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Abstract 

urpose: The main purpose of the current research is to investigate the relationship 
between the hubris of managers and the job performance of employees with the 
moderating role of professional ethics of employees.The statistical population of this 
study consists oof the 940000 employees of the Tehran Municipality. Method: The 
statistical population of this research was made up of the employees of  govenment. The 
sample size was calculated based on Cochran's formula of 384 people and the 
questionnaire was distributed among this number in a simple random manner. The 
method of this research is descriptive-solidarity in terms of design, cross-sectional in 
terms of time and practical in terms of purpose. In this research, in order to measure 
research variables, Owen and Davidson managers' hubris questionnaires (2009), Khayat 
Moghadam and Tabatabai Nasab's professional ethics (2015) and Koopmans et al. 's 
employee job performance questionnaire (2014) were used. In order to check the 
normality of the distribution of the research data, the Kolmogorov-Smirnov test was used, 
and due to the non-normality of the distribution of the statistical data, the structural 
equation method was used in the PLS software to check the research hypotheses. 
Findings: The findings of the research showed that: the professional ethics of employees 
reduces the negative relationship between hubris of managers and job performance of 
employees with its moderating role. Also, the test of sub-hypotheses of the research 
showed that: there is a negative and significant relationship between antisocial personality 
disorder of managers and job performance of employees. There is a negative and 
significant relationship between show personality disorder of managers and job 
performance of employees. There is a negative and significant relationship between the 
narcissistic personality disorder of managers and the job performance of employees. 
There is a positive and significant relationship between the professional ethics of 
employees and their job performance. Conclusion: Due to the bureaucratic environment 
and the high level of concentration and concentration of power in the hands of the 
organization's managers, governmen organations is a suitable platform for the formation 
of the hubris phenomenon of the organization's leaders. In this context, if organizational 
managers and leaders, due to being in a position of power, use less of their abilities and 
mental capabilities and have less intellectual mobility, this issue will lead to a decrease in 
the job performance of the organization's employees over time.  
Keywords: professional ethics of employees, job performance of employees, hubris of 

managers. 
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 چکیده 
بررسی  اصلی پژوهش حاضر،  هوبریس  رابطه   هدف: هدف    گرتعدیل  نقش  با   کارکنان   شغلی   عملکرد  و   مدیران   بین 

  . دهندمی   تشکیل  94000سازمان شهرداری تهران  به تعداد    را کارکنان  تحقیق  این  آماری   است. جامعه  کارکنان  ای حرفه   اخلاق
این  پرسشنامه  ساده،   تصادفی   صورتبهنفر محاسبه و    384حجم نمونه براساس فرمول کوکران     پژوهش   توزیع شد. روش 

  رای سنجشباست. در این پژوهش،    کاربردی   هدف،  ازنظر  و  مقطعی   زمانی،  همبستگی، ازنظرـ    طرح، توصیفی   نوع  ازلحاظ
  نسب یی طباطبا  و  مقدمخیاط  ای حرفه   اخلاق  ، (2009)  دیویدسون  و  اوون  مدیران  هوبریس  ی هاپرسشنامه متغیرهای پژوهش از  

شد.  (  2014)  همکاران  و   کوپمنز  کارکنان  شغلی   عملکرد   پرسشنامه و  (  1395) توزنرمال ارزیابی    منظوربه استفاده    عیبودن 
نبود،  )بهنجار(  نرمال    ی آمار  ی هاداده   عیکه توز نیبه ااستفاده شد. باتوجه   رنوفیاسم ـ    از آزمون کولموگروف  ق، یتحقی  هاداده 

های پژوهش نشان داد  اس. استفاده شد. یافته ال.افزار پی.از روش معادلات ساختاری در نرم   قی تحق  ی هاهی فرض بررسی  منظور  به
  کاهش  را   کارکنان   شغلی   عملکرد   و   مدیران  هوبریس   ن یبی  منف   رابطه   خود   گرتعدیل  نقش  با   کارکنان   ای حرفه   که اخلاق

مدیران و عملکرد شغلی   ضداجتماعی   شخصیت  اختلال   فرعی پژوهش نشان داد که بین   های همچنین آزمون فرضیه   .دهدمی 
  شغلی   عملکرد   و  مدیران  خودشیفته  شخصیت   اختلال   و عملکرد شغلی کارکنان و  مدیران  نمایشی   شخصیت   اختلال   ،کارکنان 

 مثبت و معناداری  رابطه  آنان  شغلی   عملکرد  و  کارکنان   ای حرفه  اخلاق   بین   .دارد  وجود   منفی و معناداری   رابطه   کارکنان،
  قدرت   تجمیع  و  بالا  تمرکز  از سطح   برخورداری   و  بروکراتیک  محیط  سببهای موردمطالعه بهگیری: سازماننتیجه   .دارد  وجود

 و  مدیران   اگر  بستر   این  در   . سازمان است  رهبران   هوبریس   پدیده  گیری شکل   برای   مناسبی   سازمان، بستر   مدیران   دستان   در
  و کنند   خود استفاده ذهنی  های قابلیت  و  هاتوانایی  قدرت، به میزان کمتری از  گاهیدر جا قرارگرفتن   خاطر به سازمانی  رهبران 

 شود.  کارکنان سازمان منجر می  شغلی  به کاهش عملکرد  زمان گذر در مسئله باشند، این  داشته کمتری  تحرک فکری 

 . مدیران هوبریس ؛ کارکنان شغلی  عملکرد؛  کارکنان  ای حرفه   اخلاق کلیدواژه:
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 قدمه م
 ها سازمان   اقتصـادی،  فقط  دیدگاه  وجود  با  کنند.می   فراهم  افراد  برای  قدرت  پایگاه  یک  هاسازمان

 برای  هاییزمینه   و  داشته  را   افراطی  هایشکاف  ایجاد  توانایی  نفعانی ذ  بین  که  سیاسی هستند  ساختارهایی

 رهبری   درواقع،  (.2022  ،1کوجالاو همکاران )  دهدیم  ارائه  سیاسی  و قدرت  فردی  هایانگیزهعلاقة    بیان

از  و  شودنمی  منجر  مثبت  رفتارهای  به  همیشه  هایجنبه  با  که  دارند  تمایل  رفتارهایی  به   رهبران  برخی 

 لایق مدیران جرگه از که دارند حضور مدیرانی هامرتبط است. در برخی سازمان آنها شخصیت  تاریک

جانبداری    لیدلبه  برخی دیگر.  (2019،  2زیتون )  یابندمی  ارتقا  راحتیبه  آنان   اغلب.  هستند  خارج   شایسته  و

 خود دارند،   سازمانی  پست  حفظ  در  سعی  و   اندگرفته   قرار  مقام   این  در  نادرست   و  انگارانه سهل  گزینش  یا

یا   شهامت  انرژی،  مهارت،  آنان،.  باشند   نداشته  را   لازم  کارایی  و  توانمندی  خود  شغلی  جایگاه   در  هرچند

هاندوکو )  ندارند   را   خوب  رهبر   بایستة  کارهای  انجام  برای  کافی  بینش  شاید و  (.  2020،  3آیوزیکا 

 خارج  دیگری،   بر  خود  دادنح یترج  و  افراد  گزینش  واساسهیپای ب  و  ضعیف  هایروش   خویشاوندسالاری،

 توسط   قدرت  اتخاذ  و  گیردنشئت می   کفایتبی  مدیر  یک  گماشتن  از  اغلب  که  است  منطق  هرگونه  از

  را نشان   خود  کاملاً  آنها  شخصیت  تاریک  جنبه  که  کرده  ایجاد  آنها  در  کاذب  غروری  افراد،  گونهاین

نفس اعتمادبه  یا  غرور   هوبریس،  شخصیتی   اختلال  که   یابدمی  بروز  ایمرحله  در  پدیده  این.  دهدمی 

آشکارشوندیم   منجر   سازمانی  و  شخصی  منفی   عواقب  به  اغلب  که    آمیزاغراق و )  شودمی   ،  یانگ 

  ـ قدرت  ـ خارجی عامل ازطریق  که است شده تبیین شخصیت  تغییر هوبریس، نوعی (.2022، 4همکاران 

ازجمله  رفتارهای  ازطریق  و  شود می   تحریک  نفساعتمادبه  و  دیگران  توصیه  به  عتناییا بی   مختلف 

