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Introduction 

Deviant workplace behaviors, such as absenteeism and 

counterproductive actions, are harmful to organizations and negatively 

impact employees' psychological well-being. According to the 

Conservation of Resources theory, emotional intelligence is a key 

resource that helps individuals understand situations and behave 

appropriately. However, the role of impression management employees’ 

efforts to present a favorable image of themselves has received less 

attention. Impression management can lead to either positive or negative 

behaviors, depending on an individual’s personality and motivation. 

Moreover, the pressure of maintaining a desirable image requires high 

self-control, and when this self-control is depleted, the likelihood of 

deviant behavior increases. This study aims to investigate the 

relationship between emotional intelligence, impression management, 

and workplace deviant behavior, focusing on the mediating role of 

impression management. 
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Theoretical Background 

Emotional intelligence helps individuals regulate and manage their 

emotions, thereby creating a positive impression of themselves in the 

workplace. Based on self-presentation theory, people with high 

emotional intelligence can effectively use both verbal and non-verbal 

strategies for impression management (Bourdage et al., 2015; Goffman, 

1959). Research has shown that emotional intelligence is associated with 

self-monitoring and social adaptability, playing a critical role in 

impression management (Mayer et al., 2008; Cole & Rozell, 2011). 

On the other hand, impression management can operate in two ways: it 

can either serve as a means to build a positive self-image and self-

defense, or lead to dishonest and manipulative behaviors (Rosenfeld et 

al., 2015). Studies have indicated that impression management may 

increase deviant workplace behavior, such as trying to influence 

supervisors through excessive self-display while actual performance 

remains low (Kurganet et al., 2015; Phipps et al., 2015). 

Given the positive relationship between emotional intelligence and 

impression management, and the role of impression management in 

promoting deviant behavior, it is hypothesized that impression 

management mediates the relationship between emotional intelligence 

and workplace deviance (Kluemper et al., 2015; Klotz et al., 2018). In 

other words, individuals with higher emotional intelligence may use 

impression management to influence others, but this could potentially 

lead to greater involvement in deviant behaviors. 

Accordingly, four main hypotheses are proposed: 

 H1: Emotional intelligence is positively related to impression 

management. 

 H2: Impression management is positively related to workplace 

deviance. 

 H4: Impression management mediates the relationship between 

emotional intelligence and workplace deviance. 

This theoretical framework highlights the importance of impression 

management as a bridge between emotional intelligence and deviant 

behavior in organizations 
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Literature Review 
Yarmohammadi Monfared and Naghezadeh Baghi (2022), in a study on 

employees of the Department of Sport and Youth in Zanjan Province, 

found that emotional intelligence had a significant negative relationship 

with counterproductive work behavior and a significant positive 

relationship with organizational citizenship behavior. Furthermore, there 

was a significant inverse relationship between organizational citizenship 

behavior and counterproductive work behavior. 

Fitriastuti and Vanderstraeten (2022), in their study of Belgian nurses, 

revealed that impression management affects workplace ostracism, and 

workplace deviant behavior serves as a mediating factor in this 

relationship. 

Frastama et al. (2019), in a study on government employees, 

demonstrated that emotional intelligence has a significant negative 

impact on job stress and counterproductive behaviors. Additionally, job 

stress had a significant positive effect on counterproductive behaviors. 

Alqazo et al. (2018), in a study on university staff in Jordan, found that 

emotional intelligence negatively affects counterproductive work 

behavior, with organizational climate acting as a mediating variable in 

this relationship. 

Accordingly, the present study proposes a model in which emotional 

intelligence negatively affects deviant workplace behaviors, with 

impression management serving as a mediating variable. In this model, 

emotional intelligence is the independent variable, workplace deviant 

behavior is the dependent variable, and impression management is the 

mediator. 

Methodology :This research is applied in terms of purpose and 

investigates the effect of emotional intelligence on workplace deviant 

behaviors with the mediating role of impression management. The data 

collection method is descriptive and correlational, and structural 

equation modeling (SEM) is used to analyze the relationships among 

the variables. 

The statistical population includes 660 employees of Islamic Azad 

University, Isfahan (Khorasgan) Branch. Using Cochran’s formula, a 

sample size of 242 was determined, and stratified proportional sampling 

was employed. 
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The data collection instrument was a standardized questionnaire 

comprising 49 items related to the three research variables, designed 

using a five-point Likert scale. To ensure content validity, the 

questionnaire was first reviewed by academic experts. Then, a pilot test 

was conducted with 10 individuals from the target population to assess 

face validity. 

Confirmatory factor analysis indicated that all model fit indices were 

above 0.9, confirming the validity of the questionnaire items. Reliability 

was evaluated using Cronbach’s alpha based on a pilot test of 30 

respondents, which demonstrated acceptable levels of internal 

consistency and measurement reliability 

Findings 

The main hypothesis of this study posited that impression management 

mediates the relationship between emotional intelligence and workplace 

deviant behavior. 

 The results indicated that emotional intelligence significantly 

affects deviant workplace behavior through impression 

management. The effect size was negative, with a coefficient of 

-0.70. 

 Both the direct effect of emotional intelligence on deviant 

behavior and the indirect effect (through impression 

management) were statistically significant. 

 The proposed model demonstrated good fit, with statistical 

indices confirming its validity and reliability. 

 Mediation analysis using the bootstrap method (with 5,000 

resamples) showed that impression management significantly 

mediated the relationship between emotional intelligence and 

workplace deviant behavior, as the 95% confidence interval did 

not include zero. 

 Global model fit indices, such as the mean variance inflation 

factor, goodness-of-fit index, average path coefficient, and 

average R-squared, also indicated a satisfactory model. 

Hence, impression management was confirmed as a mediating variable 

in the relationship between emotional intelligence and workplace deviant 

behavior. 
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Discussion and Conclusion 

Emotional intelligence and workplace deviant behaviors are widely 

studied topics, yet the findings on their relationship remain mixed and 

sometimes contradictory (Greenidge et al., 2014; Frastama et al., 2019). 

In this study, impression management was examined as a mediator 

between emotional intelligence and deviant behaviors among staff at the 

Islamic Azad University, Isfahan (Khorasgan) Branch. The findings 

revealed the following: 

1. The use of impression management tactics depletes employees' 

self-regulatory resources, which increases the likelihood of 

engaging in deviant behaviors. 

2. Employees with high emotional intelligence consume fewer 

self-regulatory resources when employing impression 

management, resulting in fewer deviant behaviors. 

3. High emotional intelligence mitigates the impact of impression 

management on deviant workplace behaviors. 

This study highlights that when impression management is used properly 

and with sincerity, its negative effects on self-control and deviant 

behavior can be reduced. Moreover, high emotional intelligence enables 

employees to utilize impression management more effectively and avoid 

harmful conduct. 

From the perspective of Conservation of Resources (COR) theory, the 

depletion of self-regulatory resources leads to an increase in deviant 

behaviors, which can harm the organization and its members. 

