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 چکیده

 کارکنان یخودکارآمد یانجیبا نقش م سازمانی ینیو بدب یشغل یجاساز با پرخاشگری سرپرستارتباط  یپژوهش حاضر باهدف بررس

کارکنان  پژوهش شامل یجامعه آماراست.  یهمبستگ - یفیو روش اجرا توص تیو از نظر ماه یهدف کاربرد نظر از قیانجام شد. تحق

 240ساده  یتصادف یریگ که بر اساس فرمول کوکران و روش نمونه باشند ینفر م 205به تعداد  2044پنج ستاره مشهد در سال  یها هتل

نامه از  پرسش ییروا استفاده شد. های استاندارد از پرسشنامه یپژوهش یها داده یمنظور گردآور عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. به نفر به

 دییکرونباخ تأ یآلفا بیها با استفاده از ضر نامه پرسش ییایقرار گرفت و پا تیریمد دیاز اسات یتعداد دییمورد تأ یصور ییوار قیطر

به  992/4 یسازمان ینیبدب ریمتغ یو برا 910/4 یشغل یجاساز، 908/4 یمدخودکارآ ،901/4سرپرست  پرخاشگری ریمتغ یکه براشد 

انجام گرفت.  Smart-PLS 2 و SPSS 23 یافزارها نرم لهیوس به یمعادلات ساختار قیطر ازها  داده لیوتحل  هیتجز دست آمد.

این نتایج بیانگر رابطه  علاوه بر .ی وجود داردرابطه مثبت و معنادار سازمانی بدبینی باسرپرست  یپرخاشگر نیب نتایج پژوهش نشان داد

 یپرخاشگررابطه بین  در خود کارآمدینقش میانجی  از سویی استو خودکارآمدی هتل  ریمد یپرخاشگربین  معکوس و معنادار

اسازی و ج سرپرست یپرخاشگر ینبنقش میانجی خود کارآمدی در رابطه  که در حالی نگردید یدتائو بدبینی سازمانی  سرپرست
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 مقدمه .1

گفته محققان، در محل کار یک چالش بزرگ برای کارکنان و مدیریت در هر سطح از یک سازمان است. به پرخاشگری

یک مسئله جهانی یپرخاشگردر حال افزایش است. بدون شک،  کارکنانتأثیر آن برمدنی وتلاش برای کاهش رفتار غیر

 ,.Yu et al) است است و در بسیاری از کشورها، از جمله فیلیپین، استرالیا، سنگاپور، هند، نیوزیلند، نیجریه و چین شایع

 کنند مک میگیری به رشد و توسعه اقتصادی آن کشور ک ردشگری و صنعت هتلداری یک کشور، به طور چشمگ .(2020

(Alola & Alola, 2018; Akadiri et al., 2017.) را  تیریمد یاست که توجه فور یاستی/سیسندرم عمل کی پرخاشگری

 یانجام کارها یکار، تلاش برا یتقاضا شیاند که افزا نشان کرده ( خاطر1424) 2سونیپورات و پی مثل . محققانطلبد یم

اندرسون و  دهی. به عقشود یم دنیم ریمنجر به رفتار غ ،به اهداف یابیدر دست ها تیو محدود ییبه بهبود کارا ازین گر،ید

نسبت به  یعمد بیآس جادیا منظور بهاست که  یانحراف و حساس ری، غادبانه یبرفتار  کی یرخاشگرپ(، 2111) 1رسونیپ

بر  یپرخاشگرکه  گردیدمشخص (، 1441) 0ریو و گوش توجه به مطالعه با .ردیگ یممورد هدف قرار  یگریشخص د

 ,Lim et al) یکیزیبر سلامت ف یشغل یتیاست که نارضا شده ثابت ،بیترت نیا به. گذارد یم یمنف ریتأث یعملکرد سازمان

 0همکارانمطالعه ابوبکر و  براساس (.Porath & Pearson, 2010) گذارد یممنفی  ریتأث کارکنان یتعهد سازمان ( و2008

با توجه  .(Erdogan, 2002)است  یسرپرست و لطفدر سازمان منوط به  لیت داشتن یک کارمندمسئوطول عمر  ،(1422)

زا، مانند شکست در  (، کارکنان ممکن است در هنگام مواجهه با رویدادهای استرس2111) 5به استدلال فاکس و اسپکتور

رابطه . (Yu et al., 2020) شان دهندوری از خود ن های رفتاری ضد بهره دستیابی به اهداف شخصی و سازمانی، واکنش

فرضی بین کارمند و سرپرست در یک سازمان، موضوع بسیار حساسی است که باید با احتیاط و حساسیت بالا بررسی شود. 

 رود، کارمند ممکن است تمایل به انجام رفتارهای بدبینانه داشته باشد زمانی که رابطه کارمند و سرپرست به آرامی پیش نمی

(Riasat & Nisar,2016) به  یسترس شغلو ا ارک طیمح یپرخاشگرمطالعه خود در مورد ، در (2012) 2محفوظ و همکاران

بدبینی  کند؛ بیان می( 2112) 9اندرسون .دارد یمنف ریبر کارکنان تأث کارطیدر مح یپرخاشگراتفاق آرا توافق کردند که 

و کاهش تعهد سازمانی کارمند نسبت به محیط کاری خود شود. از اعتمادی، سرخوردگی  تواند باعث بروز بی سازمانی می

با تعهد او نسبت به سازمان دارد، از دست دادن اعتماد و امید  ارتباط تنگاتنگیآنجا که اعتماد و امید کارمند به سازمان 

عنوان رفتارهای انحرافی به  تواند باعث کاهش تعهد کارمند به سازمان شود. در نتیجه، کارمند ممکن است تمایل به انجام می

تا  کند یمبه کارکنان کمک  یکی از متغیرهایی که. (Aslan & Eren, 2014)یک ابزار دفاعی در برابر سرپرستان داشته باشد 

 Robinson) خودکارآمدی است دهد، کاهش کند یمسازمان را نقض  تیکه هنجارها و مأمور را یانحراف یسازمان هایرفتار

& Bennett, 1995). مدیران قرار می پرخشاگری کمتر مورد  کارآمدی بالا با خوداست که افراد  ینکته ضرور نیتوجه به ا
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داده  فیو وظا کردهرا کنترل  یطیکنند، عوامل مح تیریرا مد ها تیتا موقع سازد یکارکنان را قادر م ،یخودکارآمد. گیرند

( در 1429) 2کیم و بهر .(Abubakar et al., 2017)کنند  لیتکممختلف  یسازمان یزا عوامل استرس انیشده خود را در م

خودکارآمدی و مالکیت روانی را بر روی هر دو رفتار خوب و بد کارکنان مورد بررسی قرار دادند. همچنین،  پژوهشی،

ادا تحقیقاتی در کان تازه واردمعتبر، خودکارآمدی و قصد جابجایی پرستاران رهبری  ( در مورد1429) 1فلاتح و همکاران

ها  کنند کارکنان خود را در سازمان نگه دارند، زیرا آن ها سعی می دهند که سازمان انجام دادند. نتایج این تحقیقات نشان می

 Karatepe) استدیده و با تجربه  تر از حفظ یک کارمند آموزش اند و جذب یک کارمند جدید گران دیده ماهر و آموزش

&Nkendong, 2014 Alola & Atsa'am, 2019;). است که کارکنان را در  روین نیاز چند یا مجموعه یشغل جاسازی

 سازمان کیکه در  ی(، کارکنان1422) 0و همکاران ی. به گفته ل(Mitchell et al., 2001) دارد یمخود نگه سازمان 

با  .اند شده یجاسازستند که در سازمان ه یمراقب کارکنان ها سازمانترک کار دارند.  یبرا یکمتر لی، تمااند شده یجاساز

سرپرست و تأثیر آن بر سلامت، نتیجه کار و عملکرد کارکنان در  یپرخاشگرهایی که در مورد افزایش رفتار  توجه به نگرانی

د. کن های پنج ستاره مشهد ارائه می صنعت هتلداری بوجود آمده، این مطالعه یک گزارش تجربی و نظری از این تأثیر در هتل