 خود  هایتوانایی  به  مطمئن  ازحدبیش  دید  داشتن  به  رهبران  گرایش  شود. هوبریسمی   مشاهده  ازحدبیش

 درپی مخرب پیامدهای هاسازمان برای که  است خود  اهداف خودخواهانه  برای قدرت از سوءاستفاده و

  ندارند،   را   رئیس  از  انتقاد  جرئت  مدیرانی   پیرامون چنین  (. افراد2021،  5ماسیمو پیکونه و همکاران )  دارد

 حتی  یا  ستایش  به  است  ممکن  کارکنان.  شودمی  مشاهده  کمتر  سازمان  در  پیشنهاد  و  ایده   ابراز   بنابراین

 نشدنکنترل   درصورت  کند. درنتیجه،می  تشدید  را   مشکل   این مسئله،  البته  که  آورند  یرو  رهبر  از  تمجید
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اختلال،  هوبریس،  ویرانی   و  هاسازمان  انهدام  کارکنان،  شغلی  عملکرد  مسیر  نابودی  ظرفیت  این 

 (. 2021و همکاران،  1ذوالفقار) دارد درپی  را  وکارهاکسب

 ی ا هیپا  یاخلاق کارای است.  شغلی کارکنان، اخلاق حرفه   در رابطه بین عملکرد  مؤثریکی از عوامل  

. شودی فراهم م  یشغل  طیآن امکان بهبود شرا   قیکه ازطر  کندی م  جادی ا   یتجار  یهاتی فعال  یبرا   یدیکل

و    یو به توسعه نظر  ردیگیشکل م  یبراساس اصول اخلاق  زین  ییو کارا   تیفیک  تیری مد  ل،یدلن یهمبه

 ی هاها و سؤالات مربوط به اصول و ارزشبه چالشی  ا حرفه خلاق  ا  .کندی کمک م  وکارکسب  یعمل

. رد یگیکار را درنظر م  طیدر مح  یاخلاق  یو نظارت بر رفتارها  پردازدیم  یا عرصه حرفه   کیدر    یاخلاق

خودجوش و    طوربه  دیاز قواعد است که افراد با  یامجموعه  ،یا حرفه مقصود از اخلاق    گر،یدعبارتبه

 یبه فشارها  ازین  نکه یکنند؛ بدون ا   تیرعا   یا حرفه   ی هاتیخود در فعال  یدرون  عتیبراساس وجدان و طب

(.  2022  ، یمواجه شوند )ها و ل  یقانون   یهابا مجازات  ت،یدرصورت عدم رعا   ایداشته باشند    یخارج

کارکنان  ظرفیت    دارای  یکارخلاق  ا  عملکرد  کسی.  است  شرکت  موردانتظار تولید  بتواند  اگر 

شت )اریفین دا   خواهدشرکت    شرفتیپ  دربسزایی   سهم  ، انجام دهد  یخوب به  را و وظایف خود    هات یمسئول

نشان    (2020)  هاندوکو  و  و آیوزیکا  (2021)  پیکونه  ازطرفی نتایج تحقیقات ماسیمو  (.2020  ،2و پوترا

منفی   ریتأثتحتای کارکنان را  دهد وجود مدیران هوبریستی در سازمان زمینه بروز رفتارهای حرفه می 

 آورد.قرار داده و عملکرد مناسب آنان را پایین می 

  ی تیریمد  یهانقش   ایدر مقامات و    یو سرپرستان به مدت طولان  رانیمدکشور،    دولتی  هایسازمان  در

فعال درنت  تیمختلف  بروز    جهیدارند،  افزا هوبریس  احتمال  آنها  نهادهاابدیی م  شیدر  در  و   یدولت  ی. 

ما، شرا   رانیانتخاب مد ا   یا گونهبه  طی در کشور  باق   یهاگاهیدر جا  شهیافراد هم  نیاست که   یقدرت 

  یرهبر   یهاتیخاطر موقعافراد که به  نی. ا شوند ی جا مجابه   گریسازمان به سازمان د  کیو تنها از    مانندی م

 یمعرف  یبا قدرت قانون  یعنوان افرادو منابع قدرت، به  یمربوط به رفتار سازمان  اتینظر  نهیخود و در زم

قدرت   یخود، به ابزارها  میت  یاعضا  یهاو مشاوره  یفکر  یهاتیاستفاده از قابل  یجابه  شتریب  شوند،ی م

ا   یمتک  تیموقع  و از مقام    یناش از توانا  اریاخت  ضی که به عدم تفو  کردیرو  نیهستند.   ی ها ییو غفلت 

  یرهبران است و توجه کمتر انیم سی هوبر دهی از ظهور پد یا نشانه شود،ی منجر م رمجموعهیمشاوران ز

 _______________________________________________________________________ 
1. Zulfikar, Nursiam  
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  ران یمد  انیمو    یدولت  یدر نهادها  ده یپد  نیاحتمال بروز ا   ن،یدارد. بنابرا   یا و حرفه   یاخلاق  یهابه جنبه 

  است   نظری  خلأ  زند، می   دامن  پژوهش  به مسئله  که  اینکته  دیگر،ازطرفبالاست.    اریها بسسازمان  نیا 

پژوهش  که هوبریس  هوبریس   مفهوم  با  مرتبط  گرفتهصورت  هایدرخصوص  با  آن  رابطه  و   رهبران 

  کشور   داخل  در  شده انجام  هایپژوهش.  دارد  وجود  کارکنان  ایحرفه   اخلاق  شغلی و  عملکرد  و  مدیران

 اصلی   سؤال  لذا   .دارد   این پدیده  با  تحقیقاتی مرتبط  خلأ   کاهش  در  سعی  پژوهش  این  و  بوده  بسیار محدود

اخلاق   گرلیکارکنان با نقش تعد  ی و عملکرد شغل  رانیمد  سیهوبر  نی بآیا    که  است  این   حاضر  تحقیق

 دولتی، رابطه معناداری وجود دارد؟  کارکنان سازمان یا حرفه 

 

 پیشینه نظری پژوهش
 مدیران هوبریس

ازنظر مرتبط  اختلالات  با  معنایی  هوبریس  رفتارها  هایژگ یواست،    رفتاری    انه یاقتدارگرا   یو 

تضع  تیشخص و  استدلال  قدرت  کاهش  با  عقلان  یفکر  یهاییتوانا  فی رهبر،  با   ،یو  را  آنها  ارتباط 

پ  ی نیع  یهاتیواقع افراد2010  ،1پرینکوس )  دهدی مکاهش    یرامونیو   اجتمـاعی  قدرت  میزان  در  (. 

اجتماعی  . هسـتند  متفـاوت  جریان  که  کندمی  عمل  تستوسترون  برابر  در  پادزهری  عنوانبه  قدرت 

 باشید، جریان  داشته  شخصی  قدرت  و  اجتماعی  از قدرت  ترکیبی  اگر  . است  بالقوهطور  به  قدرت  اعتیادآور

خواهد   افراد  سایر  بر  تسلط   برای  پایدار  و  کمتر  تستوسترون  هورمون هاندوکو )  داد  رخ  و   ، 2آیوزیکا 

 بوده   ایحرفه   و  شغلی  خطری  مدیران  برای  ،«روانی  بیماری  نوعی»  عنوانبه  هوبریس  پدیده  (. ظهور2020

  رهبران   گرایش  باشد. هوبریس  آنان  رهبری  کیفیت  برای  تهدیدی  مرسوم  هایبیماری  اندازهتواند بهمی  و

 اهداف خودخواهانه   برای  قدرت  از  سوءاستفاده  و  خود  هایتوانایی  به  مطمئن  ازحدبیش  دید  داشتن  به

 (. 2021 ،3ماسیمو پیکونه و همکاران) دارد درپی مخرب هایپیامد هاسازمان برای که است خود

 کارکنان شغلی عملکرد

بازخورد است    ندیو فرا   یگذارپاسخ به هدف  یبرا  یعملکرد راه  تیریکلان، مد  کردیرو  کیدر  

عملکرد    میوکار و تقسدرک کسب  یخود را برا   تی و کارمندان کمک کند تا مسئول  رانیبه مد  تواندو می 
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ها  کارکنان ارزش موردانتظار سازمان  ی(. عملکرد شغل2021اشتراک بگذارند )ذوالفقار و همکاران،  به

