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 چکیده 

شناختی و رفتاری کارکنان نسبت به این پدیده  های روانالمللی، واکنشبا افزایش نرخ فراشایستگی در بازارهای کار داخلی و بین

زنی سایبری در میان کارکنان شناختی منتهی به پرسهاهمیتی فزاینده یافته است. پژوهش حاضر با هدف تبیین سازوکارهای روان

میانجی نقش  بررسی  به  کاری،  فشار  تحت  و  تعدیلفراشایسته  نقش  و  سازمان  به  نسبت  خشم  هویتگری  سازمانی  گری  یابی 

تلفیق شده نظریه  رو؛ ازاینپردازدمی قالب یک چارچوب یکپارچه  اند. این های برابری، عدالت سازمانی و هویت اجتماعی در 

ای مشتمل  پرسشنامه  وسیلةبه    هاتبیینی است. داده -توصیفی  یک مطالعةو از نظر روش،    کاربردی  ایهمطالع   ،پژوهش از حیث هدف

نفر از کارکنان شعب بانک   1400جامعة آماری شامل    .گردآوری شد  تأیید مجدد روایی و پایایی، اما با  ساختهپیشهای  بر سنجه

بود ایران در شهر مشهد  از آن   3۹0که    ،صادرات  به روش  نفر  معادلات ساختاری   یسازمدل .  شدند  گیرینمونه  در دسترسها 

ها بودند که های آماری اصلی برای آزمون فرضیهمراتبی، تکنیکشدۀ چندگانة سلسلهمحور و تحلیل رگرسیون تعدیلکوواریانس

اثرگذاری هر دو متغیر فراشایستگی برای  نشان داد خشم نسبت به سازماننتایج  .  پیاده شدند SPSSو  AMOSافزار ترتیب در نرمبه

ایفا می باری شغلی نقش میانجیو گران اثر   کاهش یابی سازمانی در  گر هویتنقش تعدیل  کهدرحالیهمچنین،    .کندگر جزئی 

  ۀهایی ارزشمند دربار پژوهش بینشاین  های  یافته  کرد.باری شغلی و خشم را تضعیف  گران  ة تأیید نشد، این متغیر رابط  فراشایستگی

فراشایستگی و گران ماهوی  نظر محرکتفاوت  از  راه های زمینهباری شغلی  نیز  با آنای، و  بهبود  کارهای مواجهه  ها در جهت 
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Abstract 

With the rising prevalence of perceived overqualification in both domestic and international 

labor markets, employees’ psychological and behavioral responses to this phenomenon have 

gained increasing significance. This study aims to elucidate the psychological mechanisms 

underlying cyberloafing among overqualified employees facing job overload, focusing on 

the mediating role of anger toward the organization and the moderating role of organizational 

identification. To this end, the theories of equity, organizational justice, and social identity 

are synthesized into a unified theoretical framework. In terms of purpose, this research is an 

applied study, and methodologically, it adopts a descriptive-explanatory design. Data were 

collected through a survey using a structured questionnaire that comprised pre-validated 

measurement scales, which were reassessed for reliability and validity ahead of use. The 

statistical population consisted of 1,400 employees from Bank Saderat Iran branches in 

Mashhad, of whom 390 were selected through convenience sampling. Covariance-based 

structural equation modeling and hierarchical moderated multiple regression analysis were 

the primary statistical techniques employed to test the research hypotheses, implemented 

using AMOS and SPSS software, respectively. The results indicated that anger toward the 

organization partially mediated the association of perceived overqualification and job 

overload with cyberloafing. Moreover, while organizational identification did not moderate 

the relationship between overqualification and anger, it significantly attenuated the 

relationship between job overload and anger. These findings offer valuable insights into the 

fundamental differences between overqualification and job overload, particularly regarding 

their contextual drivers, and provide strategies for addressing them to improve workplace 

conditions and mitigate cyberloafing behaviors. 
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 مقدمه 

اقتصاد  لیدل  به یا فراشایستگیبیش ،  یشغل  یهاو کاهش فرصت  یرکود  پد  1صلاحیتی  در   جیرا  ایه دیبه 

عدم    دهندۀ نشان این پدیده    .(Hu et al., 2015; Zhang, Law, & Lin, 2016)  شده است  لیها تبدسازمان

شایستگی شرا  های تناسب  با    . (Liu, Luksyte, Zhou, Shi, & Wang, 2015)است    یشغل  طیکارکنان 

فراتر  یکار اتیدانش، مهارت و تجرب ییکایآمر کارکناندرصد از  2۵تا  20 دهدمی نشان  یآمار یهاداده 

آمار   ۀ ادار علاوه بر این، گزارش.  (Zhang, Akhtar, Zhang, & Sun, 2020)خود دارند    لشغ  از نیازهای

  است   کشورهای اسپانیا، ترکیه و یونان در  ( درصد  3۵-3۶) فراشایستگینرخ بالای   دهندۀ شان ن  اروپا   ة اتحادی

(Eurostat, 2024)  . نی مانند چ  توسعهدرحال   ی بلکه در کشورها  ،کایمانند آمر  شرفته یپ   یدر کشورها  تنها نه  

که    بر این باورند  ی نیچ  کارکناندرصد    84  شده،های انجام پیمایش   طبق وجود دارد.    پدیدۀ فراشایستگی  زین

یک کشور    عنوانبه گرچه دربارۀ ایران  .(Zhang et al., 2016)  رنددا  تیصلاح  شغلشان  هاینیازمندی از    شیب

، جامعة ایرانی به تحصیلات تکمیلیمیل  اخیر    افزایشدر دست نیست، با توجه به    ی دقیق نیافته آمارتوسعه

توان انتظار بزرگ بودن بخش دولتی نسبت به بخش خصوصی، و غیردانشی بودن اکثر مشاغل دولتی، می

 & ,Aladwan, Muala)باشد. با توجه به فراگیر بودن این پدیده   توجهقابلداشت که این آمار در ایران نیز  

Salleh, 2021) .بهبود درک ما از واکنش کارکنان نسبت به آن ضروری است ، 

مطالعاتپیش داده   تر،  به  یمشده  ادراک   فراشایستگی  اندنشان  منجر  مانند    بنامطلو  پیامدهاییتواند 

، تعهد  (Erdogan, Tomás, Valls, & Gracia, 2018; Johnson & Johnson, 2000)  یشغل  ت یرضا  کاهش

تمایل و    ، (Johnson & Johnson, 1997, 1999)  سلامتی  و   ( Feldman, Leana, & Bolino, 2002)  یسازمان

شناختی های روان که مؤلفه   مشخص شده است.  شود  (Maynard & Parfyonova, 2013)  به ترک خدمت

 & ,Karimi, Mazidi, Bordbar)  کنندبینی  پیش به طرز معناداری  را  زیستی کارکنان  به قادرند  محیط کار  

Bordbar, 2012) ،   ها  نتایج این بررسیاگرچه . تواند بسترساز رفتارهای نامطلوب شودها میو اختلال در آن

می  فراشایستگی   ی امدهایپدرک  به   رفتار  ۀ بالقو  اثر ،  کندکمک  بر  ضدبهره آن  انحرافی  مانند    ورانه های 

  است. یک گسست پژوهشی    انگرینماو    (Liu et al., 2015) قرار گرفته    ی موردبررستر  کم  2زنی سایبریپرسه

کارکنان را برای طفره   گاهی،  امروزی دارد  یهاسازمان  برای نترنتیافناوری    که  شماربی  ییایمزا  رغمیعل

.  (Lim, 2002)سازد  تبدیل می  یوربهره   یبرا  یدیتهدها را به  ، آن صورتن یبدو    ،کندتجهیز میرفتن از کار  

 ۀ استفاد،  (Moradi et al., 2013)  اجتماعی باشند  ةبسترهای ارتباطی باید در خدمت تقویت سرمای  کهدرحالی

 
1 Overqualification  
2 Cyberloafing  



 1404، پاییز و زمستان 34، شماره 17پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                4   

آن  از  سازماننادرست  اهداف  از  انحراف  به  منجر  ضدبهره   .گرددیم  یها  پرسهرفتار  سایبری  ورانة  به  زنی 

 گردی دروب مانند  )  )چه شخصی باشد، یا سازمانی( برای انجام امورات شخصی  نترنتیاز ا  استفادۀ کارکنان

 ,Karimi Mazidi, Rahimnia)خبری، تفریحی، اجتماعی، و غیره( در اوقات کاری اشاره دارد  یهاتیسا

Mortazavi, & Lagzian, 2021, 2022; Rahimnia & Karimi Mazidi, 2015).  اخیر وانگ و    ة مطالع

زنی تواند رفتار پرسه می ،فراشایستگی، مانند کار نامطلوب محیط عناصر   درک که است نشان داده  همکاران

  دارد  کننده تعدیل  ییابی سازمانی نقشاخلاقی هدایت کند، و هویتگیری  کناره   سازوکارسایبری را از طریق  

(Wang, Liu, & Lang, 2025) . 

زمینه  از  یکی  ایران،  سازدر  دربارۀ های  پژوهش  مستعد  فراشایستگی  مانی    ی بانکداربخش    ،پدیدۀ 

طور خاص، توسعة  رشد بخش آموزش )به   موجببه ها، و نیز  خصوصی است؛ هم به دلیل افزایش تعداد بانک 

ها  و گماشتن آن داری  کارگیری اکثر افراد در پست تحویلدلیل به ، به  علاوه به های تحصیلات تکمیلی(.  دوره 

 بنابراین، پژوهش ؛  است  1باری شغلیهای خصوصی مستعد تحمیل گران در بانک ، کار  به وظایف تکراری

باری شغلی فراشایستگی و گران   اثرگذارییی  چرا  تا  کند،مفهومی را تئوریزه و بررسی میمدل    کجاری ی

را  سایبری  زنی  پرسه  بر وانگ  وی ل  . دهد  ح یتوضکارکنان  را    احساسیو    یشناخت  یهاواکنش  و  کارکنان 

نشان   شواهد .  (Liu & Wang, 2012)   اند دانسته زنی سایبری  با پرسه   متغیرها  این   ۀ دهندوندیپ  سازوکارهای

 ,e.g., Lee)  گذارند میتأثیر    شیرفتارهابر  و متعاقباً    ،مندبر شناخت و احساس کار  یکار  ع یاند که وقاداده 

Skarlicki & Rupp, 2010; & Allen, 2002) .    درک نابرابری با    کارمند،  2نظریة برابری   در   ینظر شناختماز

بر اساس   نظر احساسی،. از  (Cheng, Zhou, Guo, & Yang, 2020)  طفره برودکار  انجام  ممکن است از  

را  از منابع سازمانی    تیمحروم  احساسد  نتوانیم  باری شغلیفراشایستگی و گران ،  3نظریة عدالت سازمانی

زنی از پرسه   کارکنان،  در این شرایط.  (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017)  شوند موجب  

باری شغلی آیا فراشایستگی و گران  کهنیاکنند. بررسی استفاده می جوییراهی برای تلافی  عنوانبه سایبری 

 .کنند، اولین هدف پژوهش جاری استزنی سایبری را تحریک میپرسه

  . (Zhang et al., 2020)  استزنی سایبری  های مهم پرسهاز محرک  یکی  مبادلات اجتماعی نامطلوب

تنزل  کارفرما را    با   کارمند  یمبادلات اجتماع  تی فیممکن است ک   باری شغلیو گران   ازحدش یبصلاحیت  

  ؛ (Harari et al., 2017; Liu & Wang, 2012)  ی افزایش یابدعدالتیب نابرابری و    ادراک وی ازو    داده،
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که وضعیت آن    ی  روان به  از  قرارداد  رابطه نقض  تعبیر  شناختی  سرمایتواند  می   و   شده ای  فرسایش    ة موجب 

توانند  این موارد می .  (Moradi, Karimi Mazidi, & Golestani Nia, 2013)گردد  سازمانی  اجتماعی درون

 را در کارکنان برانگیزد   1خشم نسبت به سازماناحساس  که    شوند   ندیناخوشا  یکار  ةتجربیک    جادیباعث ا

(Liu et al., 2015 و در نت ،)تحریک کند. عدم بررسی این سازۀ مفهومی در زمینة  را    زنی سایبریپرسه  جه ی

داخلیزپرسه مطالعات  بستر  در  سایبری  ا  نی  دیگر  پژوهشی  گسست  جستجوی  یک  توان  حد  در  ست. 

