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چکیده
اي زعوامل استرساز در محل کار،کارمندانسازمانی و قربانی شدن هاي سیاست

این . گذارندبر جاي میکارکنان اجتماعی هستند که پیامدهاي قابل توجهی بر سلامت
خویشاوندگرایی و رفتارهاي انحرافی /بازيپژوهش با هدف مطالعه و بررسی تاثیر پارتی
جامعه . باشدش میانجی بدبینی سازمانی میبر انزواي اختیاري کاري کارکنان از طریق نق

هاي چهار و پنج ستاره در شهر تهران بوده که از طریق آماري این تحقیق کارکنان هتل
ابزار گردآوري اطلاعات در . نفر انتخاب شدند275گیري در دسترس، تعداد روش نمونه

ز روایی صوري و باشد که براي بررسی روایی آن اپژوهش حاضر پرسشنامه استاندارد می
تحقیق حاضر از نظر . براي بررسی پایایی آن از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است

. باشدپیمایشی می- ها، از نوع توصیفیدادههدف، کاربردي و از نظر نحوه گردآوري 
مدل مورد مطالعه با استفاده از مدلسازي معادلات ساختاري مورد بررسی قرار گرفته 

دربسزاییتاثیر خویشاوندگرایی / پارتی بازيدهد کهپژوهش نشان مینتایج. است
بدبینی سازمانی و خودخواسته کاري کارکنان داردبدبینی سازمانی و انزواي افزایش

همچنین، دارد؛ خودخواسته کاري کارکنانبر انزواي زیاد و مثبتیریتاثنیز کارکنان 
خودخواستهانزواي بر خویشاوندگرایی / ازيپارتی بدر تاثیرگذاريبدبینی سازمانی، 

.کندنقش میانجی ایفا میکاري کارکنان 

بازي، خویشاوندگرایی، بدبینی سازمانی، رفتار انحرافی سرپرست، پارتی:واژگان کلیدي
انزواي خودخواسته کاري
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مقدمه
کنانو حفظ کارتیرضاجلب ق،یتشويبرای راههمواره درصدد یافتنها سازمانامروزه

کارکنان از يبردارحفظ و بهره). 2014، 1تیلههیوآنگ و راندل(هستند خود شایسته و کاراي
در واقع، ). 2018، 2هرري(مهمتر است ی،انسانهیسرماکوش حتی از جذب اینسختو ماهر

نیز بر و محققان رانیمد،و متخصصاناست تبدیل شده راهبرديمسئله کبه یحفظ کارکنان 
؛ ییریک، 2011؛ پالیاگا و استرانجه، 2014کاراتپه و نکندانگ، (اند تأکید کردهاین موضوع

آن در ارتباط مستقیم انیبا مشترسازمان هستند که نکارکنا؛ زیرا این )2015، 3اورن و اکیکی
عیتوزۀجیدر نتدر سازمان خویشاوندگرایی و پارتی بازيوجود،اما به هر حال.هستند

فرستد کهمیکارکنانرا برايناخواسته گنالیسسایر موارد، اینو ترفیعاتناعادلانه منابع،
، 4ی و همکارانلاسآر(دهد ینمیتیاهمهیچ ی خودانسانهیسرماها به عنوانآنسازمان به

یافته از هاي کشورهاي کمتر توسعهها به ویژه در سازمانبازي در سازمانمتأسفانه پارتی).2006
ها و در تی است که مدیران و مسئولان با آن مواجه بوده و اثربخشی سازمانترین معضلامهم

دریافت احترام ). 1395محمدي و همکاران، (سطح کلان جامعه را تحت تأثیر قرار داده است 
به طوري که به نظر چیابورو و . استممهاریکارکنان بسيبرامتقابل از سوي سرپرستان 

یا همان ردستیز-سرپرستنسبت به رابطهازمانی کارکنان بدبینی س؛)2013(، 5همکاران
؛ زیرا آینده کاري بردمیاز بینکارکنان راتوان و روحیه ،سرپرستبا ندیارتباط ناخوشا

شود کارمند کارمند در دستان سرپرست اوست و بنابراین رفتار انحرافی سرپرست باعث می
از ،رفتار انحرافی سرپرست). 2016، 6و اراسلیابوبکار (شوندنیبدبنسبت به سازمان، کاملاً 

به ها نسبت که کارکنان هتلاستنشان داده ، و تحقیقاتاستی مساله فراگیريمنطقنظر 
حساسنداریبسخودپرستانسراز جانب ی و اطلاعاتیشخصشهروندي بینریغيرفتارها

ي منفی رفتارجینتان وکارکناینگرش منفبه سازمانی کارکنانبدبینی).2002، 7اردوغان(
). 2017، 8چائولوالی و همکاران(اشاره داردحاصل از آن

یاستخداموضعیت کارکنان نسبت به ینگرش منفرا بدبینی سازمانی ) 2013(9بشیر و نصیر
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یمنفریتأثي، و بهره وریسازمانيندهایبدبینی سازمانی کارکنان بر فرآ. کنندن تعریف میسازما
انجام يکه به جارندیبگمیکارکنان تصمشود کهو باعث می، )2014، 1ن و ارناسلا(گذاردمی
ی به دنبال یافتن راهی براي اتلاف وقت خود در محل کار سازمانيکارکردهاریو سافیوظا

و در واقع با این اقدامات،) 2003، 2کراپانزانو و همکاران(بروند و از زیر کار، شانه خالی کنند 
).2010، 3و همکارانکول(دارند خود را برمیجهت انزواي عمدي کاري درقدمنیاول

کردند که فیتعري انزواي عمدي کاري کارکنان را رفتار) 2003(4بلایو و همکاران
"خاص خوديکارفیوظاانجام کاهش زمان صرف شده در "به سمترا یکارکنان ناراض

،هاي مکرربتیکار، غرحاضرشدن در سردیانزواي کاري شامل رفتارهایی مانند. کشاندمی
درنهایت ترك شغلو ،ترك کار به بهانه بیماريمدت، یطولانهاي بین کارياستراحت

نیانگیدو برابر مبایتقر"هتلداري در صنعت ترك شغل ). 2010، 5بري و همکاران(شود می
و از دست هاموزش آنتامین نیرو و آهاي نهیهزو با پیامدهایی مانند افزایش "هابخشریسا

