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Abstract 

This study aimed to investigate and model the structural relationships between managers' 

rhetoric, employees' behavioral insight, and organizational aggression, with the mediating 

role of cognitive biases. The statistical population included all executive employees of the 

municipality in the year 1403 (2024). A stratified random sampling method was used, and 

the sample size was determined using G*Power software. This software calculated the 

appropriate sample size by considering the effects of mediating variables and the number of 

variables in the model, resulting in a sample of 350 individuals. Data collection tools included 

the Managers' Rhetoric Scale by Kleinsmann and Buunk (2015), the Employees' Behavioral 

Insight Scale by Gagné, Koestner, and Zuckerman (2011), the Organizational Aggression 

Scale by Hosseini and Yousefi (2020), and the Cognitive Biases Scale by Tversky and 

Kahneman (1974). The reliability of the tools was confirmed using Cronbach's alpha, and 

their validity was examined through confirmatory factor analysis. The data were analyzed 

using structural equation modeling (SEM) in AMOS software. The findings indicated that 

managers' rhetoric has a significant positive impact on employees' behavioral insight. 

Additionally, the mediating role of cognitive biases in the relationship between managers' 

rhetoric and organizational aggression was confirmed. The results suggest that managers 

should use motivational and clear rhetoric to improve employees' insight and prevent 

misunderstandings and cognitive biases among employees. Furthermore, fostering positive 

insight among employees can lead to a reduction in destructive behaviors within the 

organization. 
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گری مدیران با بینش رفتاری وابط ساختاری لفاظیر  یابی مدل

 : نقش میانجی سوگیری شناختی ی سازمان یگرکارکنان و اوباش 
 

   رقیه حسن زاده،   حق خواه  داود
 1403/ 29/10تاریخ دریافت: 

 30/01/1404تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
بررس  نیا هدف  با  مدل   ی پژوهش  ساختار  ی اب یو  و    ی رفتار  نش یب  ران، ی مد  ی گری لفاظ  انیم  ی روابط  کارکنان 
  یی کارکنان اجرا  هیشامل کل  ی انجام شده است. جامعه آمار  ی شناخت  ی های ریسوگ  ی انجیبا نقش م  ی سازمان  ی گراوباش

استفاده    جی پاورافزار  حجم نمونه از نرم  ن ییتع  جهت و    ی اطبقه   ی تصادفی ریگاز روش نمونه  د.بو  1403در سال    ی شهردار
ا متغنرم   ن یشد.  اثرات  درنظرگرفتن  با  متغ  ی انجیم   ی رهایافزار  تعداد  را    ی رهای و  مناسب  نمونه  مدل، حجم  در  موجود 

  اسمانیکل  رانیمد   ی گری لفاظ  اسیها شامل مقداده   ی نفر انتخاب شد. ابزار گردآور  350به تعداد    ی امحاسبه کرد و نمونه
  ی نیحس  ی سازمان  ی گراوباش  اسی(، مق2011کارکنان گاجن، کواستنر و زاکرمن )  ی رفتار  نشیب  اسی (، مق2015و باآنک )

با استفاده از آلفا  یی ای( بود. پا1974و کانمن )  ی تورسکا  ی شناخت  ی های ریسوگ  اسی( و مق2020)   ی وسفیو     ی ابزارها 
در    ی معادلات ساختار  ی سازها با استفاده از مدل . داده دش   ی بررس  ی دییتأ  ی عامل   لیبا تحل   هاآن  یی و روا  د ییکرونباخ تأ

کارکنان    ی رفتار  نش یبر ب  ی مثبت و معنادار  ر یتأث   ،رانیمد  ی گری نشان داد که لفاظ  هاافته یشدند.    ل یتحل  AMOSافزار  نرم
شد.   دییتأ  ی سازمان  ی گرو اوباش  رانیمد  ی گری فاظل  نی در رابطه ب  ی شناخت  ی های ریسوگ  ی انجینقش م  ن،یدارد. همچن 

  جاد یکارکنان استفاده کنند و از ا  نشیبهبود ب  ی و شفاف برا  ی زشیانگ  ی های از لفاظ   دیبا  رانیکه مد  دهدی نشان م  ج ینتا
به    تواندی مثبت کارکنان م  نشیب  تی تقو  ن، ی . همچنندینما  ی ری کارکنان جلوگ  ان یم  ی شناخت  ی های ری سوءبرداشت و سوگ

 مخرب در سازمان منجر شود.  ی کاهش رفتارها
 

مدیرانفاظی ل  کلیدواژه: کارکنان؛  گری  رفتاری  سازمانی   ؛بینش  شناختی سوگیری   ؛اوباشگری  سازی مدل   ؛های 

 .ساختاری  معادلات 
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 مقدمه 
بهسازمان بهعنوان سیستم ها  پویا،  پیچیده و  قرار دارندهای  انسانی  تعاملات  تأثیر  و   1ا ی)اول  شدت تحت 

دهی به محیط کار، ایجاد میان، نقش مدیران در شکلدراین( اذعان می کند  2024)  2لی(.  2024  همکاران،

رفتار  و  مدیریت  مطالعات  در  کلیدی  موضوعات  از  کارکنان،  رفتار  بر  تأثیرگذاری  و  سازمانی  فرهنگ 

از جنبه به استفاده هدفهای مهم رفتار مدیریتی، لفاظیسازمانی است. یکی  مند و  گری مدیران است که 

: 1998  ،3کانینو  )کانگر و از زبان و کلام برای تأثیرگذاری بر ادراک و رفتار کارکنان اشاره دارد  راهبردی

بخشی و ارتقای تواند ابزاری کارآمد برای الهامگری، اگرچه می لفاظی(.  609:  1401  ؛ سیفی  و همکاران، 149

  های منفی شود عملکرد کارکنان باشد، اما در شرایط خاص ممکن است موجب سوءتفاهم و بروز واکنش 