زنی سایبری را  تا به حال هیچ مطالعة داخلی رابطة بین خشم کارکنان و پرسه  مشخص شد که  ، نویسندگان

است نکرده  به سازمان در تسهیل   عنوانبه بنابراین،  ؛  بررسی  نسبت  نقش خشم  پژوهش  این  دومین هدف، 

 کند.زنی سایبری را مطالعه میباری شغلی بر پرسه اثرگذاری فراشایستگی و گران

احساس گرچه   پرسه باعث  تواند  می  این  به  کارکنان  سایبریاقدام  کارکنانشود،    زنی  برای    استعداد 

شدن    & ,Aquino, Reed, Thau, & Freeman, 2007; Lee, Kim, Bhave)  است متفاوت  خشمگین 

Duffy, 2016; Mitchell, Vogel, & Folger, 2015)  .تواند تفاوت کارکنان از  یکی از متغیرهایی که می

در .  (Soral, Arayankalam, & Pandey, 2020)است    یسازمانت یهونظر پتانسیل عصبانیت را رقم بزند،  

هویت ،  جهینت جاری  سازمانپژوهش  با  تعدیل  عنوانبه را    یابی  است.  شناساکننده  متغیر  کرده    گونه ن یایی 

نشان   یسازمان کنون  به  «تعلق  ای  وحدت» حس  از    ید یشد  میزانکارمند    کی که    دهدرخ می  یزمان  یابیهویت 

تناسب    مایة آن و دست دارد    2ی اجتماع  تی هو  یةدر نظر  شه یاصطلاح ر  نیا .  (Ashforth & Mael, 1989)دهد  

 ی سازمان  یابی. هویت (Soral et al., 2020)است   شده از محیط بیرونیتزریقها و اهداف  با ارزش فرد  3خودِ

به سازمان را    زانیم  یبخش شناخت  کهدرحالی  ؛دهدیرخ م  احساسیو    یدر هر دو سطح شناخت تعلق فرد 

مثبت از سازمان کمک   ریتصو  یک  جادیبه ااحساسی   بخش،  (Ashforth & Mael, 1989)  دهدی م  حیتوض

کنند.  عواطف کارکنان )مانند خشم( نسبت به سازمان را تنظیم میبا هم  . هر دو مؤلفه  (Tajfel, 1982)کند  یم

بر همین    .کند  تعیین ها را  خشم آن   تواند میزان تبدیل ادراکات کارکنان به یابی سازمانی می، هویت به عبارتی

 باشد. یابی سازمانی سومین هدف این مطالعه میگر هویتاساس، بررسی نقش تعدیل 

های  الذکر در ادبیات تجربی، پژوهش حاضر با شناسایی نظریه های فوقعلاوه بر پوشش دادن گسست 

اثرات عوامل   زمانهم نظری موجود در درک    گسستها،  خوانی و یکپارچه کردن آنترین هم دارای بیش 

به معنای عدم  فراشایستگی  گرچه    .کندزنی سایبری کارکنان را پر میشناختی، ساختاری و هویتی بر پرسه
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  از ادراک ناکارآمدی  کهآن به دلیل ، ( Karimi Mazidi & Rahimnia, 2025) با شغل است   کارمندتناسب 

نقش  توانمندی نسبت  شغلی    هایتخصیص  ناشی میبه  فرد  را یک عامل شناختی شود، میهای  - توان آن 

فشارهای ساختاری و الزامات   که محصولباری شغلی  ادراکی در سطح فردی تلقی کرد. در مقابل، گران

شغلوظیفه  محیطیاست  ای  عامل  یک  می-،  محسوب  هویت سازمانی  میان،  این  در  سازمانی شود.   ،یابی 

سازمانی   ةفردی متأثر از زمینهای درون سازی هویت سازمان توسط فرد، واجد جنبه بازتاب درونی   عنوانبه 

 . سازمان در نظر گرفته شده است-متغیر تعاملی فرد عنوانبه   پژوهشدر این  جهت،ین دب ؛است

باری  و گران   فراشایستگی  ادراک  آن  درکه    کندمی ارائه  این پژوهش چارچوبی مفهومی  خلاصه،    طوربه 

زنی سایبری کارکنان  سازوکار، افزایش پرسه  نیا  ، وشودیم  سازمان را موجبنسبت به  کارکنان    خشم  شغلی

باری شغلی بر خشم شدت اثر فراشایستگی و گران   ایکه آ  کندمی  یبررس آن،  موازاتبه   دهد.را توضیح می 

تار ادامة مقاله  خیر. برای تحقق این مهم، ساخ  ای  دارد  یبستگ  با سازمان  هاآن   یابیت یهومیزان  به    کارکنان

وابق  ها، و شناسایی سهای زیربنایی، توسعة فرضیه ابتدا، ادبیات پژوهش با توضیح نظریه   زیر است.  صورتبه 

نتایج ،  ازآنپس  گردند.تشریح می  مورداستفاده های  ها و ابزارسپس، روش  شود.مطالعاتی موجود مرور می

می گزارش  آماری  یافته   شوند.تحلیل  ادامه،  جمع  موردبحث ها  در  می و  قرار  نهایتاً،   گیرند.بندی 

 گردند.های پژوهش تصریح شده و خطوط پژوهشی آینده ترسیم میمحدودیت 

 ادبیات پژوهش 

ادبیات    مطالعاتدر   مدیریت،  و  رفتاری  نظری،    پژوهشعلوم  چارچوب  تبیین  در  کلیدی  تعریف نقشی 

کند. این  می  ایفا مطالعات پیشین    ة در زمین  جاریها و بررسی جایگاه پژوهش  بندی فرضیه صورت مفاهیم،  

با زمینه  ادغام مفهومی آغاز میبخش  برای تحلیل پدیدسازی نظری و  بنیانی منسجم  تا    موردمطالعه   ۀ شود 

شوند. در تعریف می  ،بینیا همان متغیرهای پیش   ،های محیط کاری نامطلوبشاخصفراهم آورد. سپس،  

نظریادامه،   اساس  تبیین ه بر  مفاهیم  و  پژوهش  فرضیه   شده،ها  تدوین    صورتبه های  استنتاجی  و  منطقی 

موجود مشخص شده و جایگاه   های گسستمطالعاتی مرتبط،    ة ، با مروری انتقادی بر پیشیندرنهایت.  گردندمی

گردد. هدف از این بخش، ایجاد پیوندی منسجم میان مبانی تبیین می  هاآن گویی به  پژوهش در پاسخاین  

 . در راستای تقویت اعتبار علمی پژوهش است ،و شواهد تجربی پیشین ،پردازینظری، فرضیه 
 سازی نظری؛ ادغام سه نظریهزمینه 

ده که  برابری    ةنظری آدامز  میلادی    1۹۶0  ةدر  دفتر کل  ،معرفی شدتوسط  استعارۀ  می   ،1به مدد  کند  بیان 

می  کارکنان تلاش  کار  محیط  منطقیدر  تناسبی  تعهد »ورودی بین    کنند  توانایی،  )مانند  و  و    ها«  تلاش( 

 
1 ledger Metaphor  
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به این باور زمانی که کارکنان  .  (Adams, 1965)  تقدیر( حفظ کنندو    ها« )مانند پاداش، حقوقوجی»خر

که  تلاشتوانایی   برسند  یا  با هایشان  ها  مقایسه  آن   در  از  قدردانی  یا  یعنی، )  است   نامتناسب ها  پاداش 

.  (Littlejohn & Foss, 2005)  شودایجاد می  پریشانیاحساس  ها  باری شغلی(، در آن گران  و فراشایستگی  

تواند به  در شرایطی که امکان بازتوزیع منابع یا تغییر در شرایط وجود ندارد، می   ویژه به این احساس منفی،  

برابری قدرت   ة. نظری(Zhou, Li, Hai, Wang, & Niu, 2023)  زنی سایبری منجر شودی مانند پرسههایرفتار

 . تبیینی مناسبی برای تحلیل مسیر مستقیم از عوامل شناختی و ساختاری به رفتارهای انحرافی دارد

  توزیعی،  عدالت   ازجمله)  عد عدالت بر چند بُ  (Greenberg, 1987)  عدالت سازمانی  ةاز سوی دیگر، نظری

رفتاری مانند کاهش   یهایواکنش   هاجنبهدر هریک از این  عدالتیبی ادراک  دارد. تعاملی( تأکید  و  ایرویه 

پرسه  افزایش  تحریک میتعهد و  را  اغلب  پرسه  . (Lim, Koay, & Chong, 2021)  کندزنی  زنی سایبری 

مقابله یک    عنوان به  روان »سازوکار  بیشناختی«  ای  احساس  جبران  میبرای  استفاده  بنابراین، ؛  شودعدالتی 

خشم توسط  گری  روابط، امکان توضیح مسیرهای میانجی   عدالت سازمانی ضمن پوشش بعُد ساختاری  ةنظری

 .کندرا فراهم می نسبت به سازمان

سازمان  یک    کارکنانکند زمانی که  ان می بی  (Tajfel & Turner, 1979)هویت اجتماعی    ة، نظریدرنهایت

تر پذیرند و کمبخشی از هویت اجتماعی خود می  مثابهبه را    شها و اهدافبینند، ارزشمیآن  از    جزئی  خود را

کند و کارکنان  سپر روانی عمل می  چون یکهمیابی  هویت ی  بالاسطوح    .زننددست میبه رفتارهای انحرافی  

می قادر  منفی  را  احساسات  کنند   ( خشم  مانند) سازد  تعدیل  یا  سرکوب   & ,Ellemers, De Gilder)  را 

Haslam, 2004)  .  (باری شغلیگران ادراک از فراشایستگی و    مثل شرایط کاری نامطلوب )در مواجهه با  ،

. بر شوندزنی سایبری میپرسه   نظیرجویانه های تلافیتر دچار واکنشکم  ترقوی  یسازمانت یهوبا    یکارکنان

تعدیل  اثرات  است  قادر  اجتماعی  هویت  نظریة  اساس،  ساختاریشدۀ  این  و  شناختی  پرسه  عوامل  زنی بر 

 سایبری را تبیین کند. 

هایی دارد که تبیین کامل محدودیت ها منفرد از آن ۀ وت هریک از این سه نظریه، استفادبا وجود نقاط ق

می دشوار  را  پژوهش  این  اگرچه  مدل  برابری  نظریة  نخست،  ورودی   یخوببه سازد.  میان  و  شکاف  ها 

تعبیر به    . فردی ناشی از نابرابری نیستدهد، قادر به تبیین سازوکارهای هیجانی و بین ها را توضیح میخروجی

های عاطفی مانند خشم توجه  تر به واکنشتر بر محاسبة عقلانی تمرکز دارد و کم، این نظریه بیش تردقیق

عدالت سازمانی گرچه ابعاد مختلف عدالت    ةدوم، نظری.  (Walster, Berscheid, & Walster, 1973)  کندمی

ی دهد چرا برخی کارکنان، حتی در شرایطدهد، توضیح نمیهای رفتاری را پوشش می ها بر واکنشو تأثیر آن 
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، گریدان یببه .  دهندزنی سایبری نشان می، میزان متفاوتی از پرسه اندرا به یک اندازه درک کرده   عدالتیبی  که

  عدالتی استهای فردی و جمعی در مواجهه با بی اجتماعی برای درک تفاوت -این نظریه فاقد بعُد هویتی

(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001)  .رغم توجه به  سوم، نظریة هویت اجتماعی نیز علی

تواند شرایط ساختاری و شناختی ایجادکنندۀ های منفی، نمینقش هویت جمعی در مهار یا تشدید واکنش 

  گروهی است بر سازوکارهای تعلق و درون  زنی سایبری را توضیح دهد؛ زیرا تمرکز اصلی آنخشم و پرسه 

(Ashforth & Mael, 1989).   گوی پیچیدگی تعامل میان  پاسخ ییتنهابه ها  یک از این نظریه، هیچ سببزین

یابی سازمانی(  باری شغلی(، هیجانی )خشم(، و هویتی )هویت عوامل شناختی )فراشایستگی(، ساختاری )گران 

 نیستند.