و دسونیویدبر طبق نتایج تحقیق ). 2017ابوبکر و همکاران، (ی همراه است ندادن دانش سازما
نههزیو؛%1,39کارکنان،ترك شغلنرخمتوسط ایاسترالداريدر صنعت هتل) 2006(6مویت

مهمی است، و مسئلهانزواي کاري، نتیجهدر . استبوده دلار 109،909ها سالانه مربوط به آن
وجود در کنار شهروندي ریغيرفتارها. ساز آن شناسایی و بررسی شودباید عوامل زمینه

تمایل به ترك کار یا و نانهیهاي بدبنگرشبه ایجاد خویشاوندگرایی /هاي پارتی بازيرویه
ر ببدبینی سازمانی کارکنان تاثیر).2006، 7کیون(شود منجر میکارکناناقدام به آن توسط 

جانگ (استشدهاثبات ی بررسی و کارکنان به طور تجربترك شغلانزواي عمدي کاري و
بکارگیري اقوام، آشنایان، دوستان و افراد سفارش شده و حمایت و جانبداري ). 2012، 8و کیم

رو هستند و هاي خدماتی با آن روبهها یکی از مشکلاتی است که بیشتر سازمانجانبداري از آن
د و این مسئله با توجه به افزایش نرخ بیکاري و کمیاب شدن مشاغل موجود برناز آن رنج می

با توجه به این مسئله هدف از پژوهش حاضر، . انگیزددر جامعه حساسیت شدیدتري را برمی
خویشاوندگرایی و رفتار انحرافی سرپرست بر انزواي اختیاري /بازيمطالعه و بررسی پارتی
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.باشدنجی بدبینی سازمانی میکاري کارکنان از طریق نقش میا

مبانی نظري پژوهش
.پرداخته شده استمتغیرهاي پژوهشمربوط به اتیادبیبررسدر این قسمت به

هاي نامطلوب سازمانی که در بیشتر کشورها به یکی از پدیده: خویشاوندگرایی/بازيپارتی
شود از آن به ه بیان میامروزه وقتی این کلم. بازي استهاي مختلف وجود دارد، پارتیشکل

). 1391احمدي و همکاران، (شود عنوان استخدام و حمایت از خویشاوندان در سازمان یاد می
یا بافت کاري به دادن نهیزمکیدر يریمدایمالک يرفتارترجیح بهخویشاوندگرایی

و یستگیشاها به جاي هاي فامیلی با آنمناصب به اعضاي خانواده خود بر اساس بستگی
ها شرکتبعضی ازدرخویشاوندگرایی به شدت ).  2003، 1بلو(اشاره داردیشان،هاییتوانا

، یاستخدامماتیتصمدرخانوادهریغينسبت به اعضاه مالک، خانوادوجود دارد و به اعضاي 
از طرفی، هر چند ). 2011، 2کروز و همکاران(شود ترفیعات اولویت داده میایعملکرد یابیارز

بیش از بقیه به سراغ ها از خانوادهیبعضی موجود، شواهد تجربتوجه بهچند با 
).2013، 3جکیویسز و همکاران(روندخویشاوندگرایی می

رفتارهاي کاري انحرافی یکی از مهمترین عناوین پژوهشی است که بر : رفتارهاي انحرافی
ار را رفتاري اختیاري که رفتار انحرافی در محل ک. عملکرد و هنجارهاي سازمانی اثرگذار است

). 1395واعظی و همکاران، (اند هنجارها و قوانین سازمانی را نقض کرده است، تعریف کرده
رفتار انحرافی کاري عبارت است از رفتار ارادي که هنجارهاي سازمانی را نقض کرده و سلامتی 

)2017همکاران، ابوبکر و (دهد سازمان و کارکنانش و یا هر دو را مورد تهدید قرار می
هاي بدبینانه فرد درباره آینده و انتظارات روانشناسان بدبینی را به عنوان اندیشه: بدبینی سازمانی

اگر زمانی را در یک ). 1395بهمنی و همکاران، (کنند نامعقول براي خود و دیگران تعریف می
اي نسبت به سازمان دبینانهکنید که نگرش بسازمان سپري کنید، احتمالاً کارکنانی را مشاهده می

هایی درباره ناشایستگی مدیران جوك(این نوع نگرش را در رفتارهاي زبانی . و رهبري آن دارند
و ) چرانیهاي زیرکانه و چشمتمسخر، نگاه(، رفتارهاي غیر زبانی )یا عدم انسجام سازمانی

این نگرش منفی ممکن است ). 1394بلوچی و رستگار، (کنید رفتارهایی از این قبیل مشاهده می
1. Bellow
2. Cruz
3. Jaskiewicz et al



93ي کارکنانتبیین نقش بدبینی سازمانی در تاثیرگذاري بر انزواي خود خواسته کار

ها نفوذ کرده و دلیل اصلی بسیاري از پیامدهاي نامطلوب و منفی سازمانی و در بسیاري از سازمان
).1395مرداي و جلیلیان، (ساز در محل کار باشد یکی از موضوعات مشکل

کار، دیرحاضرشدن در سرانزواي کاري شامل رفتارهایی مانند: انزواي کاري کارکنان
درو ،ترك کار به بهانه بیماريمدت، یطولانهاي بین کارياستراحت،هاي مکررتبیغ

)2010بري و همکاران، (شود مینهایت ترك شغل

ها و چارچوب نظري پژوهشتوسعه فرضیه
ها و در نهایت ارائه مدل مفهومی در این قسمت به بررسی پیشینه پژوهش و توسعه فرضیه

.پژوهش پرداخته شده است

رفتار انحرافی سرپرست و بدبینی سازمانی کارکنان،خویشاوندگرایی/ پارتی بازي
فرهنگ کیاست که مربوط به گراییرابطهامروز، يکارطیدر محجیاز مسائل رایکی

). 2007، 1یمو فرنمازي(ست اقوام اریبه غنانیمحور است و نشانه عدم اطمخانواده
کند و مانع از رفتارایجاد میکینزدخویشاوندان نسبت به ه متعصبانرفتار خویشاوندگرایی، یک