 ی عملکرد شغل  .دهندمشخص انجام می  ی دوره زمان  کیگسسته است که افراد در    یرفتار  هایدادیاز رو

به آنها   نیمع  یکار  طی که در شرا   دهندرا انجام می  یاست که کارمندان مشاغل   یا درجه  یمعناکارکنان به

رفتار مرتبط با    ک یعنوان  به  یمفهوم عملکرد شغل  ،(. درواقع2020  ، )راسل و همکاران  دشومحول می 

توسط   یسازمان  یکردن انتظارات عملکرد کلشده است که به برآورده  فیکار تعر  یاب یهای ارزشمؤلفه

که متمرکز بر    تری سنت  دگاهیاز د  یتوجهطور قابلبه   یعملکرد شغل  ی معنا  .دشوتک اعضا ختم می تک

 هاینهیدر زم  یهای کار از نقش  ترعیکه بر درک وس  یامروز  دگاهی ثابت است، تا د  ف یاشتغال و وظا

 (. 2022، همکارانو  انگیمتفاوت است )است، یپو یسازمان

 کارکنان  ای حرفه اخلاق

از اخلاق   با  یا مجموعه  ،یا حرفه مقصود  افراد  است که  قواعد  براساس   طوربه  دیاز  خودجوش و 

 ی خارج  یبه فشارها  ازین  نکهیا کنند؛ بدون  تیرعا  یا حرفه   یهاتیخود در فعال  یدرون  عتیوجدان و طب

باشند   رعا  ایداشته  مجازات  ت،یدرصورت عدم  اخلاق  2022لی،    و  ها)  شوندمواجه    یقانون  یهابا   .)

 یاخلاق  یهااز رفتارها و پاسخ  یا که شامل مجموعه  رود یشمار مبه  یعقلان  روندکی  عنوانبه  یا حرفه 

خود   یاعضا  یرا برا   یتعاملات اجتماع  نیتا بهتر  شودی م   نییتع  یا حرفه  یمعتبر است که توسط نهادها

وظا انجام  )  جاد یا   یا حرفه   ف یدر  چالشی  ا حرفهخلاق  ا (.  2023همکاران،    و  1یولیانتیکند  و  به  ها 

 ی و نظارت بر رفتارها  پردازدی م  یا عرصه حرفه  کی در    یاخلاق  یهاسؤالات مربوط به اصول و ارزش

  .ردیگیکار را درنظر م ط یدر مح یاخلاق

 ای حرفه  اخلاق  تعدیلگر  نقش  با  کارکنان  شغلی  عملکرد  و  مدیران  هوبریس  بین  رابطه

 کارکنان

محسوب شده که برای مدیران آنها باعث ایجاد و    افراد  برای  قدرت  پایگاه  یک  هاامروزه سازمان

 نفعان ی ذ  بین  هااقتصـادی، سازمان  فقط  دیدگاه  وجود  باو    کنندافزایش احساس قدرت و توانمندی می 

توانایی  خصوصاًو   سازمان  همکارا   دارد  افراطی  هایشکاف  ایجاد  مدیران  (. 2022  ،2ن )کوجالاو 

ممکن است   و  نشده  منجر  مثبت  هایرفتار   به  همیشه  قدرت، رهبری  سبب و با داشتن این پایگاه همین به

زیتون )  مرتبط است، گرایش پیدا کنند  آنها  شخصیت  تاریک  هایجنبه  با  که  هاییرفتار  به  آنان  برخی از
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 گزینش   یا   ( و از این موضوع در موارد مختلف کاری در سازمان ازقبیل: جانبداری2019و همکاران،  

استفاده کنند  و  انگارانهسهل با 2020آیوزیکا و هاندوکو،  )  نادرست، خویشاوندسالاری  این رهبران   .)

کنند استفاده می   افراد  گزینش  واساسهیپای ب  و  ضعیف  هایاز روش  شده  ایجاد  آنها  که در  کاذب  غروری

یانگ و  )  شودهوبریس یاد می  شخصیتی  اختلالبا عنوان  از آن  که    دهندمی  دیگران ترجیح  را بر  خود  و

هوبریس2022همکاران،    و   خود  هایتوانایی  به  مطمئن  ازحدبیش  دید  داشتن  به   رهبران  گرایش  (. 

 درپی   مخرب  هایپیامد  هاسازمان  برای  که   است  خود  اهداف خودخواهانه   برای  قدرت  از  سوءاستفاده

نداشته و   را  رئیس از انتقاد جرئت مدیرانی  پیرامون چنین (. افراد2021ماسیمو پیکونه و همکاران، ) دارد

 شغلی   عملکرد  نابودی  این اختلال، ظرفیت  ؛ لذا کنندخودداری می  سازمان  در  پیشنهاد  و  ایده  ابراز   از

 (. 2021ذوالفقار و همکاران، ) دارد را  هاوکارکسب ویرانی و کارکنان

و اساس    هیپا  یااخلاق حرفهای است.  شغلی کارکنان، اخلاق حرفه   در عملکرد  مؤثریکی از عوامل  

. شودی فراهم م  یشغل  تیوضع  یارتقاآن امکان    قیکه ازطر  کندی م  جادیا   یتجار  یهاتی فعال  ی برا   یمهم

بر ک  ل،یدلن یهمبه به توسعه نظر  یاصول اخلاق  یبرمبنا  زین  ییو کارا   تیفینظارت  و   یاستوار است و 

 مدیریت  متخصصان  و  دارد  هابنگاه  در  راهبردی  نقش  ای،حرفه  . اخلاقکندی وکار کمک مکسب   یعمل

اصول شایسته  راهبردی،  دانسته   مدیریت  هایشرط ش یپ  از   را   سازمان  در  اخلاقی   و   پناهی)  اند خوب 

 نفعانیو تعامل با ذ  یمنابع انسان  تیریدر مد  یرو، عدم توجه نهادها به اصول اخلاقنیازا   .(1401کاظمی،  

قرار    د یرا مورد ترد  شانیهاتیوجود آورد و اعتبار و فعالآنها به  یرا برا   ییهاممکن است چالش  یخارج

نشان   (2020)  هاندوکو  و  و آیوزیکا  (2021)  همکاران  و   پیکونه  . ازطرفی، نتایج تحقیقات ماسیمودهد

منفی   ریتأثتحتای کارکنان را  های حرفه دهد وجود مدیران هوبریستی در سازمان زمینه بروز رفتارمی 

 شود:  آورد. این منجر به فرضیه زیر میقرار داده و عملکرد مناسب آنان را پایین می 

اول:  ـ   شغل   ران یمد  سیهوبر  نیبفرضیه  عملکرد  تعدنکارک  یو  نقش  با  حرفه   گرلیان   ی ا اخلاق 

  .وجود دارد یکارکنان رابطه معنادار

اول فرضیه  پشتیبان  رفتارها  هایژگیو:  نظریه  قدرت    تیشخص  انهیاقتدارگرا  ی و  کاهش  با  رهبر، 

کاهش   یرامونیو پ  ینی ع  یهاتیواقعارتباط آنها را با    ،یو عقلان  یفکر  یهاییتوانا  فی استدلال و تضع

 . دهدی م
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شخص  شخصی،  ضداجتماع  ت یاختلال  شخصو    فتهیخودش  ت یاختلال   تی اختلال 

 مدیران و عملکرد شغلی کارکنان فتهیخودش

 فرد رفتار و آنهاست حقوق نقض یا دیگران به ییاعتنایب از ی، الگوییضداجتماعاختلال شخصیت  

  را   بگوید، دیگران  دروغ  مکرر  طوربه  فرد  است  ممکن  .ندارد  مطابقت  اجتماعی  هایهنجار  با  آنبهمبتلا 

 گونه هیچ   خود  نادرست  هایرفتار  برابر  در  و  کند  عمل  ارادهبی   و  فکر  زده، بدونشتاب  حتی   و  دهد  فریب

  شخصیتی  چنین  حضور(.  1400ی و همکاران،  خداشهرباقرزاده  )  باشد  نداشته  گناهی  یا  اضطراب   احساس

  منافع  به  عنوانهیچبه  فرد  این  چراکه  شود؛  منجر  هانارضایتی  و  اختلافات  بروز  به  تواندمی  سازمان  در