عدالت   ةنظری کهدرحالی، داردتمرکز ناشی از آن   رفتارهای انحرافیبرابری بر ادراک نابرابری و   ةنظری

ادراک بیسازمانی   بین  پل زدن  منفی در  احساسات  نقش  این به  با  نامطلوب  از محیط کاری  گونه  عدالتی 

سازمان در تعدیل احساسات   هویت جمعی اعضایهویت اجتماعی نقش    ةنظری،  علاوه بهپردازد.  رفتارها می

می را  منفی   ادغام  دهدتوضیح  در  .  نظریه  سه  نظریاین  چارچوب  لایه دقیق    پیکربندی ، ضمن  یک  ای  و 

روان  برجسته  شناختیفرآیندهای  شناختی،  و  متغیرهای  نقش  و  ساختاریسازی  تبیینی  قدرت  هویتی،  و   ،

موجب انسجام    تنهانه این تلفیق نظری  .  آوردهر نظریه فراهم میاز    مجزاتری نسبت به استفادۀ  جامعیت بیش 

شرایط  ،  باری()فراشایستگی و گران   1پیشایندها   زمانهم شود، بلکه امکان تحلیل  ادی میمفهومی مدل پیشنه

را  رفتار انحرافی در محل کار    یابی سازمانی()هویت   3شرایط مرزی ، و  )خشم نسبت به سازمان(  2کننده تسهیل 

نوآوری نظری برای مطالعة واکنش    ةزمیندر پژوهش جاری  چارچوب ترکیبی  به دیگر سخن،  .  سازدفراهم می

 .کندزمانی عوامل شناختی، ساختاری و هویتی را فراهم میبه هم( رفتارهای انحرافی)آلود خشم
 های عدم مطلوبیت محیط کار شاخص

افزا در نامطلوب کردن محیط  دو سازوکار متمایز اما هم   عنوان به توان  باری شغلی را میفراشایستگی و گران 

را نشان های فرد از الزامات شغل ها و مهارتتواناییرفتن فراتر ، فراشایستگی سوکیکار در نظر گرفت. از 

بی نتیجة آن احساس هدررفت ظرفیت   که  ،دهدمی انگیزش درونی کاری  وظایف    شدن  معناها،  و کاهش 

ریشه  تر  این وضعیت بیش .  (Erdogan & Bauer, 2021; Maynard, Joseph, & Maynard, 2006)  است

دارد شغل«  »نیازهای  و  فرد«  »توانمندی  ناهماهنگی  پیامدهایی    ،در  دل و  نارضایتی،  حتی چون  و  زدگی 

 
1 Antecedents  
2 Facilitating Condition  
3 Boundary Condition  
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روانکناره  همراه  گیری  به  گرانآوردمیشناختی  دیگر،  از سوی  نقش .  فشردگی  از  ناشی  شغلی  ها، باری 

فشار   و  زمانی  است  ازحدش یب محدودیت  تحلیل   ، وظایف  فرسودگی،  به  احساس و  و  عاطفی  رفتگی 

دیگر، زبان    به .  (Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli & Taris, 2014)  شودناکارآمدی منجر می 

شغلی«   مطالباتباری نتیجة »افراط در  های شغلی« است، گرانفراشایستگی ناشی از »کمبود چالش  کهدرحالی

نامطلوب  شدتبه نیز عمل کرده و محیط کار را   با همتوانند  ، این دو سازوکار میحالن یباارود.  به شمار می

با وظایف سنگین    ،زمانهمو    ،های خود رنج ببرندماندن توانایی   استفاده سازند؛ به این معنا که کارکنان از بی

تواند سطح بالایی از خشم نسبت به سازمان و بروز رفتارهای  فرسا مواجه شوند. چنین ترکیبی میو طاقت 

 . زنی سایبری را برانگیزدای همچون پرسهمقابله 
 ها بندی فرضیه صورت

 گرددوری سازمانی میزیرا موجب کاهش بهره   ،شودمی   سازمانی تلقیزنی سایبری غالباً نوعی معضل  پرسه

(Koay, 2018; Lim, 2002)  .بیش استدلال می   نابعم زنی سایبری  تر مستعد پرسهکنند کارکنان فراشایسته 

کارکنانی احساس فراشایستگی دارند  .  (Andel, Pindek, & Arvan, 2022; Cheng et al., 2020)  هستند 

توانمندی  و  که  باشد    تشان یصلاحها  شغلی  الزامات  از  نظریة  (Johnson & Johnson, 1996)فراتر  طبق   .

های سطح بالای کارمند و دستاوردهای سطح پایین  برابری، بر اساس سازوکار موازنة درونی بین صلاحیت 

کارکنان   توسط  نابرابری  نوعی  می  شود،میک  ادراشغل،  شکل  فراشایستگی  احساس  نتیجه،  در    گیرد و 

(Harari et al., 2017; Liu & Wang, 2012; Luksyte, Spitzmueller, & Maynard, 2011) .   علاوه بر

جویی کارکنان نسبت به کارفرما در نظر گرفته  ریسک برای تلافیای کمشیوه   عنوانبه زنی سایبری  این، پرسه

 بوده و نیازی به ترک میز کار ندارد  مشاهده قابلتر  شکال اتلاف وقت، کم در مقایسه با سایر ا    چراکهشود؛  می

(Wagner, Barnes, Lim, & Ferris, 2012) در نتیجه، کارکنان فراشایسته احتمالاً رفتارهای کارفرما را از .

 .(Zhang et al., 2020)کنند زنی سایبری جبران یا تلافی میطریق پرسه

 دهد. زنی سایبری را افزایش میفراشایستگی احتمال اقدام کارکنان به پرسه  :1فرضیة 
تر دهد وقتی مطالبات شغل از عایدی کارمند بیش سازوکار موازنة بیرونی در نظریة برابری توضیح می 

 ,Hu, Schaufeli)باشد  منشأ استرس شغلی  تواند  می ، که  (Lim, 2002)شود  است، نوعی نابرابری ایجاد می

& Taris, 2013)  . ای  یکی از راهکارهای مقابله   عنوانبه زنی سایبری  منفی به آن، پرسه  هایرغم تمام نگاه علی

استرس شغلی زمانی .  (Aladwan et al., 2021)شود  برای کاهش استرس در محیط کار در نظر گرفته می

به تحمیل   های انجام آن باشد، و این وضعیتشده برای کارمند فراتر از تواناییدهد که وظیفة تعیین رخ می

اگر سطح استرس کارمند بالا باشد، ممکن است کار خود را  .  شودفشارهای روانی و جسمی بر وی منجر می
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توانند  اند فشارهای روانی میمطالعات نشان داده   چراکه؛  ندازدیب غول شدن به فضای مجازی به تعویق  با مش

و  به  کرده  مختل  را  کارکنان  هیجانی  آن  سازوکارهای زیستی  کننددفاعی  فعال  را   ,Karimi Mazidi)  ها 

Rezazadeh Barfouei, & Mortazavi, 2013).   با کاهش درگیری کاری  زنی سایبری  بدین ترتیب، پرسه

شده است که   تأیید،  علاوه به .  (Liberman, Seidman, McKenna, & Buffardi, 2011)د  شومرتبط می

 Bhattacharjee)است    شغلی  باریهای نقش، مانند گرانزنی سایبری یکی از پیامدهای معنادار استرسپرسه

& Sarkar, 2025)تری را تجربه کرده باری بیش ؛ به این صورت که کارمندانی با سطوح بالاتر استرس، گران

  وان و همکارانش   .(Aladwan et al., 2021; Muafi, 2023) زنی سایبری دارندبه پرسه   تری افزون و تمایل

 ه کنندقدردانی و رفتار منصفانة مافوق، از عوامل ترغیب   ۀ و برداشت کارکنان از نحوشغلی  باری  دریافتند گران 

باری شغلی از . بر این اساس، اگر گران (Wan, Downey, & Stough, 2014)  زنی سایبری هستندبه پرسه 

 .فراتر رود، ممکن است به بروز رفتارهای انحرافی منجر شود تحملقابلحد 

 دهد. زنی سایبری را افزایش میباری شغلی احتمال اقدام کارکنان به پرسه گران  :2فرضیة 
با گران کارکنان فراشایسته های  های شناختی، واکنش باری شغلی مواجه هستند، علاوه بر پاسخای که 

نیز نشان می   ی نسبت به سازمان« سازوکار خشم  » بر این اساس،  .  (Aladwan et al., 2021)دهند  احساسی 

از  تبیین    برای ادراک  میان  گران  فراشایستگیرابطة  شغلیو  پرسه   باری  سایبریبا  به  .  است  زنی  خشم 

اشاره دارد  تحریک تنفر  با حس  کارکنان  .  (Berkowitz & Harmon-Jones, 2004)پذیری شدید همراه 

نیاز شغل خود    دانش و مهارت دارای    فراشایسته از  انتظار    هستند فراتر  با  و  دارند  چالش و تشویق  مواجهه 

(Harari et al., 2017)  .ابراز خشم   کهی درصورت نیابد، ممکن است نسبت به سازمان  انتظارات تحقق  این 

شده منجر  عدالتی  به ادراک بی باری شغلی ممکن است  ، گران علاوه به .  (Gibson & Callister, 2010)کنند  

تشدیدکننده    ی عدالتی تأثیرمطابق مطالعات قبلی، بی.  (Zhang et al., 2020)  بکاهد کیفیت انجام وظایف    ازو  

و احساس خشم  ، (Gibson & Callister, 2010; Weiss, Suckow, & Cropanzano, 1999)  بر خشم دارد

در مقایسه با کارکنانی که در محیطی .  ( Zhang et al., 2020)دهد  زنی سایبری را افزایش میاحتمال پرسه 

ت ناخوشایند  تر دچار احساسادانند بیش را ناعادلانه می  هایی که محیط کاریکنند، آن یت میعادلانه فعال

زنی سایبری  علل کلیدی پرسه   ازجملهاند  نشان داده   ( e.g., De Lara, 2007, 2009)  شوند، که مطالعاتمی

یافته  اساس  بر  از  (Onibala & Suwandana, 2025)موجود  های  هستند.  ناشی  که  عاطفی  فرسودگی   ،

پرسهگران بروز  آستانة  است،  شغلی  میباری  کاهش  را  سایبری  رویدادهای    زعمبه .  دهدزنی  محققان، 

 ;Fida et al., 2015)  شوندرفتارهای انحرافی میبروز    متعاقباًناامیدکنندۀ شغلی منجر به احساسات منفی و  
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Fox & Spector, 1999).  گران و  فراشایستگی  اساس،  این  تجربهبر  است  ممکن  شغلی  کاری  باری  های 

پرسه  مانند  از خشم،  متأثر  انحرافی  رفتارهای  به  را  آن  و  کنند  ایجاد  بزنند.  ناخوشایند  پیوند  سایبری،  زنی 

باری  اثر فراشایستگی و گران  ،ایعامل واسطهیک    عنوان به   ،شود خشم نسبت به سازمان، فرض میدرمجموع

 .کندمی منوط به خود زنی سایبری را شده بر پرسه شغلی درک

 کند. گری میزنی سایبری را میانجی خشم نسبت به سازمان، رابطة بین فراشایستگی و پرسه  :3فرضیة 
 کند.گری میزنی سایبری را میانجیباری شغلی و پرسه خشم نسبت به سازمان، رابطة بین گران  :4فرضیة 

شود که برخی کند، استدلال می زنی سایبری کارکنان را تسهیل میاگرچه خشم نسبت به سازمان پرسه

  آفرین هویتی سازمانی و سازوکارهای خشمتوانند از بی تری در خودکنترلی دارند و می افراد توانایی بیش 

اند زمانی که سازوکار مطالعات پیشین نشان داده   .خودداری کنند  (شودرفتن از کار منجر می  ه طفره که ب)

انحرافی  رفتارهای  بروز  از  و  شده  آن  جایگزین  فردی  اخلاقی  استانداردهای  شود،  غیرفعال  خودتنظیمی 

ین ترتیب، دب  .(Aquino, Freeman, Reed, Lim, & Felps, 2009; Lee et al., 2016) کنندجلوگیری می

تعدیل  عنوانبه   هویت متغیر  میوارد  گر  یک  خشم    .(Koay, 2025; Soral et al., 2020)  شودمعادلة 

خودهویت  معرفی  یا  سازمان  با  افراد  همانندسازی  میزان  سازمانی  می   سیلة و  به   شانیابی  نشان  را    دهد آن 

(Karimi Mazidi & Rahimnia, 2025)تواند به آسیب روانی منجر شود  ؛ تا حدی که ترک سازمان می

(Levinson, 1970) . کند؛ زیرا تعهد ممکن است به سازمانی حتی در مورد تعهد سازمانی نیز صدق نمی این

کارکنانی که سطح . (Hatch & Schultz, 2004)دشوارتر است  مراتببهر منتقل شود، اما انتقال هویت دیگ

ها قادرند احساسات هیجانی آن .  کنندهای سازمان را رعایت مییابی سازمانی دارند، ارزشبالایی از هویت 

 Koay, 2025; Soral et)  خود رفتار نمایند   سازمانیهویت گرایانة خود را کنترل کرده و در راستای  و آرمان 

al., 2020)  .تر احتمال دارد  تر هستند و بیش ، این کارکنان نسبت به مسائل ارزشی سازمان حساسبه عبارتی

ارزیابی   سازمان  استانداردهای  اساس  بر  را   & Aquino et al., 2009; Johnson)  کنند رفتارهایشان 