اعضاي به خویشاوندگرایی / پارتی بازيفراینددردر حقیقت.شودکارکنان میهمهبامنصفانه 
الادوان و (د شوداده میاولویتخانواده، دوستان و خویشاوندان در تخصیص منابع سازمانی 

تضاد منافع یوعرابطه مداري ن/ خویشاوندگرایی). 2008، 2؛ اراسلی و تیومر2014همکاران ، 
مانع ايرویهنیچن). 2012، 3داسکین و تزر(شودبسیار دیده مییکار خدماتطیمحردو است 
ی؛ تعهد سازمان)2013، داسکین و همکاران(است یعملکرد و توسعه سازماناي بر سر راهعمده

کولکویت و (دهد میشیافزايگردشگرزه میل به ترك شغل را در حورا کاهش دهد و 
، مورد انتقاد ي خوداحرفهریغتیماهلیخویشاوندگرایی به دل/ پارتی بازي).2001، همکاران

ي در قلمرويشاوندیروابط خوکند که بیان می) 2008(4یمیکر). 2008، و تیومراراسلی(است 
انیباور معمول در م. دهدمیقرارریسازمان را تحت تاثکیدر یتیریمدماتیتصمرابطه مداري، 

اجرايقادر به خویشاوندان خود علاقه به لیبه دلرانیکه مداین استدر این شرایطکارکنان
وجود ).2007، نمازي و فریم(نیستند رفتار عادلانه و عملکرد قابل اعتماد یابیارزيندهایفرآ
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منفی دگاهیدو ادراكبه ایجاد اغلب ناعادلانهو ترفیعاتها پاداشو تخصیص خویشاوندگرایی
و ینی؛ موجب بدب)2010وان، (شودمیمنجرکارکنانهاي سازمانی در استیسنسبت به 

محل ملموس درناي پنج نوع عمده از بدرفتار. شوندی میتیریهاي مدتیبه فعالها اعتمادي آنبی
و رفتار گرانه ارت سوء استفاده ، نظیتیجنستبعیضاستبداد، ،ي، تحقیربدرفتارعبارتند از کار 

انواع ریسانسبت بهرفتار انحرافی سرپرست ). 2012، 1سولی و همکاران(انحرافی سرپرست 
تا کنند تلاش میعمداًآن، عاملان رایاست، زتر تهاجمیمحل کار، احتمالی در هاي يبدرفتار

اصلی جنبه ،"کارمحلينقض هنجارها"). 2014، 2کیم(کنند طرد ایاذیتشخص هدف را 
محل کاردر يبدرفتارنوع کاین رفتار، یشود رفتار انحرافی سرپرست  است که باعث می

تند و تهاجمی ، ادبانهیفتار ب؛ ررفتار انحرافی سرپرست). 2015، 3لیتر و همکاران(محسوب شود 
ریو و (د دهمیهدف قرارمیا به طور مستقرها افراد و گروهبدرفتاري؛ هدفاوست که با 

را نیز تحت تاثیر یعوامل سازمانگریدی، قربانگاهی این بدرفتاري علاوه بر فرد . )2009، 4گش
ها در اختیار سازمانی آنلیرفتار انحرافی سرپرست به دل).2008، 5لیم و همکاران(دهد قرار می

نادرستی از ك درو است،يساز، مسئله مشکلها در سازماني آنرفتارجایگاه مدیریتی و نمود 
کنترل نشده، رفتار تیوضعکیدر ).2011، ریو(کند میجادیو عدالت اتیاستقلال، هو

از و ) 2015، 6هولم و همکاران(شود منجر مییمنفیسازمانجینتابه ایجاد انحرافی سرپرست 
اثیر ها را تحت تآنیعملکرد شغلوتیرضاو کارکنانیسلامت جسمانتا ی گرفتهتعهد سازمان

تاثیر زیادي در تمایل به رفتار انحرافی سرپرست ).7،2010رسونیپورات و پ(دهد خود قرار می
). 2011، 8قوش و همکاران(دارد یاضطراب روانافزایش و ي،ورکاهش بهرهترك شغل، 

سازمانی را بر هم زده و تعادل ؛ خویشاوندگرایی و رفتار انحرافی سرپرست / پارتی بازيبنابراین، 
یر هاي زهیفرض،در نتیجه. شودو انزواي عمدي کاري کارکنان می؛ سازمانیینیموجب بدب
:شودپیشنهاد می

بدبینی تاثیر معناداري بر خویشاوندگرایی /پارتی بازيازادراك کارکنان : فرضیه اول
.داردسازمانی کارکنان 

1. Sulea et al
2. Kim
3. Leiter et al
4. Reio & Ghosh
5. Lim et al
6. Holm et al
7. Porath & Pearson
8. Ghosh et al
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بدبینی معناداري بر تاثیر رفتار انحرافی سرپرست نسبت بهادراك کارکنان : فرضیه دوم
.داردسازمانی کارکنان 

تاثیر معناداري بر انزواي خویشاوندگرایی/ ادراك کارکنان از پارتی بازي:فرضیه سوم
.داردخودخواسته کاري کارکنان

تاثیر معناداري بر انزواي رفتار انحرافی سرپرست نسبت بهادراك کارکنان :فرضیه چهارم
.ددارخودخواسته کاري کارکنان

کاري کارکنانخودخواستهسازمانی کارکنان و انزواي ینیبدب
است يدیو ناامیاس ی همراه بانگرش"؛بدبینی سازمانی کارکنانمنظور از ی،قبلمطالعاتبر طبق 

اندرسون و ("شودحاصل میسازمان ایفرد، گروه ي کارمند بهاعتمادبیویاحساس منفکه از
سازمانمند به بدبینی کار، در واقع همانتیریمدنسبت بهسوءظن ایعدم اعتماد ). 1997، 1بیتمن
توسط سرپرست یاصول اخلاقعدم رعایتبه کارمندباورکه به )2016، 2لی و همکاران(است 
کاهشمانندیمنفبه پیامدهايبدبینی سازمانی کارکنان ). 2010، 3لیونگ و همکاران(دارد اشاره 

جونگ و کیم، (شود منجر میعملکردی و و تعهد سازمانيرفتار شهروند،یشغلتیرضاکاهش
ی، سازماني، هویتفردنیو تعارض بيدیناامبا ایجاد بدبینی سازمانی کارکنان ؛ زیرا )2012