هدف از این گزارش، فراهم کردن اطلاعات حیاتی برای مدیران منابع انسانی در صنعت هتلداری و همچنین مدیران سایر 

 سؤالاین  و محقق در این پژوهش در پی بررسی رسد یملذا انجام این پژوهش ضروری به نظر  های مرتبط است بخش

آیا  بینی سازمانی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟ و اینکهو جاسازی شغلی و بد سرپرستپرخاشگری بین  که باشد یم

 ؟کند یمرا میانجیگری  سازمانی ینیو بدب یشغل یجاساز باسرپرست  یرخاشگرپرابطه بین  خودکارآمدی

 نظری یمبان .2

 کارکنان یسرپرست و خودکارآمد پرخاشگری .2-1

منابع را حفظ کنند و در صورتی که منابع به دستشان بازگردانده  با توجه به تئوری حفاظت از منابع، کارکنان تمایل دارند

کارکنانی که از (، 1424) 0نظر شرورز و همکاران طبق (.Hobfoll, 1989) شوند نشوند، باعث ایجاد استرس و اضطراب می

 ها را آن احساسات منفیاین رفتار  ،مند هستند کنند، به حفظ منابع کاری خود علاقه رفتار گستاخانه سرپرست خود دوری می

اند که  محققان ثابت کرده .(Schreurs et al., 2010) کند های رشد تبدیل می استرس شغلی را به فرصت کرده وتخلیه 

 ,.Alola et al) ریاخهای  نتایج پژوهشبا توجه به  (.Cortina et al., 2001) باشد، ضرر دارد دیاز آنکه مف شیب پرخاشگری

2018; Taylor & Kluemper, 2012 ،)دهد یمکار کاهش  طیسرپرست را در مح یپرخاشگر یکه اثر منف ییها سمیمکان ،

 یخودکارآمد که ییازآنجا براین اساس؛ کارکنان است یخودکارآمد شیافزا ،موارد نیاز ا یکیاست  شیحال افزا در

بر اساس  دهد، یرا بر کارکنان کاهش مسرپرست  یپرخاشگر ریمثبت است احتمالاً تأث یشناخت روان هیسرما کیکارکنان 

 .گردد مطرح می ریز هیفرض مطالب فوق
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 دارد. رابطه معکوس و معناداری وجود یخودکارآمد باسرپرست  یپرخاشگربین  -1فرضیه 

 ینیو بدبجاسازی شغلی سرپرست و  یپرخاشگر .2-2

 Sliter) مند شدند ست و تأثیر آن بر کارکنان علاقههای کاهش رفتارهای ناپسند سرپر یافتن راه محققان به ر،یاخ یها دهه در

et al., 2012). شود که شامل دوری از  سرپرست با رفتار غیر مدنی نسبت به یک کارمند خاص مشخص می یپرخشاگر

این عمل بد برای کارمند و  (.Reio & Sanders, 2011) شود کارمند، شایعه پراکنی و بیان نظرات منفی در مورد او می

مشتری و همکار(  پرخاشگری) پرخاشگریسرپرست نسبت به دیگر اشکال  یپرخاشگرآور است.  مان مضر و زیانساز

در محل کار باعث  یگراشپرخ(. Holm et al., 2015) گذارد بر نتایج سازمانی تأثیر می یپرخاشگرمضرتر است. اغلب، 

 ,Wilson & Holmvall؛ Porath & Pearson, 2012) شود یمکارکنان  ییجابجا قصد شیو افزا یکاهش عملکرد شغل

2013 Haider et al., 2018;،)  یکاهش مشارکت کارهمچنین باعث (Chen et al., 2013 )کارکنان  بتیغ شیو افزا

را به سمت  کارمند ،یپرخشاگرکه  نشان داد(، 1420) 2بونک و مگلینتایج پژوهش  (.Sliter et al., 2012) گردد یم

بد بر قصد  یرهبر ری(، در رابطه با تأث2019) و همکاران دری. مطالعه حدهد یممتمدن سوق  ریغ یروش واکنش متقابل به

دارد.  ییو قصد جابجا یانحراف اررفتبروز با  یمخرب رابطه مثبت یکه رهبر نشان داد ،ییدارو یها در شرکت ییجابجا

کارکنان  شود یمباعث  یپرخاشگرکه  نشان داد ،(1421) و همکاران لوری( و ت1421و همکاران ) تریاسلپژوهش  نیهمچن

 یشغل جاسازی (.Bunk & Magley, 2013) کمتری از خود بروز دهند یشهروند رفتارداشته باشند و  یکمتر تیخلاق

 یشغل جاسازیاگرچه (. Crossley et al., 2007) مرتبط است ها آن ینگرش کار وو رفتار کارکنان  ییبا جابجا یمنف طور به

 در که کارکنان بیان کردند(، 1449و همکاران ) ی(، کراسل1420و همکاران،  یمثبت دارد )ل یهمبستگ یشغل تیرضا با

توان بیان  می ن،یبنابرا؛ خواهند بود بندی، به شغل خود پادارند خودکه با سازمان، جامعه و سرپرست  یمثبت اتیتجرب جهینت

کارمند  کیاست که  یزیچ جاسازی شغلی، معکوس خواهد بودرست، سرپ یپرخشاگرو  یشغلجاسازی ارتباط  داشت که

 رفتار ناسالم است کیکارمند نسبت به  کی ینگرش دفاع سازمانی ینیبدب گر،ید ی. از سوکند یمرا با سازمان خود متحد 

(Abraham, 2000)ستا یکپارچگیو فاقد  بودهن اعتماد قابلکه سازمان  گردد باعث بروز این احساس می ؛ و (Bernerth et 

al., 2007 .)سرپرست  یمدن ریدر پاسخ به رفتار غ یدفاع سمیمکان کی ازکه کارمند  دهد یمنشان  حفاظت از منابع یتئور

سرپرست بر  یپرخاشگرکه  میکن انیاست ب یمنطق براساس مطالب ذکر شده .(Wilkerson et al., 2008) کند یماستفاده 

 براساس مطالب فوقسرکش از خود نشان دهد.  یکه رفتار کند میکارمند را مجبور  گذاشته و رینگرش کارکنان تأث

 پیشنهاد گردید. ریز یها هیفرض

 با جاسازی شغلی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد. سرپرست یپرخاشگربین  -2فرصیه

 رد.با بدبینی سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دا سرپرست یپرخاشگر بین -3فرضیه 
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 سازمانی ینیو بدبجاسازی شغلی کارکنان،  یخودکارآمد .2-3

تواند تأثیرات  این نتیجه رسیدند که خودکارآمدی به عنوان یک سازه انگیزشی میبه ( 1420) 1( و هو و گوپتا1421) 2بندورا 

 یامدهایرا با پ یه خودکارآمدمطالع نیچند .های مختلف داشته باشد مثبتی بر رفتار، نگرش و انتخاب فعالیت کارمند در زمینه

 تیهو(، Brown et al., 2014) یدرون زهیو انگ یکار یریدرگ (،Van et al., 2011)یمثبت سازمان جینتا ازجملهمتعدد، 

و مثبت  داریپا یسازمان یامدهایبا پ یخودکارآمد ن،یعلاوه بر ا .(Lie, 2016) اند کردهمرتبط  یو عملکرد آموزش یشخص

 تیمانند رضا ،یمثبت سازمان جیرا با نتاجاسازی شغلی تحقیقات،  یاز طرف(. Salanova et al., 2011) همراه است

(Ferreira et al., 2017 ،)نوآورانه  یرفتار کار(Haider & Akbar, 2017،) یکار یریو درگ مثبت عملکرد (Karatepe, 

نتایج پژوهش نشان داده (. Mitchell, 2001) د مرتبط استافرا یتناسب و فداکار باجاسازی شغلی . اند مرتبط دانسته( 2008

و جهت رسیدن سازمان به اهداف خود تلاش  (Bandura, 2012) بر هدف سازمان تمرکز کردهکه کارکنان کارآمد  است

 و (Jung & Kim, 2012) یسازمان یبا کاهش رفتار شهروند سازمانی ینیبرعکس، بدب(. Hannah et al., 2007) کنند می