  دلیل به  است  ممکن  حال،ندارد، درعین  ابایی  سازیافکنی، بحراناختلاف  از  و  دهدنمی  اهمیت  سازمان

 نسبت   همکاران   طلبیرقابت  به   نوعیبه  مشکلات   این  و   نباشند  مسائل  یابیریشه  به   قادر  مدیران  زمان  کمبود

نمایشی،    اختلال  به  مبتلایان(.  2021ذوالفقار و همکاران،  )بماند    جابه  سازمان  در  آسیب  این  و  شود  داده

رفتاربیش   احساسات  از  الگویی   روابط برقرارکننده    وکننده  توجهجلب نمایشی،    و  هیجانی   هایازحد، 

 کانون  در  خودقراردادن    و  فخرفروشی  تظاهر  با  که  دهندمی   نشان  خود  از  را   موقت  و  سطحی  اما  پرشور

  کنندمی  پیدا  آزار  و  ناراحتی  احساس  نگیرند  قرار  کاملتوجه    مورد  اگر  افراد  این  .است   همراه  توجه

 این  به  متعلق  سازمان  در  شخصیتیهای  اختلال   پرطرفدارترین  از  یکی  شاید(.  2022)یانگ و همکاران،  

 آرزوی   عالی،  شومن  یک   قوی وکننده  بالا، مذاکره  عمومی   روابط  قدرت  با  افرادی  باشد، داشتن  افراد

 اختلال   با  افرادی  انتخاب  به  منجر  استخدام  در  کوچک  اشتباه  یک  است   ممکن  اما  است  سازمانی  هر

 را   کاری  هر  افراد  باشد، اینمی   دلیل  هر   به  نمایشی  هایرفتار  ارائه  آن  آسیب  گردد و   نمایشی   هایرفتار

 خواهند  متنفر  گونهنمایش  اجرای  با  منطقی  مخالفت  هرگونه  از  و  دانندمی   اجرا قابل  و  نمایشی   صورتبه

گیری اندازهقابل درعمل آن نمود اختلاف اما خواهد شد، تبدیل نمایش صحنه به سازمان زودیبه و بود

  مستقل   شخصیت  قاطعیت، داشتن(.  1400نمایش )باقرزاده خداشهری و همکاران،    تعداد  در  نه   بود  خواهد

تشخ  اختلال  این   با  زیادی  تفاوت  مستحکم  و اما    باشد؛   دشوار  تواندمی  سازمان  در  آن  صیدارد؛ 

 سازمان   در  شخصیتی  چنین  حضور  مراقب  اگر  باشد.  سازمان  بالای  هایرده  در  اختلال  این  که  خصوصبه

(. 2020  ،1همکاران   ویدیاتی و )  داشت  خواهند  حقوقشان  احقاق  برای  هاییبرنامه  خودشان  افراد  نباشید

  کمتر  سازمان  در  پیشنهاد   و  ایده  ابراز  ندارند. بنابراین  را   رئیس  از  انتقاد  جرئت   مدیرانی  پیرامون چنین  افراد

 _______________________________________________________________________ 
1. Widyanti  



 1405تابستان (، 58پیاپی شماره )  2شماره ، پانزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

124 

 

  حتی  یا  ستایش  به  است  ممکن  کارکنان  .شودمی  تبدیل  رایج  هایپدید  به  سکوت سازمانی  و  شده  مشاهده

نشدن کنترل  میکند. درنتیجه، درصورت تشدید  را  این مسئله، مشکل   البته که آورندی رو  رهبر از تمجید

ظرفیت اختلال،  این  انهدام  شغلی  کارراهه  مسیر  نابودی  هوبریس،   ویرانی   و  هاسازمان  کارکنان، 

کرده،   تضعیف  را   هانهاد  توانندمی   هوبریستی  رهبران  ،نشدنکنترل درصورت    .دارد  درپی  را   هاوکارکسب

این (.  2021ذوالفقار و همکاران،  )  ثبات کنندبی  را   و آینده سازمان  امنیت  و  تهدید  را   سازمان  بهزیستی

 شود:  های زیر می منجر به فرضیه

 یرابطه معنادارو عملکرد شغلی کارکنان    رانی مد  یضداجتماع  ت یاختلال شخصفرضیه دوم: بین  ـ  

   .وجود دارد

 ت یاز شخص  یضمن برخوردار   ،یرهبر  سیرهبران گرفتار عارضه هوبرنظریه پشتیبان فرضیه دوم:  

دراخت و  متکبر  و  موقعاریخودمحور  و  مقام  عقلان  یفکر   یهاظرفیت از    جیتدربه  ت،ی داشتن  خود   یو 

 . دهدی نشان م یکم یذهن  تیو فعال بردیبهره م ندرتبه

وجود    یرابطه معناداری مدیران و عملکرد شغلی کارکنان  شینما  تیاختلال شخصفرضیه سوم: بین  ـ  

   .دارد

پشتیبان فرضیه سوم:   از رس  ،دچار پدیده هوبریس  افرادنظریه  آنها کوته  دنیپس  و   نیببه قدرت، 

به   ،یو ذهن   یفکر  تیحکومت بدون فعال  ییاعمال مداوم قدرت و توانا  را یز  شوند،یم   منطقیبتحکم  

رهبران،   یفکر   یها ت یکه به ضعف در فعال  رساندیم  یتوجهقابل  بی آنها آس  یو فکر  یذهن  یهاییتوانا

   . شودی منجر م  یریگم یدر حوزه تصم ژهیوبه

 ی رابطه معنادارمدیران و عملکرد شغلی کارکنان    فتهیخودش  تی اختلال شخصفرضیه چهارم: بین  ـ  

   .وجود دارد

چهارم: فرضیه  پشتیبان  سازمان  کی رهبران    سیهوبر  نظریه  ب  یسندروم  و  عارضه    کی  انگریاست 

 و عملکردهای شغلی کارکنان   سازمان  یبرا   تواند ی م  یبار  انیز  یامدهایاست که پ  یشناختروانو    یرفتار

 . داشته باشد 

 کارکنان و عملکرد شغلی ای حرفه اخلاق

شده   شنهادیپ  کارکنان  شغلی  عملکرد  با  ایحرفه   اخلاق  بادر ارتباط  ها،  از پژوهش  یبراساس برخ

بااست که سازمان ا   دیها  بر  به   یا بر اخلاق و حرفه ی مبتن  یطیمح  جادیتمرکز خود را  تا  متمرکز کنند 
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( پژوهشی  2015)  1همچنین ادواله و همکاران   .ندیدانش و مشارکت کارکنان کمک نما  تیریمد  تیتقو

داد میزان تشویق کارکنان   نشان  ای و عملکرد شغلی کارکنان انجام دادند. نتایجحرفه   تحت عنوان اخلاق

اخلاق بر    در انجام کار  یمیو حس کار ت  یانضباط شخص  ت،یفیک  ،یریپذت یحس مسئول  به درستکاری،

 شود:  زیر می ةی فرض. این منجر به نقش دارند  پایدار یدر سطح عملکرد شغلی ا حرفه 

   .وجود دارد  یرابطه معنادارکارکنان و عملکرد شغلی آنان  ایحرفه  فرضیه پنجم: بین اخلاقـ 

 ی سازمان  یندهایبرآ  تیفیبر ک  توانندی م   یو جو اخلاق  یا اخلاق حرفه نظریه پشتیبان فرضیه پنجم:  

 . اثرگذار باشند

 

 پیشینه تجربی پژوهش
پارادوکس  یپژوهش  (2023)  2ویتا آکستینایته  نتا  سیهوبر  تحت عنوان  داد.  پژوهش   نیا   جیانجام 

مضر   جینتا  یرا برا   یطیشرا   تواندی پارادوکس است که م  کیصرفاً    نی نشان داد: غرور ذاتاً نقص ندارد. ا 

همچن ا   یدستاوردها  نی و  ز  نکهیا   بهباتوجهکند.    جادیبرجسته  درازمدت    یروادهینه  در  کمبود  نه  و 

ن شناسا  ستند،یارزشمند  و  است  ایکمبود    ییدرک  مهم  غرور  فعل  ،مازاد  رهبران  آ  یتا  بتوانند   ندهیو 

رهبران   یبرا   یو خطر  زهیبدوانند. غرور، انگ  شهیر  تیدر واقع  حالنیدرعرا کنار بزنند و    هاتیمحدود