).2012، 4دولن و همکاران(استهمراه و قصد ترك شغل از کار بتغی
، و منظور استيارکانزواي نوع مهمترین کاري کارکنان، خودخواستهانزواي از طرفی، 

براي انجام وظایف کاري کاهش زمان صرف شدهاي ینقش خاص کاراز آن؛ عدم ایفاي 
بدبینی سازمانی و انزواي . )5،2012وانگ و یی(است یفعلیسازمانجایگاهحفظ فقط تا حد 
خاص هاي رویهاز یبه برخها نسبتآنيهاي رفتارپاسخ؛ کاري کارکنانخودخواسته

و رفتار خویشاوندگرایی / بازيپارتیوجود ). 2009، 6لسچینگرو همکاران(ست ی اسازمان
،کارکنانشودباعث میکند که میجادیرا اي ناسالمکارطیمحکیانحرافی سرپرست، 

و شده، نیبدب؛ و در واکنش،دهندبو شور و شوق خود را از دست ياعتماد، انرژ،يوفادار
:شودمیشنهادیپریهاي زهیفرضن،یبنابرا. پیش بگیرندرا در کاري خودخواستهانزواي 

1. Andersson& Bateman
2. Li et al
3. Leung et al
4. Dolen et al
5. Wang & Yi
6. Laschinger et al
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.داردبا انزواي عمدي کاري کارکنان یارتباط مثبتبدبینی سازمانی کارکنان :فرضیه پنجم
بر خویشاوندگرایی/ پارتی بازيدر تاثیرگذاريبدبینی سازمانی کارکنان، :فرضیه ششم

.نقش میانجی داردانزواي عمدي کاري کارکنان 
رفتار انحرافی سرپرست و انزواي در تاثیرگذاريبدبینی سازمانی کارکنان، :فرضیه هفتم

.نقش میانجی داردعمدي کاري کارکنان 
/بازيدر این تحقیق و روابط بین پارتیتصویر کلی ارتباطات فرضیات مورد بررسی1شکل 

خودخواسته کاري کارکنان خویشاوندگرایی، رفتار انحرافی سرپرست، بدبینی سازمانی و انزواي 
. هدرا نشان می

مدل مفهومی پژوهش. 1شکل

شناسی پژوهشروش
پژوهش حاضر بر اساس هدف یک تحقیق کاربردي و همچنین بر اساس چگونگی به 

جامعه . باشدهاي توصیفی و پیمایشی میهاي مورد نیاز، از نوع پژوهشدست آوردن داده
ها هاي چهار و پنج ستاره در شهر تهران است که تعداد آنان هتلآماري در این پژوهش کارکن

.نفر در نظر گرفته شد900ها تقریباً هتل و تعداد پرسنل آن14برابر با 1396در سال 

ستاره شهر تهران5و 4هاي فهرست هتل. 1جدول 
ستارهنام هتلردیفستارهنام هتلردیف

ستاره4یان کوثرهتل پارس8ستاره4هتل المپیک1
ستاره4هتل پارسیان اوین9ستاره4هتل پارسیان انتقلاب2
ستاره5هتل پارسیان آزادي10ستاره4هتل بزرگ تهران3
ستاره5هتل پارسیان استقلال11ستاره4هتل بزرگ فردوسی4

/بازيپارتی
خویشاوندگرایی

رفتار انحرافی 
سرپرست

بدبینی سازمانی
انزواي 

خودخواسته 
کاري کارکنان

H
1

H
1

H
1

H
1

H
1
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ستاره5هتل لاله12ستاره4هتل رامتین5
ستاره5ل هماهت13ستاره4هتل سیمرغ6
ستاره5هتل اسپیناس14ستاره4هتل تاج محل7

)1396(دهقانی سلطانی و همکاران : منبع

گیري در دسترس استفاده شده در این پژوهش براي انتخاب افراد مورد نظر از روش نمونه
است، بدین ترتیب که افراد مورد مطالعه به صورتی که در دسترس بودند، انتخاب و 

هاي پژوهش در اختیار آنان قرار داده شد و از آنان خواسته شد که پرسشنامه مذکور امهنپرسش
براي به دست آوردن حجم نمونه . هاي آنان پاسخ دهندرا به دقت مطالعه کرده و به پرسش

و حجم نمونه براي جامعه ) 1395سرمد و همکاران، (کارکنان، از فرمول کوکران استفاده شده 
.نفر به دست آمد270کارکنان 

 
     

2(900) 1.96 0.5 0.5
270

2 2900 1 0.05 1.96 0.5 0.5
n

  
 

    

پرسشنامه در جامعه مذبور توزیع که از 320بدین ترتیب با مشخص شدن حجم نمونه تعداد 
275هاي ناقص تعداد آوري و پس از کنار گذاشتن پرسشنامهپرسشنامه جمع290این تعداد 

ات مورد نظر و سنجش عآوري اطلابه منظور جمع. پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت
هاي تحقیق، از پرسشنامه استانداردي که پایایی آن توسط آزمون آلفاي کرونباخ مورد متغیر

:باشدسنجش قرار گرفته است، استفاده شد که متغیرهاي آن به شرح زیر می
و ) 2008(ی و تیومر اراسلگویه برگرفته از کار 12با کمک خویشاوندگرایی / پارتی بازي

کاملا = 5(و ) کاملا مخالف= 1(از ايپنج نقطهاسیمقو بر مبناي) 2017(کر و همکاران ابوب
و بر ) 2012(1گویه برگرفته از کار سیلتر و جکس4با کمک رفتار انحرافی سرپرست ، )موافق

10بدبینی سازمانی کارکنان با -)اغلباریبس(5و ) هرگز(1از اي لیکرتنقطه5مبناي مقیاس 
= 1(از ي لیکرتپنج نقطه ااسیمقو برمبناي)2009(برگرفته از کار کیم و همکاران گویه

گویه 6با کمک کاري کارکنان خودخواستهانزواي و ) کاملا موافق= 5(و ) کاملا مخالف
پنج اسیمقو برمبناي) 2017(ابوبکر و همکاران ) 1990(2برگرفته از کار هنیسچ و هولین

.ندشدارزیابی) خیلی زیاد= 5(و ) لی کمخی= 1(از اينقطه

1. Sliter & Jex
2. Hanisch & Hulin
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منابع سوالات پرسشنامه پژوهش. 2جدول 
منبعضریب آلفاي کرونباخمتغیر