در کنار رفتارهای مدیریتی، نگرش و بینش کارکنان نسبت به محیط کاری .  (94:  1395)کریمی و هاشمی،  

دهنده نحوه تفسیر، ارزیابی و واکنش بینش رفتاری کارکنان که نشانت.  نیز از اهمیت بسزایی برخوردار اس 

به محیط کار است، می این  کارکنان  ایفا کند.  تعاملات و رفتارهای آنان  تعیین نوع  تواند نقش مهمی در 

مدی رفتارهای  غیرمستقیم  یا  مستقیم  تأثیر  تحت  میبینش،  و ران شکل  فردی  عملکرد  بر  درنهایت  و  گیرد 

تأثیر می با139:  2024  ،4رد )آنصوری و همکاران گذا گروهی  از چالشاین(.  این حال، یکی  های مهم در 

 .ویژه اوباشگری سازمانی استها، بهزمینه، بروز رفتارهای مخرب در سازمان

تواند شامل تهدید،  اوباشگری سازمانی به رفتارهای آزاردهنده و مخل در محیط کار اشاره دارد که می

تنها به سلامت روانی  این رفتارها نه(.  217:  2020  ،5)اینارسن و همکاران   تحقیر یا اعمال قدرت ناعادلانه باشد

وری در محیط کار  رسانند، بلکه موجب کاهش انگیزه، افزایش تعارض و کاهش بهرهکارکنان آسیب می

عنوان یکی از عوامل  تواند بهاند که سبک مدیریتی و نحوه ارتباطات مدیران میشوند. مطالعات نشان دادهمی 

گری میان، لفاظی دراین(.  6:  2021  ،6)زاپف و همکاران   کلیدی در تشدید یا کاهش این رفتارها عمل کند

عنوان عاملی بازدارنده و هم محرک برای اوباشگری تواند هم بهمدیران، بسته به نحوه تفسیر کارکنان، می

تواند اثرات شود که میعنوان یک پدیده مخرب شناخته می دیگر، اوباشگری سازمانی بهازسوی  .عمل کند
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(. درنهایت،  28:  1397  )احمدی و محمدی،   منفی زیادی بر روابط کاری و سلامت روانی کارکنان بگذارد 

به سوگیری  نیز  شناختی  پیامهای  پردازش  و  تفسیر  در  میانجی  عامل  یک  رفتارهای عنوان  و  مدیران  های 

توانند موجب بودن مییید و سوگیری دردسترس أهایی مانند سوگیری تشود. سوگیریکارکنان شناخته می 

 .( 98: 1394، کاظمی و رضایی ها شوند ) تفسیر نادرست رفتار مدیران و ایجاد تعارضات و سوءتفاهم

کننده در این رابطه، سوگیری شناختی کارکنان است. سوگیری شناختی به خطاها یکی از عوامل تعیین 

فر در  ذهنی  انحرافات  میا و  که  دارد  اشاره  اطلاعات  پردازش  مدیران یند  رفتارهای  تفسیر  نحوه  بر  تواند 

مثال، یک پیام لفاظانه ممکن است توسط  برای (.306:  2024  ،1)چانگ، دو، دنگ و وانگ   تأثیرگذار باشد

که گروهی دیگر ممکن است آن را عنوان ابزاری انگیزشی درک شود، درحالییک گروه از کارکنان به

توانند روابط میان های شناختی می میان، سوگیری گری مدیران تفسیر کنند. دراینای از کنترل یا سلطهنشانه

بهلفاظی اوباشگری سازمانی را تحت تأثیر قرار داده و  بینش رفتاری کارکنان و  عنوان یک گری مدیران، 

کنند عمل  میانجی  به  .عامل  کارکنان  رفتاری  بینش  مدیریتی،  رفتارهای  کنار  متغیرهای در  از  یکی  عنوان 

و ارزیابی کارکنان از     کلیدی در مطالعات رفتار سازمانی مطرح است. بینش رفتاری به نحوه برداشت، تفسیر

و تجربیات فردی     ها، باورهانند نگرشمحیط کار و رویدادهای مرتبط اشاره دارد. این مفهوم از عواملی ما

دیگر، عبارتتواند نقش مهمی در تعیین رفتارهای سازمانی آنان داشته باشد. بهپذیرد و می کارکنان تأثیر می 

پیام آن  در  است که  بستری  رفتاری کارکنان،  می بینش  پیدا  معنا  مدیریتی  رفتارهای  و  به ها  و سپس  کنند 

می تبدیل  عملی  والگ  نسونیست یهالدورسون،کر)  شونداقدامات  که به(.  5:  2024  ،2رسونیو  زمانی  ویژه 

تواند  گری، مورد توجه قرار گیرد، نحوه درک کارکنان از این رفتارها میرفتارهای مدیریتی، نظیر لفاظی

برایواکنش ایجاد کند.  متفاوتی  بههای  را  مدیران  لفاظی  است  برخی کارکنان ممکن  ابزاری مثال،  عنوان 

از کنترل که دیگران ممکن است آن را نشانه انگیزشی درک کنند، درحالی  ازحد گری یا دخالت بیش ای 

کنند همکاران  ا)سولیست  تفسیر  تفاوت.  (2024،  3و  برداشتچنین  در  میهایی  همچون ها  پیامدهایی  تواند 

اوباش مانند  رفتارهای مخرب  تعارضات و حتی  افزایش  بهکاهش همکاری،  را  داشته گری سازمانی  دنبال 

گری  باشد. بنابراین، بررسی دقیق بینش رفتاری کارکنان و تعامل آن با سایر متغیرهای سازمانی، نظیر لفاظی

و سوگیری بهمدیران  شناختی، ضروری  میهای  لفاظیباتوجه. رسدنظر  اینکه  و سوگیری  به  مدیران  گری 
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طور مستقیم و غیرمستقیم بر رفتارهای کارکنان تأثیر بگذارند، مطالعه این روابط  توانند بهشناختی کارکنان می 

هایی که رقابت بالا و ویژه در محیطای برخوردار است. بهو فهم نحوه تعامل میان این عوامل از اهمیت ویژه