Umphress, 2019) .  باری  شدت اثر فراشایستگی و گران از  یابی سازمانی  شود هویت بر این اساس، فرض می

 کاهد.میشغلی بر خشم 

 کند.یابی سازمانی، اثر فراشایستگی بر خشم نسبت به سازمان را تعدیل می هویت  :۵فرضیة 
 کند.باری شغلی بر خشم نسبت به سازمان را تعدیل مییابی سازمانی، اثر گرانهویت  :۶فرضیة 
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شود. در این مدل،  نمایش داده می  1، مدل مفهومی پژوهش در شکل شمارۀ  شده بر اساس روابط تبیین 

های برابری و عدالت سازمانی بین و ملاک، بر اساس نظریه روابط مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهای پیش 

 اند. شده  تنظیمبا استناد به نظریة هویت اجتماعی  کننده تعدیل  اثراتو   گردیده، توجیه
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش )منبع: اثر نویسندگان( (: ۱شکل )

 سابقة پژوهش 

بیش تمرکز  با  مفهومی،  مدل  ارائة  از  پیشینة  پس  داخلی،  ادبیات  بر  مشابهتر  تا سهم    مطالعات  شد  بررسی 

بدن  توسعة  در  حاضر  بین.  شود  برجسته   دانش  ة پژوهش  مطالعات  دوجانبدر  روابط  برخی میان    ة المللی، 

 ;Andel et al., 2022)  مطالعاتبرخی  در مثال،    طوربه . اندشده متغیرهای کلیدی این پژوهش بارها آزمون  

Cheng et al., 2020)    پرسهبینی پیش   عنوانبه فراشایستگی استکنندۀ  از سوی  .  زنی سایبری معرفی شده 

نشان  را  زنی سایبری  باری شغلی و پرسه معنادار بین گران   ة رابط  (Aladwan et al., 2021)ای  هدیگر، مطالع

است داد  ( Muafi, 2023)شواهد  همچنین،  .  داده  است نشان  گران  ه  میکه  شغلی  اباری  طریق  ز  تواند 

پرسه تحلیل به  منجر شودرفتگی عاطفی  این،  .  زنی سایبری  بر  میان یک مطالعه  افزون  معنادار  رابطة  وجود 

گران محیطاحساس  در  انحرافی  رفتارهای  بروز  و  شغلی  فناورباری  کاری  کرده   انههای  تأیید    است   را 

(Bhattacharjee & Sarkar, 2025). 

همکاران و  ژانگ  پژوهش  خشم،  سازوکار  زمینة  بی   شدر  ادراک  که  داد  از  نشان  ناشی  عدالتی 

به سازمان و رفتارهای مقابله  نسبت  بروز خشم  با   دارد  معنادار  ایه زنی رابطچون پرسهای هم فراشایستگی، 

فراشایستگی 

 شدهدرک

 باری شغلیگران

 شدهدرک

 خشم نسبت به

 سازمان

 زنیپرسه

 سایبری

یابی هویت

 سازمانی
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(Zhang et al., 2020)  . نقش داد،  مثالعنوانبه گر،  تعدیل  در خصوص  یابی سازمانی ند که هویت اه نشان 

،  حالبااین ؛  (Conroy, Becker, & Menges, 2017) را کاهش دهد  نیت ترک سازمانتواند اثر خشم بر  می

 .یافت نشد شده در این پژوهش پرداخته باشدیگری بررسای که دقیقاً به روابط تعدیل مطالعه

زنی سایبری دهد تاکنون رابطة میان فراشایستگی و پرسهها نشان میدر سطح مطالعات داخلی، بررسی

 کیاخواه، و معینی قیزقاپان، زاهد بابلان، خالق آریانی  نظیر  اگرچه برخی مطالعات  .  قرار نگرفته است  موردتوجه

ابراهیم ،  (202۵چگنی )  فتحی،  (2013ابراهیمی و مشبکی )،  (2022) زاده دستجردی، و  قائدامینی هارونی، 

)ابراهیم  ابراهیم،  (2022زاده  هارونی،  ده قائدامینی  و صادقی  )زاده دستجردی،  و  قدرتی،  (2023چشمه  پور 

رستگار، علوی متین، و  ،  (2021منسوبی، ثابت، و انوری )،  (2021زاده و شراعی )مکی،  (2014مرادی )حسن

( )و    (2022ویشلقی  خردمند  و  انحرافی    (2021صادقی  رفتارهای  بر  مؤثر  عوامل  بررسی    ها سازماندر  به 

بروز    مشخص  یتمرکز،  اندپرداخته در  فراشایستگی  نقش  نداردپرسهرفتار  بر  وجود  سایبری  رابطة  .  زنی 

 & Nafisi)  زاد بررسی و تأیید شده است زنی سایبری تنها در مطالعة نفیسی و حبیبی باری شغلی با پرسهگران

Habibizad Novin, 2025)  .  نگاهی گرانترجزئیبا  ذهنی  مؤلفة  معنادار  اثر  شکاری  و  کمالی  بر ،  باری 

 . (Kamali Zarch & Shekari, 2020) اندزنی سایبری را گزارش کرده پرسه

های داخلی تحلیل نشده  باری شغلی با خشم نسبت به سازمان نیز در پژوهش رابطة فراشایستگی و گران 

و    ( Rafiei, Hadadian, & Fayyazi, 2021)مانند نگرش شغلی    هاآن به پیامدهای کلی    فقط   اً غالباست، و  

متغیر دو از  کدامهمچنین، هیچ . اندپرداخته  (Asli Chokanlou & Esmaeilishad, 2021)فرسودگی شغلی 

زنی سایبری  پرسه  متمرکز برهای داخلی  یابی سازمانی در مرکز توجه پژوهش خشم نسبت به سازمان و هویت 

  موردتوجه ، در برخی مطالعات  باشدمیاند؛ گرچه عدالت سازمانی که بستر نظری پژوهش حاضر  قرار نگرفته

 ,Jandaghi)  اندزنی سایبری را تأیید کرده رابطة عدالت سازمانی با پرسه هایی  پژوهش برای نمونه،  .  بوده است

Alvani, Zarei Matin, & Fakheri Kozekanan, 2015; Samadi-Miarkolaei & and Samadi-

Miarkolaei, 2020).  بررسی ترکیبی متغیرهای خشم و هویتبالطبع بستر پرسه،  در    ،زنی سایبرییابی در 

 سابقه است.بیادبیات داخلی 

پیشین پژوهشمرور  زمینعلی  که  نمودمشخص    ة  در  متعدد  مطالعات  وجود  زنی پرسه رفتارهای    ةرغم 

و    هایگسست  سایبری، مربوطه  ی  توجهقابل  نظریپژوهشی  ادبیات  از در  بسیاری  نخست،  دارد.  وجود 

به تعامل پیچید  کرده   تبیین نظریمیان متغیرها را    ةها تنها روابط دوجانب پژوهش   اند؛نداشته توجه  ها  آن  ۀ و 

ند  نتوادهد این تعاملات میهای برابری، عدالت سازمانی و هویت اجتماعی نشان مینظریه ادغام    کهدرحالی

پرسه بروز  نقشدر  سایبری  باش  ه کنندتعیین  ی زنی  داخلی  .  دنداشته  مطالعات  چندانیدوم،    ایبر  اهتمام 
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مدل  جامعیت سازوکارهای  و  اجزاء  به  از    اند.نداشته   شده ارائه بخشی  یا   هاآن بسیاری  جزئی  اثرات  صرفاً 

د.  ن لحاظ شو  یگرو تعدیل  گریسازوکارهای میانجی  کهآن اند، بدون  متغیرها را بررسی کرده   سطحییک

می  نظر  پژوهش به  آزمون    رسد  برای  تلاش  نخستین  قالب    موردمطالعهی  متغیرها  زمانهم حاضر  یک در 

بنیادی، پژوهش حاضر یک   ةنوآوری نظری، با ادغام سه نظری  لحاظ از  .  منسجم باشد  چارچوب یکپارچه و

لایه  و  جامع  سایبری  پرسه   تبیین  برایای  چارچوب  استزنی  کرده  عواملکه    ،پیشنهاد  شناختی،   مطالعة 

نخستین تلاش   شناختی، این مطالعهاز منظر نوآوری روش  کند.می  زمانهم ساختاری، هیجانی و هویتی را  

بررسیداخلی   عوامل    برای  این  قمجموعة  آزمون  در  با  و  تبیینی  مدل  یک  ، اصلیاثرات    زمانهم الب 

تعدیل   شده میانجی پیچید  است؛   شده و  سازوکارهای  شناسایی  امکان  که  در   های رفتار  ۀ امری  انحرافی 

های پژوهشی و نظری مذکور  گسست با پر کردن    جاری، پژوهش  در کلسازد.  را فراهم می   یکار  هایمحیط

آلود کارکنان به شرایط  های خشم واکنشبرای  عملی    هاییتوصیه   ،دانش نظری  ةتوسعقادر است، افزون بر  

 دهد. ارائه  نامطلوب کاری

 ها و ابزارهاروش

  ای ه از نظر هدف، مطالع ،این پژوهش.  حاضر تشریح شده است  اثرشناسی  در این بخش، ابعاد مختلف روش 

پرسه تبیین  دنبال  به  که  است  طریق کاربردی  از  صادرات  بانک  منتخب  شعب  کارکنان  سایبری  زنی 

، یک مطالعة توصیفی با رویکرد  اجرااز نظر روش    ،بود. همچنین  سازمانی و غیرسازمانیعوامل  ای از  مجموعه

شود. افزون بر این، از منظر چارچوب زمانی، پژوهش حاضر از نوع مقطعی است که پیمایشی محسوب می 

 . گیردتغییرات زمانی متغیرها را در نظر نمی

این    ازآنجاکه بانک   مطالعههدف  ایران  بررسی  بانک صادرات  کارکنان  بود،    عنوانبه های خصوصی 

انتخاب شدند  ةجامع که تعداد    ،جامعة آماری شامل کارکنان این بانک در شعب شهر مشهد است.  هدف 

انجام  آن زمان  در  میدانی  ها  سال    پژوهشفاز  برای    1400تقریباً    خورشیدی(  1404)بهار  است.  بوده  نفر 

شعبة شهر )بر اساس   84در تمامی  نفر از کارکنان    4۵0حضوری به    صورتبه های میدانی،  آوری داده جمع

یل شرایط  ها به دلبا هدف کاهش سوگیری در پاسخ   .مراجعه شددرگاه اینترنتی بانک صادرات(  اطلاعات  

به    لیتحلقابل پاسخ معتبر و    3۹0،  درنهایتانجام گرفت.    گیری از همة شعب مکانی، نمونه -متفاوت عملیاتی

آمد که دست  از    انگر ینما  ،  بیش  بازگشت  استدرصد  8۶نرخ  نمونة    ازآنجاکه.  ی  مورگان حجم  جدول 

است. اعضای نمونه به روش   ة آماری محرزنمون  اندازۀ کفایت    کند،پیشنهاد مینفر    302  حداقل   را   اتکاقابل

 .اندانتخاب شده  در دسترس

داده  گردآوری  پرسشنامهابزار  پیش ها  با  ای  سنجه  2۵ساخته  که  بود  معتبر گویه  مطالعات  از  آن  های 
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گویه    ۵فراشایستگی با  هستند.  بعدی  های مفهومی تک همة سازه . در این پرسشنامه،  اندخارجی اقتباس شده 

تر مثال، گویة »من بیش   برای ؛  (Maynard et al., 2006)  گیری شدبرگرفته از سنجة مینارد و همکاران اندازه 

نیاز است توانایی دارم با  . گران«از آنچه برای انجام کارم  های فیزیکی گویة منتسب به جنبه   ۵باری شغلی 

(Hart, 2006)   و روانی(Nygren, 1991)  های حرکتی سنجیده شد؛ برای نمونه: »کار من مستلزم فعالیت آن

ای میشل و همکاران  گویه 3سازمان با استفاده از سنجة    و کنترلی برای مدت طولانی است«. خشم نسبت به

نمون (Mitchell et al., 2015)  ارزیابی شد  برای    ة ؛  دارم«.  احساس آزردگی  به سازمانم  نسبت  »من  گویه: 

پرسه سایبری،  سنجش  شد  ایه یگو  7  ایهسنجزنی  از  ازجمله؛  (Lim, 2002)  اقتباس  کار  محل  در  »من   :

ای اسمیتز و همکاران  گویه۵، از سنجة  درنهایتکنم«.  اینترنت برای خرید آنلاین اجناس شخصی استفاده می

نمونه: »من    عنوانبه ؛  (Smidts, Pruyn, & Van Riel, 2001)  یابی سازمانی استفاده شدجهت سنجش هویت 

