهجا و رفتار بی جسارت بی

 گستاخی و عدم رعایت ادب 

تکانه عدم   آشفته کنترل  عدم  کنندههای   ،

برقراری  منفی،  هیجانات  بروز  بر  تسلط 

 روابط هیجانی منفی 

نظر   در  بدون  هیجانات  خارجی  نمایش 

آن بیان  طرز  یا  ارزش   یۀلتخ،  هاگرفتن 

بی  سرکوب محابا،  هیجانی  و  بازداری 

 ات منفیهیجان

 ابرازگری هیجانی منفی 

گذاری گر، عدم ارزش محلی به مصاحبهکم

مصاحبه و  مصاحبه  فرایند  دست  کننده،  به 

 کننده مصاحبه انداختن و نگاه تحقیرآمیز به 

 گر،دادن صحبت مصاحبهارزش جلوه بی 

 مکرر در فرایند مصاحبه، توجهیبی 

 کنندهکوچک شمردن و تحقیر مصاحبه

 التفاتی و رفتار تحقیرآمیزبی 

مصاحبه زدن  گول  در  عدم سعی  کننده، 

 گویی، ابهام فراوان در رفتار متقاضی، راست 

 بازی در مصاحبهتلاش برای نیرنگ 

 کننده،سعی در فریب فرد مصاحبه

 های مکرر در مصاحبه،گفتن دروغ

 عدم صداقت و شفافیت در فرایند مصاحبه

 پردازی گری و دروغحیله

منتظر  مصاحبه،  فرایند  در  کردن  دیر 

های رفتاری گر، بروز نشانه گذاشتن مصاحبه

کردن  عجله  مصاحبه،  سریع  اتمام  برای 

جلسۀ  در  آمدن  دیر  وجود  با  اتمام  برای 

 مصاحبه 

مقرر   موعد  از  فاصله  در  با  شدن  حاضر 

مصاحبه، اتمام   جلسۀ  برای  کردن  عجله 

موعد   از  زودتر  اتمام  در  سعی  مصاحبه، 

 مصاحبه 

 خیر در ورود به مصاحبه و تعجیل در خروجأت

رفتارهای   و  عصبانیانجام  کننده 

 ،آمیزتوهین

 عدم شکیبایی و صبور نبودن در مصاحبه، 

 عدم تعدیل در رفتارهای پرخاشگرانه 

 های تهاجمی و خشونتی، نشان دادن حالت

 کنترل و فرونشاندن خشم و غضب،عدم 

 بروز رفتارهای ناسازگارانه 

 پرخاشگری سازگارانه و ناسازگارانه 

 زمان مصاحبه،در  رمرتبطیغ یانجام کارها

مصاحبه  حواس  کردن  با  پرت  کننده 

از صحبت استفاده  انحرافی،  های 

 مورد و غیرمرتبطجا و بی های بیشوخی 

نامربوط و  در   نامرتبط  کردن  صحبت 

رفتارهای  بروز  در  تمرکز  عدم  مصاحبه، 

 مناسب، انجام اقدامات انحرافی در مصاحبه

استفاده از کلمات غیررسمی و انجام کارهای  

 غیرمرتبط 
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عدم برخورداری از مهارت سؤال پرسیدن،  