می تعاملات  این  است،  زیاد  کاری  بهرهفشار  و  روحیه  بر  عمیقی  تأثیرات  داشته  توانند  کارکنان  وری 

ها راستا، لازم است که سازمان(. دراین1394،  کاظمی و رضایی؛  2024باشند)چانگ، دو، دنگ و وانگ،  

های شناختی در درک هایی برای کاهش سوگیری حلگری آگاه باشند، بلکه بتوانند راهتنها از اثرات لفاظینه

گری مدیران  اهمیت لفاظی  .های مدیران و جلوگیری از بروز رفتارهای مخرب در محیط کار ارائه دهندپیام

:  1394ای تأکید شده است )محمودی،  طور گسترده ها بهدر ایجاد انگیزه و تقویت روابط سازمانی در پژوهش

گری نادرست و عدم تطابق میان سخنان مدیران و عملکرد واقعی ها، لفاظیحال، در برخی سازمان(. بااین35

ایجاد بی باعث  اوباشآنان  مانند  بروز مشکلاتی  زمینه،  .  شودگری سازمانی میاعتمادی و درنتیجه  این  در 

اند  ی عمومی و غیرساختاری از رفتارهای مدیریتی و سازمانی متمرکز بودههاتحقیقات پیشین عمدتاً بر تحلیل

به بهو  لفاظی   مندنظامصورت  ندرت  میان  پیچیده  روابط  جامع،  سوگیری و  مدیران،  و گری  شناختی  های 

درنتیجه، این تحقیق ضرورت دارد .  ( 2022  ،1و همکاران   ابوهاشیش)  اوباشگری سازمانی بررسی شده است

صورت ساختاری و جامع به بررسی این روابط پرداخته و مدلی جامع برای تحلیل اثرات متقابل این که به

های کاری ها در طراحی محیط تواند ابزارهای کاربردی برای مدیران سازمانمتغیرها ارائه دهد. این مدل می 

به کند.  ارائه  انسانی  تعاملات  بهبود  و  محیطسالم  در شرایطی که  روانی، ویژه  فشارهای  های کاری تحت 

تواند به بهبود روحیه کارکنان، کاهش رفتارهای رقابتی یا تغییرات سریع قرار دارند، آگاهی از این روابط می

 . وری سازمانی کمک کندمنفی و ارتقای بهره

گری مدیران، بینش  سازی روابط میان لفاظی طورکلی، ضرورت این تحقیق در این است که با شفافبه

های پیچیده دست یابیم و راهکارهایی  گری سازمانی، به فهم بهتری از این پدیدهرفتاری کارکنان و اوباش

های کاری ارائه دهیم. این پژوهش علمی و کاربردی برای پیشگیری و کاهش مشکلات موجود در محیط

های مدیریتی  شناسان سازمانی و پژوهشگران در توسعه مدلعنوان یک نقشه راه برای مدیران، روانتواند بهمی 

مورد بهبودیافته  روابط سازمانی  و  گیرد  کارآمدتر  قرار  بررسی .  استفاده  موضوعات،  این  اهمیت  با وجود 

گری سازمانی در مطالعات رفتار سازمانی ، و اوباشگری مدیران، بینش رفتاری کارکنانروابط میان لفاظی

این شکاف پژوهشی، نیازمند مطالعاتی است که بتوانند  .  طور جامع مورد توجه قرار گرفته استندرت بهبه
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براین، ازمنظر عملی، شناخت بهتر این افزوند.  سازی کننمند مدلای ساختاری و نظاماین روابط را به شیوه

گذاران سازمانی کمک کند تا راهکارهایی مؤثر برای کاهش رفتارهای تواند به مدیران و سیاستروابط می

دهند ارائه  مثبت  تعاملات  تقویت  و  مدل  .مضر  و  بررسی  هدف  با  حاضر  ساختاری پژوهش  روابط  یابی 

اوباشلفاظی و  رفتاری کارکنان  بینش  مدیران،  میانجی سوگیری  گری  نقش  بر  تمرکز  با  و  گری سازمانی 

تواند به توسعه دانش نظری در زمینه رفتار سازمانی کمک  شناختی انجام شده است. نتایج این پژوهش می 

 . ها ارائه دهدزمانکرده و ابزارهای کاربردی جدیدی برای بهبود مدیریت سا

 

 ی و پیشینه تحقیقمبانی نظر 

 مبانی نظری

بر کارکنان    یرگذاریو تأث  تیهدا   یبرا   رانیاست که مد  یتیریمد  یابزارها  نیتراز مهم  یکی  یگریلفاظ

از زبان، ارتباطات    یاز کلام و زبان )هنر  راهبردیاستفاده    یمعنامفهوم دراصطلاح به  نی. ا برندیکار مخود به

برا بیترغ  ای ا نگرش   رییتغ  ی(  حت   زهیانگ  جادی ها،  است  یو  کارکنان  در  اصطلاح    ن یا   .تحرک  در  مفهوم 

است    یروابط سازمان   فیتضع  ا ی  ت یو تقو  یبه فرهنگ سازمان  یدهشکل  یاستفاده از کلام و زبان برا  یمعنابه

کان و  به149:  1998  نو، ی)کانگر  معاصر،  کاربرد  در  اما  م(،  جا  نیا   رسدینظر  به   تیواقع  کی  گاهیواژه 

لفاظ  "ی عیطب  یاجتماع  ده ی پد"  کیاکنون    "یگریلفاظ" است.    افتهیدست    یشناختانسان   یگریاست. 