/ بازيپارتی
و ) 2008(ی و تیومر اراسل883/0خویشاوندگرایی

)2017(ابوبکر و همکاران 
)2012(سیلتر و جکس 769/0رفتار انحرافی سرپرست

)2009(و همکاران کیم884/0بدبینی سازمانی
انزواي خودخواسته کاري 

ابوبکر ) 1990(هنیسچ و هولین 794/0کارکنان
)2017(و همکاران 

هاها و یافتهتحلیل داده
LISRELافزار گیري از نرمبراي آزمون فرضیات از مدل یابی معادلات ساختاري با بهره

و NFI1 ،NNFI2 ،CFI3: ارتند ازهاي برازش مدل عبترین شاخصمهم. استفاده شده است
RMSEA4 .ها به شرح زیر استهاي بهینه براي این آزمونحالت:

2آزمون 
x هرچه کمتر باشد بهتر است، زیرا این آزمون اختلاف بین داده و مدل را نشان

.دهدمی
راد، شناس و حبیبییزدان(درصد بایستی بیشتر باشد 90از CFIو NFI ،NNFIآزمون 

1396.(
هرچه کمتر باشد بهتر است، زیرا این آزمون یک معیار براي میانگین RMSEAآزمون 

).1396حقیقی و همکاران، (هاي مدل است هاي مشاهده شده و دادهاختلاف بین داده

متغیرهاي پژوهش) روایی سازه(تحلیل عاملی تاییدي 
هاي ست که آیا سوالدر تحلیل عاملی تاییدي، پژوهشگر به دنبال دریافت این مطلب ا

پژوهش قابلیت سنجش متغیر مورد نظر را دارا هستند؛ از سویی با توجه به اینکه متغیرهاي 
هایی طراحی شده، لازم است پژوهش حاضر داراي ابعادي هستند که براي هر یک از ابعاد سوال

در ). 1391ن، زاده و همکاراحمیدي(تحلیل عاملی تاییدي در دو مرتبه اول و دوم صورت پذیرد 
خویشاوندگرایی، رفتار / بازياین پژوهش، با توجه به اینکه متغیرهاي بدبینی سازمانی، پارتی

1. Normed Fit Index
2. Non-Normed Fit Index
3. Comparative Fit Index
4. Root Mean Square Residuals
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از تحلیل باشد، براي روایی آنانحرافی سرپرست و انزواي خودخواسته کارکنان بدون بعد می
ت که میزان مقدار عددي اسبار عاملی 3در جدول . عاملی تاییدي مرتبه اول استفاده شده است

شدت رابطه میان یک متغیر پنهان و متغیر آشکار مربوطه را طی فرآیند تحلیل مسیر مشخص 
چه مقدار بار عاملی یک شاخص در رابطه با یک سازه مشخص بیشتر باشد، آن هر. کندمی

اگر بار عاملی یک شاخص منفی باشد، نشان . کندشاخص سهم بیشتري در تبیین آن سازه ایفا می
در این جدول .)1392طبرسا و همکاران، (است ده تاثیر منفی آن در تبیین سازه مربوطه دهن

.شودسوالات نشان دهنده این است که هر متغیر توسط چند گویه سنجیده می

تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول و دوم متغیرهاي پژوهش. 3جدول 

ضریب هاسوالمتغیر
استاندارد

عدد 
معناداري

/ زي باپارتی
خویشاوندگرایی

کنند که احساس میشهیکارمندان هتل هم
هاي لازم است که آشنا یا فامیلی در پست

داشته باشندییبالا
56/063/9

باید کنند که احساس میشهیکارکنان هتل هم
هایی بالایی به نحوه دوستانه با افراد پست

.برخورد، و با آنها ارتباط نزدیک برقرار کنند
56/069/9

یکه فقط به خاطر روابط خانوادگیکارکنان
یمنفریهتل تاثبر عملکرداند، منصوب شده

.دارند
64/025/11

ارتباطات اییدوستلیکه فقط به دلیکارکنان
یمنفریهتل تاثبر عملکردمنصوب شده اند

.دارند
54/012/9

رانیدر مورد مدم هنگام صحبت با همکاران
56/064/9.هستمو محتاطقبمراشهیهم،هتل

رانیمدانیآشناایهنگام صحبت با دوستان 
64/024/11.هستممراقب شهیهم،هتل
دانند ینمنکهیاز اارشدرانیمدشاوندانیخو
کاري خود منصوب به خاطر استعداد آیاکه 
سرخورده، یشانروابط خانوادگااند یشده

.هستند
56/067/9
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تیواقعنیهتل از ارانیمدنایدوستان و آشنا
منصوب یستگیبر اساس شاایدانند آینمکه 
.اندی، سرخوردهشخصلیدلاایاندشده

65/064/11

ارشد رانیاز مدییآشناایدوست کیاگر 
تواند یهرگز نممنصوب شود در هتل 
را برآوردهکارمندان در هتل گریانتظارات د

.کند
72/023/13

رانیجازه استخدام بستگان مدهایی که اهتل
جذب و حفظ کارکناندر ارشد را دارند 

نسبت فامیلی ندارند با مشکل که اي شایسته
.روبه رو هستند

73/049/13

يکارکنان آشنااستخدام اجازه که هایی هتل
استخدام و حفظ را دارند در ارشدرانیمد

با ستندینانیآشنااي که جزء شایستهکارکنان 
روبه رو هستندمشکل 

69/045/12

شاوندان،یخواستخدام اجازه که هایی هتل
در را دارند،ارشدرانیمدانیدوستان و آشنا

ها خیلی سخت کفایتی آنبیصورت 
ها را تنزل مقام دهند یا اخراج توانند آنمی

.کنند

60/049/10

رفتار انحرافی 
سرپرست

کنم که به شکلی میاوقات احساسیگاه
در برابر دیگران سرپرستياعادلانه از سون

.گیرمقرار میانتقاد مورد
62/024/10

سرپرستم کنم که اوقات احساس مییگاه
79/067/13.دکنتحقیر میمرا 
م مراکنم که سرپرستاوقات احساس مییگاه
67/025/11.گذاردبین کارمندان فرق میایردیگمیدهیناد