Consequently, it is recommended that university administrators consider 

emotional intelligence and the appropriate use of impression 

management during recruitment and training processes and remain 

aware of its potential negative consequences 
Keywords   : Emotional Intelligence, Workplace Deviant Behaviors, 

Impression Management 

JEL :M12, D23, M14, J53, C38 
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بررسی ارتباط هوش هیجانی با رفتارهای انحرافی در محیط کار با نقش میانجی 

 مدیریت برداشت
 

 3چشمهدهمهرداد صادقی، 2رضا ابراهیم زاده دستجردی، 1عباس قائدامینی هارونی
 

 25/6/1402تاریخ پذیرش:                                                                    20/3/1401 ریخ وصول:تا
 

 چکیده
 

 .تعیین ارتباط هوش هیجانی با رفتارهای انحرافی در محیط کار با نقش میانجی مدیریت برداشت: هدف پژوهش

همبستگی است. جامعه -کاربردی و روش گردآوری اطلاعات، توصیفیپژوهش از نوع :  شناسی پژوهشروش

نفری با استفاده  242ای نفر از کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراسگان( بوده و نمونه 660آماری شامل 
ها شامل سه ای متناسب با حجم انتخاب شده است. ابزار گردآوری دادهگیری طبقهاز فرمول کوکران و روش نمونه

نامه استاندارد مربوط به متغیرهای پژوهش )هوش هیجانی، رفتارهای انحرافی، مدیریت برداشت( بوده که روایی پرسش
( تأیید 0.90و  0.80، 0.88ترتیب ها از طریق روایی محتوایی، صوری و سازه و پایایی از طریق آلفای کرونباخ )بهآن

 .اندت ساختاری تحییل شدهسازی معادلاها با مدلاند. دادهشده

بین هوش هیجانی و رفتارهای انحرافی در محیط کار رابطه منفی و معناداری وجود دارد )ضریب تأثیر : هایافته

 .(-0.66کند )ضریب تأثیر (. همچنین مدیریت برداشت نقش میانجی معناداری در این رابطه ایفا می-0.44

تر سازوکار با تمرکز بر نقش میانجی مدیریت برداشت، به تبیین دقیقاین پژوهش : افزوده علمیاصالت / ارزش

یریتی های مدگیریتواند مبنای تصمیمکند و میتأثیر هوش هیجانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار کمک می
 .ها باشدجهت کاهش رفتارهای منفی در سازمان

 ط کار، مدیریت برداشتهوش هیجانی، رفتارهای انحرافی در محی: های کلیدیواژه

 JEL :M12, D23, M14, J53, C38 طبقه بندی موضوعی
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 قدمهم

و  خواهها است )وطندر اکثر سازمان جیرفتار را کیرفتارهای انحرافی در محیط کار 

 ،2نسونی)بنت و راب زندیضرر مها به سازمان دلار اردهایلی( و هر سال م2017 ،1همکاران

کارکنان و  یبرا معمولاً رفتارهای انحرافی در محیط کار (.2017، 3و همکاران ائوی؛ م2000

از این رفتارها  (.2011، 4شود )اسپکتوریم یمضر تلق رهیو غ یمال ازنظر یسلامت سازمان

یعمده را شامل م یگرفته تا خسارات مال ینامناسب، دزد یساده، اقدامات کلام بتیغ

کارکنان و عملکرد  فیمعکوس، ارائه وظا یهاتی(. فعال2016، 5شود )مارکوس و همکاران

 رمولدیغ یهاتیدر فعال ریکارکنان درگ ،درنتیجه(. 6،2017یکند )کارپنتر و بریرا دشوار م

و  هستند )اوبه یو فاقد رفاه روان( 2014، 7آلسا) شوندیم یبندعملکرد رتبه یابیدر ارز

 (.2009 ،8همکاران

و  توسعه، محافظت، استفاده یحفاظت از منابع، کارکنان در تلاش برا یاساس تئوربر

یرا فراهم م یکیزیو ف یروان ،یعاطف یهابیمنابع خود هستند که سپر در برابر آس تیتقو

ها در انجام که به آن یآوردن منابعدستبه یرا که افراد برا یندیفرآ یتئور نی. اکند

 (.2004، 9کند )هابفولیم دیتأک شتریب رند،یگیکار مکند، به یکمک م بمناس یرفتارها

 یتیموقع یهاشود که به درک سرنخیدر نظر گرفته م یدیمنبع کل کیعنوان به یهوش عاطف

 ایفرد ممکن است رفتار مثبت  کیکند. یکمک م یتیشدن در رفتار مناسب موقعریو درگ

                                                           
1-Vatankhah & et al 

2-Bennett & Robinson 

3-Miao& et al 

4-Spector 

5-Marcus & et al 

6-Carpenter & Berry 

7-Aleassa 

8-Aubé& et al 

9-Hobfoll 
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، 1و همکاران داند )کوتهیرا مساعد و تحت کنترل م تیکه موقع یانجام دهد در حال یمنف

رداشت ب تیریعنوان مدو نگرش مطلوب به تیکنترل موقع ،یصنعت یدر روانشناس (.2011

و  یداشتندهند که دوستینشان م ایگونهبهکه کارکنان خود را  ییشود، جایمشناخته 

ا ر یمختلف هاپژوهشموجود،  اتیمثبت درک کننده ادب نگرش .دهدیم شیتوسعه را افزا

که  هایپژوهش حال،نیابا .کندیرا برجسته م یجانیمثبت هوش ه جیدهد که نتاینشان م

و  نسونیهستند )راب اندک کنند،یم یرا بررس یسازمان ازنظر یجانینامطلوب هوش ه جینتا

 یبرا یعامل اساس عنوانبهبرداشت را  تیریمد پژوهش حاضررو نیازا (.2020 ،2همکاران

فاده کرده است. با است یبررس رفتارهای انحرافی در محیط کار و یجانیهوش ه نیزدن بپل

شوند یتصور مطلوب م جادیمنبع، کارکنان موفق به ا کیعنوان برداشت به تیریاز مد

کند. یم جادیا یاریشدن در رفتار اختریدرگ یبرا ی( که فرصت2018، 3و همکاران )پلت

 یرفتار شهروند ای رفتارهای انحرافی در محیط کارتواند یحاصل م ینقش اضافرفتار 

 (.2018، 4)کلوتز و همکاران یاعتقاد ستمیو س زهیانگ ت،یباشد، بسته به شخص یسازمان

است که  یمرز طیشناخت شرا یدر تلاش برا یصنعت یدر حوزه روانشناس هاپژوهش

 (.2018، 5و همکاران تزینیکند )هیمثبت محدود م یافراد را در رفتار سازمان

های مدیریت     اند که اساااتفاده از تاکتیک      قبلی نشاااان داده های پژوهشبراین، علاوه

توانند بازیگری عمیق باشند،   ها میاز یک طرف، آن .در واقع کار احساسی است    برداشت 

تواند نمایش  میاز سوی دیگر، همچنین  .بیان صادقانه احساساتی که با قلب همسو هستند

و  دنگت )ابراز احساااساااتی باشااد که با وهن درونی ناسااازگار اساا سااطحی، برخورد با

در مدیریت برداشااات، رفتار و افکار درونی کارکنان ممکن اسااات         (. 2020 ،6همکاران 

دهند  براساس تئوری منابع خودکنترلی، افراد زمانی که رفتارهایی انجام می . اسازگار باشد  ن

حالات وهنی واقعی آن  که نگرش  نایی    ها را نقض می ها و  به توا ند،  های خودکنترلی   ک

 .که این خودکنترلی به منابع محدود خودکنترلی بسااتگی داردخاصاای نیاز دارند، درحالی

                                                           
1-Côté& et al 

2-Robinson& et al 

3-Pelt& et al 

4-Klotz& et al 

5-Heinitz & et al 

6-Deng & et al  

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1053784/full#ref21
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1053784/full#ref21
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1053784/full#ref21
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شود، افراد در حالت تهی   هنگامی که این منبع  صرف  شدن نفس قرار می تا حد معینی م