تواند بر  یک کارمند بدبین می است که نیاعتقاد بر ا ارتباط نزدیکی دارد.( Bommer et al., 2005) عملکرد کارکنان

 .گردد های زیر مطرح می . براساس مطالب فوق فرضیهعملکرد سایر همکاران تأثیرگذار باشد

 دارد.رابطه مثبت و معناداری وجود  جاسازی شغلی با یخودکارآمدبین  -4فرضیه 

 سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد. ینیبدب با یخودکارآمدبین  -5فرضیه 

 یانجیم کی عنوان بهکارکنان  یخودکارآمد .2-4

 طیمحا  کیا  جااد یبه ا یپرخاشگر منجرپرخشاگری شده است.  رفتهیپذ یچالش جهان کیدر محل کار به عنوان گری شپرخا

ی و ساازمان  یرفتار انحرافا افزایش بروز  (Ghosh etal., 2011) مت روانی کارکنانباعث کاهش سلاشود که  یم یسم یکار

 گاردد  میقصد ترک سازمان  تمایل و یاحساس خستگ افزایش( Pearson et al., 2001; Rhee et al., 2017) بدبینی سازمانی

(Schat, 2000 .)تیا ماه .شاود  یارمناد احسااس ما   سرپرست به شدت توساط ک  یپرخاشگر( 1422) 0یگفته ابوبکر و ارسل به 

 یکااهش رفتاار با    یبارا  داریا پا یکنند تا ابازار  قیرا تشو یمنابع انسان رانیمد کهرا بر آن داشت  محققان یپرخاشگرمخرب 

 خود احساس .یکی از این عوامل خودکارآمدی کارکنان است ابندیحفظ سازمان ب یمساعد برا یکار طیو حفظ مح یاحترام

 ,.Avey et al) اسات  مارتبط فرد  یستگیو شا یستگیبر اساس باور به شا تیو انتظارات مثبت موفق یانرژ زه،یبا انگ یکارآمد

مقاومات در   یبارا  یکااف  یو روان یزشیانگ یها تیقابل یمرتبط با شغل احتمالاً دارا یکارکنان مجهز به خودکارآمد (.2010

کاه   دهاد  مای امکاان را   نیا باه کارکناان ا   یمثبتا  یهاا  زهیا و انگ هاا  دگاهیا د نیچنا  دوستانه هساتند  ریغ یکار یها تیبرابر موقع

 .(Rhee et al., 2017) شود جادیدر آنها ا یکمتر یعاطف یو احساس خستگ نندیبب دکنندهیهمکاران را کمتر تهد یپرخاشگر

ار و مقابلاه باا   مساائل مرباوط باه کا     تیریماد  ییکارمند خودکارآمد توانا کیاشاره کردند که ( 1428) 0تریو ل نگریلاش دا،یف

و  زهیا دارناد، انگ  ییاز کارا ییکه سطح بالا یکارمندان. (Luthans & Youssef-Morgan, 2017) را دارد یشغل یها استرس

                                                 
1 Bandura 

2 Ho & Gupta 

3 Abubakar &Arasli 

4 Fida, Laschinger & Leiter 
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 ،تحقیقااات. دهنااد یانجااام ماا بااه اهااداف یابیدساات یباارا یشااتریب یهااا و تاالاش پذیرفتااههااا را  چااالش ،در کااار داشااته یاناارژ

 یریا را با درگ یاثر خودکارآمد 2و سگرز یاند. به عنوان مثال، ون، دوچ مرتبط کرده یازمانمثبت س جیرا با نتا یخودکارآمد

 یپرخاشاگر  گار، ید یساو  ازمرتبط کردند،  یشغل تیرا با رضا یکارآمدخود 1کلسونیو ن هیمرتبط کردند، براون، هو یکار

جاساازی   بادبینی ساازمانی و   باروز  ،یمنفا  یانحرافا  رفتاار  کیا کند و باعث تحر یم هیکارکنان را تخل یقدرت روان سرپرست

 خاود را از ساازمان   یاز نظر عااطف کارمندان بنابراین ؛ (Karim et al., 2015) گردد تمایل به ترک شغل می شغلی نامناسب و

از عوامال ماؤثر در    یکا یباه عناوان    تواناد  یسرپرسات ما   یپرخاشاگر  .دهناد  دور کرده و سطح مشارکت خود را کاهش مای 

در انجاام   یسرپرست ممکن است باعث شود که فرد احسااس نااتوان   یپرخاشگر گر،یبه عبارت د؛ طرح شودم یشغل یجاساز

 یشاغل  یمنجار باه جاسااز    تواناد  یمسئله م نیروابط خوب با همکارانش را نداشته باشد. ا یبرقرار ییخود کند و توانا فیوظا

مطارح   یشغل یاز عوامل مؤثر در جاساز یکیعنوان به  یخودکارآمد ،یطرف از .شود یفرد یشغل تینامناسب و کاهش رضا

باا   یخاود داشاته باشاد و رواباط خاوب      فیدر انجاام وظاا   یشاتر یب ییتواناا  تواناد  یفرد م ،یخودکارآمد شیشده است. با افزا

 شیافازا  یفارد  یشاغل  تیاو رضا  اباد ی ینامناسب کاهش ما  یشغل یجاساز جادیاحتمال ا جه،یهمکاران خود برقرار کند. در نت

باه  ؛ کناد  یبااز  یشاغل  یسرپرست و جاسااز  یپرخاشگر نیدر رابطه ب یانجینقش م تواند یم یخودکارآمد ،نیبنابرا ؛ابدی یم

 شیباا افازا   ریتاأث  نیا بگاذارد، اماا ا   ریتاأث  یشاغل  یبار جاسااز   میبه صورت مستق تواند یسرپرست م یپرخاشگر گر،یعبارت د

 Miao) رابطاه عمال کناد    نیدر ا یانجیم ریمتغ کیعنوان  هب تواند یم یخودکارآمد ن،یبنابرا؛ ابدی یکاهش م یخودکارآمد

& Kim, 2018). 

 گار، یباه عباارت د  ؛ کنناد  یساازمان  ینیاحساس بدب تیریسرپرست ممکن است باعث شود که کارکنان تحت مد یپرخاشگر

باه عناوان    یشاغل  یکارآماد خود ،یبگذارد. از طرفا  ریتأث یسازمان ینیبر بدب میبه صورت مستق تواند یسرپرست م یگرشپرخا

بار   یادیا ز اریبسا  ریتاأث  تواناد  یما  باشاد،  یما  یشغل فیانجام وظا رکارکنان د ییکه نشان دهنده اعتماد به نفس و توانا یریمتغ

سرپرسات   یپرخاشاگر  نیدر رابطه با  یشغل یخودکارآمد یانجیمختلف، نقش م یها پژوهش در .داشته باشد یسازمان ینیبدب

در  یانجیا نقاش م  تواناد  یما  یشاغل  یاند کاه خودکارآماد   ها نشان داده پژوهش نیا جیشده است. نتا یرسبر یسازمان ینیو بدب

سرپرست ممکن است باعاث شاود    یپرخاشگر گر،یبه عبارت د؛ کند یباز یسازمان ینیسرپرست و بدب یپرخاشگر نیرابطه ب

نتاایج یاک پاژوهش     .ابدی یکاهش م ریتأث نیا ،یشغل یخودکارآمد شیکنند، اما با افزا یسازمان ینیکه کارکنان احساس بدب

؛ داشاته باشاد   یسازمان ینیسرپرست بر بدب یپرخشاگر ریدر کاهش تأث ینقش مهم تواند یم یشغل یکه خودکارآمد نشان داد

سرپرسات بهتار مقاومات کنناد و احسااس       یپرخاشگراز  توانند یکارکنان م ،یشغل یخودکارآمد شیبا افزا گر،یبه عبارت د

 ,Stoverink & Barling) اباد ی یکااهش ما   یساازمان  ینیبادب  جاه، یخود داشته باشند که در نت یشغل یبر زندگ یشتریل بکنتر