طیف   که  است  توجه  شایان  دارم«.  قوی  تعلق  احساس  سازمان  این  گویه گویی  پاسخبه  لیکرت  همة   ۵ها 

 بوده است.  ای از »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم«گزینه

الذکر، پایایی متغیرها با محاسبة ضریب آلفای  شده با ابزار فوق های گردآوری در آغاز تحلیل آماری داده 

نرم  در  شد.    2۶  نسخة  SPSS افزارکرونباخ  گویه   ازآنجاکهارزیابی  درونی  سازگاری  همة  میزان  برای  ها 

  به لازم به ذکر است که  .  های استنباطی لحاظ شدندگویه در تحلیل   2۵های مفهومی بالا بود، تمامی  سازه 

استفاده   نظیراز آزمونجای  توزیع    ،«ویلک-شاپیرو» و    اسمیرنوف«-کولموگروف»   های سنتی  بودن  نرمال 

شاخص داده  از  استفاده  با  بررسی  ها  کشیدگی  و  چولگی  که  .  گردیدهای  است  آن  انتخاب  این  دلیل 

 انحرافات  حتی  بزرگ های نمونه  در  که  یاگونه به  هستند؛  حساس  نمونه  حجم به  شدت به   مذکورهای آزمون

  ی اهمیتی ندارند عمل  منظر  از  انحرافات  این  کهدرحالی   دهند،می   نشان  معنادار  را   بودن  نرمال  از  جزئی  بسیار

(Razali & Wah, 2011).  ها  تر برای ارزیابی توزیع داده مقاوم   ایشیوه   در مقابل، بررسی چولگی و کشیدگی

کارگیری رویکرد ، امکان به توزیع نرمالبا تأیید    .(Kim, 2013)است  نسبتاً بزرگ    ةدر مطالعاتی با حجم نمون 

  2سازی معادلات ساختاریمدل   و  1در تحلیل عاملی تأییدی(  نماییحداکثر درست  شیوۀ به  )محور  کوواریانس 

گرایی و واگرایی حاصل از های هم ای پرسشنامه با شاخص ، روایی سازه سازیپیش از مدل فراهم گردید.  

سازی معادلات ساختاری برای  ، و مدل (Fornell & Larker, 1981)  گردیدتحلیل عاملی تأییدی بررسی  

فرضیه  استفاده  آزمون  غیرمستقیم  و  مستقیم  فرضیه   منظوربه .  شدهای  میانجیآزمون  رویة  های  از  گری، 

 ,Hair)تخمین حدود بالا و پایین ضرایب اثر غیرمستقیم استفاده گردید    برای  گیریاسترپینگ یا بازنمونه بوت 

 
1 Confirmatory Facor Analysis  
2 Structural Equation Modeling (SEM)  
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Matthews, Matthews, & Sarstedt, 2017) .افزارهای آماری در نرمتمامی این تحلیل AMOS 2۶ نسخة 

 .اندانجام شده 

برای    ش پیشنهادی کوهن و همکاران  رویة   کارگیریگری و به های تعدیل رضیه آزمون ف  منظوربه در پایان،  

  شده است   تخمین زده   SPSSافزار  در نرم  1مراتبی شدۀ چندگانة سلسله یک مدل رگرسیونی تعدیل  ،این امر

(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003) از ضرایب تعاملی برآوردشده در این مدل برای بررسی اثرات .

 تعدیلی کاهنده استفاده شد. 

 نتایج آماری 

پرسشنامه از  آوری های جمعبررسی  بیش  داد که  نشان  پاسخ   ۶0شده  از  بوده درصد  سن .  انددهندگان مرد 

اکثریت  .  سال قرار داشته است  40تا    30ها، در بازۀ  درصد از آن   33دهندگان عمدتاً، یعنی در حدود  پاسخ

های توصیفی متغیرهای  کارشناسی بودند. شاخصدانشگاهی  درصد، دارای مدرک    4۶افراد، یعنی در حدود  

است. مشخص است که متغیر خشم نسبت به سازمان    به نمایش درآمده   1اصلی پژوهش نیز در جدول شمارۀ  

را به خود (  ۶8/0ترین انحراف معیار )زنی سایبری کمباشد، و متغیر پرسه می(  0۹/4ترین میانگین )دارای بیش 

به  .  اختصاص داده است نمونه،  بودن مقیاس داده   ایفاصله با توجه  بودن حجم  بین    بستگیهمها و بزرگ 

شود  مشاهده می. و در جدول مزبور گزارش شده است گردیده متغیرها با استفاده از ضریب پیرسون برآورد 

باری شغلی و خشم نسبت به سازمان  گران متغیرهای  مربوط به رابطة بین    بستگیهم ترین ضریب  که بزرگ

یابی سازمانی باری شغلی و هویت به رابطة بین گران(  )معنادار  بستگیهم ترین ضریب  است، و کوچک(  ۶۶/0)

 . انددرصد با علامت ستاره مشخص شده   ۹۹معنادار در سطح اطمینان    بستگیهم ضرایب  .  تعلق دارد(  -18/0)
 متغیرها بستگیهم میانگین، انحراف معیار و (: ۱جدول )

 ۵ ۴ ۳ ۲ ۱ انحراف معیار  میانگین متغیر

     - 0/ 833 3/ 8۹0 فراشایستگی  -1

    - ۵۹1 /0 0/ 7۹2 3/ 833 باری شغلی گران -2

   - ۶42 /0 ۶۶7 /0 0/ 7۹0 4/ 0۹۶ خشم نسبت به سازمان -3

  - ۵۹1 /0 ۶18 /0 ۶48 /0 0/ ۶87 3/ ۹17 زنی سایبری پرسه -4

 - - 18۶ /0 - 0۵8 /0 - 00۵ /0 - 0/ 0۵2 1/ 340 2/ 2۹8 یابی سازمانی هویت -۵

 ها بررسی اعتبار داده 

شاخص آلفای کرونباخ   ة وسیله  ب  ضریب پایایی،  با یکدیگر  سؤالات هر متغیرسانی  ارزیابی همبرای  در ابتدا،  

فراتر   80/0  آستانة  تمامی ضرایب پایایی ازکمیت    گزارش شد. چون  2محاسبه گردید و در جدول شمارۀ  

 
1 Hierarchical Moderated Multiple Regression (HMMR) 
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آل قرار در سطحی بالاتر از حد ایده  مورداستفاده ی هاسنجه همة  سازگاری درونی توان گفت ، میاست رفته

های پرسشنامه( را  شاخصیا همان  پذیر )در وهلة بعد، باید معناداری بارهای عاملی متغیرهای مشاهده .  دارد

ین منظور، تکنیک تحلیل برای ا.  های مفهومی اطمینان حاصل نمودو از روایی سازه   قرار داد  یموردبررس

بررسی و    شده آوریی جمع هاع داده نرمال بودن توزی   ،ترپیش .  ه استقرار گرفت  مورداستفاده عاملی تأییدی  

استفاده شد. لازم    تحلیل عاملی تأییدی محور برای اجرای  ، از رویکرد کوواریانس بنابراینو    ؛ تأیید شده بود

برای شاخص چولگی   2از    ترکوچکمقادیر مطلق    (،N  <  300های آماری بزرگ )به ذکر است که در نمونه 

یک .  (Kim, 2013)ها هستند  نرمال داده شدن  دهندۀ توزیع  برای شاخص کشیدگی نشان   3از    ترکوچکو  

عاملی اول    1مدل  مدل که  مرتبة  همة  اندازه دربرگیرندۀ  شاخصبود  گیری  های  چون  و  شد،  های  برآورد 

شود  شده اعتبار مدل را تأیید کردند، پارامترهای آن مورد تفسیر قرار گرفت. مشاهده میبرازندگی گزارش 

عدد  .  (Fornell & Larker, 1981)قبول است  و در سطح قابل   ۵0/0که مقدار تمامی بارهای عاملی بیش از  

بنابراین، تمامی ؛  گزارش شده است  ۹۶/1تر از نقطة برش  معناداری متناظر با تمامی بارهای عاملی نیز بزرگ 

برای تحلیل بعدی، یعنی محاسبة شاخصسؤالات پرسشنامه  گرایی و واگرایی، های روایی همهای آماری 

 . ندحفظ شد 
 هاگرایی و پایایی داده بررسی روایی هم(: ۲جدول )

 کشیدگی چولگی گویه
 متغیر

 )پایایی آلفا( 
 بار عاملی 

عدد 

 معناداری

متوسط  

واریانس  

 شده تبیین

 های برازندگی شاخص

i1 ۵۶8 /0 - 087 /0 - 

 فراشایستگی

(۹20/0 ) 

82۹ /0 - 

۶۹۶ /0 

CMIN/DF = 2.045 

PGFI = 0.723 

TLI = 0.964 

CFI = 0.968 

RMR = 0.032 

RMSEA = 0.052 

i2 320 /0 - 1۵7 /0 - 7۶7 /0 480 /17 

i3 817 /0 - ۵72 /0 8۶0 /0 780 /20 

i4 ۹2۹ /0 - 778 /0 8۶2 /0 844 /20 

i5 702 /0 - 174 /0 8۵0 /0 37۶ /20 

i6 ۹40 /0 - ۶۵7 /0 

باری گران

 شغلی 

(۹0۶/0 ) 

833 /0 - 

۶۵۹ /0 
i7 ۹10 /0 - 713 /0 800 /0 408 /18 

i8 074 /1 - 1۹1 /1 7۹4 /0 20۶ /18 

i9 87۹ /0 - 47۵ /0 78۹ /0 04۹ /18 

i10 001 /1 - 1۶3 /1 843 /0 87۶ /1۹ 

i11 ۹34 /0 - 8۶7 /0 840 /0 - 707 /0 

 
1 Factorial Model  
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 کشیدگی چولگی گویه
 متغیر

 )پایایی آلفا( 
 بار عاملی 

عدد 

 معناداری

متوسط  

واریانس  

 شده تبیین

 های برازندگی شاخص

i12 077 /1 - 200 /1  خشم نسبت

 به سازمان

(877/0 ) 

8۶2 /0 2۵۵ /20 

i13 
1۶3 /1 - 

۵83 /1 820 /0 ۹04 /18 

i14 380 /0 - 28۶ /0 - 

زنی پرسه

 سایبری

(۹0۵/0 ) 

۶۶7 /0 - 

۵4۶ /0 

i15 ۵2۵ /0 - 131 /0 ۶80 /0 7۵1 /14 

i16 ۵38 /0 - 13۶ /0 730 /0 321 /14 

i17 ۶20 /0 - 000 /0 7۹۵ /0 430 /13 

i18 481 /0 - 30۶ /0 - 732 /0 ۵13 /12 

i19 841 /0 - 7۵1 /0 7۶۶ /0 08۹ /13 

i20 ۵۵3 /0 - 32۹ /0 7۹۶ /0 4۹۶ /13 

i21 78۹ /0 7۵۶ /0 - 

یابی  هویت

 سازمانی

(۹77/0 ) 

۹44 /0 - 

8۹۵ /0 
i22 7۵0 /0 781 /0 - ۹24 /0 7۹۹ /3۵ 

i23 772 /0 77۹ /0 - ۹۶0 /0 ۵1۶ /42 

i24 78۵ /0 84۶ /0 - ۹۶3 /0 077 /43 

i25 81۶ /0 ۶۹1 /0 - ۹3۹ /0 33۹ /38 

مجزا برآورد    طوربه گیری که برای هر مدل اندازه   1شده مقادیر شاخص متوسط واریانس تبیین   ازآنجاکه 

روایی (.  2جدول  )  گیردمورد تأیید قرار میهای هر سازه  شاخصگرایی  هم تر هستند،  بزرگ  ۵0/0از  شد  

قطر این جدول قرار دارند،    روی اعدادی که  .  ارزیابی شده است  3واگرایی نیز با استفاده از جدول شمارۀ  

باشند.  میها  سادۀ بین سازه   بستگی همضرایب  گر  سایر ارقام، نمایان.  هستند  شده جذر مقادیر واریانس تبیین 

.  هستند  ترهای سطر و ستون متناظر خود بزرگبستگی هم، از  ءمشخص است که مقادیر قطری، بدون استثنا

واگرایی    بر اساس،  هر  شاخصاین  دیگر  سازه های  موجود  سازه   از  میهای  تأیید   & Fornell)شود  نیز 

Larker, 1981).  ها انسجام معنادار وجود دارددهد که درون سازه نشان می  معیاربررسی این دو    ،در مجموع، 

 .است ها معنادارتمایز بین سازه نیز و 
 ها بررسی روایی واگرایی داده (: ۳جدول )