 . در مرگ رهبران است  نیو همچن یریگشکل ی از عناصر اصل یکی احتمالاً  نیاست و بنابرا 

گری و اخلاق کاری بر ای( پژوهشی تحت عنوان تأثیر حرفه 2025)  و همکاران  3تری و حجودی 

  شده مطرح   یهاهیفرض   یبرا   یقو  یتجرب   یبانیپشت:  دهدیم  نشان  رضایت شغلی کارکنان انجام دادند. نتایج

  ت یبر رضا   یمثبت و معنادار  راتیتأث  ی،و هم اخلاق کار  یگریا . مشخص شد که هم حرفه وجود دارد

دو بُعد   نیاز ا   یبی نشان داد که ترک  ونیرگرس  لیزمان. تحلهم هم    مستقل و  صورتبههم  دارند.    یشغل

وار  28.2  ،یرفتار از  تب  یشغل  تیرضا  انسیدرصد  ا کندی م  نییرا  اساس  ،امر  نی .  در   ینقش  را  آنها 

 .  کندی م دییکارشان تأ  طیکارکنان نسبت به مح یهاادراکات و نگرش یدهشکل

همکاران  4وانگ سکوت2023)  و  عنوان  تحت  پژوهشی  رهبری   کارکنان  اخلاقی  (    تحت 

 _______________________________________________________________________ 
1. Adewale Omotayo Osibanjo 

2. Vita Akstinaite   

3. Tri Wahjoedi 

4. Wang 
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 استثمارگرانه  رهبری  :دهدمی   نشان  اخلاقی انجام دادند. نتایج   قدرت  و  کار   نقش معناداری  :استثمارگرانه

عملکرد شغلی تأثیر   پاداش  انتظار  به  مشروط   اخلاقی  قدرت  و  کار  معناداری  ازطریق  سکوت اخلاقی  بر

 دارد.  کنندهتضعیف

همکاران  1یانگ شناسایی2022)  و  عنوان  تحت  پژوهشی  عملکرد  (  و  کارکنان،  رفتار    وظایف 

     : دهدمی   نشان  غرور )هوبریس( انجام دادند. نتایج  توسط  تعدیل  و  گریمیانجی   با  :شهروندی سازمانی

 غرور   .2  .سازمانی دارد  شهروندی  رفتار  و  وظیفه  عملکرد  بر  معناداری  مثبت  تأثیر  کارکنان  شناخت  .1

  سازمانی را  شهروندی  رفتار(  ب)  و  وظیفه  عملکرد(  الف)  با  کارکنان  شناختن  رسمیت  به   بین  رابطه  اصیل

 رفتار (  ب)  و  وظیفه  عملکرد(  الف)  با  کارکنان  شناخت  بین  رابطه  هوبریستی  غرور  .3  .کندمی  واسطه

  .کندمی تعدیل سازمانی را  شهروندی

 : اسلامیهای  بانک  عملکرد  و   ارشد  مدیران  ( پژوهشی تحت عنوان غرور2021)  و همکاران  2ذوالفقار 

 اولاً، حضور  :دهدمی   نشان  ارشد انجام دادند. نتایج  مدیران  قدرت  و  شرعی  هیئت   هوشیاری  نقش  بررسی

 غرورانه )هوبریس(   رفتار  مخرب  شود، تأثیرمی   داده  نشان  آن  اعضای  شهرت  با  که  شرعی  نظارت  هیئت

 تخصص  توسط  که  تأثیر  این  کهدهد، درحالیمی   کاهش  را   اسلامیهای  بانک   عملکرد  بر  عامل  مدیران

 بین   منفی  رابطه  دو  هر   ارشد  مدیران  استقلال  و  دوم، اندازه  .نداردکننده  تعدیل  شود، اثرمی  ارائه   اعضا

  توسط   که  اجرایی  مدیر  سوم، قدرت  .کندمی   تضعیف  را   اسلامی  هایبانک  عملکرد  و  عامل  مدیر  غرور

   .ندارد ایکننده تعدیل اثر شود، هیچمی داده نشان مالکیت و تصدی

شده است. در این مدل   داده نشان(، 1)مدل مفهومی این تحقیق در شکل شده، مطالب بیان بهباتوجه

 گرلیتعدو متغیر    یو همچنین متغیر وابسته تحقیق عملکرد شغل  باشدمتغیر مستقل می   رانیمد  سیهوبر

   .باشد کارکنان می  یا اخلاق حرفه پژوهش نیز 

 _______________________________________________________________________ 
1. Yang 

2. Zulfikar 
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 پژوهش   مفهومی  مدل. 1 شکل

 

( و زیتون، 2020و هاندوکو )  کایوزی(؛ آ2021و همکاران )  کونهی پ  موی با اقتباس از پژوهش ماسمنبع؛  

 ( 2009) دسون یویاوون و دو  (2019نوردبرگ و هومبرگ )
 

 شناسی پژوهشروش
ماهیت و اگر انواع مطالعات براساس    ردیگیقرار م  کاربردی  قاتی تحق  یبنددر دسته  یپژوهش کنون

.  شودی محسوب م  همبستگیـ    یفیتوص  ،ماهیت  ازمنظر    قیتحق  نیا   رند،یقرار گ  یمورد بررسو روش  

را کارکنان    نی ا   یآمار  تیجمع تهران  مطالعه    اجرای  زمان  در  که  دهندیم  لیتشکسازمان شهرداری 

این   کارکنان  نی ب  پرسشنامه  384تعداد نمونه ما    فرمول کوکران  براساس  .هستند  فعالیت به  مشغول  تحقیق

 تصادفی ساده است.   صورتبهگیری در این پژوهش روش نمونه  .دشومی   عیتوزسازمان ها 

  ر ی متغ  یبررس  یبرا   گرفت.  صورت  پرسشنامه  ابزار   از  استفاده  با  نیز  ازیموردن  هایداده  آوریجمع 

از   مدیران،  د استاندارد    پرسشنامههوبریس  و  مع2009)  1دسون یویاوون  با  انجمن    یصیتشخ  هایاری( 

یا    تیاختلال شخصی،  ضداجتماع  تیاختلال شخص  یبرا   کایمرا   یشناسروان و   کیونیستریهنمایشی 

استاندارد خیاط  پرسشنامهای از گویه، برای بررسی متغیر اخلاق حرفه  12با  فتهیخودش تیاختلال شخص

طباطبایی و  درون  10مؤلفه،    3با    (1395)  نسبمقدم  برون  7(،  ی)فرد  یشخصمؤلفه   یشخصمؤلفه 
 _______________________________________________________________________ 
1. Owen & Davidson 
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ی و برای سنجش متغیر عملکرد شغلی سازمانبرونمؤلفه شاخص    5و    یسازماندرونمؤلفه    12(،  ی)فرد

عملکرد  پرسشنامهاز   کارکنان    استاندارد  )شغلی  همکاران  و  و    15با    (2014کوپمنز   مؤلفة   4گویه 

و  قیتطبی،  مدنی،  ا فهیوظ شد.  ور()بهره  یضدمدنی  ابزار   ییروا  شواهد  یآورجمع   یبرا   استفاده  در 

سازه )شواهد  روایی وصوری  روایی ،ییمحتوا روایی وجود دارد که شامل:  یمتعدد یهانه یگز ق،یتحق

  ی ابیارز  منظوربه  ق، ی. در مرحله اول تحقباشدی ( میعامل   روایی  و  یدرون  یو همسان  ییواگرا   ،ییهمگرا 

 یاب یدر ارزنکته که    نیموجود ارائه شد و بر ا خبرگان    ریان و سایبه دانشگاه  پرسشنامه   ،روایی صوری

اعتبار محتوا، ضرور  تیفیک  یهاواژه  نشیگز  ،یاصول زبان  تیهمچون: رعا  یاست که به موارد  یو 

شده  یابزار طراح  لیتکم  یمناسب برا   یبندها و زمانمناسب پرسش   گاهیها، جاپرسش  تیمناسب، اهم

ارزیابی روایی،   دوم مرحلة در  .دشاعمال    پرسشنامهدر    یرات جزئیینظرات آنها با تغ  ان،یتوجه شود. در پا

  ق ی سنجش با اهداف تحق  له یوس  یتطابق محتوا   درمورد کارشناسان  نظراز محتوایی روایی برای  سنجش