اثر میشااادن نفس، توانایی ارائه خود و خود مدیریتی کارکنان بی      در حالت تهی  . گیرند 

ها یابد، آنهنگامی که منابع خودکنترلی کارکنان کاهش می(. 2014 ،1همکاران و یام(دشااو

، 2جینو و همکاران کنند. ) می زیاد رفتارهای کاری غیراخلاقی و معکوس ایجاد      احتمال به 

براین، کار و غیره. علاوه  یطهمکاران، دیر رسااایدن به مح     کردنمانند مساااخره  (، 2011

بورداج ) های شخصیتی مرتبط است  های مدیریت برداشت نیز با ویژگی استفاده از تاکتیک 

  را بر رفتارهایبرداشات  های مدیریت تأثیر تاکتیک (. پژوهش حاضار 2012، 3و همکاران

کار، تصمیمات    یطدر مح. کندکارکنان از دیدگاه درونی بررسی می انحرافی در محیط کار 

سزایی در شغل و مزایای زیردستان دارد    تاکتیک مدیریت برداشت کارکنان    .مافوق تأثیر ب

 (.  2016، 4بولینو و همکاران) گیردهدف مورد نظر در نظر می عنوانبهاغلب رهبر برتر را 

س     ن،یبنابرا سا ستفاده از ح شت کار، مانند ادراکات  یطمح یهاتیا   یرا، بمدیریت بردا

مانند   ییندهایو فرآ هیجانیهوش مانند  یصاافات نیدر روابط ب راتییتغ حیکمک به توضاا

  یانه یو زم یفرد یها که تفاوت   ییها ، با کمک چارچوب   رفتارهای انحرافی در محیط کار   

  یتئور هیاز اصاال نظر یرویمناسااب اساات. با پ  کند،یو هدف متحد م زهیرا با انواع انگ

ه  رکارکنان به دنبال همسااوکردن رفتار با نگرش هسااتند. افراد با خودپندا ،یخودسااازگار

هرگونه رفتار   از و کندیکنند که به حفظ احترام خود کمک میرا دنبال م ییمثبت رفتارها

رو، قابل قبول اسااات که فر       نی. ازادی کن یخوددار یگروه یهنجارها   زیچالش برانگ 

یبالا از دخالت در هر گونه انحراف مرتبط با کار اجتناب م نفسعزت یافراد دارا شاااود

هوش هیجانی و تأیید مجدد روابط  یبرا یتلاشاااولاً،  پژوهش حاضاار ،یطورکلبه کنند.

تا   کندیتلاش م نیهمچن ،اًیاست. ثان  رفتارهای انحرافی در محیط کار و مدیریت برداشت 

هوش هیجانی و رفتارهای انحرافی در     نیرابطه ب در  ،نقش میانجی مدیریت برداشااات    

 کند. یرا بررسمحیط کار 

 مبانی نظری پژوهش  

                                                           
1-Yam &et al 

2-Gino& et al 

3-Raman &et al 

4-Bolino & et al 
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 برداشت تیریمد ی وجانیهوش هرابطه  

؛ 2015 ،1و همکاران دارند )بورداج برداشت تیریمد جادیدر ا یاحساسات نقش مهم

( ارائه شد، معتقد 1959) 3که توسط گافمن ییخودنما هی(. نظر2012، 2موت و همکاران

 برداشت تیریمد یبرا یرکلامیو غ یکلام یهاطورمؤثر از راهتوانا به گریاست که باز

 یهوش عاطف ( ادعا کردند که کارکنان با2000) 4رکند. بعدها، فاکس و اسپکتویاستفاده م

از مفهوم  هاپژوهشکنند. یرا اعمال م یهمسو با استراتژ یهادر طول مصاحبه، برداشت

، 5انو کاناداس ینیادارشی)پر ینسبت به رفتار خود نظارت یجانیمربوط به نقش هوش ه

 یو نظر یکند. شواهد تجربیم تأیید( 2008و همکاران،  ری)ما یاجتماع یسازگار( و 2011

 ،7یوری(، ارائه )ف2011، 6برداشت )کول و روزل تیریدر مد یجانیاز نقش هوش ه زیمهم ن

 هیفرض جادیکند. موارد فوق به ایم تأیید( 2012 ،8نی)ج یاسیو رفتار س تی( و رضا2015

 کمک کرد.

H1برداشت دارد. تیریبا مد یارتباط مثبت یجانی: هوش ه 

 رفتار انحرافی در محیط کاربرداشت و  تیریمد

 تیریمد مختلف یهایفرد استراتژ کی ،تأییدمطلوب و کسب  ریتصو جادیا یبرا

 تیریمد حرکات ،یصنعت یکند. در روانشناسیرا در تعاملات روزانه اتخاو م برداشت

شود یدر نظر گرفته م بکارانهیو فر یراخلاقیغ رصادقانه،یعنوان اقدامات غبه برداشت

عنوان ممکن است به زین برداشت تیریمد حال، رفتارنی(. باا2015، و همکاران )روزنفلد

 9و همکاران کورگنت ر،یاخ پژوهش کیمثال، در عنوانمنجر شود. به یدفاع یاستراتژ

 یکمتر در حال دیاما تول شتر،یدادن بشیکنند با نمایکه کارکنان تلاش م افتندی( در2015)

انجام شده  هایپژوهشاز  یکیقرار دهند.  تأثیررا تحت سیکنند، رئیم کیشل دیکه تهد

                                                           
1-Bourdage & et al 

2-Mote & et al 

3-Goffman 

4-Fox and Spector 

5-Priyadharshini & Kannadasan 

6-Cole & Rozell 

7-Fiori 

8-Jain 

9-Corgnet& et al 
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( در مورد نظارت بر خود آفتاب پرست )عمل کنترل و 2014) 1و همکاران اوه توسط

 برداشت تیریمد یهاکیاز تاکت یخودکنترلدر طول تعاملات( نشان داد که  ریتصو یابیارز

کند. شواهد مختلف ارتباط یقرار دادن هدف استفاده م تأثیرتحت  یدر طول تعامل برا

 رفتار انحرافی در محیط کاربا  برداشت تیریمد مختلف یهایاستراتژ نیب یمیقمثبت مست

، 3)کلوتز و همکاران رفتار انحرافی در محیط کار(، 2015 ،2و همکاران پسیاند )فنشان داده

 (.2020، 4و همکاران ونی) نزاکتی در محیط کاری( و ب2018

 .شده است جادیا هیفرض کردنرو دنبال نیاز ا

H2دارد. رفتار انحرافی در محیط کاربا  یبرداشت رابطه مثبت تیری: مد 

 واسطه عنوانبه برداشت تیریمد

یاستراتژممکن است به  هوش هیجانیقبل مشخص شد،  یهاکه در قسمت طورهمان

ارتباط  نیهمچنها پژوهش(. 2015، 5همکاران و کلومپر) منجر شود مدیریت برداشت یها

اند )کلوتز و همکاران، را نشان داده رفتار انحرافی در محیط کار به مدیریت برداشت نیب