رعایت بی  عدم  خواستن،  توضیح  وقفه 

 کنندهمنطق در نحوۀ پرسش از مصاحبه 

 کننده، احبهپیچ کردن مصسؤال

پی  توضیحات  از  درخواست  درپی 

در مصاحبه پرسشگری  در  وسواس  کننده، 

 مصاحبه 

 ال پرسیدن مداوم و بدون دلیل منطقیؤس

 بروز افکار و احساسات ناخوشایند، 

و    یمنف  ع یپردازش وقا  ۀ عدم تقارن در نحو

 ، داشتن طرز فکر منفی و بروز آنمثبت

توجه،    لیمات از    یریادگیبه  استفاده  و 

منف واگویه اطلاعات  بروز  منفی،  ی،  های 

 گویی در جلسۀ مصاحبهعدم مثبت

 نگری و غرولند کردنمنفی

مرتب و مناسب نبودن وضع ظاهری فرد در 

مصاحبه، عدم تمیزی و آراستگی، ژولیدگی 

 ظاهری در مصاحبه 

 شلخته بودن ظاهری در مصاحبه،

فرایند  در  ظاهری  شئونات  رعایت  عدم 

 احبه، پوشش نامناسب در مصاحبه مص

 عدم رسیدگی به آراستگی ظاهری

تصور عالمِ بودن، دربارۀ همه چیز نظر دادن 

نظرات  ارائۀ  در  داشتن  ادعا  مصاحبه،  در 

درست و دقیق، عدم وجود استدلال قوی و 

 منطقی در ارائۀ نظرات 

 های مختلف، خودبرتربینی در موضوع 

مقابل   در  فردی  معلومات  دانستن  برتر 

از  مصاحبه برخورداری  ادعای  کننده، 

 های برتر از دیگران دانسته

همه دربارادعای  اظهارنظر  و  هر   ۀچیزدانی 

 موضوعی

تیک  رفتاری در   هایانجام دادن  نامناسب 

با  مواجهه  در  زننده  عادات  بروز  مصاحبه، 

 گر مصاحبه

برای  انجام رفتارهایی که توضیح منطقی 

های نامناسب  ها وجود ندارد، بروز عادتآن

 در جلسۀ مصاحبه 

 های عصبی های آزاردهنده و تیک انجام عادت 

نابه رفتارهای  و  بروز  حریم هنجار  نافی 

مصاحبهشخصی   برابر  رعایت در  عدم  گر، 

 کننده حریم خصوصی مصاحبه

 کننده،تجاوز به حریم خصوصی مصاحبه

 گر، رد کردن مرزهای شخصی فرد مصاحبه

 نفوذ به مسائل شخصی و فردی

 گرواردشدن به حریم شخصی مصاحبه 

 یرفتارها  ق یطر  از های منفی  بروز سیگنال

 ی، انجام حالات ظاهری نامناسب، بدن

 بدنی نامطلوبانجام حرکات 

 بروز اشارات غیرکلامی نامناسب، 

 هنجار،نابه  ارتباط غیرکلامی یا رفتاری

 رفتارهای غیرمستقیم منفی

 های منفی زبان بدن بروز نشانه 

، سرد رفتار کردن مشکل در بروز احساسات

برد  پیش نداشتن انگیزه برای گر، با مصاحبه

به    یرعادیو غ  بیعجمصاحبه و بروز آن،  

 گرمصاحبه از نظر دن ینظر رس

کارها   لیتما انجام  و  بودن  تنها  به 

 یی، تنهابه 

  با  کینزد  ۀرابط یعلاقه نداشتن به برقرار

فعالگر،  مصاحبه از  نبردن  در    ها تیلذت 

 طول مصاحبه

 شغلی ۀگیرانه در مصاحبرفتارهای کناره

دادن  نشان  و  اجتماعی  فوبیای  داشتن 

صحبت کردن در مقابل  علائم آن، ترس از  

کممصاحبه در کننده،  افراطی  بودن  حرف 

 مصاحبه 

نزدیک   از  دلهره  به  احساس  شدن 

کننده و بروز آن، خجالت بیش از  مصاحبه

روبه  در  ناتوانی  با  حد،  شدن  رو 

 کننده مصاحبه

با کم مؤثر  تعامل  از  اجتناب  و  شدید  رویی 

 گر مصاحبه

 برور احساس ضعف و استرس، 

 آشفتگی احساسی در مصاحبه، بروز 

 کنندهدر مقابل مصاحبه کافیعدم تمرکز 

 های اضطرابیبروز حالت قراری و تنش، بروز احساس بی 
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مقابل   در  آن  بروز  و  تمرکز  در  مشکل 

دادن احساس وحشت   کننده، نشانمصاحبه

 و تنش زیاد

بر   نفوذ  و  تأثیرگذاری  برای  تلاش 

نشانمصاحبه رفتارهای دادن    کننده، 

دیکتاتورمآبانه، سعی در هدایت مصاحبه به  

 سمت منافع شخصی 

 کننده،تلاش برای تسلط بر مصاحبه

 گر، تلاش برای مطیع کردن مصاحبه

 سعی در به دست گرفتن کنترل مصاحبه

 گری و نفوذ در فرایند مصاحبه علاقه به سلطه

  یب یخودتخرایی شدند كه مشتمل بر انواع رفتارهای  كد انتخابی شناس   20در نهایت، با توجه به فریند كدگذاری،  