 گردد. اساس مطالب فوق فرضیه های زیر مطرح میبر  .(2014

 .کند می یگر یانجیم راجاسازی شغلی سرپرست و  یپرخاشگر نیرابطه ب یخودکارآمد -6فرضیه 

 .کند می یگر یانجیم را سازمانی ینیسرپرست و بدب یپرخاشگر نیرابطه ب یخودکارآمد -7فرضیه 

                                                 
1 Van Dinther, Dochy & Segers 

2 Brown, Hoye & Nicholson 
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 پیشینه پژوهش .3
 ،یشغل جاسازی وندیکارکنان آن: پ و یشرکت هتلدار نیب داریتوسعه روابط پا( پژوهشی با عنوان 1414) 2یو و همکاران

 جاسازیداد که  نشان جی. نتاام دادندانج یو گردش مال یکار مشارکت ،یعملکرد شغل ،یخودکارآمد ،یشغل تیرضا

باعث کاهش قصد ترک خدمت  خود کارآمدیو  یشغل تیرضا همچنین دهد، یم شیافزا یرا تا حد یشغل تیرضا یشغل

در این  یمهم یانجینقش م خود کارآمدیو  یشغل تیرضا ن،یبر ا علاوه .شود یم یو تعهد شغل یعملکرد شغل شیو افزا

 کنند. روابط ایفا می

 یا واسطه: نقش سازمانی ینیو بدب یشغل جاسازیسرپرست با  یپرخاشگرارتباط با عنوان  ی( پژوهش1421) 1ولا و همکارانآل

را  اریو مع کننده ینیب شیپ ریمتغ نیکه رابطه ب یمهم ریعنوان متغ به ی. نقش خودکارآمدانجام دادند کارکنان یخودکارآمد

های پنج و چهار ستاره در نیجریه  نفر از کارکنان خط مقدم هتل 105. شود یم یابیزار یطور معنادار کند، به یم یگر یانجیم

سرپرست تأثیر منفی بر خودکارآمدی و تأثیر مثبت بر بدبینی سازمانی  یپرخاشگرکه  دادها نشان  یافته .در نظر گرفته شدند

 نیب یانجیم ریمتغ کی یکه خودکارآمد دادنشان  قیتحق نیا .ددارد و خودکارآمدی بر بدبینی سازمانی تأثیر منفی دار

 است. سازمانی ینیسرپرست و بدب یگرشپرخا

و  یگرشپرخا راتی: تأثیمنابع انسان هیسرما قیسازمان از طر یداریپا با عنوان( پژوهشی 1428) 0و ازتورن آلولا 

انتخاب  هیجریار و پنج ستاره در نچه یها هتلنفر از کارکنان  011ند. برای انجام پژوهش انجام داد سرپرست یخودکارآمد

گری  را واسطه یشغل تیسرپرست، قصد ترک شغل و رضا یپرخاشگر نیرابطه ب یکه خودکارآمد نتایج نشان داد گردیدند.

 .گذارد می یمنف ریکارکنان هتل تأثرضایت شغلی  بر سرپرست یپرخشاگرکه داد نشان  جینتا همچنین .کند می

 سازمانی ینیسرپرست، بدب یپرخاشگر ،یشاوندی/ خو یطرفدار نیرابطه ب تیجنس ایآ ا عنوان( پژوهشی ب1429) 0ابوبکر 

ستاره در  0 یها هتلاز کارکنان خط مقدم شاغل در  ها داده. انجام داد کند می لیاز محل کار را تعد یریگ کنارهو  کارکنان

( 2نشان داد که: ) یمصنوع یو شبکه عصب یمعادلات ساختار یساز مدلحاصل از  جیشد. نتا یآور جمع یقبرس شمال

کارکنان  سازمانی ینی( بدب1از کار دارد. ) یریگ کنارهو  کارکنان سازمانی ینیبر بدب یمثبت ریتأث ییگرا شاوندی/ خویطرفدار

 .از کار دارد یریگ کنارهبر  یمثبت ریتأث
 

 مفهومی پژوهش مدل .4

 :دگرد یم میترس زیر مدل مفهومی پژوهش به شرح شکل 

 

 

 

                                                 
1 Yu et al 

2 Alola et al 
3
 Alola & Ozturen 

4 Abubakar et al 
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(2222یوجیو و همکاران، )پژوهش مدل مفهومی  .1شکل  

 پژوهش  روش -5

از نوع همبستگی است.  ها میدانی و از نظر روش اجرا توصیفی هدف کاربردی، روش گردآوری داده پژوهش حاضر از نظر

باشند که بر اساس فرمول  می نفر 205ه تعداد ب 2044ستاره مشهد در سال  های پنج کارکنان هتل جامعه آماری پژوهش شامل

های پژوهشی  منظور گردآوری داده عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. به نفر به 240گیری تصادفی ساده  کوکران و روش نمونه

طیف  سبر اساگویه است و  14این پرسشنامه شامل استفاده شد.  (1414وجیو و همکاران )یاز مقاله  شده اقتباسپرسشنامه از 

مربوط به متغیر  5تا  2 سؤالاتکه  شده است یگذار نمره (خیلی کم، کم، متوسط، زیاد، خیلی زیاد) ای لیکرت پنج گزینه

مربوط به متغیر جاسازی شغلی و  22تا  22 سؤالاتمربوط به متغیر خودکارآمدی و  24تا  2 سؤالاتسرپرست،  یپرخاشگر

از  یتعداد دییمورد تأ یصور ییروا قینامه از طر پرسش یی. رواباشد یمسازمانی  مربوط به متغیر بدبینی 14تا  29 سؤالات

 یپرخاشگر ریمتغ یشد که برا دییکرونباخ تأ یآلفا بیها با استفاده از ضر نامه پرسش ییایقرار گرفت و پا تیریمد دیاسات

 آمد. تبه دس 992/4 سازمانی بدبینی ریمتغ یو برا 910/4 یشغل جاسازی و 908/4 خودکارآمدیو  901/4 سرپرست

 تحقیق یها افتهی-6

 متغیرهای جمعیت شناختی یفتوص .1-6

در رده سنی  درصدد 0/28اند خانم بودهدرصد  0/10و رصد مرد د 9/95نشان داد که از بین پاسخگویان بخش توصیفی  جینتا

و از بین  سال قرار دارند 24تا  54سنی درصد در رده  2/05 سال و 54تا  04درصد در رده سنی  1/05 سال و 04تا  04بین 

درصد دکتری و  0درصد فوق لیسانس و  2/21درصد لیسانس و 2/21فوق دیپلم و  دارای مدرک درصد 0/11 پاسخگویان

 می باشند. بالاتر

 

 

 

 جاسازی شغلی

پرخاشگری 

 سرپرست
خودکارآمدی 

 کارکنان

 بدبینی سازمانی



 1 کارکنان یخودکارآمد یانجیبا نقش م یسازمان ینیو بدب یشغل یسرپرست با جاساز یارتباط پرخاشگر یبررس

 

 توصیفی شاخص های اندازه گیری کننده متغیرها آمار .2-6
 متغییرها شاخصه های آمار توصیفی .1جدول 

 
 

 کشیدگی چولگی انحراف معیار بیشینه کمینه میانه میانگین

پرخاشگر
 ی

ت
سرپرس

 

bi1 498/0 0 1 0 914/4 422/2- 228/4- 

bi2 018/0 0 1 5 519/4 159/4- 215/4 

bi3 411/0 0 2 0 910/4 412/2- 292/4- 

bi4 255/0 0 2 0 210/4 122/4- 018/4- 

bi5 210/0 0 2 0 210/4 580/4 024/4- 

ی
جاساز

 
شغلی

 

ja1 255/0 0 2 5 949/4 000/4 429/4- 

ja2 500/0 0 0 0 018/4 448/1- 298/4- 

ja3 085/0 0 1 0 509/4 221/2- 010/4- 

ja4 815/1 0 1 0 522/4 040/4 154/4- 

ja5 121/0 0 1 0 250/4 912/4- 001/4- 

ja6 085/0 0 0 0 5444/4 402/1- 451/4 

 بدبینی سازمانی

bad1 520/0 0 0 0 012/4 191/2- 158/4- 

bad2 281/0 0 1 0 080/4 299/4- 414/2- 

bad3 918/0 0 0 0 005/4 105/4- 402/2- 

bad4 004/0 0 1 0 940/4 820/4- 512/4- 

خود کارآمدی
 

kh1 908/1 0 1 0 240/4 521/4- 284/4 

kh2 191/0 0 1 0 510/4 519/4- 292/4- 

kh3 908/1 0 1 0 559/4 040/4- 441/4- 

kh4 401/0 0 1 0 200/4 529/4- 402/4- 

 
kh5 191/0 0 1 5 252/4 000/4- 201/4- 

 معادلات ساختاری یساز مدل .3-6

که ویژگی اصلی  باشد یمچندمتغیره  یها لیتحلدر تحقیقات علمی  لیوتحل هیتجز یها روش نیتر مناسبو  نیتر یقویکی از 