افزا   تواندی م باعث  مثبت،  جهت  درصورت  هیروح  شیدر  اما  شود،  کارکنان  عملکرد  بهبود  بهیو  طور  که 

و   1منجر شود )زارن  یمنف   یتضادها  یکار رود، ممکن است به درک نادرست و حت به  ز یآماغراق  اینامناسب  

به فرهنگ   یدهدر شکل  یگریاز محققان بر نقش مؤثر لفاظ  یاریراستا، بسنی(. درا 149:  2009همکاران،  

 کند، ی ( استدلال م 2011)  2نگیاند. دناکرده  دیتأک  یروابط سازمان  فیتضع   ای  تیتقو  نی و همچن  یسازمان

 رگذاریتأث  نان،یدر مواقع بحران و عدم اطم  ژهیوبه  تواندیم  ،یابزار ارتباط  کیعنوان  به  تیریمد  یگریلفاظ

که از    رانیمد  یگریلفاظ  ،بگذارد. درواقع  ریکارکنان تأث  یورو بهره   هیح بر رو  یر یطور چشمگباشد و به

نگرش کارکنان   رییو تغ  زهیانگ  شیافزا   یبرا   یعنوان ابزارگرا برگرفته شده است، بهتحول  یرهبر  اتینظر

 _________________________________________________________________________ 
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م  نشان داده2024)  1ت ی(. مطالعات اسم2023و منون،    نگی)س  شودی درنظر گرفته  لفاظ  است  (   یگریکه 

 یرواقعیغ  های گریلفاظ  نیکه ا یاما درصورت  ؛ها شودحس تعلق و اعتماد در سازمان  جادیتواند منجر به ای م

  یگریلفاظ  لذا فرضیه اول تدوین شد:    بر روابط کارکنان داشته باشد.  یمنف  رات یتأث  تواندیباشند، م   هیپایو ب

 دارد.  ریکارکنان تأث یرفتار نشیبر ب رانیمد

تفس  یرفتار  نشیب برداشت،  نحوه  ارز  ر،یبه  مح  یابیو  از  شامل    رامونی پ  طیافراد  که  دارد  اشاره  خود 

  رگذار یاز عوامل تأث  یک یعنوان  مفهوم به  نی. ا شودی م  یشغل  یهاو تجربه  ،ی روابط انسان  ،یکار   یدادهایرو

 ات یها، باورها و تجربر نگرشیشدت تحت تأثو به  شودی ها شناخته مدر سازمان  یو گروه  یفرد   یبر رفتارها

. (1403و دالوند،  نژادعت ی؛ شر2011، 3؛ کانمن 2001، 2؛ بندورا2024 ا،یو موت اشانکاری)جا افراد است یفرد

در مطالعات   یدیکل  یرهایاز متغ  یک یعنوان  به  یرفتار  نشی ( ب2024)  4ا یو موت  اشانکاریبراساس مطالعه جا

( و عوامل یفرد  یها و باورها)مانند نگرش  یعوامل درون  انیدهنده تعامل ممطرح است و نشان  یرفتار سازمان

شرا   یرونیب رفتارها  طیمح  طی)مانند  و  بیتیریمد  یکار  است.  فر  یاساس  ینقش  یرفتار  نشی(   ی ندهاایدر 

. ردیپذی م  ر یتأث  زین  ندهیآ  ازاندتعاملات گذشته و چشم از  .  کندیم  فایافراد ا   یکار  یو رفتارها  یریگم یتصم

مثال، عنوانباشد. به  ی تیریمد  ینوع واکنش کارکنان به رفتارها  نییدر تع  یعامل مؤثر  تواندیمفهوم م  نیا 

  یتیو حما  یزشیصورت انگبه  شتریرا ب  رانیمد  یکار دارند، رفتارها  طینسبت به مح  یمثبت  نشیکه ب  یکارکنان

  د ی تهد  ای  یگرعنوان کنترل ممکن است همان رفتارها را به  ی منف  نش یب  با  یکارکنان  کهیدرحال  کنند،ی درک م

د از  )  یشناخت  یها هینظر  دگاهیبرداشت کنند.  ب2011کانمن   ی هایریتوسط سوگ  تواند ی م  یرفتار  نش ی (، 

ممکن است باعث شود که کارکنان   دیی تأ  یر یمثال، سوگعنوانشود. به  ف یاشتباه تحر  یو باورها  یشناخت

اشتباه   ریبه تفس  تواندیله مئمس  نیهماهنگ است. ا  شانی قبل  یهادگاهیتوجه کنند که با د  یتنها به اطلاعات

 (.70:  1403و دالوند،    نژادعتیها منجر شود )شربروز تعارضات و سوءتفاهم  تیو درنها   یتیریمد  یرفتارها

 دارد.  ریتأث یرفتار نشیبر ب یشناخت  یریسوگتدوین شد:  6اساس، فرضیه براین

 شود یاطلاق م  یکار  یهاطیو آزاردهنده در مح  زی دآمیمخرب، تهد  یبه رفتارها  یسازمان  یگراوباش

و    یتنها بر عملکرد فرد نوع رفتارها نه  نیبه کارکنان منجر شود. ا   ی و جسم  یروان  یهابیبه آس  تواندی که م
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 یسازمان  یورن کاهش بهرهیو همچن  رانیکارکنان و مد  انیبلکه به کاهش اعتماد م  ،گذارندی م  ریتأث  یمیت

و    زادهی؛ عل2008،  1و داتن  یفی؛ ه2011؛ زاپف و همکاران،  2020و همکاران،    نارسونی )ا   شوندی منجر م

به  یسازمان  یگراوباش.  (1396  ،یدیفر است  ممکن  ناچدرابتدا  نما  زیصورت  پراکنده  اما   انیو  شود، 

همراه به  یادیز  یمنف  راتیشود که تأث  ل ی تبد  یسازمان  یجد   یهابه بحران  تواندیبودن، مداردرصورت ادامه

 ده ی د  زین  رانیمد  یازسو  ی حت یگراوباش  یموارد، رفتارها  ی (. در برخ217: 2011  همکاران،دارد )زاپف و  

 ی تیریعنوان ابزار مدممکن است به  هیروی ب  یهایینماقدرت  ای  یگریکه لفاظ  یطیدر شرا   ژهیوبه  شود،ی م