ایاعتنا هستندبه نظراتم بیسرپرستانم نسبت 
نشان به نظرات من کمی نسبت به علاقه 

.دهندمی
62/025/10

بدبینی سازمانی
یکی هتل تیریمدحرف و عمل به نظرم،

57/081/9.نیست



101ي کارکنانتبیین نقش بدبینی سازمانی در تاثیرگذاري بر انزواي خود خواسته کار
اهداف و ها،استیسکه رسدیبه نظر م

63/017/11.با هم همخوانی ندارندهتل تیریمدهاي رویه
از کارکنان زیچکیظارهتل انتتیریمد

ي گریدرا به کارهاي ، اما پاداش خود را دارد
.دهدمی

66/090/11

کنم، احساس هتل فکر میتیریمدبه یوقت
69/038/12.کنممیخشم

کنم، احساس هتل فکر میتیریمدبهیوقت
71/011/13.کنممیبیزاري

کنم، احساس هتل فکر میتیریمدبهیوقت
66/071/11.کنممیتنش

ضطرابمکنم، هتل فکر میتیریمدوقتی به
73/056/13.شوممی

در هتل تیریهاي مداستیاز رفتار و س
70/067/12.کنمانتقاد میبقیهحضور

امور اجرايدر مورد نحوه گرانیاغلب با د
67/011/12.کنمارشد صحبت میتیریمدسطحدر
سطح ور در اماجرايیر مورد چگونگد

دوستان خارج از در جمعارشد تیریمد
.کنممیتیشکا،هتل

56/055/9

انزواي 
خودخواسته 

کارکنان

هاي معوقه صرفاً در لحظه آخر یا به کارانجام 
75/045/13.اصطلاح دقیقه نود

و طول دادن زمان صرف مکرر هاي استراحت
79/045/14.ناهارو د قهوه 

خارج شدن از ختلف براي هاي مآوردن بهانه
74/051/13.کاردفتر

52/073/6.دیر حاضرشدن در محیط کار
و یابیر ارزشتاثیر ببیفیوظانادیده گرفتن 

59/018/6.حقوقشیافزا
69/022/6.يمسائل کارلیدلفکر به استعفا از کار به
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تمامی متغیرهاي پژوهش از شود بارهاي عاملی براي مشاهده می2طور که در جدول همان
.دهنده ابزار پژوهش از روایی لازم برخوردار استبیشتر است که نشان می5/0

ها و مدلآزمون فرضیه
در این RMSEAشاخص . ارائه شده است2خروجی مدل آزمون شده پژوهش در شکل 

GFIکم و مقدار RMSEAچون مقدار . محاسبه شد94/0معادل GFIو شاخص 026/0مدل 

نسبت کاي دو به درجه . شوداست، اعتبار و برازندگی مناسب مدل تایید می90/0نیز بالاي 
بودن آن نشان از برازندگی 3تر از محاسبه شده است که پایین52/2آزادي در این پژوهش 

.توان به نتایج تحلیل مدل معادلات ساختاري اتکا کردبنابراین می. بالاي مدل است

هاي نیکویی برازش براي مقادیر سمت راست و چپ مدلشاخص. 4جدول 
نتیجهحد مطلوببعدشاخصهاي برازش مدلمعیارردیف

قابل قبول3<52/2کاي دو نسبی1

ریشه میانگین مجذورات 2
برازش RMSEA026/0>1/0تقریب

خوب
قابل قبولحدود صفرPMR010/0هاریشه مجذور مانده3
بسیا خوبNFI95/0<90/0هنجار شدهشاخص برازش4
بسیا خوبNNFI97/0<90/0شاخص نرم برازندگی5
بسیا خوبCFI98/0<90/0شاخص برازش تطبیقی6
بسیا خوبRFI97/0<90/0شاخص برازش نسبی7
بسیا خوبIFI98/0<90/0شاخص برازش اضافی8
خوببسیا GFI94/0<90/0شاخص برازندگی9

بسیار AGFI92/0<90/0یافتهبرازندگی تعدیل10
خوب
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هاي پژوهش در حالت ضرایب معناداريآزمون مدل معادلات ساختاري براي فرضیه. 2شکل 

هاي پژوهش در حالت ضرایب استانداردآزمون مدل معادلات ساختاري براي فرضیه. 3شکل 
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ه گردید که مقادیر محاسبه شده در براي مدل محاسبAVEو CRهاي همچنن شاخص
.آورده شده است5جدول 

محاسبه شدهAVEو CRمقادیر . 5جدول 
نتیجهحد مطلوببعدشاخصهاي برازش مدلمعیارردیف

قابل قبولCR82/0<7/0پایایی ترکیبی1
قابل قبولAVR74/0<5/0روایی همگرا2

با استفاده از . گزارش شده است) t(دیر معناداري ضریب مسیر به همراه مقا6در جدول 
.هاي پژوهش پرداخت که در ادامه آورده شده استتوان به بررسی فرضیهمی6نتایج جدول 

ضرایب مسیر و مقادیر معنادار مربوط به آن. 6جدول 

ضریب مسیرفرضیه
tمسیر

سطح 
نتیجهمعناداري

خویشاوندگرایی          / بازيپارتی1
تایید37/053/4000/0بدبینی سازمانی

رفتار انحرافی سرپرست           2
تایید29/056/3000/0بدبینی سازمانی

خویشاوندگرایی            / بازيپارتی3
تایید16/010/2000/0انزواي خودخواسته کارکنان

رفتار انحرافی سرپرست             4
تایید20/048/2000/0انزواي خودخواسته کارکنان       

بدبینی سازمانی            انزواي 5
تایید49/051/5000/0خودخواسته کارکنان       

هاي مورد نظر با استفاده از مدل معادلات ساختاري، ضرایب به دست در آزمون فرضیه
بزرگتر و از عدد 96/1ها از عدد باشند که مقدار آزمون معناداري آنانی معنادار میآمده زم

شود، ضریب طور که مشاهده میهمان). 1396الوانی و همکاران، (کوچکتر باشد -96/1
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.باشدبیشتر می96/1هاي پژوهش از معناداري براي تمامی فرضیه
یی و رفتار انحرافی سرپرست با بدبینی خویشاوندگرا/ بازيضریب معناداري میان پارتی