با  (SEM) از روش معادلات ساختاری ها داده لیوتحل هیتجزن متغیر مستقل و وابسته است. جهت چندی زمان هم، تحلیل ها آن

سازی معادلات ساختاری با به روش مدل تحلیل است. شده استفاده smartpls3 افزار نرمرویکرد حداقل مربعات جزئی و 

 :باشند یمدارای سه مرحله اصلی زیر  رویکرد حداقل مربعات جزئی

 و متغیر مکنون( سؤالاتگیری )روابط بین مدل اندازه برازش -1

 یاستخراجمعناداری بار عاملی، ضریب آلفای کرونباخ، ضریب پایایی ترکیبی، میانگین واریانس  یها شاخصاین مدل با 

(AVE.و ماتریس فورنل و لارکر مورد ارزیابی قرار خواهد گرفت ) 
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 کنون(برازش مدل ساختاری )روابط بین متغیرهای م -2

( و ضرایب مسیر )بتا( و ، معیار اندازه اثرنیب شیپ، شاخص ارتباط (ضریب تعیین  یها شاخصاین مدل با 

 ( مورد ارزیابی قرار خواهد گرفت.t-valueمقادیر آن )معناداری 

 و ساختاری( یریگ اندازه یها مدلبرازش مدل کلی )مجموع  -3

 .شود یممربعات جزئی محاسبه  حداقل کردیرومعیاری که در روش معادلات ساختاری با  تنها GOFخص شا

 (Outer Model) یریگمدل اندازه یبررس .1-3-6

-گیری میو اندازه قرارگرفته موردتوجهو مکنون  ریپذ مشاهدهگیری مدلی است که در آن روابط بین متغیرهای مدل اندازه

شده  استخراجشامل پایایی مرکب برای ارزیابی سازگاری درونی، پایایی هر معرف و میانگین واریانس  شود. سنجش این مدل

(AVEبرای ارزیابی روایی همگرا است. علاوه بر این، معیار فورنل )- رود یملارکر برای ارزیابی روایی افتراقی به کار .

 ی عاملی را به تصویر کشیده است.بارها استانداردشدهنمودار زیر مدل مفهومی تحقیق با ضرایب 

 

 

 

 

 

 

 

 

(یریگ اندازه یها مدلبار عاملی )ارزیابی  استانداردشدهمدل پژوهش با ضرایب  .1نمودار  
 

 نمودار زیر مدل مفهومی تحقیق با ضرایب معناداری تی را به تصویر کشیده است.
  

 

 

 

 

 

 

 

 
 (یریگ اندازه یها مدل)ارزیابی  t-Valuesضرایب  مدل پژوهش با .2نمودار 
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 ها و متغیرهای مکنون مربوط به خود بار عاملی بین گویه. 2-3-6 
 مکنون مربوط به خود یرهایها و متغ هیگو نیببار عاملی  -2جدول شماره 

 ضریب همبستگی  
انحراف 

 tمقدار آماره  معیار
سطح 

 معناداری
bad1 <- 825/4 822/4 بدبینی سازمانی  500/10  444/4  

bad2 <- 821/4 891/4 بینی سازمانیبد  508/12  444/4  

bad3 <- 051/4 022/4 بدبینی سازمانی  829/0  444/4  

bad4 <- 525/4 519/4 بدبینی سازمانی  912/0  444/4  

bi1 <-914/4 915/4 رپرستس یپرخاشگر  892/1  444/4  

bi2 <-514/4 588/4 سرپرست یپرخاشگر  850/5  444/4  

bi3 < 955/4 924/4 سرپرست یپرخاشگر  945/25  444/4  

bi4 <-211/4 211/4 سرپرست یپرخاشگر  191/24  444/4  

bi5 <-922/4 940/4 سرپرست یپرخاشگر  245/25  444/4  

ja1 <- 218/4 202/4 جاسازی شغلی  102/9  444/4  

ja2 <- 581/4 519/4 جاسازی شغلی  048/2  444/4  

ja3 <- 902/4 902/4 جاسازی شغلی  500/21  444/4  

ja4 <- 581/4 581/4 جاسازی شغلی  948/5  444/4  

ja5 <- 840/4 840/4 جاسازی شغلی  121/11  444/4  

ja6 <- 914/4 981/4 جاسازی شغلی  025/28  444/4  

kh1 <- 512/4 204/4 خودکار آمدی  224/0  444/4  

kh2 <- 911/4 951/4 خودکار آمدی  418/8  444/4  

kh3 <- 220/4 200/4 خودکار آمدی  009/0  444/4  

kh4 <- 002/4 098/4 خودکار آمدی  110/1  444/4  

kh5 <- 910/0 592/4 594/4 خودکار آمدی  444/4  

بار عاملی مقدار عددی است که میزان شدت رابطه بین یک متغیر پنهان و متغیر آشکار مربوطه را طی فرایند تحلیل مسیر 

. باشد یم 4.0 قبول قابلبا متغیر پنهان مربوطه حداقل مقدار  ریپذ مشاهده. مقدار بار عاملی هر یک از متغیرهای کند میمشخص 

کمتر  یمعنادارو سطح  2.212بیشتر از  بین تمامی گویه ها و متغیرهای مکنون و مقدار آماره تی استانداردشده بارهای عاملی

 .است 4.45 از

 (1پایایی )ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی. 3-3-6

 شده استفادهآلفای کرونباخ جهت بررسی پایایی متغیرها از شاخص جدیدتری بنام ضریب پایایی ترکیبی  علاوه بر ضریب

گیری شود، پایداری درونی مناسب برای مدل اندازه 9/4مقدار پایایی ترکیبی برای هر سازه بیشتر از  که یدرصورتاست. 

 .شود یماستنباط 

                                                 
1
 Composite Reliability 
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 (AVE) 1روایی همگرا. 4-3-6

AVE) شده استخراجا معیار میانگین واریانس اعتبار همگرا ب
این شاخص میزان همبستگی  گرید یعبارت بهشود. سنجیده می( 2

 شوددر نظر گرفته می 4.5دهد. برای این شاخص حداقل مقدار دهنده خود نشان میهای نشانیک سازه را با شاخص

(Haland,1999). دهد یمرا نشان  یریگ اندازههای برازش مدل های  جدول زیر شاخص. 
نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر .3جدول شماره   

 

 کرونباخ یآلفاضریب 

a>0.7 

 پایایی مرکب

CR>0.7 

 میانگین واریانس استخراج شده

AVE>0.5 

 544/4 988/4 992/4 بدبینی سازمانی

 089/4 815/4 901/4 سرپرست یپرخاشگر

 089/4 808/4 910/4 جاسازی شغلی

 082/4 955/4 908/4 ار آمدیخودک

مطلوب  ها سازه AVEو همچنین  مقادیر ضریب پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ در حد بسیار مطلوبی قرار دارند

 .است

 )روش فورنل و لارکر( 3روایی واگرا. 5-3-6

در مقایسه رابطه آن سازه با  شیها شاخص، میزان رابطه یک سازه با گردد یممعیار مهم دیگری که با روایی واگرا مشخص 