)  یفیکار رود. مطالعات هبه نشان داده2008و داتن  اوباشاست    ا (  بس  ی سازمان  یگرکه  مواقع   یاریدر  از 

سوءتفاهم  لیدلبه و  مؤثر  ارتباط  ا  رانیمد  نیب  یهاعدم  کارکنان  درا شودیم  جادیو  رفتارهانی.   یراستا، 

اند.  شناخته شده  ییرفتارها  نی بروز چن  یاصل  یهااز محرک   یکیعنوان  اغلب به  یگریلفاظ  رینظ  یتیریمد

بگذارد    ریکارکنان تأث  یشغل  تیو رضا  ی کار  طیمحبر    می طور مستقبه  تواندی م  ،یسازمان  یگر اوباش  ،درواقع

 یی شناسا  یبرا   یسازمان  یگرو اوباش  یگر یلفاظ  انیم  دهیچیروابط پ  ی(. بررس58:  1396  ،یدیو فر  زادهی)عل

حاصل این بررسی می    2فرضیه    است.  یمناسب، ضرور  یتیریمد  یو ارائه راهکارها  هابیآس  نیا   ترق یدق

 دارد.  ریتأث  یسازمان یگربر اوباش رانیمد یگریلفاظ  باشد: 

  ن ی. ا شودی اطلاق م  هات یواقع  ریبه خطاها و انحرافات در پردازش اطلاعات و تفس  یشناخت  یهای ریسوگ

باشند. در    رگذار یتأث  ،یسازمان  یهاطیدر مح   ژهیوبه  ها،امیپ  ریو تفس  افتیبر نحوه در  توانندیم  های ریسوگ

 یها امیو پ  رانیمد  یبر نحوه درک رفتارها   یقیعم  ریتأث  توانند ی م  یاختشن  ی هایریسوگ  ،یروابط سازمان  نهیزم

؛ 1974،  2و کانمن  ی؛ تورسک 1403؛ احمدنژاد و همکاران،  2011آنان توسط کارکنان داشته باشند )کانمن،  

طور خاص، به.  (1394  ،ییو رضا  ی؛ کاظم2023،  5و همکاران   ای؛ مار1998  ،4کرسونی؛ ن2010  ،3نسونیلو

 زشی از انگ یا آن را نشانه  یکنند؛ برخ ریتفس یطور متفاوترا به رانیمد یلفاظ یهاامیکارکنان ممکن است پ

 ی رمنطقیغ یفشارها ای کنترل  یبرا  یعنوان ابزارممکن است آن را به گرانیکه دیحال در نند، یبیم قیو تشو

  ریدرک و تفس  یهاتفاوت  نیا   کندی ( استدلال م2010)  نسونی(. لو1974و کانمن،    یدرک کنند )تورسک

رفتارها  تواندی م بروز  اوباش  یمنف  یموجب  ت  یگری سازمانمانند  بر عملکرد کارکنان   ی منف  ریأثشود که 
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 یجستجو  یافراد برا   ل ی است که به تما  دییتأ  یریسوگ  نه،یزم  نیمهم در ا   یهایریاز سوگ  یکی .  گذارد ی م

تأ  یاطلاعات ا   یقبل  یباورها  دکنندهیی که  دارد.  اشاره  هستند،  که   تواندی م  یریسوگ  نی آنها  شود  موجب 

 جه،یها هماهنگ است و درنتآن   یقبل   یها دگاهیتوجه کنند که با د  رانیاز مد  یخاص  یهاامیکارکنان فقط به پ

انعطاف  ندایفر  نیا  کاهش  به  است  پاسخ   یریپذممکن  و  درک  پ  یدهدر  شود   یتیریمد  یهاام یبه  منجر 

همچن 159:  1998  کرسون،ی)ن تمادردسترس   ی ریسوگ  ن،ی (.  به  برا   لیبودن  تفس  یابیارز   یافراد   ع یوقا  ریو 

 ریرا تحت تأث  رانیمد  یگریاشاره دارد که درک آنها از لفاظ  نبه ذهنشا  کیگذشته نزد  ات یبراساس تجرب

منجر   رانیمد  یو نادرست از رفتارها  ی منف  یهابه برداشت  تیدرنها  توانندیم  های ریسوگ  نی. ا دهدیقرار م

(. 108:  2023و همکاران،    ایگردند )مار  ی سازمان  یگراوباش  ریمخرب نظ  یبروز رفتارها  سازنه یشوند و زم

در پردازش اطلاعات اشاره   یذهن  یهافیو تحر  یکه به اشتباهات شناخت  یشناخت   یهایریسوگ  ت،یدرنها

داشته باشند   یتیریمد  یهاامیو درک کارکنان از پ  رانیمد   یهای ریگم یبر تصم  یادیز  ریتأث  توانندیدارند، م

رضا  ی)کاظم فرضیه  براین  (.96:  1394  ،ییو  گرفت:  5اساس،  قرار  بررسی  بر   یشناخت   یریسوگ  مورد 

 دارد.  ریتأث یسازمان یگراوباش

ساختار  یسازمدل  به  یرهای متغ  انیم  یروابط  زم  ژهیومختلف،  رفتار   یا ده یچیپ  یهانه یدر  همچون 

ابزارها  یکی  ،یسازمان پ  یبرا   یاصل  یاز  تعاملات  بهتر  ه  یسازماندرون  دهیچیدرک  و همکاران    رییاست. 

روابط    توانندی م  ،یختاردرقالب معادلات سا  رهایروابط متغ  یسازهیها با شبمدل  نیا   کنندی( اشاره م2010)

 ی گریلفاظ  نیب  یروابط ساختار  یبه بررس  ق،یتحق  نیکنند. در ا  یسازآنها را شفاف  انیو همزمان م  یعل

ها کمک ها به سازمانمدل  ن یپرداخته شده است. ا   یسازمان  یگرکارکنان و اوباش  یرفتار  نشیب  ران،یمد

بهبود عملکرد و کاهش   یبرا   یمؤثر  یها حلو بتوانند راه  ندمطلع شو  رهایمتغ  انیم  دهیچیتا از روابط پ  کنندی م

 باشد: حاصل این بررسی، فرضیه های زیر می  ها ارائه دهند.در سازمان یمنف یرفتارها

کارکنان    یرفتار  نشیو ب  رانیمد  یگر یلفاظ  انیدر رابطه م  یانجینقش م  یشناخت  یهایر ی: سوگ3  هیفرض

 دارند. 