 ۵ ۴ ۳ ۲ ۱ متغیر

     ۸۳۴/۰ فراشایستگی  -1

 
1 Average Variance Extracted (AVE)  
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    ۸۱۱/۰ 0/ ۵۹1 باری شغلی گران -2

   ۸۴۰/۰ 0/ ۶۶7 0/ ۶42 خشم نسبت به سازمان -3

  ۷۳۸/۰ 0/ ۶48 0/ ۶18 0/ ۵۹1 زنی سایبری پرسه -4

 ۹۴۶/۰ 0/ 00۵ 0/ 0۵8 0/ 18۶ 0/ 0۵2 یابی سازمانی هویت -۵

 . استفاده شده است بستگیهمرای سهولت مقایسه، از مقادیر قدرمطلق توضیح. ب

 های ساختاری و رگرسیونی تخمین مدل

اندازه برای مدل  با چهار سازۀ مفهومیها  این مدل .  گیری وجود داشتسازی ساختاری، چهار مدل   متناظر 

هستند.  سازه گیری  اندازه مدل    پژوهش  تکتمامی  استناد    ازآنجاکه.  بودبعدی  ها  به  مدل  این  اعتبار 

 ;CMIN/DF = 2.632; PGFI = 0.687; TLI = 0.945; CFI = 0.954]های برازندگی تأیید شد  شاخص

RMR = 0.030; RMSEA = 0.065]  ،برآوردشده در ساختاری  مدل  .  نمودتفسیر    راپارامترهای آن  توان  می

پژوهش  شان داد که مدل پیشنهادی  ن  1چندگانه   بستگیهم مقدار مجذور    .نشان داده شده است   2شکل شمارۀ  

  توجه قابلبینی نماید، که از منظر مدیریتی  زنی سایبری را پیشدرصد از تغییرات متغیر پرسه ۶4قادر است  

 .است

 
1 Squared Multiple Correlation  
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 مدل ساختاری برآوردشده (: ۲شکل )

 منظوربه ،  این مدل  تخمیندر راستای  مدل ساختاری، مدل رگرسیونی پژوهش برآورد شد.  تشکیل  پس از  

ضرایب، ابتدا متغیرها به روش کردن  افزایش سهولت تفسیر  نیز  و    1خطی چندگانه کاهش احتمال بروز هم 

نخست به معادلة  در مرحلة  هر دو  گر  مستقل و تعدیل   های ، استاندارد شدند. متغیرمرکزسازی حول میانگین 

میزان تغییر ضریب    ازآنجاکه .  گردید، و در مرحلة دوم، متغیرهای تعاملی به مدل اضافه  رگرسیونی وارد شدند

، مدل رگرسیونی دارای اعتبار (> p  0.001) از نظر آماری معنادار بود  نسبت به گام اول(  دوم    )گام تعیین  

های  توان فرضیه منتفی نیست و می   یگر، احتمال وجود تعدیلبه عبارتی.  (4)جدول    کافی تشخیص داده شد 

 گیرد.  قرار می موردبررسیبرای این منظور، معناداری متغیر تعاملی   را آزمود. گرمربوط به متغیر تعدیل 
 مدل رگرسیونی برآوردشده(: ۴جدول )

 ضریب تعیین  شدهضریب تعیین تعدیل مدل 
خطای 

 استاندارد

تغییر ضریب 

 تعیین 
 Fتغییر 

سطح  

 معناداری

1 ۵38 /0 ۵41 /0 ۵37 /0 ۵41 /0 82۹ /1۵1 000 /0 

2 ۵۶2 /0 ۵۶8 /0 ۵23 /0 027 /0 8۵2 /11 000 /0 

 
1 Multicollinearity  
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 متغیر مدل 
ضریب 

 غیراستاندارد

خطای 

 استاندارد

ضریب 

 استانداردشده

عدد 

 معناداری

سطح  

 معناداری

1 

 0/ 000 ۵/ ۶01 - 0/ 1۶3 0/ ۹12 مقدار ثابت 

 0/ 000 8/ 80۶ 0/ 377 0/ 041 0/ 3۵8 فراشایستگی

 0/ 000 10/ 380 0/ 4۵2 0/ 043 0/ 4۵1 باری شغلی گران

 0/ 201 1/ 282 0/ 04۵ 0/ 021 0/ 027 یابی سازمانی هویت

2 

 0/ 000 ۶/ 0۵۶ - 0/ 1۶0 0/ ۹۶8 مقدار ثابت 

 0/ 000 8/ 110 0/ 34۶ 0/ 040 0/ 328 فراشایستگی

 0/ 000 10/ 84۶ 0/ 473 0/ 044 0/ 472 باری شغلی گران

 0/ ۶77 0/ 41۶ 0/ 01۵ 0/ 021 0/ 00۹ یابی سازمانی هویت

 0/ 7۶3 - 0/ 302 - 0/ 012 0/ 02۹ - 0/ 00۹ یابی سازمانی هویت  ×فراشایستگی

 0/ 000 - 4/ 03۹ - 0/ 1۶2 0/ 030 - 0/ 121 یابی سازمانی هویت × باری شغلیگران

 های پژوهش آزمون فرضیه 

نتایج مدل ساختاری، و فرضیههای مستقیم و میانجی فرضیه با استناد به  با استفاده از های تعدیلگری  گری 

ها به این صورت بود که قدر مطلق اعداد معناداری  آزمون فرضیه   ةنتایج مدل رگرسیونی آزمون شدند. روی

شود. ضریب  مقایسه  (  ۹۶/1درصد )یعنی    ۹۵برآوردشده برای ضرایب اثر، با مقدار بحرانی در سطح اطمینان  

تر و بزرگ  4۹/3عدد معناداری متناظر با این ضریب    ازآنجاکهبود.    23/0زنی سایبری  اثر فراشایستگی بر پرسه

زنی سایبری  باری شغلی بر پرسهشود. ضریب اثر گراناز نقطة برش مذکور است، فرضیة اول پژوهش تأیید می

 .مورد تأیید قرار گرفت 23/3و فرضیة دوم نیز با عدد معناداری  ،گزارش شد 21/0نیز 

ضرایب اثر متغیرهای مستقل بر میانجی، و نیز   چراکهگری نیز قابلیت آزمون داشتند،  های میانجیفرضیه

روی  اجرای  بودند.  معنادار  آماری  نظر  از  وابسته،  متغیر  بر  میانجی  متغیر  اثر  با  بوت   ةضریب   ۵000استرپ 

و    081/0زنی سایبری برابر با گذاری نشان داد که حد پایین ضریب اثر غیرمستقیم فراشایستگی بر پرسهجای

محتمل گری  شود، وجود میانجیاین بازه شامل عدد صفر نمی  ازآنجاکهاست.    347/0حد بالای آن برابر با  

استرپینگ گری نخست را تأیید کرد. نتیجة بوت بود و فرضیة میانجی   10/3. عدد معناداری متناظر برابر با  است

را نشان داد، که این بازه نیز عدد صفر   2۹3/0و حد بالای    078/0گری دوم نیز حد پایین  برای ضریب میانجی 

، مؤید تأیید دومین فرضیة  (1۶/3شده برای این ضریب غیرمستقیم )گیرد. عدد معناداری گزارشبر نمی  را در

 .گری استمیانجی
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نیز برای تعیین نقش متغیر خشم   1تکمیلی، در اینجا شاخص شمول واریانس آماری  یک تحلیل    عنوانبه 

  ( a × b + c)به اثر کل   (a × b) شود. این شاخص نسبت اثر غیرمستقیم  گری( گزارش مینوع میانجییعنی  )

بیان می بیان (VAF > 0.80)باشد    80/0بیش از  مزبور  اگر مقدار شاخص  کند.  را  گری کامل گر میانجی، 

 گرنقش میانجیدهندۀ  ، نشان (VAF ≤ 0.80 ≥ 0.20)  قرار گیرد  80/0تا    0/ 2است؛ اگر بین  توسط متغیر خشم  

یا ناچیز   وجود ندارد  گریدهد که میانجی ، نشان می(VAF < 0.20)باشد    20/0تر از  جزئی است؛ اگر کم

 474/0شدۀ اول برابر با  شاخص مذکور برای رابطة میانجی .  (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017)است  

بنابراین، متغیر خشم نسبت به سازمان  ؛  ( محاسبه شد180/0  ⧵388/0)  4۶4/0( و برای رابطة دوم  212/0  ⧵447/0)

 . گر جزئی دارددر هر دو مسیر غیرمستقیم، نقش میانجی

  از شدت اثر فراشایستگی بر خشم   01/0یابی سازمانی با ضریب  نتیجة مدل رگرسیونی نشان داد هویت

تأیید  اول  گری  فرضیة تعدیل و    ( t = –0.30)کاهد. این ضریب از نظر آماری معنادار نبود  می  نسبت به سازمان

تعدیل بین گراننشد. ضریب  رابطة  برای  با  گری  برابر  نظر   ازآنجاکه  .است  -1۶/0باری شغلی و خشم  از 

 گری مورد تأیید قرار گرفت. فرضیة تعدیلدومین ، (t = –4.03)آماری معنادار بود  

 
 شده نمودار ضرایب تعدیل (: ۳شکل )

معادله  تصویری  نمودار  تعدیلهمچنین،  رگرسیونی  نقش های  تفاوت  تا  است  شده  ترسیم  های  شده 

با ورود متغیر در حالت اول،  ،  مشخص استگونه که  . همان(3)شکل    گری را بهتر به نمایش بگذاردتعدیل

در حالت دوم، در سطوح بالای    رده است؛ اماگر به معادلة رگرسیونی شیب خط تغییر محسوسی نکتعدیل

ح  وکند کارکنانی با سطیابی سازمانی، معادلة رگرسیونی شیب کاهشی دارد. این نمودار نیز تأیید میهویت 

 
1 Variance Accounted For (VAF) 
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کنند.  تری نسبت به سازمان تجربه می باری شغلی، خشم کمدر مواجهه با گران   یابی سازمانی،هویت   بالاتر

 . های پژوهش را خلاصه کرده استنتیجة آزمون تمامی فرضیه  ۵، جدول شمارۀ درنهایت
 هاخلاصة نتایج آزمون فرضیه (: ۵جدول )

 مسیر اثرگذاری  فرضیه
ضریب اثر  

 استانداردشده

عدد 

 معناداری
 نتیجه

 پذیرش 3/ 4۹۶ 0/ 23۵ زنی سایبری پرسه فراشایستگی 1

 پذیرش 3/ 23۵ 0/ 208 زنی سایبری پرسه باری شغلیگران 2

 پذیرش 3/ 101 0/ 212 ( 481/0 ×  0/ 441زنی سایبری )پرسه خشم  فراشایستگی 3

 پذیرش 3/ 1۶2 0/ 180 (0/ 40۹ ×  441/0زنی سایبری )پرسه خشم   باری شغلیگران 4

 رد - 0/ 302 - 0/ 012 خشم(  )فراشایستگی یابی سازمانیهویت ۵

 پذیرش - 4/ 03۹ - 0/ 1۶2 خشم(  باری شغلی )گران یابی سازمانیهویت ۶

 بندیبحث و جمع 

با هدف بررسی علل شناختی، ساختاری و هویتی پرسه  که درحالیزنی سایبری انجام شد؛  پژوهش حاضر 

تک  رویکردی  با  پیشین  مطالعات  پرداختهاغلب  پدیده  این  به  هدف  بعدی  یعنی   غاییاند.  پژوهش،  این 

زنی سایبری، با تأیید آماری مدل مفهومی پیشنهادی محقق شد، و چارچوب نظری  پذیری رفتار پرسهبینی پیش

شود که شواهد تجربی از آن پشتیبانی کرد. در ادامة این بخش، نشان داده می   خوبیبه نیز    ایجادشده تلفیقی  

 . راستا هستندبا نتایج این مطالعه هم  طورکلیبه موجود نیز  

پرسه  نتایج بر  فراشایستگی  داد  است.  نشان  اثرگذار  صادرات  بانک  کارکنان  سایبری  عبارتیزنی  ،  به 

ای  یک رفتار مقابله   عنوانبه   ،زنی سایبریها به پرسه شود تمایل آن ادراک کارکنان از فراشایستگی باعث می

گونه توجیه  افزایش یابد. بر اساس نظریة برابری، این مهم این   ،فردی در تلافی گمارش به مشاغل سطح پایین

خود را    ۀ لازم برای شغل صلاحیت دارند نسبت ستاده به نهاد  ازحدش یبکه معتقدند    یشود: اگر کارکنانمی

ها با نتیجة  کنند که از زیر بار کار شانه خالی کنند. این یافته شان بدانند، تمایل پیدا می قطارانتر از همبیش 

 Andel et al., 2022; Cheng et al., 2020; Karimi Mazidi & Rahimnia, 2025; Liu)  گذشته  مطالعات

et al., 2015; Maynard & Parfyonova, 2013; Zhang et al., 2020)  خوان استهم . 