 . ی بودندشغل  یهادر مصاحبه

 یشغل یهادر مصاحبه  یبی خودتخر ( انواع رفتارهای 5جدول 

w1 با نخوت و از بالا به پایین رفتار w11 نگری و غرولند کردنمنفی 

w2 
اظهارنظرهای گر و خالت مداوم در کار مصاحبهد

 آمیز تند و توهین 
w12 عدم رسیدگی به آراستگی ظاهری 

w3  گستاخی و عدم رعایت ادب w13 هر موضوعی  ۀ چیزدانی و اظهارنظر دربارادعای همه 

w4  ابرازگری هیجانی منفی w14 های عصبیهای آزاردهنده و تیکانجام عادت 

w5  التفاتی و رفتار تحقیرآمیزبی w15 گرشدن به حریم شخصی مصاحبه وارد 

w6 پردازی گری و دروغحیله w16  های منفی زبان بدن بروز نشانه 

w7 خیر در ورود به مصاحبه و تعجیل در خروجأت w17 رفتارهای انزواطلبانه و محدودکننده در روابط اجتماعی 

w8  پرخاشگری سازگارانه و ناسازگارانه w18 گررویی شدید و اجتناب از تعامل مؤثر با مصاحبهکم 

w9 
استفاده از کلمات غیررسمی و انجام کارهای  

 غیرمرتبط 
w19 های اضطرابیبروز حالت 

w10 ال پرسیدن مداوم و بدون دلیل منطقیؤس w20 گری و نفوذ در فرایند مصاحبه علاقه به سلطه 

 

 های بخش کمّی یافته

شد و از خبرگان    كیفی تنظیم و به اعضای نمونه داده  هایدر بخش كمّی پژوهش، پرسشنامۀ پژوهش بر اساس یافته

  های عبارت  لیکرت، میزان اهمیت هر یک از عوامل را بر دیگری بسنجند.  تایی5  درخواست شد تا بر اساس طیف

  تبدیل   فازی  اعداد  لیکرت، به  تایی5  تر، با استفاده از اعداد فازی مثلثی متناظر با طیفمنظور تحلیل راحتبه    كلامی

 استفاده  با  هستند،  تحلیل  غیرقابل  و  مبهم  فازی  اعداد  اینکه  به  توجه  با  سپس.  شد  تشکیل  فازی  تصمیم  ماتریس  و  دندش

  نتیجۀ   در  .شد  انجام  زداییفازی  تحلیل شدند و  Excel  افزارنرم  از  استفاده  با  و(  2  و  1  روابط)  فازی  میانگین  روش  از

  ماتریس   همان  ی، كهشغل  یها در مصاحبه  یب یخودتخر، مربوط به انواع رفتارهای  [20× 20]   ماتریس  یک  زدایی،فازی
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در    یبی خودتخرانواع رفتارهای    دربرگیرندۀ   ماتریس  این  های ستون  و  سطرها   (.6جدول  )  شد  تشکیل   است،   روابط

 .ی هستندشغل  یهامصاحبه

 فازی  ( ماتریس روابط6جدول 

 w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

w1 0 9/0 94/0 86/0 68/0 87/0 71/0 93/0 87/0 8/0 71/0 79/0 64/0 84/0 87/0 85/0 92/0 73/0 85/0 68/0 

w2 75/0 0 97/0 7/0 96/0 58/0 72/0 75/0 7/0 82/0 76/0 9/0 86/0 93/0 79/0 7/0 85/0 58/0 86/0 84/0 

w3 84/0 79/0 0 71/0 87/0 46/0 85/0 86/0 88/0 6/0 8/0 56/0 97/0 67/0 75/0 8/0 71/0 99/0 64/0 77/0 

w4 76/0 7/0 67/0 0 59/0 87/0 42/0 63/0 73/0 7/0 66/0 85/0 34/0 97/0 6/0 41/0 9/0 75/0 89/0 73/0 

w5 78/0 66/0 83/0 72/0 0 53/0 89/0 82/0 95/0 75/0 67/0 78/0 39/0 64/0 93/0 61/0 86/0 63/0 92/0 56/0 

w6 73/0 68/0 6/0 75/0 76/0 0 43/0 73/0 51/0 51/0 66/0 71/0 89/0 82/0 22/0 96/0 64/0 54/0 33/0 91/0 

w7 87/0 38/0 8/0 7/0 9/0 95/0 0 87/0 47/0 66/0 81/0 35/0 48/0 87/0 8/0 87/0 7/0 59/0 97/0 74/0 