یک مدل حاکی از آن است که یک سازه در مدل تعامل بیشتری با  قبول قابلکه روایی واگرای  است؛ بطوری ها سازهسایر 

–دیگر. در واقع روایی واگرا مکمل روایی همگرا است که از طریق آزمون فورنل یها سازهخود دارد تا با  یها شاخص

 .شودلارکر سنجیده می
نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر .4 جدول  

 

 خودکار آمدی جاسازی شغلی رپرستس یپرخاشگر بدبینی سازمانی

 949/4 بدبینی سازمانی
   

 218/4 214/4 رپرستس یپرخاشگر

  
 218/4 920/4 822/4 جاسازی شغلی

 
 211/4 000/4 011/4 185/4 خودکار آمدی

هر سازه باید  AVEدهد. ریشه دوم مقدار ( نشان می2182واگرا را به روش فورنل و لارکر ) نتایج بررسی روایی 0جدول 

تحقیق  یها افتهیمتغیرها در قطر اصلی قرار دارد.  AVEدر مدل باشد. جذر  ها سازهبیشتر ازبالاترین همبستگی سازه با سایر 

های زیرین و چپ قطر که در خانه ها آنستگی میان متغیرهای مکنون از مقدار همب AVEمقدار جذر  کهحاکی از آن است 

 یها سازهخود دارند تا با  سؤالاتکه متغیرهای مکنون تعاملی بیشتری با  شود یماستنباط  گونه نیااصلی، بیشتر است. لذا 

 .باشد یمدیگری روایی واگرای متغیرهای مدل در حد قابل قبولی  یبه عبارتدیگر. 

                                                 
1
 Convergent Validity 

2
 Average Variance Extracted 

3
 Divergent Validity 
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 زا درونمتغیرهای مکنون  ( شاخص ضریب تعیین. 6-3-6

مقدار  عنوان به 29/4و  00/4، 21/4زا است که سه مقدار زا بر یک متغیر درونیک متغیر برون ریتأثدهنده نشان ضریب 

زای یک مدل های درونبه سازه مربوط شوند. هر چه در نظر گرفته می ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 

شود. بنابراین هرچه تعداد می وجود متغیرهای مستقل بیشتر موجب افزایش بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. 

 بالا برای برازش مدل نیاز است. متغیرهای مستقل در تبیین یک متغیر وابسته بیشتر باشد، مقدار

 یزا درون( متغیرهای ) نییتعضریب  .5جدول 

 شده ضریب تبیین اصلاح ضریب تبیین متغیرها

 090/4 082/4 بدبینی سازمانی

 518/4 242/4 جاسازی شغلی

 205/4 250/4 خودکار آمدی

 

وابسته  تواند یم ی شغلیدرصد جاساز 24و  سازمانی متغییر بدبینی درصد تغییرات 09 که بیش از دهد یمنشان  ها نییتعضریب 

متاثر از  و متغییرخود کارآمدی کارکنان به مقدار بسیار کم مدی باشدآکار خودسرپرست و  پرخشاگریاز  متأثرو 

 .کند میتبیین ن آن را است و سرپرست پرخاشگری
 

 نیب شیپشاخص ارتباط . 7-3-6

هایی که دارای مدل ها آنکند. به اعتقاد بینی مدل در متغیرهای وابسته را مشخص میقدرت پیشگیسر(  –)استون  معیار  

زای مدل را داشته باشند. های درونهای مربوط به سازهبینی شاخصهستند، باید قابلیت پیش قبول قابلبرازش بخش ساختاری 

 است. در مقابل نیب شیپمعین دارای تناسب  یزا درونی یک سازه که مدل برا دهد یماز صفر نشان  تر بزرگ مقدار 

بینی کم، پیش قدرت عنوان بهرا  05/4 و 25/4، 41/4سه مقدار  .دهد یمرا نشان  ینیب شیپفقدان تناسب  تر نییپامقادیر صفر و 

 کند.متوسط و قوی تعیین می
 مدل یزا درونمتغیرهای  ضرایب  .6جدول 

 
Q² (=1-SSE/SSO) 

 221/4 بدبینی سازمانی

 151/4 جاسازی شغلی

 401/4 خودکار آمدی

متوسط و  دارای قدرت مدل در خصوص متغیرهای مذکور ینیب شیپ ، مقداردهد یمکه نتایج جدول فوق نشان  طور همان

 .باشد یممناسبی 
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 بررسی مدل کلی. 8-3-6

 یموردبررسو ساختاری( نیز  یریگ اندازه یها مدلو ساختاری باید مدل کلی )مجموع  یریگ اندازه یها مدلپس از ارزیابی 

GOFشاخص  (1440) 2قرار گیرد. برای این منظور تننهاوس و همکاران
 ریز. این شاخص توسط فرمول اند نمودهرا معرفی  1

 واقع در است. شده گرفته در نظرو قوی  متوسط مقادیر ضعیف، عنوان به 02/4و  15/4، 42/4مقدار  و سه شود یم محاسبه

 .شود یم دیتائبیشتری  قدرت باشود مدل کلی  تر کینزدهرچه مقدار این شخص به یک 

(2) 
 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  .7جدول 

   
 متغیرها

111/4  

221/4  510/4  بدبینی سازمانی 

151/4  518/4  جاسازی شغلی 

401/4  552/4  خودکار آمدی 

 221/4  510/4  میانگین 

آمده است که مدل از مطلوبیت  4.111مدل برابر با  GOFشاخص  مقدار شود یمکه در جدول فوق مشاهده  طور همان

 متوسطی برخوردار است.

 تحقیق: یها هیفرض بررسی. 9-3-6

 :آمده است 8شماره  تحقیق در جدول ها هیفرضنتایج مربوط به 
 استانداردشدهب معناداری تی و ضریب مسیر ضرای برآوردنتایج  .8جدول 

ها هیفرض  
 ضریب مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 
 نتیجه یسطح معنادار

244/4 بدبینی سازمانی <-سرپرست  یپرخاشگر  240/1  444/4  پذیرش 

جاسازی شغلی <-سرپرست  یپرخاشگر  212/4-  502/20  444/4  پذیرش 

خودکار آمدی <-سرپرست  یپرخاشگر  011/4-  004/5  444/4  پذیرش 

بدبینی سازمانی <-خودکار آمدی   401/4-  511/4  528/4  رد 

جاسازی شغلی <-خودکار آمدی   294/4  090/1  422/4  پذیرش 

جاسازی شغلی <-خودکار آمدی  <-سرپرست  یپرخاشگر  429/4  400/1  400/4  پذیرش 

بدبینی سازمانی <-خودکار آمدی  <-سرپرست  یپرخاشگر  421/4  089/4  219/4  

 رد

 کارمندان خودکارآمدی و جاسازی شغلیو  رابطه مثبت و با یسازمان ینیبدب ابسرپرست  یپرخاشگر بین ،شود یمملاحظه 

 t-valueعدد معناداری یا  و 45/4 کمتر از این با توجه به سطح معناداری . علاوه بردارد وجود معکوس و معناداری رابطه

                                                 
1
Tenenhaus et al. 

2
 Goodness Of Fit 
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. از طرفی نتایج تحقیق بیانگر تأیید گیرد خودکارآمدی و بدبینی سازمانی مورد تأیید قرار نمی فرضیه رابطه 12/2کمتر از 

در رابطه بین  همچنین نقش میانجی خودکارآمدی کارکنان رابطه مثبت و معنادار بین خودکارآمدی و جاسازی شغلی است.