با پرسهنتایج از رابطة معنادار گران  نیز حمایت کردباری شغلی  طریقی مشابه، این امر    به .  زنی سایبری 

ها احساس نابرابری ایجاد تواند در آن به کارکنان می  ازحدش یبدهد که وارد آوردن فشار کاری  نشان می

ترغیب کند؛ یکی از زنی سایبری  پرسهچون  هم  های مختلفرفتن از کار به روش   را به طفره   آنانکرده و  

ها برای کارکنان دانشی. این دسته از کارکنان، بهتر از سایرین توانایی انجام این نوع رفتار ترین شیوه سهل
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شده انجام   هایها نیز با نتیجة پژوهش این یافته .  (Alvesson, 2004)کردن آن را دارند    پنهان   نیزسایبری و  

  (Aladwan et al., 2021; Bhattacharjee & Sarkar, 2025; Muafi, 2023; Wan et al., 2014)  نیازاشیپ

 مختلها را  زیستی هیجانی آن شناختی کارکنان به روان   ةباری شغلی با تضعیف سرمای، گراندرواقع.  سازگارند

همچنین، مطالعات   .سازد انحرافی فراهم می  و زمینه را برای بروز رفتار  (Karimi Mazidi et al., 2013)کرده  

هم   (Kamali Zarch & Shekari, 2020; Nafisi & Habibizad Novin, 2025)  یداخل راستا شواهدی 

 .اندزنی سایبری فراهم کرده باری شغلی بر پرسه دربارۀ اثر گران 

گری خشم نسبت به سازمان یافت نشد، مطالعاتی در  کامل در حمایت از نقش میانجی   ی گرچه شواهد

بین  و  (e.g., Fida et al., 2015; Gibson & Callister, 2010; Zhang et al., 2020)  المللیادبیات   ،

-e.g., Jandaghi et al., 2015; Samadi-Miarkolaei & and Samadi)  در بستر ادبیات ملی  یهایبررسی

Miarkolaei, 2020)ارائه می با دیدگاه ، شواهد موافق جزئی  این مطالعات که عمدتاً بر کنند. مطابق  های 

یافته مفهوم عدالت سازمانی تمرکز کرده  از آن    بارۀ های پژوهش حاضر دراند،  نیز حاکی  بانک صادرات 

رعایت    هاآن   در موردو عدالت    است  شانشغل فعلیسطح  بالاتر از    سطحشاناست که چون کارکنان معتقدند  

با ادراک بی مشغولی خود به پرسهکنند که دل تری پیدا مینشده است، تمایل بیش  عدالتی زنی سایبری را 

الذکر با پژوهش حاضر که ترتیب، مطالعات فوق بدین .  باری شغلی توجیه کنندناشی از فراشایستگی و گران 

خشم   احساس  میانجی  نقش  تبیین  برای  را  سازمانی  عدالت  هم   اقتباسنظریة  است،  هستند کرده   . راستا 

  ة با تخریب سرمای  ،شود کهای تلقی میشناختی رابطه عدالتی نوعی نقض قرارداد روان، ادراک بیگریدانیببه 

 .(Moradi et al., 2013) دهدسازمانی، تعهد کارکنان به هنجارهای رفتاری را کاهش میاجتماعی درون

پیش همان که  هیچ طور  شد،  عنوان  تعدیلتر  متغیر  نقش  پیرامون  تجربی  شواهد  هویت گونه  یابی گر 

شوند. در های نظریة هویت اجتماعی توجیه میهای مربوطه صرفاً با بینش بنابراین، یافته ؛  سازمانی یافت نشد

 کارکنان یک اجتماع،    عنوانبهها، اعتقادات و باورهای کارکنان و سازمان  خوانی بین ارزشصورت وجود هم

  عنوان به هویت سازمان    برگزینش،  به عبارتیکنند نوعی پیوند هویتی با سازمان برقرار کنند.  تمایل پیدا می

باری شغلی( را افزایش  در مقابل برخی ناملایمات محیط کار )مانند گران   ها آن آوری  هویت شخصی، تاب 

این سازوکار برای متغیر اما  ؛  دهندبهای انفعالی مانند خشم از خود بروز  تر واکنش شود کمداده و باعث می

یابی سازمانی نتوانست از اثر فراشایستگی بر خشم نسبت به سازمان  عمل نکرد. هویت   خوبیبه فراشایستگی  

می آن  دلیل  که  نحوۀ شکلبکاهد،  و  فراشایستگی  احساس  پایدار  و  درونی  ماهیت  باشد.  تواند  آن  گیری 

تواند با تغییر شرایط  شود و میباری شغلی که یک فشار محیطی و معمولاً موقتی محسوب میبرخلاف گران
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شده است که از ناهماهنگی بین  نسبتاً پایدار و درونی  ابد، فراشایستگی یک ویژگی ادراکیسازمانی کاهش ی

در چنین شرایطی، افراد ممکن  .  (Maynard et al., 2006)شود  های فردی و الزامات شغلی ناشی میقابلیت 

با آن نوعی هم  عنوان به است سازمان را   خوانی  منبع اصلی ناکامی و عدم رشد خود تلقی کنند، حتی اگر 

تهدید مستقیم   ینوعبه تواند  میاحساس ناکارآمدی در نقش شغلی    ،گریدانیببه .  نمایندارزشی نیز احساس  

 Liu) نیست   فرآیندهای هویتی قابل جبران وسیلة به  که   ، شغلی و شایستگی فردی تعبیر شود نفسعزت برای 

et al., 2015) . 

که    پیدا کندمحافظتی    نقش تواند  تنها زمانی می  سازمانیهویت پذیرش    از منظر نظریة هویت اجتماعی نیز

تصویر باشد    ی فرد  داشته  هویتی  ساختار  آن  در  خود  جایگاه  از  ،  (Ashforth & Mael, 1989)مثبت 

را تضعیف می   کهدرحالی مثبت  این تصویر  دقیقاً  از ؛  کندفراشایستگی  است  افراد ممکن  اگرچه  بنابراین، 

یابی لزوماً به حمایت هیجانی از سازمان منجر هویت بدانند، اما این هویت هم لحاظ شناختی خود را با سازمان  

 Harari et)است  شده    زمانهم ها  ماندن قابلیت   استفاده بودن یا بی   مصرفشود، زیرا با تجربة مستمر بینمی

al., 2017) .تواند نوعی »پارادوکس هویتی« ایجاد کند که در آن فرد هم بخشی از سازمان این وضعیت می

باری شغلی، چون منشأ  کند. در مقابل، فشار ناشی از گران می  خسراناست و هم در تعارض با آن احساس  

. گیردمی   قرار  هویتی  هایحمایت  مانند   اجتماعی-تر تحت تأثیر منابع روانیمحیطی و زودگذر دارد، بیش 

در تحمل را  جای خشم، معنا و ارزش شخصی    اند، به هیافتهویت    خود  سازمان  با   افراد  که  زمانی  ،درواقع

احساس عضویت در یک »ما«ی جمعی، میزان استیصال و خشم .  (Blau, 1964)بینند  های کاری میچالش

 . دهدها نسبت به چنین فشارهایی را کاهش میآن

میدرمجموع استدلال  هویت ،  حفاظتی  نقش  که  بانک  شود  کارکنان  خشم  به  نسبت  سازمانی  یابی 

باری شغلی، این  های موقتی و محیطی مانند گران زاست: در مورد تنش صادرات، وابسته به ماهیت عامل تنش

نقش  هویت  می  گیرضربه یابی  ایفا  هویت روانی  و  درونی  پایدار،  فشارهای  برابر  در  اما  مانند  کند؛  شکن 

 . شود، یا حتی ممکن است به تعارضات درونی دامن بزندفراشایستگی، چنین اثر محافظتی مشاهده نمی

های  ، بینش یا خیر  باشد  های پژوهش جاری وجود داشته تهشواهد تجربی برای برخی یاف  کهن یافارغ از  

های نظری و عملی تواند متضمن کاربردهایی خاص باشد. در ادامه، دلالت ها میگرفته از تازگی آننشأت 

 .پژوهش ارائه شده استاین 
 های نظری دلالت

 Tajfel)و هویت اجتماعی    (Greenberg, 1987)، عدالت سازمانی  (Adams, 1965)های برابری  ادغام نظریه 

& Turner, 1979)    های  حیط ویتی مو ه  ساختاریابعاد شناختی،    تنهانه پژوهش حاضر،  یکپارچة  در مدل
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ای  دهد، بلکه چارچوبی جامع برای تبیین سازوکارهای رفتاری پیچیده نظر قرار می  مد  زمانهم   طور به کاری را  

نهفته پرسه  انحراف که در پس   این یکپارچگی نظری سه کارکرد کلیدی  سازدفراهم می  اندزنی سایبری   .

باری شغلی( و  شده )مانند فراشایستگی و گران های ادراک مبنایی برای فهم نابرابری   برابری  ةنظری(  1دارد: )

مسیرهایی از استرس   عدالت سازمانی  ة نظری(  2دهد؛ )ارائه میسازمانی  ها با بروز رفتارهای انحرافی  آن   ةرابط

  ة نظری ( 3؛ و )نمایدمیهای انحرافی آمیخته با خشم را ترسیم شده به واکنشعدالتی ادراک شغلی ناشی از بی

دهد که چگونه پیوند هویتی کارکنان  عدالتی، توضیح میهویت اجتماعی، در شرایط مواجهه با نابرابری و بی 

 . کندمحور عمل میشناختی در برابر خشم سازمانیک سد روان  عنوانبه با سازمان 

بینبررسی مدل ادبیات  در  مشابه   ;e.g., Aladwan et al., 2021; Andel et al., 2022)المللی  های 

Cheng et al., 2020; Soral et al., 2020; Zhang et al., 2020 )  دهد ادغام مسیرهای چندگانه در نشان می

ادراک عدابی   از  رفتاری؛  واکنش  به  نابرابری  ادراک  از  )یعنی،  پژوهش جاری به خشملتی  به    شده  نسبت 

سپس  ،سازمان انحرافی  ،و  رفتار  محیط   ؛به  عناصر  تعامل  از  سپر   های و  یک  به  جمعی  هویت  با  کار 

  ارائه   سایبری  زنیپرسه   بازدارندۀ   و  ساززمینه   عوامل  از  زمانهم و البته    ترچندلایه  تر،دقیق   ( تبیینیشناختیروان 

 دهد.می

زنی سایبری در کارکنان شناختی پرسههای روان زمینهبه پیش   ات داخلی نیز، گرچه برخی مطالعاتدر ادبی

ها  ، تمرکز آن (e.g., Fakoor Saghih & Nosrati, 2021; Karimi Mazidi et al., 2021, 2022)  اند پرداخته

.  عمق بخشیدن به تبیین نظریهای ترکیبی برای  نه بر چارچوب   ،عمدتاً بر عوامل فردی یا سازمانی بوده است

باری )گران ، سازمانی  )فراشایستگی(  سه نوع متغیر فردی  زمانهمبرگرفتن    مدل پژوهش حاضر با در  ،رونیازا

فردیشغلی(   سازمانی)هویت   سازمانی-و  فضای  یابی  در  موجود  نظری  خلأهای  کردن  پر  ضمن   ،)

خشم نسبت    گری)یعنی میانجی  1های داخلی، چارچوبی یکپارچه برای تبیین سازوکارهای هیجانیپژوهش 

زنی سایبری فراهم در فهم رفتارهای پرسه   یابی سازمانی(گری هویت )یعنی تعدیل  2برساختیو  به سازمان(  

ضدبهره می انحرافی  رفتارهای  سایر  تبیین  برای  نظری  چارچوب  این  ظرفیت  این،  بر  افزون  ورانه  کند. 