w8 56/0 93/0 83/0 8/0 53/0 76/0 94/0 0 98/0 96/0 72/0 77/0 93/0 62/0 33/0 66/0 57/0 89/0 58/0 85/0 

w9 84/0 61/0 5/0 96/0 9/0 85/0 99/0 84/0 0 78/0 98/0 54/0 88/0 68/0 54/0 82/0 65/0 62/0 89/0 4/0 

w10 37/0 75/0 81/0 98/0 73/0 69/0 89/0 9/0 94/0 0 99/0 55/0 97/0 87/0 73/0 59/0 72/0 85/0 72/0 83/0 

w11 94/0 75/0 73/0 92/0 75/0 51/0 86/0 76/0 83/0 79/0 0 57/0 7/0 76/0 9/0 59/0 47/0 82/0 79/0 85/0 

w12 98/0 86/0 84/0 51/0 82/0 71/0 89/0 82/0 96/0 9/0 69/0 0 85/0 8/0 82/0 57/0 75/0 56/0 96/0 76/0 

w13 76/0 93/0 86/0 89/0 91/0 76/0 73/0 7/0 81/0 5/0 76/0 83/0 0 97/0 83/0 72/0 71/0 91/0 84/0 88/0 

w14 59/0 8/0 89/0 54/0 78/0 61/0 97/0 89/0 53/0 76/0 73/0 51/0 58/0 0 82/0 94/0 78/0 9/0 95/0 73/0 

w15 78/0 58/0 78/0 84/0 68/0 65/0 99/0 68/0 77/0 7/0 91/0 83/0 99/0 8/0 0 86/0 96/0 48/0 96/0 84/0 

w16 93/0 82/0 71/0 38/0 7/0 43/0 79/0 94/0 87/0 71/0 42/0 83/0 64/0 94/0 6/0 0 73/0 48/0 69/0 76/0 

w17 95/0 96/0 95/0 77/0 86/0 78/0 27/0 75/0 59/0 86/0 91/0 75/0 87/0 64/0 76/0 44/0 0 96/0 59/0 73/0 

w18 92/0 58/0 63/0 81/0 92/0 52/0 68/0 95/0 78/0 88/0 67/0 69/0 73/0 5/0 87/0 8/0 83/0 0 83/0 91/0 

w19 33/0 58/0 7/0 5/0 46/0 21/0 61/0 51/0 25/0 45/0 73/0 25/0 35/0 25/0 56/0 24/0 27/0 58/0 0 26/0 

w20 28/0 8/0 8/0 73/0 83/0 76/0 66/0 79/0 17/0 41/0 54/0 46/0 31/0 41/0 33/0 32/0 27/0 8/0 75/0 0 

 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ر یرپذی تأث ت یظرفمحاسبۀ 

های پژوهش  دهندۀ ظرفیت تأثیرپذیری است. یافتهمجموع عناصر ستونی برای هر مؤلفه در ماتریس روابط نشان 

میان   در  داد  رفتارهانشان  ناسازگارانهی،  شغل  یها مصاحبهدر    یبیخودتخر  یانواع  و  دارای    پرخاشگری سازگارانه 

 ی است.ر یرپذ یتأث  تیظرف بیشترین 

های پژوهش نشان  دهندۀ توان تأثیرگذاری است. یافتهمجموع عناصر افقی برای هر مؤلفه در ماتریس روابط نشان

دارای بیشترین توان    ت و از بالا به پایینبا نخو  ی،  رفتارشغل  یها در مصاحبه  یب یخودتخر  یانواع رفتارهاداد در میان  

 تأثیرگذاری است. 
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نهایت، را نشان می  در  تأثیرگذاری، شاخص مركزی  توان  تأثیرپذیری و  این  مجموع دو عامل ظرفیت  در  دهد. 

ترین  عنوان مهمو از بالا به پایین به    ی، رفتار با نخوت شغل   ی هادر مصاحبه  یب یخودتخر  یرفتارها پژوهش، در میان  

مصاحبه در  خودتخریبی  شاخصرفتار  نهایت  در  و  شغلی  شد.    های  شناسایی  محاسبۀمركزیت  از  ظرفیت    پس 

 . ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مركزی برای همۀ متغیرها، جدول زیر تشکیل شدر یرپذ یتأث

 تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ی، توان ری رپذی تأث( ظرفیت  7جدول 