  ی سازمان  یگرو اوباش  رانیمد  یگریلفاظ  انیدر رابطه م  یانجینقش م  یشناخت  یهایر ی : سوگ4  هیفرض

 دارند. 
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 پیشینه پژوهش
 ارائه شده است.  1شده درراستای عنوان مقاله، خلاصه پیشینه تحقیق در جدول براساس تحقیقات انجام

 
 . خلاصه پیشینه نظری متغیرهای تحقیق 1جدول 

 های کلیدییافته  ها محققین و سال  موضوع پژوهش

گری و بینش  لفاظی

 رفتاری

و   ستایسول (2024)

 همکاران 

تواند منجر  گری مدیران میتفاوت در برداشت کارکنان از لفاظی

 . به پیامدهایی چون کاهش همکاری و افزایش تعارضات شود

 بینش رفتاری و محیط کار
هالدورسون،  ( 2024)

 رسونیو والگ نسونیستیکر

عنوان عاملی مؤثر در تعیین نوع واکنش کارکنان بینش رفتاری به

 . شودبه رفتارهای مدیریتی شناخته می

های شناختی و سوگیری

 رفتارهای مدیریتی

چانگ، دو، دنگ ( 2024)

 و وانگ

گری مدیران، توانند روابط میان لفاظیهای شناختی میسوگیری

    گری سازمانی را تحت تأثیربینش رفتاری کارکنان و اوباش

 . قرار دهند

رفتارهای مدیریتی و  

 فرهنگ سازمانی 
 ی ل (2024)

دهی به محیط کار، ایجاد فرهنگ سازمانی  نقش مدیران در شکل

 ت.و تأثیرگذاری بر رفتار کارکنان بسیار مهم اس 

بینش رفتاری و عملکرد  

 سازمانی 

و   یآنصور( 2024)

 همکاران 

بینش رفتاری کارکنان تأثیر مستقیمی بر عملکرد فردی و  

 . گروهی دارد

گری سازمانی و  اوباش

 روابط کاری 

و  نارسونیا( 2020)

 همکاران 

گری سازمانی به رفتارهای آزاردهنده و مخل در محیط  اوباش

تواند شامل تهدید، تحقیر یا اعمال قدرت کار اشاره دارد که می

 . ناعادلانه باشد

 زاپف ( 2020) گری سازمانیاوباش
عنوان رفتاری مخرب، بر رضایت شغلی و  گری سازمانی بهاوباش

 . گذاردوری کارکنان تأثیر منفی میبهره

طراحی مدل سوگیری  

 شناختی 

احمدنژاد و ( 1403)

 همکاران 
 . شودگیری شناخته میهای تصمیمعنوان دامسوگیری شناختی به

گری سازمانی و  اوباش

 عوامل سازمانی موجد آن

و   یمولو( 1398)

 همکاران 

گری سازمانی به مفهوم سوءاستفاده جمعی کارکنان از اوباش

ای  نوعی آزار و اذیت روانی فرد توسط عدهیک همکار یا به 

 .باشددیگر است و تحت تأثیر عوامل مختلف می

گری سازمانی و  اوباش

 ضعف مدیریت

و   یاحمد( 1397)

 یمحمد

وری و روحیه کارکنان گری سازمانی باعث کاهش بهرهاوباش

 .شودهای کاری با مدیریت ضعیف میدر محیط

 زاپف و همکاران( 2020) تأثیر بینش منفی 
عنوان تهدید  تواند رفتارهای انگیزشی مدیران را بهبینش منفی می

 . تفسیر کند و تعارضات را افزایش دهد

تحریف بینش توسط  

 های شناختی سوگیری
 کانمن ( 2011)

بودن  های شناختی مانند سوگیری تأیید و دردسترسسوگیری

 .توانند برداشت کارکنان از محیط کار را تحریف کنندمی
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 . خلاصه پیشینه نظری متغیرهای تحقیق1جدول  ادامه 

 های کلیدییافته  ها محققین و سال  موضوع پژوهش

تأثیر بینش مثبت بر انگیزه  

 و عملکرد
 1دوک ( 2017)

شود؛  بینش مثبت کارکنان موجب افزایش انگیزه و عملکرد می

 . شودبینش منفی منجر به کاهش همکاری و رفتارهای مخرب می

گری و انگیزه  لفاظی

 کارکنان
 نگویکانگر و کان( 1998)

عنوان ابزاری برای ایجاد انگیزه و تغییر  گری مدیران بهلفاظی

 . شودها و رفتارها شناخته مینگرش 

 یمیو رح ینیحس( 1397) هاگری و سوءتفاهملفاظی
بر ایجاد انگیزه، موجب بروز تواند علاوهگری میلفاظی

 . ها و افزایش استرس در میان کارکنان شودسوءتفاهم

گری گری و اوباشلفاظی

 سازمانی 
 2بارک ( 2004)

ها و  تواند منجر به ایجاد سوءتفاهمگری نامناسب میلفاظی

کاهش اعتماد در میان کارکنان شود و رفتارهای منفی مانند  

 . گری سازمانی را افزایش دهداوباش

های شناختی و سوگیری

 گری سازمانیاوباش

و  یتورسک( 1974)

 کانمن 

توانند سبب تغییر در درک و تفسیر  های شناختی میسوگیری

رفتارهای دیگران شوند و به بروز رفتارهای منفی مانند  

 . گری سازمانی منجر شونداوباش

های شناختی و سوگیری

 گیریتصمیم
 کرسون ین( 1998)