درونی   یاز روش همسان  پرسشنامه  ییایسنجش پا  یاعتبار، برا  یابیقرار گرفت. پس از ارز  یمورد بررس

شد.    ی)آلفا استفاده  انجام    ب،یترتنی ا بهکرونباخ(  از  نمونهلوتی)پامقدماتی  مطالعه    کیپس  با    ی ا( 

 یمنتقل و آلفا  SPSS 23افزار  آمده به نرمدستبه  یها داده  ها،پرسشنامه   یآورنفر و جمع  20متشکل از  

 ی . آلفا3  کردن،مهیدون.  2  ،یی. اعتبار محتوا 1مراحل    یپس از ط  ت،ی کرونباخ آنها محاسبه شد. درنها

اطلاعات از آمار    لیو تحل  فیتوص  ی. برا دش. آزمون مجدد، ابزار پژوهش آماده  4( و  ییایکرونباخ )پا

 .شد یریگبهره  SmartPLS 3افزار نرم  نیو همچن یو استنباط یفیتوص

 

 های پژوهشیافته
از    آمدهدستبهکنندگان در مطالعه بدین قرار بود: براساس اطلاعات  اطلاعات دموگرافی شرکت

در رده   دهندگانپاسخ  دهندگان مرد هستند. بیشترپاسخ  %64نمونه زن و    %36  ها،پرسشنامه آوری  جمع 

 سال  46بالای  و کمترین درصد فراوانی مربوط به رده  باشد  میدرصد    32که    بودند  سال  26ـ    35سنی  

درصد    36که    بودند  سال  5ـ    10دارای سابقه شغلی    دهندگانپاسخ   بیشترباشد.  درصد می  16که برابر    بود

باشد. درصد می 7که برابر  بودند  سال 20پاسخ دهندگان دارای سابقه شغلی بیشتر از و کمترین باشد  می 

  رهایبودن متغنرمال  یابیارز   یبرا ( بودند.  %51دهندگان دارای سطح تحصیلات کارشناسی )بیشتر پاسخ 

نشان داده شده   (1)طورکه در جدول  بهره گرفته شده است. همان  رنفیاسمـ    از آزمون کولموگروف
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درصد   95  نانی(. لذا با اطمP<0/05قرار دارد )   0.05  یاز آلفا  ترنییپا  رهایمتغ  یتمام  یدارااست، سطح معن

 (. 1 ل است )جدولرنرمایغ رهایمتغ عیکه توزگرفت  جهینت توانی م
 

 اسمیرنف  - ف . جدول نتایج آزمون کلموگرو1 جدول

  اننکارک  یعملکرد شغل  کارکنان یااخلاق حرفه ران یمد  سیهوبر

 تعداد نمونه  384 384 384

 میانگین 7392. 3 7845. 3 2422. 2

 اریانحراف مع 58018. 0 58669. 0 72301. 0

 رنفیآماره کلموگروف اسم 471. 3 068. 3 355. 3

 ی سطح معنادار  000. 0 000. 0 000. 0

 

ها از آلفای کرونباخ، پایایی مرکب سنجش پایایی و روایی متغیر   منظوربهها:  متغیر   ییروا ـ پایایی و  

(CR)  واگرا )فورنل لارکر( و روایی( و روایی همگراAVE) شود.  سنجیده  و ارائه می 
 

 های تحقیق روایی همگرا و پایایی متغیر  .2جدول 
  کرونباخ   یآلفا مرکب  ییایپا همگرا یی روا

 کارکنان یعملکرد شغل 931. 0 941. 0 522. 0

 ای کارکناناخلاق حرفه 976. 0 977. 0 544. 0

 ران یمد سیهوبر 937. 0 946. 0 593. 0

 

 دهد مدل از روایی و پایایی مناسبی برخوردار است.  ی جدول فوق نشان میهاافتهی

 نیو ا  شودیمربوط م  یمعادلات ساختار  یهامدل  یبه قسمت کل  GOF: شاخص  برازش مدل کلی

 ،یو ساختار  یریگاندازه  یهابرازش قسمت   یابیکه پس از ارز  کندیپژوهشگر فراهم م   یامکان را برا 

 نام شاخص به    کیفقط از    یکلمدل    کیسنجش برازش در    یانجام دهد. برا   زیرا نبرازش مدل کلی  

GOF  یبرا   یمتوسط و قو  ف،یضع  ریعنوان مقادبه  0/ 36و    25/0،  01/0. سه مقدار  شودی استفاده م  GOF  

 . اندشده نییتع
GOF = √average (Commonality) × average (R2)  

GOF = √ ( 0  .472 ) × average ( 0 .777 )= 0 .687  × 0 .777  = 0 .533   

 بالایی برخوردار است.  کیفیت از  GOFشاخص ی حاصل، مدل تحقیق ازلحاظ  هاداده بهباتوجه

)ساختاری(: درونی  درون  مدل  مدل  ارز  ق،یتحق  یدر  هر    یابیمدل  متغ  ک ی)نسبت    یرهایاز 

منظور نهان( محاسبه شده است. به  یرها یمتغ  انیم  وندی)پ  یارتباط  ینهفته( و الگو  یرهایمشاهده با متغقابل
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، راستانی. درا شودی استفاده م  یو معناداراستاندارد    بیبا تمرکز بر ضرا   یاز مدل ساختار  هاه یفرضبررسی  

خاص    یرهای که به متغ  شودی توجه م  t-value  ای  tبه آماره    رها،یمتغ   میان    ارتباط   یمعنادار  یابی ارز  یبرا 

معنادار درنظر گرفته   وانعنباشد، ارتباط به  1.96از    شتریآماره ب  نیاگر ا   .ی مرتبط استدر مدل ساختار

 ایاست و علامت آن )مثبت  ری + متغ1تا  -1از  یدر مدل ساختار رهای نرمال متغ بیضر نیهمچن . شودی م

نشان یمنف به  (  آن  مقدار  هرچه  و  است  رابطه  نوع  )تأث  ترکینزد  کیدهنده  رابطه  قوریباشد،   یتری( 

 خواهد داشت.  

 
 . مدل ساختاری در حالت معناداری 2شکل 

 

 
 . مدل ساختاری در حالت ضرایب استاندارد 3شکل 
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 های پژوهش آزمون فرضیه
 فرضیه اصلی 

تعدیل  در مدل ساختاری اسم  متغیر  با  احتمال    Effect1 Moderatingگر  است. آماره  نمایان شده 

کارکنان    یو عملکرد شغل  رانیمد  سیهوبر  نیکارکنان در رابطه ب  یا اخلاق حرفه گر  برای متغیر تعدیل

فرضیه   نیبنابرا     .است  تربزرگ   96.  1است که از مقدار بحرانی    آمده  دستبه   088.  3برابر با    ،(2)شکل  

کارکنان رابطه   یا اخلاق حرفه  گرلی کارکنان با نقش تعد  یو عملکرد شغل  رانیمد  سی هوبر  نیب  اول:

دارد  یمعنادار ا   وجود  )شکل    بی ضر  بهباتوجهو    دشومی  دییتأفرضیه    نیو  برا 3استاندارد   ر یمتغ  ی( 

که   میریگمینتیجه    ،است  منفیمقدار    نیکه ا این  بهباتوجهو    آمد  به دست  -061/0برابر با    تعدیلگر که

حرفه  تعدبا  کارکنان    یا اخلاق  شغل  رانیمد  سیهوبر  نیبیمنف  رابطهخود    گرلینقش  عملکرد   ی و 

 . دهدمی را کاهش کارکنان 

 یفرع های فرضیه

 ی ضداجتماع  تیاختلال شخص   نیبرابطه  ( در  4)شکل    یدر حالت معنادار  یمدل ساختار  بهباتوجه

 یاز مقدار بحران   نکهیا   لیدلدست آمد که بهبه  857.  2کارکنان، آماره احتمال    یو عملکرد شغل  رانیمد

 ی به طور معنادار % 99 نانیاطم هیفرض نیکه ا دهدینشان م یر یگجهینت  ، باشدبزرگتر می  96/1قدر مطلق 

استاندارد    بی(، ضر5استاندارد )شکل    بیضرا   تی در وضع  یساختار  یبه الگوشده است. باتوجه  دییتأ