 ی شغل یهادر مصاحبه یبیخودتخر انواع رفتارهای 

 شاخص مرکزی  یرگذاریتأث تأثیرپذیری   کد

w1 6/29 54/15 05/14 با نخوت و از بالا به پایین رفتار 

w2 
اظهار نظرهای تند و  گر و خالت مداوم در کار مصاحبهد

 آمیزتوهین
15/14 10/15 25/29 

w3  52/29 61/14 9/14 گستاخی و عدم رعایت ادب 

w4  43/27 26/13 16/14 ابرازگری هیجانی منفی 

w5  73/28 99/13 73/14 التفاتی و رفتار تحقیرآمیزبی 

w6 03/25 46/12 57/12 پردازی گری و دروغحیله 

w7 26/28 87/13 39/14 خیر در ورود به مصاحبه و تعجیل در خروجأت 

w8  53/29 32/14 2/15 پرخاشگری سازگارانه و ناسازگارانه 

w9 05/28 36/14 69/13 استفاده از کلمات غیررسمی و انجام کارهای غیرمرتبط 

w10 62/28 97/14 64/13 ال پرسیدن مداوم و بدون دلیل منطقیؤس 

w11 59/28 38/14 21/14 نگری و غرولند کردنمنفی 

w12 74/27 13/15 6/12 عدم رسیدگی به آراستگی ظاهری 

w13 84/28 38/15 46/13 هر موضوعی  ۀ چیزدانی و اظهارنظر دربارادعای همه 

w14 43/28 37/14 06/14 های عصبیهای آزاردهنده و تیکانجام عادت 

w15 31/28 17/15 13/13 گرشدن به حریم شخصی مصاحبه وارد 

w16  29/26 46/13 83/12 منفی زبان بدن  هایبروز نشانه 

w17 85/27 47/14 37/13 شغلی ۀگیرانه در مصاحبرفتارهای کناره 

w18 36/28 59/14 76/13 گررویی شدید و اجتناب از تعامل مؤثر با مصاحبهکم 

w19 29/23 19/8 1/15 های اضطرابیبروز حالت 

w20 64/24 51/10 12/14 و نفوذ در فرایند مصاحبه  گریعلاقه به سلطه 

 

 .افزار گفی منتقل شدند و مدل روابط علّی برای انواع رفتارها ترسیم شدها به نرمدر نهایت، داده
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 یشغل یهادر مصاحبه  یب ی خودتخر( انواع رفتارهای 1شکل 

شکل  ی است. بر اساس شغل یها در مصاحبه یبیخودتخرترین رفتارهای دهندۀ مهمرأس نمودار روابط علّی نشان

شوند، از اهمیت عوامل كاسته  تر میها كوچکدهندۀ اهمیت عوامل است و هر چقدر دایرهها نشان، بزرگی دایره1

معنا كه عوامل مهممی این  به  دایرهشود؛  با  بزرگ تر  بیهای  با  اهمیت تر و عوامل  داده  های كوچک دایرهتر  تر نشان 

بالا نشان داده شده است، مهماند. همانشده ی  شغل   یهادر مصاحبه  یبیخودتخرترین رفتارهای  طور كه در نمودار 

و گستاخی و عدم رعایت ادب كه در رأس    پرخاشگری سازگارانه و ناسازگارانهرفتار با نخوت و از بالا به پایین،  

ها به ترتیب  اند و بقیۀ مؤلفهاند، به عنوان شاخص محوری انتخاب شدهتر نشان داده شدههای بزرگنمودار با دایره

 . اندتر ترسیم شدههای كوچکاهمیت با استفاده از دایره

 ی ریگجهینتبحث و 
و فرصتی برای ایجاد روابط  دن كنارتباط برقرار می سازمان مدنظر خود با  مصاحبهیند ااز طریق فر  متقاضیان شغلی 

شانس استخدام  كنند، را مدیریت می فرایند مصاحبه كه  متقاضیانی . سازمان برای استخدام شدن دارند  امثبت یا منفی ب

و تعیین مسیر شغلی    سازمانیک عامل اصلی در ایجاد روابط با    مصاحبهیند  ادهند. بنابراین، فربهبود میخود در آن را  

به ارتباط با  قصد استخدام در سازمانی را دارد كه    فردیهر  . استشغلی و فردی متقاضیان تأمین نیازهای   نیز  وآینده 