مورد تأیید قرار  12/2 عدد معناداری کمتر از و 45/4 معناداری بیشتر از با سطح سازمانی بدبینی پرخاشگری سرپرست با

 و 45/4 جاسازی شغلی با سطح معناداری کمتر ازدر رابطه پرخاشگری سرپرست با  ولی نقش میانجی خودکارآمدی نگرفت

 پذیرفته شد. 12/2بیشتر از مقدار بحرانی 400/1 عدد معناداری

 گیری یجهنت. 7

ها، حمایت از کارکنان، به ویاژه کارمنادانی کاه باا      گی بیشتر ساختار سازمانی و اثرات منفی آن بر زیرساختبا توجه به پیچید

 معتقدناد کارمنادانی   ،(1441ها بسیار ضروری اسات. هاوم و همکااران )    مشتریان در تعامل هستند، توسط سرپرستان و سازمان

اشته و به آنها توجه بیشتری شده است رابطه قاویتری باا ساازمان    احساس نمایند در سازمان عدالت و انصاف وجود د زمانی که

هاای ساازمان باه     با توجه باه اینکاه مادیران هماواره جهات انجاام برناماه        (.Eisenberger et al., 2010) نمایند خود برقرار می

وابط با کارکنان بسیار حائز تقویت ر در سازمان،نمایند لذا جهت بروز رفتارهای مثبت  زیرمجموعه خود دستوراتی را ابلاغ می

 یپرخاشاگر باین  کاه در مطالعاه حاضار مشاهود اسات،       طاور  هماان (. Collins, 2017; Collins et al., 2014) اهمیت اسات 

و کلاومپر   نتاایج ایان فرضایه باا پاژوهش تیلاور      ، رابطه معکوس و معنااداری وجاود دارد  کارکنان  یخودکارآمد وسرپرست 

 لاور یبه گفته ت .همسوست (1428) و اوزچرن یآلولا، آوچ( 1442( کورتینا و همکاران )1424شرورز و همکاران )( و 1421)

باه عباارت    دهاد  یما سرپرست را کااهش   یپرخاشگراست که  یاصل یها سمیاز مکان یکی یخودکارآمد( 1421کلومپر )و 

یابد. در نتیجه، مدیران مناابع   ش میسرپرست افزای یپرخاشگرافزایش خودکارآمدی، توانایی کارکنان در مواجهه با  دیگر، با

 یپرخاشاگر باین  در فرضیه دوم بیاان شاد کاه     .دهایی را ایجاد کنن انسانی باید برای افزایش خودکارآمدی کارکنان، مکانیسم

به نتایج به دست آمده فرضیه مورد نظر ماورد تأییاد    با توجه داردرابطه معکوس و معناداری وجود جاسازی شغلی  و سرپرست

نتاایج ایان    اناد  نشاده  جاسازی به درستی در سازمان کنند یمسرپرست را تجربه  یپرخاشگرکه  یافراد به عبارتیگرفت.  قرار

کااران  م( و کراسالی و ه 1421و همکااران )  لاور یت ،(1421و همکااران )  تریاسال ( 1428فرضیه با پژوهش حیادر و همکااران )  

باتوجاه   بدبینی ساازمانی دارد.  رابطه مثبت و معناداری با سرپرست یپرخاشگرسوم بیان شد که  یهدر فرض .( همسوست1449)

، در همسوست (1422) و همکاران تیمسااین فرضیه با پژوهش  های یافتهبه نتایج بدست آمده فرضیه مورد تأیید قرار گرفت. 

 رساتاران افازایش یاباد،   توساط سرپ  در محل کاار  یپرخاشگرسازمان در یک  که یزمانتوان اظهار داشت  تبیین این فرضیه می

. بدبینی بیشتری نسبت به ساازمان خاود داشاه و تمایال باه باروز رفتارهاای انحرافای در آناان افازایش خواهاد یافات            کارکنان 

( 1442و همکااران )  تیا کولکوئو ( 1448)و همکااران   نگریلاشا  ،(1441اردوغاان )  پژوهش بااین فرضیه  های یافته ن،یهمچن

در فرضایه چهاارم بیاان شاد کاه       .کنناد  یما سرپرساتان را تجرباه    یمدن ریکه اعمال غ یکارکنان نددنشان دا که دارد یهمخوان

وهش ژتاوان باه پا    مای این فرضیه های همسو با  پژوهشجستجوی  در دارد. ریتأث یشغل یمثبت بر جاساز طور به یخودکارآمد

 ییبه عنوان احساس فرد از تواناا  یخودکارآمد .( اشاره کرد1420( و لای )1420(، براون و همکاران )1422ون و همکاران )

 نیبا  قیا تطب یباه معناا   یشاغل  یداشاته باشاد. جاسااز    یشاغل  یبر جاساز ییبسزا ریتأث تواند یمختلف، م فیخود در انجام وظا
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 ریشاغل تاأث   ینیگزیبار انتخااب و جاا    تواند یفرد م یخودکارآمد زانیحال، م نیاست. با ا یفرد اتیو خصوص یشغل یازهاین

 یمند باشد، در حاال  علاقه شتریو چالش ب یدگیچیبا پ یبالا، ممکن است به شغل یبا خودکارآمد ی. به عنوان مثال، فرداردذبگ

 از .داشاته باشاد   لیا مشاخص تار تما   فیوظاا  کمتار و  یدگیا چیباا پ  یممکن است به شغل تر، نییپا یبا خودکارآمد یکه فرد

بهباود   تواناد  یما  نیا داشاته باشاد و ا   ریتاأث  یشاغل  فیفارد در انجاام وظاا    بر تحمل و استقامت تواند یم یخودکارآمد ،یطرف

در مواجهاه باا فشاارها و     یشاتر یب ییبالا، ممکن اسات تواناا   یبا خودکارآمد یمنجر شود. به طور خاص، فرد یشغل یجاساز

بااا  یمقاباال، فاارد در .خااود داشااته باشااد یشااغل فیدر انجااام وظااا یشااتریب ییتوانااا جااه،یداشااته باشااد و در نت یموانااع شااغل

باه سارعت از    ،یو عدم اعتماد به نفس، در مواجهه با فشارها و موانع شاغل  یدیناام لیممکن است به دل تر، نییپا یخودکارآمد

 نیمناساب با   قیا نامناساب و عادم تطب   یشغل یجاساز جه،یروبرو شود. در نت ،یشغل فیو علاقه به انجام وظا زهیدست دادن انگ

باه عناوان    تواناد  یم یگفت که خودکارآمد توان یم ن،یبنابرا ؛دیممکن است به وجود آ ،یفرد تایصو خصو یشغل یازهاین

و چاالش   یدگیا چیبا پ یفرد ممکن است به شغل ،یخودکارآمد شیمطرح شود. با افزا یشغل یاز عوامل مؤثر در جاساز یکی

تار   شخصم فیکمتر و وظا یدگیچیبا پ یشغلفرد ممکن است به  ،یکه با کاهش خودکارآمد یمند شود، در حال علاقه شتریب

داشاته باشاد و در    ریتاأث  یشاغل  فیبر تحمل و استقامت فرد در انجام وظا تواند یم یخودکارآمد ن،یداشته باشد. همچن لیتما

ساازمانی رابطاه    ینیبادب  و یخودکارآماد باین   در فرضیه پانجم بیاان شاد کاه     منجر شود. یشغل یبهبود جاساز تواند یم جه،ینت

تاوان گفات    در تبیاین ایان یافتاه مای     باتوجه به نتایج به دسات اماده فرضایه فاوق رد گردیاد.      کوس و معناداری وجود داردمع

هنگام فکار   یاحساس شرمندگ یو حت شامل اضطراب، نفرت یمتنوع یهستند احساسات منف نیکه به سازمانشان بدب یکارکنان

 یآناان ما   یکارکناان و افساردگ   یعااطف  یمنجر به فرسودگ یمنف یاورهاعواطف و ب نیکنند. ا یکردن به سازمان را تجربه م

مثبات   جیدارد و نتاا  تیبر نگرش و انتخاب نوع فعال یمثبت راتیاثتاست که  یزشیانگ یاه ساز یخودکارآمد نکهینظر به اشود. 