است که   -0.116کارکنان، برابر با    یشغلعملکرد  و    رانیمد  یضداجتماع  تیاختلال شخص  نیارتباط ب

 رانیمد  یضداجتماع  تیاختلال شخص  نیرابطه ب  نی. بنابراباشدی م  یارتباط منف  کیدهنده  مقدار نشان  نیا 

 .  باشدی( م کننده فی)تضع یکارکنان منف یو عملکرد شغل
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 های فرعی در حالت معناداری ضرایب مدل ساختاری برای فرضیه .5شکل 

 

 
 

 های فرعی در حالت ضرایب استاندارد مدل ساختاری فرضیه . 6شکل 

 

 رانیمد  یشینما  تیاختلال شخص  نیبرابطه  ( در  4)شکل    یدر حالت معنادار  یمدل ساختار  بهباتوجه

قدر مطلق   یاز مقدار بحران  نکهیا   لیدلدست آمد که به به   932.  2کارکنان، آماره احتمال    ی عملکرد شغلو  
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اطم  ه یفرض  نیا   میری گمی   جهینت  ،باشدبزرگتر می   1/ 96 معنادار است  تأیید  %99  نانیبا  بآن  پایه  .  مدل  ر 

 ران یمد  یشینما  ت یاختلال شخص  نیاستاندارد ب  بی( ضر5  استاندارد )شکل بیضرا شرایط  در    یساختار

با    ی و عملکرد شغل برابر  مقدارمنفیباشد که  می   -129/0کارکنان    ن ی بنابرا   .باشد می   نشان دهنده یک 

 باشد.  کننده( میتضعیف )نفیم ،کارکنان یو عملکرد شغل رانیمد ی شینما تیاختلال شخص نیرابطه ب

معنادار  یمدل ساختار  به باتوجه در  4)شکل    یدر حالت   فتهیخودش  تیاختلال شخص  نیبرابطه  ( 

 یاز مقدار بحران   نکهیا   لیدلدست آمد که بهبه  218.  4کارکنان، آماره احتمال    یعملکرد شغلو    رانیمد

شده  أیید  طور معناداری تبه   99%  نانی با اطم  هیفرض  نی ا   میریگمی   جهینت  ،باشدبزرگتر می   1/ 96قدر مطلق  

ساختار  راساسباست.   )شکل  ب یضرا شرایط  در    یمدل  ضر5استاندارد  ب  بی(  اختلال   نیاستاندارد 

شغلو    رانیمد  فتهیخودش  تیشخص با    یعملکرد  برابر  ا می   -263/0کارکنان  که   منفیمقدار    نیباشد 

ب  ن یبنابرا   .باشد می  شخص  نیرابطه  شغلو    رانیمد  فتهیخودش  تیاختلال    نفیم  ،کارکنان  یعملکرد 

 باشد.  کننده( میتضعیف)

ساختار  بهباتوجه معنادار  یمدل  حالت  در  4)شکل    یدر  حرفه   ن یبرابطه  (  و   یا اخلاق  کارکنان 

  96/1قدر مطلق    ی از مقدار بحران  نکهیا   لیدلدست آمد که بهبه   722.18  آنان، آماره احتمال  یعملکرد شغل

 یمدل ساختاربراساس  .  آن معنادار است  دییتأ  %99  نانیبا اطم  فرضیه  نی ا   میریگمی   جهینت  ،باشدبزرگتر می 

 ی شغلعملکرد  کارمندان و    یا اخلاق حرفه   انیاستاندارد م  بی(، ضر5استاندارد )شکل    بی ضرا   ط یدر شرا 

با   برابر  ا   0/ 682آنها  نشان   نیاست که  منف  کیدهنده  رقم  بنابراباشدیم   یرابطه  ب  نی.  اخلاق   نیرابطه 

 باشد.  کننده( می تقویت)مثبت  ،آنان یکارکنان و عملکرد شغل یا حرفه 

 

 ها گیری و پیشنهادنتیجه
  گرتعدیل  نقش  با  کارکنان  شغلی  عملکرد  و  مدیران  هوبریس  بین  رابطه   هدف پژوهش حاضر، بررسی

  یو عملکرد شغل  رانیمد  سیهوبر  نیبکارکنان بود. نخستین یافته پژوهش نشان داد که    ایحرفه   اخلاق

تحقیق   هایه یفرضتحلیل  وجود دارد.    یرابطه معنادار  کارکنان  یا اخلاق حرفه   گرلیکارکنان با نقش تعد

محاسبه   088/3 زانیبه م یا اخلاق حرفه گر تعدیل ری متغ یبرا  همربوطه احتمال  آمارافزار پی ال اس با نرم

  ه یفرض  نیکه از ا   یا جهیاست. نت  هیفرض  نیا   دییدهنده تأنشانکه  ود  ب  96/1از مقدار مطلق    شتریشد که ب

تحقیقاتبه نتایج  با  آمد،  و    کونهیپ  مویماس  ،(2023)  همکاران  و   وانگ  ،(2021)  تینای آکست  دست 
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( آ2021همکاران  )  کایوزی(؛  هاندوکو  )2020و  همکاران  و  زیتون  و  د2019(  و  اوون  و   دسون ی وی( 

در سازمان دارند، نقش   یو رهبر  ییاجرا   تیکه مسئول  یعنوان افرادبه  رانیمدمشابهت دارد.    ،(2009)

کارکنان    یا اخلاق حرفه   گرلیعنوان تعدبه  دیکارکنان دارند. آنها با  ی عملکرد شغل  نییدر تع  یمهم  اریبس

 ی اجرا شکل ممکن در    نیلازم را ارائه دهند تا بتوانند به بهتر  تیو حما  ییعمل کنند و به آنها راهنما

و   یا توسعه حرفه   یمعقول و مناسب برا   گاهیکار، جا  طیمح  نکهیبه ا کنند. باتوجه  شرفتیخود پ  فیوظا

خود،   هایتیبا فعال  دیاست. آنها با   تیحائز اهم  اریبس  ندیفرا   نیدر ا   رانیکارکنان است، نقش مد  یشخص

ی، طورکلکارکنان باشند. به  یمناسب برا   یاحترام و اعتبار خود را نشان داده و با رفتار مناسب خود، الگو

نقش تعاملات ن،  ی است. همچن  زیبرانگچالش  رانیمد  یا اخلاق حرفه   گرلیبا نقش تعد  یشغلتعاملات  

نظام جامع حقوق شغلی کشور کاملاً   ی و الزامات حقوق شغل  نیقوان  رشیو کارکنان در پذ  ر یمد  نی فعال ب

 لزومی است.  

بین   که  داد  نشان  پژوهش  یافته  شخصدومین  شغلی   رانیمد  یضداجتماع  تیاختلال  عملکرد  و 

  آماره احتمال   افزار برای این فرضیه نشان دادتحلیل خروجی نرم  .وجود دارد  یرابطه معنادارکارکنان،  

  بوده و چون بزرگتر   857.2  برابر با  کارکنان  یو عملکرد شغل  رانیمد یضداجتماع  تیاختلال شخص   نیب

 یج با نتا  فوق  یهاز فرض  لحاص  یجهنتشود.  می  تأیید  فرضیه  این  نتیجه گرفته شد  بود  96/1  مطلق  قدر  از

اسمیتتحق )   انگی  ،(2023)  همکاران  و  وانگ  ،(2020)  اسد  و  یقات  و   کایوزیآ  ،(2022و همکاران 

  ت یاختلال شخص مشابهت دارد.    ،(2018مک مناس )  ، (2018و همکاران )  می پارک، ک  ، (2020)  وهندوک

که    یکارکنان داشته باشد. افراد  یو عملکرد شغل  یبر روابط کار   یمخرب  ریممکن است تأث  یضداجتماع

عدم  گران،  ید  هایازیبه ن  یتوجهیهمچون ب  ییهایژگیو  ینوع اختلال را دارند، ممکن است دارا   نیا 

در انطباق با   ییو عدم تواناران  یتعارضات مکرر با همکاران و مد  ،یو مقررات سازمان  نیاحترام به قوان

 یو همکار  یکارکنان، کاهش همبستگ  یتینارضا  شی ممکن است به افزا   تیوضع  نیا کار باشند.    یفضا