ممکن است رابطه  مدیریت برداشت فر  کرد که یمنطق طوربهتوان یرو، م نی(. ازا2018

هوش  یکه دارا یرا واسطه کند. افراد رفتار انحرافی در محیط کار و هیجانیهوش  نیب

یریت . مدمستعد هستند ،یگذارتأثیر قیبر افراد از طر یگذارتأثیرهستند، در  یجانیه

 یرفتار جیمختلف و نتا یهایستگیشا نیب یپل ارتباط و عامل کیعنوان قبلاً به برداشت

 یاجتماع ازنظر هیجانیکارکنان باهوش  (.2010 ،6تید و و پریکو ید) ظاهر شده است

(. با 2015کنند )کلومپر و همکاران،  تیریرا مد ها در مورد خودبرداشتهستند تا  رکیز

 یهاتیاستفاده کرده و در فعال تیکارکنان ممکن است از مز گران،یبر ادراک د تأثیرکنترل و 

مدیریت  در قیعم نشیب کی(. 2018ناخواسته و مضر شرکت کنند )کلوتز و همکاران، 

کارکنان  لیاحتمال تما مدیریت برداشت یهاکینشان داد که استفاده مکرر از تاکت برداشت

؛ 2015و کلوتز،  نوی)بول دهدیم شیرا افزا رفتار انحرافی در محیط کارشدن در  ریبه درگ

                                                           
1-Oh & et al 

2-Phipps & et al 

3-Klotz & et al 

4-Yun& et al 

5-Kluemper& et al 

6-De Cuyper  & De Witte 
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سط تو یکیحرکت تاکت کی عنوانبهرا  تبرداش تیریرو، مدنی(. ازا2014اوه و همکاران، 

را  رفتار انحرافی در محیط کار هوش هیجانی و که ممکن است رابطهشود یمنبع فر  م

 .واسطه کند

H4اسطه ورا  رفتار انحرافی در محیط کار با یجانیهوش ه نیرابطه ب ،برداشت تیری: مد

 کند.یم

 پیشینه پژوهش

بر  یجانیهوش ه تأثیردر پژوهشی با عنوان ( 2022) یزاده باقینق و منفرد یارمحمدی

کارکنان ادارات ورزش و  ی)مطالعه مورد یسازمان یو رفتار شهروند یکار رمولدیرفتار غ

نفر از کارکنان  172که با روش توصیفی از نوع پیمایشی در بین  جوانان استان زنجان(

هوش  نیب انجام دادند به این نتیجه رسیدند که ادارات ورزش و جوانان استان زنجان

و رفتار  یجانیهوش ه نیرابطه معکوس معنادار و ب رمولدیغ یو رفتار کار یجانیه

 یرو رفتار کا یسازمان یرفتار شهروند نیرابطه مثبت و معنادار و ب یسازمان یشهروند

در ( 2022) 1و وندرستراتن یاستوتیتریفشت. رابطه معکوس و معنادار وجود دا رمولدیغ

 یانجیم عنوانبهرفتارهای انحرافی در محیط کار بودن: خارج از حلقه پژوهشی با عنوان

نفر از پرستاران بلژیک  277که در نمونه آماری  کار یطبر طرد از مح برداشت تیریمد تأثیر

 برداشت تیریمد با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

 داشت و رفتارهای انحرافی در محیط کار این رابطه میانجی کرد. تأثیر کار یطبر طرد از مح

د ض یبر رفتار کار یجانیهوش ه تأثیر ( در پژوهشی با عنوان2019) 2و همکاران فراستاما

در شهر  دولت کنانکار یگر: مطالعه بر رومداخله ریمتغ عنوانبه یبا استرس شغل یدیتول

نفر از کارکنان با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام  734که در نمونه آماری  مطارم

ی دیضد تول یبر رفتار کار زیو ناچ یمنف تأثیر یجانیهوش ه دادند به این نتیجه رسیدند که

 تأثیر یاسترس شغل ی داشت وو معنادار بر استرس کار یمنف تأثیر یجانیهوش ه داشت

و  لقازواو معنادار داشت.  یمنف تأثیر یجانیو هوش ه یدیمثبت و معنادار بر رفتار ضدتول

                                                           
1-Fitriastuti and Vanderstraeten 

2-Farrastama & et al 
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معکوس: نقش  یو رفتار کار یجانیهوش هدر پژوهشی با عنوان  (2018) 1همکاران

های اردون با روش نفر از کارکنان دانشگاه 304ی که در نمونه آماری جو سازمان یانجیم

رفتار  رب یجانیه توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که هوش

  داشت و جو سازمانی این رابطه را میانجی کرد. تأثیر معکوس یکار

 رابطه .خواهد بود منفی هیفرض نیو ا دهدمیکاهش را  هوش هیجانی، پژوهش نیدر ا

رفتارهای انحرافی بر  منفی طوربه هوش هیجانیکند که یمدل فر  م نیا ریدو متغ نیا نیب

کند. در یعمل م یانجیم کی عنوانبهمدیریت برداشت گذارد و یم تأثیر در محیط کار

 انعنوبه «محیط کاررفتارهای انحرافی در »مستقل،  ریمتغ عنوانبه« هوش هیجانی» مدل،

 .ودشمیدر نظر گرفته  یانجیم ریمتغ عنوانبه «مدیریت برداشت»وابسته و  ریمتغ

 

  

 

 

 

 
 

 

 (2020) و همکاران اضیر: مدل مفهومی پژوهش برگرفته از پژوهش 1شکل

 پژوهش شناسیروش

رفتارهای   برهدف کاربردی اساات چرا که به کاربرد هوش هیجانی  ازنظرروش پژوهش 

شت  نحوه گردآوری  ازنظر. پردازدیم انحرافی در محیط کار با نقش میانجی مدیریت بردا

سی رابطه بین         ست، چرا که به برر ستگی ا ضر توصیفی از نوع همب اطلاعات، پژوهش حا

ش میانجی مدیریت برداشااات در    هوش هیجانی با رفتارهای انحرافی در محیط کار با نق      

ساختاری   شاغل در   ی آماری این پژوهش کارکنانجامعه. پردازدیمغالب مدل معادلات 

                                                           
1-Al Ghazo& et al 

 مدیریت برداشت  

 هوش هیجانی رفتارهای انحرافی
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سگان(       صفهان )خورا سلامی واحد ا شگاه آزاد ا ست   نفر  660 به تعداددان ستفاده از  ا که ا

فاده از روش         242فرمول کوکران  با اسااات  نفر حجم نمونه انتخاب گردید و افراد نمونه 

 انتخاب شدند.ای متناسب با حجم طبقهگیری نمونه

  3الات تخصصی از   نامه بوده که شامل سؤ  پژوهش، پرسش ها در این آوری دادهابزار جمع

مل     5متغییر مورد بررسااای در طیف لیکرت  جه ای و شاااا که از   ساااؤال 49در بوده 

 .استفاده گردیده است 2 جدولهای استاندارد به شرح نامهپرسش
 نامهالات پرسش( ترکیب سؤ2شماره )جدول 

 تسؤالاجمع  ت در پرسشنامهسؤالاشماره  لفه هاؤم مورد بررسی متغیرهای

 16 16 تا 1 (2013)لاووانگ و  هوش هیجانی

رفتارهای انحرافی در محیط 

 کار

 بنت و رابینسون

(2000) 
 8 24 تا 17

 25 49 تا 25 (1999) یو ترنل نویبول مدیریت برداشت

ماتی پرساااش      پس از قد یایی            تدوین طرح م پا تا میزان روایی و  ید  مه تلاش گرد نا

سش  شود. نامهپر سش    ها تعیین  سی روایی محتوایی، پر را با ها قبل از اجنامهبه منظور برر

ات اساااتید و خبرگان مورد بررساای قرار گرفت. به منظور بررساای روایی ازنظراسااتفاده 

نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل گردید و  10های مذکور توسااط نامهصااوری پرسااش

گیری از روایی صااوری برخوردار الات، ابزار اندازهؤپس از ویرایش مفهومی برخی از ساا

الای  های بسؤال های برازش، ی نشان داد تمامی شاخص  تأییدگردید. نتایج تحلیل عاملی 

شان    9/0 ستند و این ن ست خلاصه نت   دهنده مورد قبول بودن گویهه   ایج تحلیل عاملیها ا

 ( نشان داده شده است.3) شمارهی در جدول تأیید
 ی ابزارهای پژوهشتأییدنتایج تحلیل عاملی  (3) شمارهجدول 

 نامهپرسش تسؤالا

 

 یتأییدنتایج تحلیل عاملی 

 

 

 گیرینتیجه

تا  1ت سؤالا

16 

هوش 

 هیجانی

/df = 99/0 , GFI=0 99/ , 

AGFI = 95/0 , RMSEA= 

002/0  

 مناسب مدل برازش

 است

2
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 تا 17ت سؤالا

24 

رفتارهای انحرافی 

 در محیط کار
/df = 95/0 , GFI= 95/0 , 

AGFI = 92/0 , RMSEA= 01/0  

 مناسب مدل برازش

 است

 تا 25ت سؤالا

49 
 مدیریت برداشت

/df = 00/1 ,GFI= 96/0/0 , 

AGFI= 92/0 , RMSEA= 001/0  

 مناسب مدل برازش

 است

در این پژوهش به منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ اساااتفاده گردیده           

ست.   شامل  ا سش  30بدین منظور یک نمونه اولیه  سپس با  پر نامه پیش آزمون گردید و 

افزار آماری   ها و به کمک نرم   نامه  های به دسااات آمده از این پرساااش    اساااتفاده از داده 

ماد با روش آلفای کرونباخ محاسااابه شاااد که عدد          میزان ضاااریب اعت  1اس.پی.اس.اس

شان    دست هب ست. این اعداد ن شرح جداول ویل ا ست که  آمده برای هر ابزار به  دهندة آن ا

های مورد اساااتفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم              نامه  پرساااش

 برخوردار می باشد.
 نامه پژوهشآلفای کرونباخ برای پرسش یب( ضرا4جدول )

 ضریب پایایی هالفهؤم مورد بررسی متغیرهای

 85/0 کل هوش هیجانی

رفتارهای انحرافی در 

 محیط کار

 کل
80/0 

 82/0 کل مدیریت برداشت

 

 های پژوهشیافته

 فرضیه اصلی:

 یم واسطهرا  رفتار انحرافی در محیط کار با یجانیهوش ه نیرابطه ب ،برداشت تیریمد

 کند.

 بررسی مدل اصلی

                                                           
1-SPSS 

2

2
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 اصلی پژوهش مدل: 2شکل

 

ر هوش هیجانی ب تأثیربا توجه به تحلیل فرضیه دوم و مدل ارائه شده دربالا، ضرایب 

کلی به شرح زیر  طوربهرفتارهای انحرافی در محیط کار از طریق مدیریت برداشت 

 است:

 
انحرافی در محیط کار از طریق مدیریت هوش هیجانی بر رفتارهای  تأثیر( ضرایب 5جدول )

 برداشت

 مدیریت برداشت رفتارهای انحرافی هوش هیجانی 

    هوش هیجانی

 55/0  -44/0 رفتارهای انحرافی

   50/0 مدیریت برداشت

 

 مدلمعنی داری ضرایب  بررسی (6جدول )

 معناداری میزان اثر رابطه

 <001/0 -44/0 رفتارهای انحرافی - هوش هیجانی

 <001/0 -66/0 رفتارهای انحرافی - مدیریت برداشت - هوش هیجانی

 

در  رفتارهای انحرافی بر مدیریت برداشت قیطر از هوش هیجانی 6با توجه به جدول 

 .است 0-/70آن  تأثیردارد که ضریب  محیط کار
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ارهای رفتبر  هوش هیجانیمستقیم  تأثیروارپ مقدار معناداری برای  با توجه به خروجی

 اردر محیط ک رفتارهای انحرافیبر  هوش هیجانی تأثیرو همچنین  در محیط کار انحرافی

 معنادار است. مدیریت برداشتاز طریق 

 
 (: همبستگی بین متغیرها7جدول )

 مدیریت برداشت رفتارهای انحرافی هوش هیجانی 

 522/0 477/0 (888/0) هوش هیجانی

 555/0 (855/0) 533/0 رفتارهای انحرافی

 (833/0) 577/0 588/0 مدیریت برداشت

 

 ( برازش مدل8جدول )

 گیرینتیجه مقدارمدل مقداراستاندارد مورد بررسیهایشاخص

AVIF  برازش مدل مناسب است 11/1 در حالت ایده آل 3/3 ازکمتر 
GOF  برازش مدل مناسب است 44/0 25/0 ازمقدار مناسب بیشتر 

SPR  برازش مدل مناسب است 1 1آل حالت ایده 

RSCR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

SSR  برازش مدل مناسب است 1 7/0 ازبیش 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است 899/0 7/0 ازبیش 

 

 لذا برازش مدل معنادار است. ،آلی داردمدل وضعیت مناسب و ایده 8 جدولبا توجه به 

 با روابط این که بود ایواسطه مسیرهای وجود حاضر، پیشنهادی مدل زیربنایی فر  یک

 ایواسطه مسیرهای برای استرپ بوت نتایج. شدند بررسی 1استرپ بوت روش از استفاده

 جدول در مندرج که نتایج طورهمان. نمود مشاهده 9 جدول در توانمی را مدل پیشنهادی

 یانجیم متغیر عنوانبه ،مدیریت برداشت برای اطمینان فاصله پایین حد ،دهدمی نشان 9

 (-0111/0) و حد بالای آن (-0777/0با رفتار انحرافی در محیط کار ) هوش هیجانی بین

 استراپ بوت مجدد گیرینمونه تعداد و 95 اطمینان، فاصله این برای اطمینان سطح. است

                                                           
1-Bootstrap 
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رابطه  این گیرد،می قرار اطمینان فاصله این از بیرون صفر کهاین به توجه با. است 5000

رفتار  اب هوش هیجانی بین رابطه بین در مدیریت برداشت بنابراین است؛ دارمعنی ایواسطه

 کند.می نقش ایفای متغیر میانجی عنوانبه انحرافی در محیط کار،

 
 پیشنهادی مدل ایواسطه مسیرهای برای استرپ بوت نتایج (9) جدول

خطای  سوگیری بوت مقدار مسیر

 استاندارد

 95/0 اطمینانسطح 

 حد بالا حد پایین

 - هوش هیجانی

 - مدیریت برداشت

رفتار انحرافی در 

 محیط کار

0330/0- 0333/0- 0001/0- 0155/0 0777/0- 0111/0- 

 

 برازش کلی مدل

هایی همچون میانگین نرخ تورم واریانی، شاخص نهایتاً جهت برازش کلی مدل، از شاخص

برازش کلی، میانگین ضریب مسیر و میانگین ضریب تعیین استفاده شده است که نیکویی 

 ( ارائه شده است.10) نتایج آن در جدول

 
 وارپ پی ال اس افزارنرمهای برازش کلی مدل از ( شاخص10جدول )