را  یکاار  یرویا ن یشاغل  تیو هو دهد یم شیرا افزا یدرون یها زهیو انگ یکار یریدرگ ،ییسواز  زند و یرا در سازمان رقم م

بالارفتن ساطح توقاع    لیبه دل دیشا هیرد فرض یرا کاهش دهد ول یسازمان ینیبدب یستیبا دهد یسازمان قرار م یداریپا ریدر مس

عدم اعتماد انتظارات مثبات کارکناان نسابت باه      نیا شود یسازمان م بهسبب عدم اعتماد است که  شتریب یکارکنان و کارآمد

 یانجاام شاده، برخا    قاات یبار اسااس تحق  . اسات  افتهیکاهش ن یسازمان بینیلذا بدسازد  یو اعمال سازمان را متاثر مها  استیس

کاه احسااس    یافاراد  گر،یبه عبارت د؛ شود یسازمان ینیبدب شیباعث افزا تواند یم یاند که خودکارآمد ها نشان داده پژوهش

 یساازمان  ینیبادب  طیکاه از خاود دارناد، در مقابال شارا      یرات باالاتر انتظاا  لیدارند، ممکن است به دل یشتریب یخودکارآمد

 نیرابطااه باا نیااانااد کااه ا هااا نشااان داده از پااژوهش یبااه عاالاوه، برخاا (Stajkovic & Luthans, 1998) اشااندتاار ب حساااس

در فرضیه ششام   (.Saks, 1995) نماید بیشتر بروز میبالاتر  یروانشناخت یازهایبا ن افرادیدر  یسازمان ینیو بدب یخودکارآمد

. نتاایج ایان فرضایه باا     کناد  مای  گاری  یاانجی م سرپرست و جاسازی شغلی را یپرخاشگر نیرابطه ب یخودکارآمدبیان شد که 

استامسااف و ( و 2180تیلااور و همکاااران ) ،(1420) یکیاسااکارلشااائو و  ،(1448پیاازام ) ،(1424) یاوکااهارتناال و   پااژوهش

 نیو همچنا  یشاغل  یاز عوامال ماؤثر در جاسااز    یکا یباه عناوان    تواند یرست مسرپ یپرخاشگر ( همسوست.2189) همکاران

از عوامال ماؤثر در    یکیبه عنوان  تواند یم یاند که خودکارآمد نشان داده ریاخ یها مطرح شود. پژوهش یفرد یشغل تیرضا
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گفت کاه   توان یم ج،ینتا نیاساس ا بر .عمل کند یشغل یو جاساز یفرد یشغل تیسرپرست بر رضا یپرخاشگر ریکاهش تأث

عمال کناد. باه     یشاغل  یسرپرست و جاسااز  یپرخاشگر نیدر رابطه ب یانجیاز عوامل م یکیبه عنوان  تواند یم یخودکارآمد

 یسرپرست بار جاسااز   یپرخاشگر ریکاهش تأث یممکن برا یها حل از راه یکیبه عنوان  تواند یم یطور خاص، خودکارآمد

سرپرسات خاود    یپرخاشاگر باه تحمال و مقابلاه باا      شاتر یب تواناد  یفارد ما   ،یخودکارآمد شی. با افزادمطرح شو یفرد یشغل

فرد ممکان   ،یخودکارآمد شیبا افزا ،یطرف از .خود داشته باشد یشغل یدر جاساز یشتریب ییتوانا جه،یمند شود و در نت علاقه

را باه هماراه داشاته     یفارد  تیرضا و یشغل یممکن است بهبود جاساز نیخود تجربه کند و ا یشغل تیدر رضا یاست بهبود

 ریتحت  تت     داشاته باشاد، ممکان اسات کمتار      یشاتر یب یکه فارد احسااس خودکارآماد    یدر صورت گر،یبه عبارت د؛ باشد

 جاه ینت تاوان  یما  ن،یبناابرا  ؛خود داشاته باشاد   یشغل یدر جاساز یشتریب ییتوانا جه،یو در نت ردیگ رارسرپرس  ق یپرخاشگر

عمال   یشغل یسرپرست و جاساز یپرخاشگر نیدر رابطه ب یانجیاز عوامل م یکیبه عنوان  تواند یم یگرفت که خودکارآمد

 یشتریب ییتوانا جه،یو در نت ردیسرپرست قرار گ یپرخاشگر ریفرد ممکن است کمتر تحت تأث ،یخودکارآمد شیکند. با افزا

سرپرسات و   یپرخاشگر نیرابطه ب یخودکارآمدشد که  در فرضیه هفتم بیان داشته باشد. یفرد تیو رضا یشغل یدر جاساز

توان بیاان   در تبیین این فرضیه می .قرار نگرفتبا توجه به نتایج به دست آمده فرضیه مورد تأیید  کند می گری یانجیم را ینیبدب

 یانجیا م ریا متغ کیا  طتوسا  میبه صورت مساتق  توانند یدو مفهوم مستقل هستند و نم یسازمان ینیو بدب یکه خودکارآمدکرد 

فارد احساااس   گار ا یشاود کاه حتاا   جااادیا یسرپرسات ممکان اساات باه نحاو     یپرخاشااگر گار، یبااه عباارت د ؛ کنتارل شاوند  

 .را تجربه کند یینسبتاً بالا یسازمان ینیداشته باشد، باز هم بدب یشتریب یخودکارآمد

 پیشنهادات .8

کارکنان  ریتعامل مؤدبانه با سا یاین را در مورد مزاطور مداوم سرپرستا دارند که به ازین یمنابع انسان رانیمد ،یازنظر عمل

. از کنند یخود رفتار م دهیآموزش ند انیبهتر از همتا اند یدهد که آموزش یکارکنان زیرا؛ آموزش دهند و آموزش دهند

بگذارند.  ریها تأث کنند تا بر رفتار سازنده و مثبت آن جادیا مانهیصم یا خود رابطه ردستانیکه با ز رود یسرپرستان انتظار م

 اریبس یهر سازمان ی. آموزش کارکنان براشود یم نجاما یآموزش یها و کارگاه ها یدرس گروه قیآموزش سرپرستان از طر

مورد ارزیابی عملکرد قرار هرماه  انیسرپرستان در پاگردد که  یملذا پیشنهاد است  ها ینهاز هز شتریآن ب یایاست و مزا یاتیح

 یپرخاشگرابی به صورت محرمانه و توسط کارکنان صورت پذیرد تا از این طریق جلوی بروز رفتاهای گیرند و این ارزی

 یپرخاشگر هایرفتارگردد علل بروز  یمپیشنهاد  یها هتلبه مدیران  مدیران گرفته شده و و بیدبینی کارکنان کاهش یابد.

دائماً با  یصنعت هتلدار که ییازآنجا .شود یریجلوگ پرسنل ینیآن به بدب شدن یلشود تا از تبد یسرپرست بررس کیتوسط 

باید ، رو ینبرخوردار هستند. ازا ییبالا تیاز اهم یسازمان خدمات هر یروبرو است، کارکنان برا یسخت اریرقابت بس

کنان یی مکرر کارجا جابهاجرا شود تا از کارکنان  یبرامانند پرداخت عادلانه حقوق و دستمزد  یا منصفانه های یاستس

 ا که جذب یک نیروی جدید و آموزش آن کمتر از حفظ کارمندان فعلی است.رجلوگیری شود چ
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Abstract 
The present study was conducted with the aim of investigating the relationship between supervisor 

incivility and job embeddedness and organizational pessimism with the mediating role of employees' self-

efficacy. The research is applied in terms of its purpose and descriptive-correlation in terms of its nature 

and implementation method. The statistical population of the research includes 135 employees of five-star 

hotels in Mashhad in 1400, and 103 people were selected as the sample size based on Cochran's formula 

and simple random sampling method. In order to collect research data, a questionnaire adapted from the 

article of Yojio et al. (2020) was used. The validity of the questionnaire was confirmed by a number of 

management professors through face validity, and the reliability of the questionnaires was confirmed 

using Cronbach's alpha coefficient, which was 0.739 for supervisor incivility, 0.738 for self-efficacy, 

0.793 for job embeddedness, and 0.771 for organizational pessimism. 0 was obtained. Data analysis was 

done through structural equations using SPSS 23 and PLS 2 software. The results of the research showed 

that there is a positive and significant relationship between supervisor incivility and organizational 

pessimism and job embeddedness. In addition, the results indicate an inverse and significant relationship 

between supervisor incivility and self-efficacy. did not find, while the mediating role of self-efficacy in 

the relationship between supervisor incivility and job embeddedness was confirmed. 
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