  (؛ اما گاهیTroger, 2021كند )مییند را مدیریت  او این فر   دهد میاهمیت    نحو احسنآن سازمان و انجام مصاحبه به  
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شوند، بلکه  ها نمیبر آنکه سبب پیشرفت در مصاحبۀ آندهند كه علاوه  میبرخی از افراد رفتارهایی از خود نشان  

یابی به شغل مدنظر بازدارند كه به این رفتارها  ممکن است فرایند مصاحبه را به بیراهه بکشانند و فرد را از دست

(. از این رو، پژوهش حاضر با هدف شناسایی انواع رفتارهای  Bashynskyi, 2022شود )رفتارهای خودتخریبی گفته می

 های شغلی با روش نقشۀ شناختی فازی انجام شد. خودتخریبی در مصاحبه

كمّی   بخش  در  نتایج  پژوهش،  این  كدر  كیفی    طرح  قابلی  فیو  بخش  نتایج  رفتارهای  دهندنشاناست.  انوع  ۀ 

های شغلی شامل  ی است. بر این اساس، انواع رفتارهای خودتخریبی در مصاحبهشغل  یهادر مصاحبه  یب یخودتخر

و عدم   یگستاخ، آمیزاظهارنظرهای تند و توهینگر و مداوم در كار مصاحبه دخالت، نیی با نخوت و از بالا به پا رفتار

تحق  ی التفات یبی،  منف  یجان یه  ی ابرازگر،  ادب  ت یرعا رفتار  دروغ  یگر لهیح،  زیرآمیو  به    ری خأت ی،  پردازو  ورود  در 

تعج و  ناسازگارانه،  در خروج  لیمصاحبه  و  غ  استفاده،  پرخاشگری سازگارانه  كلمات  كارها   یررسمی از  انجام    یو 

ی،  ظاهر   یبه آراستگ  یدگ یرس  عدم،  و غرولند كردن  ینگر یمنفی،  منطق  لیمداوم و بدون دل  دنیپرس  ال ؤس،  رمرتبطیغ

ت   ی هاعادت  انجامی،  هر موضوع   ۀو اظهارنظر دربار  یزدانیچهمه  یادعا  به    شدن  واردی،  عصب  ی ها کی آزاردهنده و 

رویی شدید و كم،  شغلی ۀگیرانه در مصاحبرفتارهای كناره،  زبان بدن  ی منف  ی هانشانه  بروز،  گرمصاحبه  یشخص  میحر

 هستند.   مصاحبه   ندیو نفوذ در فرا  یگر به سلطه  علاقهی و  اضطراب  یها حالت  بروز،  گراجتناب از تعامل مؤثر با مصاحبه

یافته و  همچنین،  اهمیت  میزان  سنجش  بر  مشتمل  پژوهش  كمّی  قسمت  رفتارهای  بندتیاولوهای  انوع  ی 

ی مشتمل  شغل   یها در مصاحبه  یبیخودتخرترین رفتارهای  ی است. بر این اساس، مهمشغل  ی هادر مصاحبه  یب یخودتخر

خالت مداوم  ، دگستاخی و عدم رعایت ادب،  پرخاشگری سازگارانه و ناسازگارانه  ،نخوت و از بالا به پایینبا    بر رفتار

هستند. در   هر موضوعی ۀچیزدانی و اظهارنظر دربارادعای همهو   آمیزاظهارنظرهای تند و توهینگر و  در كار مصاحبه

ن حوزه باید گفت نتایج پژوهش شیربیگی و  شده در ایی انجامهاپژوهشخصوص وجه اشتراک پژوهش حاضر با  

به  1397همکاران ) پژوهش مشخص شد  نوعی هم(  این  در  پژوهش حاضر است.  نتایج  با  به  راستا  مربوط  مسائل 

ازمصاحبه مشکمهم  جملۀ  شوندگان  مصاحبهلا ترین  استخدامی ت  رفتارهای    های  نیز  پژوهش  این  در  هستند. 