های شناختی مانند سوگیری تأیید و در دسترس بودن  سوگیری

 . های کارکنان را تحت تأثیر قرار دهندگیریتوانند تصمیممی

های شناختی و سوگیری

 تعارضات سازمانی 
 نسونیلو( 2010)

توانند موجب شوند که کارکنان های شناختی میسوگیری

طور متفاوتی تفسیر کنند و حتی آنها را  های مدیران را بهپیام

 . ای از تهدید یا کنترل تلقی نمایندعنوان نشانهبه

های شناختی و سوگیری

 رفتارهای منفی 
 کانمن ( 2011)

های شناختی نه تنها در رفتارهای فردی بلکه در سوگیری

  توانند منجر به  تعاملات گروهی نیز تأثیرگذار هستند و می

کاهش اعتماد، افزایش تعارضات و بروز رفتارهای آزاردهنده در  

 . سازمان شوند

های شناختی و سوگیری

 گیری مدیران تصمیم
 یو جلال  یموسو( 1398)

گیری و ارزیابی  یند تصمیماتوانند در فرهای شناختی میسوگیری

 . رفتارهای مدیران و کارکنان تأثیرگذار باشند

 

 مدل مفهومی
مفهوم  بررس  نیا   یمدل  به  ب  یپژوهش  کارکنان،   یرفتار  نشیب  ران،یمد  یگریلفاظ  نیروابط 

  ستا یسول،  (1998)  نگوی. براساس مطالعات کانگر و کان پردازدی م  یگری سازمانو اوباش  یشناخت  یهای ریسوگ

 _________________________________________________________________________ 
1. Dweck 

2. Barge 
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 ر یکارکنان تأث  یرفتار  نشیبر ب  تواندیم  رانیمد  یگری(، لفاظ1397)  یم یو رح  ینی(  و حس2024)  و همکاران 

ازطر ا   ن، یآنها را شکل دهد. همچن  یسوءتفاهم، رفتارها  ای  زهیانگ  جادیا   ق ی بگذارد و  و   نارسونیمطالعات 

افزا   تواند ی نامناسب م  یگریکه لفاظ   دهندی( نشان م2020( و زاپف و همکاران )2020همکاران )  شی به 

اند  کرده  دیأک( ت2011( و کانمن )1974و کانمن )  یتورسک  گر،یدیمنجر شود. ازسو  یگری سازماناوباش

سوگ سوگ  یشناخت  یهای ریکه  دردسترس  دییتأ  یریمانند  مو  پ  توانندی بودن،  از  کارکنان   ی هاامیدرک 

تحر  یتیریمد رفتارها  فیرا  بروز  به  و  اوباش  یمنف  یکرده  سازمانمانند  ا   یگری  کنند.  با    نیکمک  مدل 

 . دهدیارائه م   رهایمتغ  نی ا   نیب  دهیچیدرک تعاملات پ  یجامع برا   یچارچوب  ن،یشیمطالعات پ  یهاافتهی  بیترک

 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش  .1شکل 

زاپف و   و 2020و همکاران،  نارسونیا ؛ 2024،  و همکاران  ستا ی سول؛ 1998 کانگر و کانینگو،  محقق )براساس مطالعات منبع

 ( 2020همکاران، 

 

 شناسی تحقیق روش
است. هدف این تحقیق، ارزیابی   پیمایشی-یفیتوص  ت،یو ازنظر ماه  یپژوهش ازنظر هدف، کاربرد  نیا 

گری سازمانی با درنظرگرفتن نقش میانجی گری مدیران بر بینش رفتاری کارکنان و اوباشنحوه تاثیر لفاظی

بهسوگیری  است.  شناختی  مدلهای  از  تحقیق،  فرضیات  آزمون  معادلات ساختاریمنظور   (SEM) سازی 

که   باشدی م  1403در سال    یشهردار  ییکارکنان اجرا   هیپژوهش شامل کل  نیا   یجامعه آمار  .استفاده شد

استفاده شده   یا طبقه یتصادف یریگاز روش نمونه ،یبه حجم جامعه آمارنفر است. باتوجه 3838تعداد آنها 

به طبقات مختلف   یشغلسطوح    ای  یسازمان  یهامانند بخش  ییارهایروش، کارکنان براساس مع  نیاست. در ا 

 گری سازمانیاوباش

 

  بینش رفتاری

 

 گری مدیرانلفاظی های شناختیسوگیری
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ی تعیین حجم نمونه از  . بر ا دشانتخاب    یصورت تصادفبه  ییهاشدند و سپس از هر طبقه، نمونه  یبندم یتقس

نفر   350  قیتحق  نای  نمونه  حجم  ،%5مجاز    خطای  و  %95  نانیو با درنظرگرفتن سطح اطمافزار جی پاور  نرم

کلیاسمان   گری مدیرانشامل مقیاس لفاظی  ، های استانداردها از پرسشنامه آوری دادهرای جمع . بمحاسبه شد

باآنک هدایت  (2015)  1و  و  احساسی  انگیزشی،  سخنان  ابعاد  رفتاری با  بینش  مقیاس  کننده؛ 

زاکرمنکارکنان و  براساس   (2011)  2گاجن،کواستنر  رفتار  و  بیرونی  انگیزش  درونی،  انگیزش  ابعاد  شامل 

( با ابعاد سرقت، تخریب، ضدتولید و فرار از  2020گری سازمانی )حسینی و یوسفی،  اهداف؛ مقیاس اوباش

شامل ابعاد سوگیری تأییدی،   (1974)  3تورسکای و کاهنمان   های شناختیها؛ و مقیاس سوگیری مسئولیت 

بود.گیری و دستکم دست باتوجهپرسشنامه   نی ا   بالا  زمها  فرهنگ سازمان  نهیبه  و  جامعه   یپژوهش حاضر 

.  ها، از شاخص آلفای کرونباخ استفاده شد رای بررسی پایایی مقیاس ب  .  شدند   یسازیو بوم  لیتعد  ،یآمار