خویشاوندگرایی و رفتار / بازيبنابراین پارتی. باشدمی56/3و 53/4سازمانی به ترتیب برابر با 
/ بازيضریب معناداري میان پارتی. داردانحرافی سرپرست، تأثیر معناداري روي بدبینی سازمانی

10/2واي خودخواسته کارکنان به ترتیب برابر با خویشاوندگرایی و رفتار انحرافی سرپرست با انز
خویشاوندگرایی و رفتار انحرافی سرپرست، تأثیر معناداري / بازيبنابراین پارتی. باشدمی48/2و 

ضریب معناداري میان بدبینی سازمانی و انزواي . روي انزواي خودخواسته کارکنان دارد
ابراین بدبینی سازمانی، تأثیر معناداري روي رفتار بن. باشدمی51/5خودخواسته کارکنان برابر با 

.انحرافی سرپرست دارد
براي بررسی اثرات غیرمستقیم ) t(ضریب مسیر به همراه مقادیر معناداري 7در جدول 

توان به بررسی نقش با استفاده از نتایج این جدول می. متغیرهاي پژوهش گزارش شده است
.میانجی بدبینی سازمانی پرداخت

اثرات مستقیم و غیرمستقیم. 7جدول 
اثراتمتغیر

متغیرهاي فرضیه
مستقل

متغیرهاي 
میانجی

متغیرهاي 
وابسته

اثر 
مستقیم

اثر 
غیرمستقیم

اثر 
کل

/ بازيپارتیششم
خویشاوندگرایی

بدبینی 
سازمانی

انزواي 
خودخواس
ته کارکنان

10/296/2406/27

16/018/034/0

فی رفتار انحراهفتم
سرپرست

بدبینی 
سازمانی

انزواي 
خودخواس
ته کارکنان

48/262/1910/22

20/014/034/0

نتایج حاصل از بررسی اثرات غیرمستقیم و نقش میانجی متغیر بدبینی سازمانی نیز به 
:باشدصورت زیر می

فی خویشاوندگرایی و رفتار انحرا/ بازيضریب معناداري اثر غیرمستقیم میان پارتی
سرپرست بر انزواي خودخواسته کارکنان از طریق متغیر میانجی بدبینی سازمانی به ترتیب برابر 
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خویشاوندگرایی و رفتار انحرافی سرپرست، / بازيبنابراین پارتی. باشدمی62/19و 96/24با 
عنوان در نتیجه متغیر بدبینی سازمانی به. تأثیر معناداري روي انزواي خودخواسته کارکنان دارد

.متغیر میانجی در تأثیر متغیرهاي فوق ایفاي نقش دارد

گیريبحث و نتیجه
خویشاوندگرایی و رفتارهاي /بازيپژوهش با هدف مطالعه و بررسی تاثیر پارتینیا

هاي انحرافی بر انزواي اختیاري کاري کارکنان از طریق نقش میانجی بدبینی سازمانی در هتل
.ر تهران انجام شدچهار و پنج ستاره در شه

/ پارتی بازيپژوهش نشان داد که با افزایش درك و احساس نتایج به دست آمده از
1داسکین. افزایش خواهد یافتهاآنکارکنان، سطح بدبینی سازمانی توسطخویشاوندگرایی 

خویشاوندگرایی منجر به/ پارتی بازيهاي رویهدر پژوهش خود به این نتیجه رسید که)2013(
و ) 2017(ابوبکر و همکاران .شودکارگران میانگیزه در میانرفتننیو از بياسترس کاربروز 
بازي تأثیر مثبتی بر نیز در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که ادراك از پارتی) 2010(وان 

رفتار بهنسبت ادراك کارکنان دهد که هاي پژوهش نشان مییافته. بدبینی سازمانی کارکنان دارد
دهدتحقیقات نشان می. داردبدبینی سازمانی کارکنان تاثیر مثبت معناداري بر انحرافی سرپرست 

، شغل به علت رفتار انحرافی سرپرستدرصد از کارکنان12حدود سالانه در متحده، الاتیدر ا
ا حضور بکه دریافتند) 2016(3اسمیث و همکاران). 2001، 2گاندینینیگ(کنند خود را ترك می

هرچه نتایج نشان داد که. ابدیمیشیکاهش و ترك شغل افزایتعهد سازماني،ارویهنیچن
احتمال دارد که کارکنان شتری، ببیشتري احساس کنندخویشاوندگرایی/ بازيپارتیکارکنان، 

تزر دسکین و به دست آمده با مطالعهجینتا. دهندشینمااز خود کاري خودخواستهرفتار انزواي 
خویشاوندگرایی / مانند پارتی بازيیهاي سازماناستیسدریافتندکه مطابقت دارد) 2012(

باعث بازي شاید پارتیهاي رویهاساس، فقدان نیبر ا. باشدترك شغل محرك میل به واندتمی
هاي به دست آمده از پژوهش حاکی از یافته. شودوانزواي عمدي کاري کارکنان انگیزهکاهش 

کاري کارکنان خودخواستهانزواي تاثیر مثبت معناداري بررفتار انحرافی سرپرست ود کهاین ب
سازگار ) 2002، 4؛ اردوغان2001کولکوییت و همکاران، (ایج حاصل با نتایج تحقیقات تدارد ن

1. Daskin
2. Glendinning
3. Smidt et al
4. Colquitt; Erdogan
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موارد اغلب حوزه هتلداري در ارکناناین باشد که کتواند ها میافتهینیایاحتمالحیتوض. است
وجود .شوندمواجه مییابیو ارزترفیعاتخویشاوندگرایی در انتخاب، / پارتی بازيهاي یهبا رو

مشغول کارکنان نارضایتی بیشتر موجبها شایعتر است و در این محیطخویشاوندمداريروابط
نالکابه واسطه یک که یبه طور خاص، آن دسته از کارکنان. شودها میمحیطبه کار در این

انحرافی با همکاران خود يرفتارهابروزبه یلی، تمابه دست نیاورده اندکار خود را ارتباطی
ممکن است ستند،ینارشد بستگان مقامات ایو انکه دوستي ارشدرانیمدن،یعلاوه بر ا. ندارند