(Robinson & Bennett, 1995)بدن ، می به گسترش  رفتار سازمانی کمک   ةتواند  دانش در حوزۀ  نظری 

 . شایانی نماید

 
1 Emotional Mechanism  
2 Constructivist Mechanism  
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 های عملی دلالت

با سازماندهی مجدد ساختار اندرکاران امر پیشنهاد میهای پژوهش، به مدیران و دست بر اساس یافته شود 

ای فراهم کنند که کارکنان بر سر وظایف متناسب قرار بگیرند و دچار سازمانی و بازتعریف مشاغل، زمینه

  ه اند گمارش افراد بکه نشان داده است با مطالعاتی راستا هممورد اشاره ادراک فراشایستگی نشوند. رویکرد 

  شود ورانه میمنجر به نارضایتی شغلی و بروز رفتارهای ضدبهره   ی که دارندهاینامتناسب با شایستگی  یمشاغل

(e.g., Erdogan & Bauer, 2021; Harari et al., 2017)  .  این امر مؤید اصل نظم از اصول اداری هِنری

می  عنوان  که  هست  نیز  مناسب  فایول  زمان  در  را  مناسب  کارکنان  موفق،  مدیران  مناسب   بهکند:  کار 

 . (Fayol, 1949) گمارندمی

کارگیری کارکنان در مشاغل توانند از به های خصوصی میبا اصلاح شرح شغل و شرح شاغل، بانک 

کاری و رفتارهای انحرافی سازمانی غیرمتناسب و سطح پایین جلوگیری کرده و از پیامدهایی مانند خراب

بمانند   می.  (Maynard & Parfyonova, 2013)مصون  پیشنهاد  رویه همچنین،  کارمنشود  و  های  دگزینی 

سطح تحصیلات و دانش    ۀ کاری دربارترین میزان پنهان اصلاح شوند که کم   ای گونه به قراردادهای استخدامی  

اند ناهماهنگی بین سطح واقعی شایستگی افراد و آنچه  برخی مطالعات نشان داده   کارکنان وجود داشته باشد.

تواند پیامدهای نامطلوبی برای هویت شغلی و عملکرد فردی در پی داشته  شود، میدر زمان استخدام اعلام می

.  (e.g., Erdogan, Bauer, Peiró, & Truxillo, 2011; Lee, Erdogan, Tian, Willis, & Cao, 2021)باشد  

واردان  با تعدیل انتظارات تازه   ،تواندپذیری سازمانی میهای صحیح جامعهکارگیری تاکتیکدر این راستا، به 

پیش  افزایش  آنو  شکل  ،هاگامی  سازمان  از  و  شغل  به  نسبت  نادرست  ادراک  نمایدگیری    ممانعت 

(Mortazavi, Nazemi, & Karimi Mazidi, 2013)  .توانند از طریق برقراری ارتباط  مدیران منابع انسانی می

اطلاعات تکمیلی از متقاضیان استخدام، تا حد زیادی از این معضل   اخذها و نهادهای بیرونی و  با سازمان

 . جلوگیری کنند

شود مدیران به اصول سازماندهی و تقسیم کار علمی پایبند باشند  توصیه می  ،باری شغلیدر رابطه با گران 

(Mintzberg, 1983)  متناسب را  توانمندی  و وظایف  و  هر شغل  کنند؛    متصدی آن  هایبا ظرفیت  توزیع 

گران  چراکه با  احساس  شغلی  عاطفیتحلیلباری  فرسودگی  رفتگی  رفتارهای  شغلی  ،  انجام  به  تمایل  و 

 ,.Bhattacharjee & Sarkar, 2025; Cheng et al)داردای مستقیم  رابطه   ،زنی سایبرینظیر پرسه   ،ایمقابله 

2020; Muafi, 2023)  .هایی برای بازیابی کارکنان در طول ساعات که مدیران بانک باید برنامه   ضمن این

دهند و دارای علایقی نمونه، کارکنان دانشی که عمدتاً کار فکری انجام می  عنوانبه کاری طراحی کنند.  

را به این    هایی از زمان کارد بتوانند بازه بای  ،طبق توافق با کارفرماوجو در فضای مجازی هستند، مانند جست 
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انرژی،    اوقات  اینتخصیص    امور اختصاص دهند. بازیابی  به   نقشبرای  ارتقای  زیستی عمومی بسزایی در 

سو با  کار، هماین راه   .(Karimi, Mazidi et al., 2012)  بکاهد شغلیتواند از فرسودگی کارکنان دارد و می 

»انعطاف »ترتیبات کاری انعطاف1شده پذیری کنترلرویکرد  استراتژی  نوع خاصی از  « در 2پذیر« است که 

انسانی محسوب می یا مکان کار شود. رویکرد مزبور که کارکنان را قادر میمدیریت منابع  سازد ساعات 

کنترل چارچوبی  در  را  رضایت  خود  افزایش  به  منجر  کنند،  مدیریت  رفتارهای  و  شده  کاهش  و  تعهد 

 .  (Bal, De Lange, Jansen, & Van der Velde, 2008)شود ضدسازمانی می

داد   نشان  پژوهش  نتایج  فوق،  موارد  بر  و  احساس  افزون  فراشایستگی  ادراک  اثرات  انتقال  در  خشم 

بنابراین، مدیران باید نسبت به سنجش و پایش  ؛ کندمی ایفا مؤثر  ینقشزنی سایبری باری شغلی به پرسه گران

های  طراحی و استقرار سامانه .  (Spector & Fox, 2005)تر باشند  هیجانی در محیط کار حساس  عناصرمستمر  

آورد و از انباشت و  های شغلی را برای کارکنان فراهم میبازخورد و شکایات داخلی، فرصت بیان نارضایتی 

های  همچنین، برگزاری دوره .  (Fitness, 2000)کند  ها به خشم پنهان نسبت به سازمان جلوگیری میتبدیل آن 

هیجانی کارکنان  توانمندسازی  ذهن   ،برای  خشم،  مدیریت  آموزش  تاب نظیر  و  سازمانی    ، آوریآگاهی 

پیاممی کاهش  به  خشم  رفتاری  دهای  تواند  کند منفی   & ,Glomb, Kammeyer-Mueller)  کمک 

Rotundo, 2004; Lilius et al., 2008) . 

یافته  دیگر،  هویت از سوی  داد  نشان  رابط ها  بر  تنها  سازمانی  به  گران  ةیابی  نسبت  با خشم  شغلی  باری 

بازدارند اثر  اثر  دارد؛   معنادار  ۀ سازمان  رابطگرتعدیل  چنین  برای  خشم  ة ی  و  فراشایستگی  شدن بین    گین 

باری شغلی، برخلاف فراشایستگی، مشاهده نشد. این یافته دلالت بر آن دارد که ماهیت فشار ناشی از گران

، مدیران باید با تقویت  بنابراین؛  (Ashforth & Mael, 1989)پیوندهای هویتی خنثی شود    وسیلةبه  تواند می

های کاری پرفشار را تعدیل کنند  تعلق و هویت کارکنان نسبت به سازمان، بخشی از آثار منفی محیط   حس

(van Dick, Wagner, Stellmacher, & Christ, 2004)  .های  توان به ایجاد روایت می  ،اقدامات مؤثر  ازجمله

مشارکت تصمیم   مشترک،  در  کارکنان  برجسته گیریدادن  مأموریتها،  توسعسازی  و  سازمانی    ةهای 

 . (Bartels, Pruyn, De Jong, & Joustra, 2007)محور اشاره کرد های اجتماعی سازمانبرنامه

معنادار  حالنیدرع تفاوت  سازمانی  هویت   نقش ،  اثرگذارییابی  در  گران   برای  شغلی  با باری    مقایسه 

دارد.   اشاره  افتراقی  مداخلات  طراحی  لزوم  به  شرایطدیگرعبارتبه فراشایستگی،  در  که،  ادراک    ی 

 احساستواند مانع بروز خشم شود؛ زیرا این  ، تنها تقویت پیوندهای هویتی نمی وجود داشته باشد  فراشایستگی

 
1 Controlled Flexibility  
2 Flexible Work Arrangements (FWAs)  
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  گردد ها بازمیدر تخصیص منابع انسانی و نبود فرصت برای بروز شایستگیشده درک تر به ناکارآمدی بیش 

(Erdogan & Bauer, 2021; Maynard & Parfyonova, 2013).  مداخلاتی که صرفاً بر  به همین سبب ،

متمرکزکارکنان  عاطفی    بستگیهممحور   سازمان  برابر  هست  با  در  از  ند،  از که  نارضایتی  بخشی  ناشی 

خواهند   ، استفراشایستگی   محدودی  این   اثربخشی  باید  داشت.  مداخلات  بازمهندسی   زمانهم گونه  با 

کار ه  ب  هاآن زدگی شغلی  ی از فلات با اهدافی همچون جلوگیر و  ،  کارکنان  مسیرهای رشد و ارتقای شغلی

 . (Harari et al., 2017; Maynard et al., 2006)  گرفته شوند

 های آتی های جاری و مسیر پژوهشمحدودیت 

زنی دهندۀ رفتارهای پرسهو چندوجهی پیرامون سازوکارهای توضیح   معنادارتجربی  های  یافته   ةبا وجود ارائ

  تی به شناخای و روش های زمینه های عملی آن باید با توجه به محدودیت، نتایج این پژوهش و توصیه سایبری

 کار گرفته شوند.

های خصوصی در بخش خدمات محدود  به کارکنان بانک  پژوهش جاریآماری    ةجامع  کهآن نخست  

ها )مانند بخش  بخش یا   (های تولیدیها )نظیر سازمانبه سایر انواع سازمانپذیری نتایج  د؛ امری که تعمیم بو

شده را  ارائه   مدلهای آتی  شود پژوهش ، پیشنهاد میهمین رویسازد. از  با محدودیت مواجه میرا  دولتی(  

تا  متفاوتهای  سازمانبسترهای مطالعاتی  در   کنند  مقایس  بازآزمون  ارتقای  ها  یافته   ةامکان  پذیری  تعمیمو 

آورند.  هاآن فراهم  بین   را  مقایسة  توسعههمچنین،  کشورهای  )مانند  مختلف  بسترهای  در  و  فرهنگی  یافته 

صنایع  ها میان  تری فراهم سازد. علاوه بر این، تحلیل تفاوت تواند غنای نظری و عملی بیش ( میتوسعهدرحال

زنی سایبری را  باری شغلی بر پرسهتواند ابعاد جدیدی از تأثیر فراشایستگی و گرانبر میدانش بر و غیردانش 

 . روشن کند

تواند  که می  ،روشی و مبتنی بر ابزارهای خودگزارشی انجام شدتک  صورتبه ها  دوم، گردآوری داده 

بروز سوگیری  نظیر  به  ناقصگزارش» یا    «1نمایی اجتماعیمطلوب» هایی  از رفتارهای انحرافی منجر   «2دهی 

های  های چندمنبعی و داده توانند از طراحیآینده می  مطالعات،  ای احتمالیهشود. برای کاهش این سوگیری 

های  ، استفاده از داده مثالعنوانبه .  ببرند  ( بهره عینیهای رفتاری  های سرپرستی یا داده ترکیبی )مانند ارزیابی

 با چه دستگاهی   و   زمانیدهند کاربران چه  که نشان می سازمان    3دیجیتال واقعی )مانند سوابق لاگ اینترنتی

زنی سایبری  تواند به افزایش دقت و اعتبار نتایج مرتبط با پرسه اند( می هایی دسترسی داشته سایتبه چه وب 

 
1 Social Desirability 
2 Underreporting  
3 Internet Usage Logs 
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شود بهره .  منجر  این،  بر  روش افزون  از  مصاحبهپژوهش    هایگیری  )نظیر  گروه کیفی  یا  عمیق  های  های 

تر ادراک کارکنان از فراشایستگی و خشم نسبت به سازمان کمک های پنهان تواند به کشف لایه کانونی( می

 .کند

ی بین متغیرها  امکان استنتاج روابط علّ  در این مطالعه مقطعی،  پژوهش  طرح  یک  سوم، به دلیل استفاده از  

یت در های زمانی و آزمون علّبه بررسی پویایی  تواندطالعات طولی یا آزمایشی میمحدود بوده است. انجام م

بین سازه  افزایش دهد  شاهدمحورو شفافیت    رده ها کمک ک روابط  های  شود پژوهش پیشنهاد می.  مدل را 

طرح از  کارکنان  آینده  ادراک  تغییرات  ردیابی  برای  چندموجی  دوره های  ببرند.    یزمان  هایطی  بهره 

د  ن توانمینیز    های شغلی(نند حجم کار یا فرصت کاری متغیرهای سازمانی )ماهای میدانی با دست آزمایش

نقش   ی آت ی هاپژوهش  شود یم شنهاد ی همچنین، پ . دنرا فراهم کن ت و معلولیتر روابط علّامکان آزمون دقیق 

 کلیک ا دراعامل اثرگذار بر  کی عنوانبه  ، (Mortazavi et al., 2013) یسازمان یریپذجامعه  یهاکیتاکت

سازی  مدل هایی مانند  تکنیکعلاوه بر این، استفاده از  .  قرار دهند  یمورد واکاو  را  کارکنان از شغل و سازمان

 .کمک نماید موردمطالعهمفهومی های میان سازه  ۀ های پیچیدتواند به فهم بهتر پویاییمی 1ییندآفر
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