ت حتنقص  شیافزا   ،یکار   هایمیدر  و  عملکرد  شود؛   شیافزا   یهای  منجر  شغلی  پست  تغییرات  نرخ 

مد  ییشناسان،  یبنابرا  دارا   تیریو  شخص  نیا   یافراد  اختلالات  بهبود   یضرور  تی نوع  بتوان  تا  است 

 کرد.  نیتضمعملکرد سازمان را 

ی مدیران و عملکرد شغلی کارکنان، شینما  تی اختلال شخص سومین یافته پژوهش نشان داد که بین  

  آماره احتمال  افزار برای این فرضیه در فصل قبل نشان دادتحلیل خروجی نرم   .وجود دارد  یرابطه معنادار
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 قدر   از  بوده و چون بزرگتر  932.2  برابر با  کارکنان  یو عملکرد شغل   رانیمد  نمایشی  تیاختلال شخص   نیب

 یقاتتحق یجبا نتا فوق یهحاصل از فرض یجهنتشود. می تأیید فرضیه  این نتیجه گرفته شد بود، 1/ 96 مطلق

مک مناس   ،(2018)  و همکاران  م یپارک، ک   ،(2020)  و هاندوکو  کایوزیآ  ،(2022)  و همکاران   انگی

کارکنان    یبر عملکرد شغل  یمهم  ریتأث  تواندمی  رانیمد  یشینما  تیاختلال شخصمشابهت دارد.    ،(2018)

در   ییهمچون عدم توانا   ییهای ژگی و  ینوع اختلال را دارند ممکن است دارا   نیکه ا   یداشته باشد. افراد 

به انتقاد   ادیز  تی و حساس  یر یگمی بر رفتار و عملکرد خود، نقص در تصم  ریناپذ  ارتباطات مؤثر، کنترل 

های آنها با چالش  رایاسترس و فشار بر کارکنان منجر شود، ز  شیممکن است به افزا   تی وضع  نیا   .باشند

ممکن است   رانیمد  یشینما  تیاختلال شخصن،  یهمچن  .ندشورو میهخود روب  فیوظا  یدر اجرا   اریبس

 نی علاوه، ا کارکنان گردد. به  هیروح  فیدر سازمان شود و باعث تضع  یباعث کاهش اعتماد و همبستگ

و ساختار سازمان منجر شود که    هاندیها، فرا نوع اختلال ممکن است به سبب تغییرات پیوسته در سیاست

 رانیمد  یشینما  تی اختلال شخص  نی بن،  یبنابرا   .در سطح سازمان شود  دگییباعث عدم پیوستگی و پیچ

 د.  شومی دهیتوجه دکارکنان رابطه معکوس قابل یو عملکرد شغل

یافته  بین  چهارمین  که  داد  نشان  پژوهش  شغلی    فتهیخودش  تیاختلال شخصها  عملکرد  و  مدیران 

 افزار برای این فرضیه در فصل قبل نشان دادتحلیل خروجی نرم  .وجود دارد  یرابطه معنادارکارکنان،  

بوده و   218.4  برابر با  کارکنان  یو عملکرد شغل  رانیمد  فتهیخودش  تی اختلال شخص   ن ی ب  آماره احتمال

 یه حاصله از فرض  یجهنتشود.  می  تأیید  فرضیه  این  نتیجه گرفته شد،  بود،  96/1  مطلق  قدر  از  چون بزرگتر

 و هاندوکو  کا یوزیآ  ، (2005)  کیو همبر  لریه  ،(2022)   و همکاران   انگی  یقات،تحق  یجالذکر با نتافوق

 مشابهت دارد.   (2018مک مناس ) ،(2018و همکاران ) میپارک، ک ،(2020)

داشته باشد.    ی منف  راتیکارکنان تأث  یبر عملکرد شغل  تواندمی   رانیمد  فتهیخودش  ت یاختلال شخص

به  نیا  اهم  ینیبخودبزرگ  لیدلافراد ممکن است  نقشه  دادنتی و  را   ماتیها و تصمبه خودشان،  خود 

انتظار داشته باشند که به آنها پاسخگو با   چ یو بدون ه  شندبالاتر از همه قرار دهند و از کارکنان خود 

کار   طیدر مح  یاعتماد و همکار  ینوع رفتار ممکن است باعث فروپاش  نیا عمل کنند.    ی،سؤال  ایچالش  

ممکن است توجه   فتهیخودش  رانیمدن،  یکارکنان شود. همچن  یتیاسترس و نارضا  شی شود و باعث افزا 

اعمال   طرفهکیصورت  گروه را به  هایی ریگم ینظرات کارکنان ندهند و تصمبه نظرات و نقطه  یکاف

 ،حالنیمنجر شود. باا   رانیمد  ماتیتصم  یمند شدن کارکنان به اجرا و علاقه  تیرضا  مکنند که به عد
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تر رفتار خود و  آسان  ر ییقادر به تغ  ران یرفتار خود، مد  ۀدربار  دیشد  یدرصورت شروع به درک و آگاه 

 بود.   دنوکار خواهکسب یسازگار با فضا یسازچابک

اخلاق بین  که  داد  نشان  پژوهش  یافته  آنان،    ایحرفه  پنجمین  شغلی  عملکرد  و  رابطه  کارکنان 

دارد  یمعنادار نرم  .وجود  خروجی  دادتحلیل  نشان  فرضیه  این  برای  احتمال  افزار  اختلال    ن یب  آماره 

 مطلق  قدر  از  بوده و چون بزرگتر  722.18  برابر با  کارکنان  یو عملکرد شغل  رانیمد  یا حرفه   تیشخص

 یقات،تحق یجالذکر با نتافوق یهحاصله از فرض یجهنتشود. می تأیید فرضیه این نتیجه گرفته شد بود 1/ 96

 ،( 2017)  و همکاران  اسمیتـ    سادلر  ،(2011)راسل    ،(2009)اوون و دیویدسون    ،(2020)ارماروسی  م

 مشابهت دارد.  

که اخلاق    یآنان داشته باشد. افراد   یبر عملکرد شغل  یادیز  ریتأث  تواندکارکنان می   یا اخلاق حرفه 

با همکاران و   یخوبو به  ندشوعنوان کارکنان مطمئن و مسئول شناخته می دارند، معمولاً به   یقو  یا حرفه 

از منابع سازمان استفاده   یدرستاعتماد هستند و بهقابل  یراحتافراد به  نیا   .کنندمی  یخود همکار  رانیمد

با فشار و    یخوبو بهند  را دار  دهیچی حل مسائل پ  ییتوانا  ی،ا اخلاق حرفه   علاوه، کارکنان بابه  .کنندمی 

کار می  یاسترس  برا   .کنندبرخورد  مضاعف  تلاش  و  دارند  مثبت  نگرش  کار  به  نسبت  بهبود    یآنها 

آنان دارد و   یدر عملکرد شغل  ییکارکنان نقش بسزا   یا اخلاق حرفه   ،یطورکلعملکرد خود دارند. به

ای اخلاق حرفهاخلاق در جامعه کاری خود تلاش کافی را صورت دهند.    نیتقویت ا   یبرا  د یها باسازمان

تواند اثر منفی هوبریس مدیران بر عملکرد  شغلی کارکنان را کاهش گر خود می کارکنان با نقش تعدیل

 دهد. 

 ی زیر ارائه شد:  شنهادهایپ آمدهدستبهنتایج  به باتوجهدرنهایت 

انگ مسئول  یریپذتی مسئول  یهازانندهیپرورش  روحیه  ارتقای  و  و   یریپذت یاجتماعی  افراد 

افراد متخصص متعهد دارای شابه کارآمد در عرصه    یهاتیاخلاقی و صلاح  یهایستگیکارگماردن 

 ی از فضا  دوربهها   سازمان  رانیاست مد  ستهیشا  .آمدن بر پدیده هوبریس راهگشاستمدیریتی در فائق 

 یهایابیبراساس ارز  یو استدلالات منطقجامع    یارهایاز مع  یریگو با بهرهی  شاوندسالاریخوو      یاسـیس

پا  یعملکرد بر  توانا  ،یستگیشا  هیکه  به   ییتجربه،  است  موردنظر  منصب  براساس  مهارت   نشیگز  و 

  .گردد  ریمتغ یسازمان یهانهیبا احتساب هز رانیمد یتصد   ورهپرداخته شود و د رانیمد
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