شوندگان را با مشکل مواجه  تواند مصاحبهاند كه میشدهعنوان یکی از مسائل و مشکلاتی شناسایی    خودتخریبگر به

آن استخدام  از  )و  پیانتا  كند.  جلوگیری  نشان  2020ها  پژوهشی  در  میتخریبخود   یرفتارها داد  (  بر  توانند  گرانه 

ای است كه پژوهش  افراد تأثیر منفی بگذارند و این نتیجه  ی و روان  ی سلامت جسمتوسعۀ    و  ی شغل  شرفت یپ  یهاتلاش

توانند با حذف رفتارهای  داد مدیران می( نشان  2022حاضر نیز به نوعی به آن دست یافت. در پژوهشی دیگر، ونس )

طور كه در پژوهش حاضر  زیردستانشان را فراهم كنند؛ همانگرانه، بستر لازم برای توسعۀ شغلی خود و  خودتخریب

( نیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیده است كه ترس و نگرانی  2024است. سالگادو )نیز به این نتیجه اشاره شده 
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افراد خودتخریباز جملۀ ویژگی نیز  های  با  رویی شدید  كمگر است. در پژوهش حاضر  مؤثر  تعامل  از  و اجتناب 

 است. گر معرفی شده از جملۀ رفتارهای خودتخریب گر مصاحبه

عنوان    به  نیا  از  شی كه پهای شغلی  رفتارهای خودتخریبی در مصاحبهآن است كه  وجه نوآوری پژوهش حاضر  

های این پژوهش با  و تمایز اساسی كه یافته  برطرف شدند، تا حدودی  ندشدی نظری در این زمینه قلمداد ملأیک خ

با استفاده از    یهانتایج پژوهش انواع رفتارهای  ،  FCMرویکرد  گذشته دارد در این است كه این پژوهش توانست 

   .است انجام نشدهگذشته  یهاكه این كار در پژوهشهای شغلی را شناسایی كند خودتخریبی در مصاحبه

ی نیز مربوط به فرایند  خی مربوط به عوامل محیطی و برخهایی دارد كه برای محدودیتنهایت، انجام هر مطالعهدر  

توان به مقطعی بودن زمان و محدودیت  می  حاضر  های پژوهشاز محدودیتهستند.  وهشگر  ژو شخص پ   پژوهشانجام  

به كمبود یا    ط مربوت  لامشک و    س مصاحبه بر اسا   آوری داده صرفاا گیری از روش جمع، بهرهگرانپژوهش  ۀدر بودج

یکی از    .كنندمیپذیری را محدود كه تعمیم اشاره كرد  عاتی لاهای اطبانک  و  تلا مج  كتب، جملهفقدان منابع معتبر از  

از منطق فازی در تحلیل دادهترین محدودیتمهم با وجود قابلیت  های كمّها استفاده  در   زیاد ی است. منطق فازی 

پیچیده و كسازی پدیدهمدل  های ذهنی خبرگان در  هایی همچون اتکای زیاد به قضاوتیفی دارای محدودیتهای 

 . ی میان مفاهیم استها و عدم برخورداری از معیارهای دقیق برای اعتبارسنجی روابط علّگذاریتعیین وزن

 پیشنهادهای کاربردی 

  نه یزم  ن یكه در ا  یمهم  ی از راهکارها  یبخش  شده،ییشناسا  ی بیخودتخر  ی پژوهش و انواع رفتارها  جی با توجه به نتا

 : شودیدنبال كرد در ادامه ارائه م توانیم

در   یبیخودتخر  یرفتارها  نیترمهم ۀجمل  از  پرخاشــگری ســازگارانه و ناســازگارانهشــد  مشــخص  هاافتهی  طبق •

كه    یجانیهوش ه  شـودیم  شـنهادیپ  یشـغل  انیبه متقاضـ  ،اسسـاح  نیكاهش ا  یاسـت. در راسـتا  یشـغل  یهامصـاحبه

ــامـل مهـارت   ی ارتبـاط   یهـاو مهـارت  نـهمـاهرا  یفردنیو روابط ب  یعـاطف  میتنظ  ،یمیخودتنظ ،یمـاننـد همـدل  ییهـاشـ

ات منف  دهند  در خود پرورش اسـت راثر  ؤم اسـ م فرد  یو به خود كمک كنند تا احسـ احبه را   یدر ط  یو خشـ مصـ

  ت یمصـاحبه پاسـخ بدهند. تقو  هایپرسـشو آرامش به  یبا همدل  ،تیابراز عصـبان  یجاو به  كنندو كنترل    تیریمد

ــالم  طیمح  کی ـ دهـد،یم  شیروابط مثبـت را افزا  كنـد،یم  تیـارتبـاطـات را تقو  یهوش عـاطف   جـاد یتر و پربـازده اسـ

احبه ت   ندیفرد در فرا  تیتوجه بر موفق  طرزی جالببه   تیو در نها  كندیم ت )  گذارریثأمصـ  ,Subramaniamاسـ

2022). 