 تفسیر معناداری ملاک میزان های برازششاخص

میانگین نرخ تورم 

 1واریانس

 برازش مطلوب - ایده آل قابل قبول، <5 555/3

شاخص نیکویی 

 2برازش کلی

 >25/0ضعیف، >1/0 655/0

 عالی >36/0متوسط،

 برازش مطلوب -

 برازش مطلوب <001/0 <05/0 500/0 3میانگین ضریب مسیر

                                                           
1-Average Variance Inflation Factor (AVIF) 

2-Goodness-of Fit Index (GOF) 

3-Average path coefficient (APC) 
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میانگین ضریب 

 1تعیین

 برازش مطلوب <001/0 <05/0 605/0

 گیریبحث و نتیجه

هسااتند که با توجه   یعوامل ازجملهرفتارهای انحرافی در محیط کار و  یجانیهوش ه

  .اندقرار گرفته پژوهشمعاصر مورد   یو اجتماع یسازمان  یهاطیمح یها براآن تیبه اهم

رفتارهای    و انواع  یجان یهوش ه نیشاااناخت رابطه ب     یبرا یمختلف یها تلاش نیهمچن

ست. باا    انحرافی در محیط کار ستند و ماه    جیحال، نتانیصورت گرفته ا سازگار ه   تینا

رفتارهای انحرافی  و  یجانیهوش ه نیب یرابطه منف یکلطوربه. پژوهشگران دارند یمتفاوت

کار   ند )گر  دای پدر محیط  کاران،   جینیکرد نگ و  2014و هم ما    ؛(2012 ون،ی؛ جو ا

ستاما و همکاران،   زیرابطه ناچ نیهمچنها پژوهش (  2013؛ کلومپر و همکاران، 2019)فار

رفتارهای انحرافی در   و  یجان یهوش ه نی( را ب2011و همکاران،   نکل یمثبت )و  یو حت

را   فرهنگی طیو شاارا یعوامل اساااساا شاافبه ک ازین نینشااان داده اساات. امحیط کار 

حفاظت از   هیاصل نظر (. به دنبال 2017 وانز،ی؛ ا2005)دشپنده، جوزف و شو،    ختیبرانگ

رفتارهای انحرافی در و  یجانیهوش ه نیعنوان واسااطه ببرداشاات را به تیریمنابع، مد

شت  تیریرابطه مد نیو بمحیط کار  س رفتارهای انحرافی در محیط کار و  بردا   شد.  یبرر

  تیریمد نیب نیبرداشاات و همچن تیریمد با یجانیهوش ه نیب میاز رابطه مسااتق جینتا

به     تی ریمد  ب،ی ترت نیکند. به هم  یم تأیید   رفتارهای انحرافی در محیط کار   برداشااات 

ز  نی رفتارهای انحرافی در محیط کارو  یجانیهوش ه نیواسااطه ب کی عنوانبهبرداشاات 

دانشااگاه آزاد  که کارکنان ی( هنگام1) های پژوهش حاضاار نشااان داد کهیافته. شااد تأیید

کنند، کاهش  یمبرداشاات  تیریمد یهاکیاز تاکت )خوراسااگان( اساالامی واحد اصاافهان

سر  هوش هیجانی شود.   یم فیضع  آنان یخودکنترل ییدوره، توانا نیکنند. در ایم عیرا ت

گاه  دانشااکه کارکنان  اردوجود د یشااتریاحتمال ب ابد،ییکاهش م یکه خودکنترل یهنگام

صفهان    سلامی واحد ا سگان(  آزاد ا شوند.    ارانحرافی در محیط ک یرفتارها ریدرگ )خورا

صفهان    ( کارکنان 2) سلامی واحد ا شگاه آزاد ا سگان(  دان بالا منابع   یجانیبا هوش ه )خورا

ستفاده از تاکت  یکمتر یخودکنترل ستفاده    تیریمد یهاکیرا هنگام ا . آنکنندیمبرداشت ا
                                                           
1-Average R-squared (ARS) 



 1404بهار  ،1شماره  یازدهم ،سال ، مهندسی مدیریت نوینی فصلنامه/  52

مدیریت   تأثیربالا،  یجانی( هوش ه3) شوندانحرافی در محیط می یفتارهادچار ر کمتر ها

شت  ضر   کند.می فیضع  انحرافی در محیط کار یبر رفتارها بردا   کندیم تأییدپژوهش حا

  یمصرف منابع خودکنترل  یبرا یمختلف یهاسم یمکان ،برداشت  تیریمد یهایکه استراتژ 

صفهان     کارکنان سلامی واحد ا شگاه آزاد ا سگان(  دان ستراتژ  )خورا   تیریمد یهایدارند. ا

شت با  ستفاده قرار گ   تیدر زمان و موقع دیبردا عنوان  هشدن ب یتا از تلق ردیمناسب مورد ا

سط رهبران جلوگ  غرور ایتکبر    ارکنانک ادیز احتمالبه، رهبران مثالعنوانبهشود.   یریتو

شخ  ستراتژ یم صیفروتن را ت شت  تیریمد یهایدهند. ا ش  دیبا ،بردا صادقانه    یاوهیبه 

  أثیرت. اساات یاکاریو ر یپنهان یهازهیانگ یاسااتفاده شااود تا رهبران فکر نکنند که دارا 

ستراتژ  شت را بر منابع داخل  تیریمد یهایا سلامی واحد     کارکنان  یبردا شگاه آزاد ا دان

  یخودکنترل ییدهد. توانا  یافراد مورد مطالعه قرار م   دگاه ی از د )خوراساااگان(  اصااافهان 

شااود.  یمصاارف م هاسااتفاد یشااود که پس از مدتیم یناشاا یکارکنان از منابع خودکنترل

شود و توانا    ینیکارکنان تا حد مع یکه منابع خودکنترل یهنگام صرف  آن یرلخودکنت ییم

  حالت، کارکناناین شااادن قرار خواهند گرفت. در یدر حالت خود ته ند،یبب بی ها آسااا 

صفهان      سلامی واحد ا شگاه آزاد ا سگان(  دان سه و     ییتوانا )خورا سو مقاومت در برابر و

ه  وجود دارد ک یشتر یب احتمال نیخود را ندارند، بنابرا یدرون یسرکوب احساسات واقع   

شاااامل    نیو همکاران انجام دهند. ا    دانشاااگاه  یرا برا انحرافی در محیط کار  یرفتارها  

با همکاران و    یادبیکردن همکاران، ب همکاران )مانند مساااخره     هی عل انحرافی یرفتارها  

و  یعمد ری، تأخدانشاااگاهاموال دزدی )مانند  دانشاااگاه هی عل انحرافی ی( و رفتارها  رهیغ

  کارکنان یدرون یمنابع خودکنترل ،برداشت  تیریمد یهایاز استراتژ  استفاده ( است.  رهیغ

  یخودکنترل ییکه توانا کندیرا مصرف م )خوراسگان( دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان

  یها یاساااتراتژ نیرابطه ب  پژوهش حاضااار  .کند یم فیتضاااع یکارکنان را در کار بعد    

  شتر یب یقبل هایپژوهش، حالبااینکند. یم یرا غن یسازمان  یرهایو متغ برداشت  تیریمد

ستراتژ   یایبه مزا ستفاده از ا شت  تیریدم یهایا شتند و    یبرا بردا شغل کارکنان توجه دا

ستراتژ  تأثیربه  ندرتبه سازمان  تأثیر تیریمد یهایا شان ها و بر کارکنان،  توجه   همکاران