غیرشهروندي نسبت به بقیهيارهارفتبروزبه یلیتماو کنند را اشغال يترنییهاي پاتیموقع
ي انحرافی کمک رفتارهانیکاهش اهاي کاري به ی در محیطهاي نظارتنیدوربنصب . دندارن
.کندمی

انزواي بریقابل توجهرینشان داد که بدبینی سازمانی کارکنان تاثنتایج پژوهش
رای، زاستبا مدل مدل منابع تقاضاي شغلی یافته، همسونیا. داردهاآنکاري خودخواسته

به نوبه خود منجر و دهند میشیرا افزاآنها ر افراد اغلب سطح استرس دیاحساسي هاتقاضا
و با نتایج پژوهش ابوبکر ها افتهینیا). 2007، 1باکر و دمروتی(شود مییمنفپیامدهايبه 

منجر کارکنان بانک نیبي خرابکارتمایل به به ینیبدبدادند نشان که () 2016(اراسلی 
بدبینی سازمانی یاثرات منفبر که() 2013(و همکارانبورو نتایج تحقیق چای؛ و )شودمی

ی انجیماتاثرایج پژوهش همچنین نت.، سازگار است)داشتنددییتأکارکنانجیبر نتاکارکنان 
کاري خودخواستهانزواي و خویشاوندگرایی / بازيپارتیبر بدبینی سازمانی کارکنان 

که در آن ) 2013(و همکاران چایبوروهاي مطالعات افتهیها با افتهینیا.نشان دادرا کارکنان 
2و کورت؛شدهشنهادیبالقوه پواسطهکیبه عنوان از نظر مفهومیبدبینی سازمانی کارکنان 

را یسازمانییو شناسايرهبرنیببدبینی سازمانی کارکنان انهیگرایانجینقش مکه)2016(
/ بازيپارتیرویهارشدرانیست که اگر مدبدان معنانیا. استسو هم، کندمینیتضم

نارضایتی به نیارسند و سازمانی میینیاز بدبییسطح بالاپیشه کنند به ا رخویشاوندگرایی 
.زنددامن میکاري کارکنان خودخواستهانزواي ایجاد وافزایش 

يتارهارفکاهش بروز به منظور ها هتلرانیمديبرايدیمفپیشنهادات،حاضرقیتحقجینتا
هاي با دیدن رویهبدبینی سازمانی بروز جهینتدر کاري کارکنانخودخواستهانزواي 

:دهدارائه میرابطه مداري/خویشاوندگرایی
1. Bakker & Demerouti
2. Kurt
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هاي نامزدهاي پستکارکنان موجود و . شوندیطراحیشفاف منابع انسانيندهایفراباید -
یابینتخاب شفاف، ارتقا، پاداش، ارزمانند ا(عادلانههاي استیکه سیابند نانیاطمدیبادیجد

و کارکنان وجود رانیمدنیبرسانی شفافی و اطلاعطاتیارتبافرایندهايو)عملکرد، آموزش
. دارد

هایی از و مشوق/ زهیدر سازمان با ارائه انگرا طیکارکنان واجد شراباید ها هتلرانیمد-
و هاي بازخورد ستمیهاي شفاف، سشغلشرح،ترفیعاتیو ياهاي جذاب حرفهفرصتلیقب

اوکمک خواهد کرد وتیریمدبه یستمیسنیداشتن چن.حفظ کنند،مناسبپاداش عملکرد 
شایستۀ دریافت پست راکرده، با تجربه و لیکه صالح، تحصمناسبی سازد که افرادرا قادر می

.انتخاب و حفظ کنند
نه تنها به که این احساس را بدهند آنهابه به کارکنان احترام بگذارند و دیباتیریمد-

نیا. ندو حیاتی اسازمان ارزشمندتیموفقيبلکه برا،یستندسازمان نعنوان باري بر دوش
و استقلالاز یمشخصحدو دادن ها هاي آنبه حرفگوش دادن قیاز طرهااحساس را در آن

در ها شرکت دادن آن، يه کارهاي نوآوراندهیها به ارائه اآنقیتشو،یشغليتوانمندساز
رفتارها نقشی حیاتی در نیا. کردتوان ایجادي میریگمیتصميندهایو فراکیجلسات استراتژ

خودخواستهانزواي ي رفتارهانسبت به سازمان و بروز کارکنان در منفیدراكاایجاد کاهش
.دارندکاري 
کنند تا کارکنان را با ارتباط یاندههاي موثر و مستمر را سازمبرنامهدیها باهتلرانیمد-

به هاي پاداش مناسب ستمیعملکرد و سیابیارزيارهایمع،يسازفرهنگ،یمیموثر، کار ت
.کنندو تقویتق،یتشوانجام کاراي شغل فعلی خود 

اول اینکه، . هایی قرار دارداین پژوهش همچون سایر تحقیقات تحت تأثیر محدودیت
هاي چهار و پنج ستاره در شهر تهران ین متغیرهاي مطالعه در میان هتلتحقیق حاضر بر روابط ب

هاي به دست آمده از این پژوهش به این جامعه قابل تعمیم در نتیجه یافته. تمرکز کرده است
با این حال . باشدگیري میهاي ذاتی ابزار سنجش از قبیل خطاي اندازهدوم، محدودیت. هستند

ها نیز مورد بررسی و قات آتی، مدل مفهومی پژوهش در سایر هتلشود در تحقیپیشنهاد می
خویشاوندگرایی، بدبینی سازمانی و رفتار / بازيشود پارتیآزمون قرار گیرد؛ پیشنهاد می

رفتار (محیط کار ها در انزواي خودخواسته کاري کارکنان با متغیرهاي دیگري چون بدرفتاري
شود در مطالعات آتی از سایر ه قرار گیرد؛ پیشنهاد میمورد مطالع)همکاروانحرافی مشتري
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هاي ترکیبی استفاده شود؛ همچنین ها همانند مصاحبه و روشآوري دادههاي جمعروش
هاي خدماتها و شرکتشود به مطالعه و بررسی این متغیرها و مدل در سایر هتلپیشنهاد می

شود در مقایسه شود؛ همچنین پیشنهاد میگردشگري اقدام و در نهایت نتایج با همومسافرتی
هاي ترکیبی استفاده ها همانند مصاحبه و روشآوري دادههاي جمعمطالعات آتی از سایر روش

.شود
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