  ن یاســت. ا  یشــغل  یهادر مصــاحبه  یبیخودتخر  یرفتارها  گریاز د  هاافتهیزبان بدن طبق    یمنف  یهانشــانه بروز •

از این  كارفرما را متحول كند.    یینها  میتصــم  ت،یبگذارد و در نها  ریتأث  هاامیقادر اســت بر انتقال پ  صــدایزبان ب



 های شغلی تحلیل نقشۀ شناختی فازی اثر خودتخریبی در مصاحبه 113

 

نفس وارد بهو اعتماد یمنیو با ا  دیداشــته باشــ  یمناســب یبهبود زبان بدن، حالت بدن  برای  شــودیم  شــنهادیپ  رو،

و  طیمح احبه شـ مانتان را بر رودیمصـ تانه به او  میملا  یو با لبخند  دیكننده متمركز كنمصـاحبه ی. نگاه چشـ و دوسـ

 .دهندینفس شما را نشان م. حركات آرام و مطمئن اعتمادبهدیپاسخ ده

ترس ناشـ  تیریمد  به منظور • احبه كه به  از  یاسـ احبه  یبیخودتخر  یاز رفتارها یکیعنوان   مصـ غل  یهادر مصـ   ی شـ

فرد    قیتشو گر،یداشته باشند. اما در مواقع د یدرون یگووگفت  کیشغل   انیمتقاض  شودیم  شنهادیشد، پ  شناخته

ــاحب  نانیها اطمآن  یهاییكه به توانا  یگرید ــت. قبل از مص ــودمند اس ــ  هدارد، س از   یکیبا   توانندیم  انیمتقاض

كلمات   با گفتنبتواند    آن شـخصداشـته باشـند تا    عیسـر  یتا صـحبت  بگیرندخود تماس    ۀخانواد  یاعضـا ایدوسـتان  

 بدهد. هاآننفس لازم را به بهرا بالا ببرد و اعتماد هاآن یۀتا روح  بدهد  زهیانگ به آنان  بخشالهام و  كنندهقیتشو

از   گرید یکی  هاافتهیمنجر شـود كه طبق    یشـغل انیدر ذهن متقاضـ  یافکار منف  یریگبه شـکل  تواندیم  ییگراكمال  •

احبه  یبیخودتخر  یرفتارها غل  یهادر مصـ ت؛ به هم یشـ بب، اجتناب از كمال  نیاسـ مؤثر    یراه  تواندیم  ییگراسـ

ــند كه ه ادیبه   توانندیم  انیكار، متقاضــ نیا  یباشــد. برا  یبردن افکار منف  نیاز ب  یبرا ــته باش كامل    كس  چیداش

  یی شناسا یبه معنا یدر افکار منف یابیشهیر  ،نی. همچنرندیها درس بگو از آن  رندیو اشتباهات خود را بپذ  ستین

به طور مؤثر    توانندیعلت م  نیا قیو عم  قیو درک دق  ییبا شـناسـا  انیافکار اسـت. متقاضـ  نیعلت ا  قیو درک عم

 .كنند  دایپ  ییاره  یافکار منف نیاز ا

های شغلی  یندهای مصاحبهارفتارهای خودتخریبی در فر   ۀاحترامی و عدم رعایت ادب از جملبی  دادنتایج نشان   •

  های فردی را درکشود فرد تفاوترفتار محترمانه در این شرایط، پیشنهاد می  یشوند. برای ارتقا محسوب می

های او  گر احترام بگذارد، زمان كافی و توجه لازم را به صحبتو بپذیرد، به احساسات و عواطف مصاحبه  كند

 . وگو شركت كندتر در گفتمناسب و مؤدبانه  یاختصاص دهد و با لحن

و با    بسنجندمناسب    ییبا قرابت معنا  ییرهایرا بر متغ  یبیخودتخر  یرفتارها  ریأثپژوهشگران ت   شودیم   شنهادیپ •

 . ها فراهم آورنداز آن  ینوع رفتارها و دور  ن یتوجه را نسبت به ا  شی افزا  ۀ نیزم  ی،مطالعات  ن یچن  شتریانجام هرچه ب

 

 سپاسگزاری
 اند، كمال تشکر و قدردانی داریم. از تمام كسانی كه ما را در انجام این پژوهش یاری رسانده

 منافع  تعارض
 .ندارد وجود  مقاله این  انتشار در  منافعی  تعارض  گونههیچ
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