شتند.   ضر دا شان   پژوهش حا صفهان     کارکنان یکه وقت دادن سلامی واحد ا شگاه آزاد ا   دان
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سگان(  ستراتژ  )خورا شت  یهایاز ا ستفاده   مدیریت بردا ها آن یکنترلمنابع خود کنند،میا

ضع ها آن یخودکنترل ییو توانا رودیم نیاز ب . مقاومت در برابر منافع موقت  شود یم فیت

ش  ست تا مرتکب        یکارکنان در حالت خود ته یبرا انحرافیاز رفتار  ینا شوار ا شدن د

ه این دلیل و این ب برسانند  بیآس  دانشگاه کارکنان و  ریشوند و به منافع سا   انحرافیرفتار 

اوقات   یگاه رفتارخوش )خوراسااگان( دانشااگاه آزاد اساالامی واحد اصاافهان از  یبرخ

صفهان    که کارکنان  یهنگام کنند.یم بدرفتار سلامی واحد ا شگاه آزاد ا سگان(  دان  با )خورا

  یمنابع خودکنترل کنند،یاساااتفاده م برداشااات تیریمد یهاکیبالا از تاکت یجانیهوش ه

با   آنان  رایز ؛کنند یم دی تول یکمتر انحرافی یرفتارها   نیو بنابرا  کنند یمصااارف م یکمتر

  و خودشان خوب  گرانیو استفاده از احساسات د    میتنظ ص،یبالا در تشخ  یجانیهوش ه

ناساااازگار     یدرون قت یرفتار با حق   یدارند. وقت  یبالاتر  یاجتماع  های مهارت هساااتند و  

  یمترک یمنابع خودکنترل نیو بنابرا شااودمیرا متحمل  یکمتر یباشااد، فرد شااوک درون

صرف م  شخ  نییپا یجانیبا هوش ه آنان، حالبااینکند. یم ستفاد  میتنظ ص،یدر ت ه از  و ا

ا  ر برداشات  تیریمد هایتاکتیک توانندنمیو  ساتند یخوب ن گرانیاحسااساات خود و د  

بع  منا  دی ، با برداشااات تی ریمد  یها کی از تاکت  هاعمال کنند. هنگام اساااتفاد     مؤثر طوربه 

  ن،یبنابرا ؛که با قلب ناسازگار است مصرف شود     ییرفتارها انیب یبرا یشتر یب یخودکنترل

رات  اث برداشاات تیریمد هایتاکتیکبالا در هنگام اسااتفاده از  یجانیکارکنان با هوش ه

  یبالا منابع خودکنترل یجانیافراد با هوش ه ،یسااطح یدارند. هنگام انجام رفتارها یبهتر

آزاد اساالامی   کارکنان کار انحرافی در محیط یرفتارها نیکنند، بنابرایمصاارف م یکمتر

پژوهش  رو، نی. ازاابدییبرداشاات کاهش م تیریتحت مد خوراسااگان() اصاافهانواحد 

ضر  شت را در کاهش منابع خودکنترل  تیریمد یهاکیتاکت یانهیعوامل زم حا   ینغ یبردا

 و بعد از آن یدر طول ساعات کار لفمخت لیممکن است به دلاکنان دانشگاه کار. کندیم

  مثالعنوانبه(. 2011معکوس شاارکت کنند )انور، ساارور، اعوان و عارف،  یهاتیدر فعال

کار، کاهش   یطکردن، عدم ارائه گزارش در مح بتیغ ت،یشااکا دن،یرساا ریتوان به دیم

رفتارها   نیهمه ا (.2013 ونال،یاشاره کرد )  یرسم  زاتیرساندن به تجه  بیسرعت و آس  

ته  کنترل داشاا تیاساات که کارکنان احساااس قدرت کنند و بر موقع پذیرامکان یتنها زمان
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را به  یممکن اساات تصااور ها کنان دانشااگاهکار، کار نیدر انجام ا .(2019)ازه،  باشااند

)کلوتز و همکاران،   شااودیرا شااامل م یغیتا خود تبل یسااازبکشااند که از نمونه ریتصااو

را که   یزیکند تا هر چیرا کنترل م گرانید ،رفتار از بیان آورادراک کاوب و دلهره (.2018

  (.2012و پودساااکوف،  نزیما نگ،یتیکنند )وا انیخلاف هنجارها و اسااتانداردها اساات ب 

  یهایو نگران یتیموقع یهابه درک سااارنخ ییتوانا ایمهارت  کی عنوانبه یجانیهوش ه

ثر  ؤبا ساانجش م (.2019و همکاران، )والنته کندیو همکاران کمک م ساارپرساات یعاطف

صور را برا  نیکارکنان ا ت،یموقع ییایپو ستفاده از موقع  یت ممکن   نی. ادهندمیارائه  تیا

  تیریمد وانعنبهکه  پرخاشگرانه  ایترسناک   یساده گرفته تا رفتارها  یغیاست از خود تبل 

شناخته م    شت  شد.  ریشود، متغ یبردا که   کنندیرا دنبال م ینفوو، رفتار جادیکارکنان با ا با

 ن،یسااازمان نامشااروع و مضاار اساات )ج یاساات که برا یتیرفتار در موقع نیترمناسااب

  پژوهش حاضر یهاافتهیخلاصه،  طوربه .شودیشناخته مانحرافی عنوان رفتار ( و به2012

  با انواع مختلف ماًیمسااتق یجانیمطابقت دارد. اولاً، هوش ه یقبل هایپژوهشاز  یبا برخ

شت و تاکت  تیریمد ضا  یهاکیبردا ست )کول و روزل،   ییخودار   ،یوری؛ ف2011مرتبط ا

برداشت ممکن است به انواع مختلف و شدت   تیریمد ن،یبراعلاوه (.2012 ن،ی؛ ج2015

کار به  یطدر مح یکردن فردمنجر شااود که شااامل مسااخره  انحرافی در محیط کاررفتار 

و همکاران،   پسی؛ ف2018)کلوتز و همکاران،  شااودیم تر تبدیلدیشااد انحرافی یرفتارها

ه  را واسط  یبرداشت روابط مختلف قبل  تیریمد اً،یثان (.2016و همکاران،  تی؛ اسم 2015

،  در پژوهش حاضاار (.2015؛ ونگ و چانگ، 2010 ت،یو یو د پریکو یکرده اساات )د

  یجانیم رارفتارهای انحرافی در محیط کار و  یجانیهوش ه نیبرداشاات رابطه ب تیریمد

شنود  یاز ارتقا یجانیهوش ه که کارکنان با یطوربهکرد،  مثال زدن و ارعاب   ،یخود، خ

شاارکت  رفتارهای انحرافی در محیط کار کند تا در یها کمک مآنکنند که به یاسااتفاده م

ز  حفاظت ا نظریه. همخوانی داردحفاظت از منابع  با نظریه پژوهش حاضاار هاافتهی کنند.

دهد.  یم حیکسااب، حفظ، محافظت و اسااتفاده از منابع توضاا   یافراد را برا زهیمنابع انگ

سته ا    ساب و حفظ منابع در ه   یرویپ ینظر جهیقرار دارد. چارچوب ما از نت هینظر نیاکت

ست بهآن  موجببهکند که یم ست باعث   نمنابع افراد ممک آوردند ست بها ع  مناب آوردند



 55/ ... بررسی ارتباط هوش هیجانی با رفتارهای انحرافی

  اتیاز ن یمعکوس ناشااا یهاتی( فعال2005ن، )و بارو ومنیشاااود. با توجه به ن شاااتریب

صمانه   ست.   یابزار ایخ ضر  یهاافتهیا ه در ک افتیرا  یکارکنان یابزار اتین پژوهش حا

هوش   مثال عنوانبه ) یکه منابع عاطف    ایگونه به  کنند، یشااارکت م  رمولد یغ یها تی فعال 

رفتارهای  . کندیم کیتحر شاااتریآوردن منابع بدساااتبه یبرا شاااتریها را ب(، آنهیجانی 

کار  ندگ   لذت  یرا برا یاهی پا  یابزار طوربه  انحرافی در محیط  مان آزاد، ز   یبردن از ز

  ازنظرکند. یمنابع ملموس و ناملموس فراهم م ریو سااا یاجتماع یهاشاابکه ،یخانوادگ

مل هوش ه    ند یمدل فرآ  ،یتئور کار    تا   یجان یما شاااا تارهای انحرافی در محیط  ب رف   ا، 

را ارائه   یمختلف یعمل میمفاه پژوهش حاضاار شااود.یم یگریانجیبرداشاات م تیریمد

شگاه . ابتدا دهدمی س  دیبا دان ستخدام خود توجه کنند. کار  ستم یبه    نفستعزکه  کنانیا

بعلاوه، افراد شاااغل در حال   مورد توجه قرار گیرند و هنگام اسااتخدام دیدارند با ییبالا

ها در تا به آن دها و جلسات مشاوره اصلاح شون    آموزش قیممکن است از طر  زیحاضر ن 

  ند یرآدر طول ف دی با  زینهیجانی  باهوش   کارکنان   اً،ی خودپنداره مثبت کمک کند. ثان      جاد یا

ستخدام ترج    ایت مثب جیممکن است منجر به نتا  یجانی، هوش هحالبااینداده شوند.   حیا

ها منجر  آن هوش هیجانی به رفتار کارکنان توجه کنند اگر دیبا رانیمد نیبنابرا ؛شود یمنف

  یبرا یراه عنوانبهبرداشااات  تیریمد ،درنهایت .شاااود یمطلوب ساااازمان یرفتارهابه 

ستکار  شود و   دیبا ران،یمد ویژهبه، کارکنانشود. به  یم افتی یامور ادار ید آموزش داده 

برداشاات، کارکنان ممکن اساات    تیریمختلف مد یهاکیدر مورد تکن قیدق یریگجهت

صور جعل  جادیا یبرا ستفاده کنند. ا  یت ضر    یاز رفتارها یادیتواند تا حد زیدرک م نیا م

ست واکنش   یمقطع تیماه پژوهش نیا کند. یریسازمان جلوگ  یبرا شت و ممکن ا ها  دا

تکرار شاااود.   یطول یقات یمدل ممکن اسااات در طرح تحق  نیکند. ا  رییدر طول زمان تغ 

  تیشااود تا قابل ارزیابی گریمختلف د ماتیمدل ممکن اساات در تنظ نیا ن،یعلاوه بر ا

 .شود تأییدآن  میتعم

ها به که آن ی، زمان)خوراسگان( دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان کنانکار یبرا

آگاه باشند که منابع  دیشوند، بایم انحرافی یرفتارها ریدرگ ،برداشت تیریمد زهیانگ لیدل

 یشود. وقتیم فیها تضعآن یخودکنترل ییتوانا درنتیجهشود و یآنها مصرف م یخودکنترل
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 یادیا حد زتبرداشت  تیریمد کیتاکت تأثیراز  تنهانهشود،  فیتضع یخودکنترل ییتوانا

 زیتارها نرف ریو سا دانشگاه یمضر برا یاز رفتارها ی، بلکه ممکن است برخشودمیکاسته 

توسط رهبران و  همکارانو  دانشگاه یمضر برا یرفتارها نیکه ا یانجام شود. هنگام

 نیاز ب زین یبرداشت قبل تیریتوسط مد ایجادشدهمثبت  ریهمکاران شناخته شود، تصو

 هم برای دانشگاه و هم آنان کمتر مضر خواهد بود.کاهش آن  درنهایتو  تخواهد رف

 از هوش یدرک خوب دیبا ،)خوراسگان( شگاه آزاد اسلامی واحد اصفهاندان کارکنان اً،یثان

تفاده از در اس یبهتر تأثیر تنهانهبالا باشد،  یجانیخود داشته باشند. اگر هوش ه یجانیه

 ندیر فرآرا د یکمتر یبرداشت خواهند داشت، بلکه منابع خودکنترل تیریمد یهاکیتاکت

است،  نییشما پا یجانی. اگر هوش هکنندیمصرف م تأثیر تیریمد یهاکیاستفاده از تاکت

ممکن  دانشگاه اگرچه رهبران .دننبرداشت استفاده نک تیریمد یهاکیبهتر است از تاکت

کارکنان و اعضای روان کننده اجتماعی عملکرد  عنوانبهرا برداشت  تیریمد ،است

. هوشیار باشند برداشت تیریمد درک کنند، اما باید نسبت به نتایج مضر علمیهیئت

کارکنان منجر به اثرات منفی متعددی مانند برداشت  تیریمد که پژوهش حاضر نشان داد

های واقعی و در این موضوع، رهبران باید از شیوه. شودکار می یطمح رفتارهای انحرافی

 خود آگاه علمیهیئتو اعضای  استفاده شده توسط کارکنانبرداشت  تیریمد فریبنده

های فردی توانند شایستگیبرای مثال، رهبران می .ها تمایز قائل شوندباشند و بین آن

ها برای مهم است، با درخواست از آن دانشگاهرا که برای  علمیهیئتاعضای  و کارکنان

توانند به کارکنان خود توصیه و سپس رهبران می .گیری خودارزیابی شناسایی کننداندازه

راهی برای  عنوانهای بالاترین امتیاز بههای خود را حول شایستگیکنند تا برداشتتشویق 

 .و ایجاد برند شخصی خود، ایجاد کنند های تصویری افراد، ارضای نگرانیدانشگاهسود 

بل ق ،)خوراسگان( دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان رانیمدشود، پایان توصیه میدر 

استفاده  برداشت خود تیریمد یهاکیکارکنان تاکت ایآگاه باشند که آ دیبا تنهانه ز،یاز هر چ

 تیریمد یکنند که رفتارها ییرا در سازمان شناسا یعوامل دیبلکه با ر،یخ ای کنندمی

. کردن ا محدودیعملکرد  یابیبه ارز شدن 6کیمانند نزد دهند،یبرداشت کارکنان را ارتقا م

ند کن ییعوامل را شناسا نیا دیبا )خوراسگان( دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان رانیمد
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 برداشت تیریمد زهیآرام و باز تلاش کنند که انگ یفرهنگ سازمان کی جادیا یو برا

 ان()خوراسگ دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان رانیمد اً،یکارکنان را به حداقل برساند. ثان

یانجام م یو قدردان شیرینیخود یبرداشت، رفتارها تیریمد زهیبا انگرا که  یکارکنان دیبا

 در حالرکنان کا یتوجه داشت که منابع خودکنترل دیبا نیکنند. همچن ییراهنما د،دهن

انجام دهند  یاجازه دهند کار آسان کنانبه کار توانندیم رانیزمان، مد نیکاهش است. در ا

 یابیدوباره پر شوند و باز توانندیکارکنان م یکه منابع خودکنترل یطوربهاستراحت کنند،  ای

 .ابدیکارکنان کاهش انحرافی  یرهاشوند تا رفتا
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