استفاده شد تا اطمینان حاصل شود که  (CFA) دها، از تحلیل عاملی تأییهمچنین، برای ارزیابی روایی مقیاس

م و  بهلفهؤ ابعاد  سها  توسط  اندازهؤدرستی  پرسشنامه  میالات  تجزیهد.  شونگیری  دادهبرای  از  وتحلیل  ها 

سازی برای مدل  AMOS افزارهای آماری ابتدایی و از نرمبرای محاسبه توصیفی و آزمون SPSS افزارنرم

ن تحقیق از روش تحلیل مسیر برای بررسی روابط مستقیم و  استفاده شد. در ای (SEM) معادلات ساختاری

های شناختی در ویژه برای بررسی نقش میانجی سوگیری به   SEM د. مدلشغیرمستقیم میان متغیرها استفاده  

 .کار رفتگری سازمانی بهگری مدیران و بینش رفتاری کارکنان و اوباشروابط بین لفاظی
 

 ی پژوهشها یافته
تحلیل از  حاصل  نتایج  بخش،  این  میدر  ارائه  تحقیق  فرضیات  آزمون  برای  آماری  برای های  شود. 

های آماری دیگر نظیر همبستگی پیرسون، و تحلیل    (SEM)ها از مدل معادلات ساختاری  وتحلیل دادهتجزیه

های برازش مدل استفاده شد. برای اطمینان  ها و شاخصها، پایایی و روایی مقیاسبودن دادههای نرمال آزمون

  ( p=074/0)ویلکـ    و شاپیرو  (p= 191/0)اسمیرنوفـ    های کولمولوگروفها، از آزمونبودن دادهاز نرمال

این  (p-value > 0.05) د.کننها از توزیع نرمال پیروی می ها نشان داد که دادهاستفاده شد. نتایج این آزمون

رای بررسی . بهای آماری بعدی استها مناسب برای انجام تحلیلهدهنده این است که توزیع دادنتیجه نشان 
 _________________________________________________________________________ 

1. Kleinsmann & Buunk 

2. Gagné, Koestner & Zuckerman, 

3. Tversky & Kahneman 
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ها پایایی مطلوبی نشان داد که تمامی مقیاس    2جدول    ها، از آلفای کرونباخ استفاده شد. نتایجپایایی مقیاس

بودند. همچنین، برای ارزیابی روایی سازه از تحلیل عاملی   7/0دارند، زیرا مقادیر آلفای کرونباخ بیشتر از  

ها  خوبی با دادههای برازش نشان دادند که مدل به استفاده شد و مقادیر شاخص،  3در جدول   (CFA) یتأیید

 . برازش دارد
 ها. ارزیابی پایایی مقیاس 2 جدول

 آلفای کرونباخ  مقیاس 

 83/0 گری مدیرانلفاظی 

 79/0 بینش رفتاری کارکنان

 85/0 گری سازمانی اوباش

 81/0 های شناختی سوگیری 

 

 پردازد. های مورد بررسی تحقیق می براساس روش تحلیل عاملی به سنجش روایی مقیاس  2جدول 

 
 ی عامل یابزار براساس بارها  ییروا  .3 جدول

 p-value بار عاملی  تعداد سوالات  ابعاد  مقیاس 

 گری مدیران مقیاس لفاظی

 001/0 75/0 4 سخنان انگیزشی

 002/0 72/0 4 سخنان احساسی 

 000/0 80/0 4 کننده سخنان هدایت

 003/0 70/0 4 سخنان تطبیقی 

 001/0 77/0 4 سخنان توضیحی 

 مقیاس بینش رفتاری کارکنان

 001/0 74/0 4 گیری مشارکت در تصمیم

 005/0 68/0 4 نگرش نسبت به تغییرات سازمانی 

 000/0 79/0 4 رضایت شغلی 

 002/0 73/0 6 انگیزش در محیط کار

 گری سازمانیمقیاس اوباش

 002/0 71/0 4 سرقت منابع سازمانی 

 001/0 69/0 4 تخریب اموال سازمانی 

 001/0 65/0 4 رفتارهای ضد تولید

 000/0 72/0 4 های شغلیفرار از مسئولیت

 های شناختیمقیاس سوگیری

 001/0 74/0 5 ییدأسوگیری ت

 001/0 76/0 5 بودن سوگیری دردسترس

 000/0 71/0 5 سوگیری نسبت به نتیجه 

 000/0 78/0 5 ای سوگیری مقایسه
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مشاهده   4طورکه در جدول  همان  تحلیل همبستگی پیرسون برای سنجش روابط بین متغیرها انجام شد. 

 = r) گری مدیران و بینش رفتاری کارکناندهنده همبستگی مثبت و معنادار بین لفاظینتایج نشان می کنید،

0.45, p < 0.01)گری سازمانیگری مدیران و اوباش، لفاظی (r = 0.38, p < 0.01) و بینش رفتاری کارکنان ،

بودند. این نتایج حاکی از این است که هر یک از این روابط    (r = 0.39, p < 0.01) گری سازمانیو اوباش

 .با یکدیگر در ارتباط هستند 01/0طور معناداری در سطح به

 
 تحلیل همبستگی پیرسون برای سنجش روابط بین متغیرها  .4 جدول

 (r) ضریب همبستگی متغیرها 

 45/0 گری مدیران و بینش رفتاری کارکنانلفاظی 

 38/0 گری سازمانی گری مدیران و اوباشلفاظی 

 39/0 گری سازمانیبینش رفتاری کارکنان و اوباش

 42/0 های شناختی گری مدیران و سوگیری لفاظی 

 34/0 های شناختی بینش رفتاری کارکنان و سوگیری 

 

 استرپ آزمون بوت

 نیدر روابط ب  یشناخت  یهای ریسوگ  یگری انجینقش م  دییو تأ  می رمستقیاثرات غ  یمعنادار  یبررس  یبرا 

نمونه و    2000استرپ با  از روش بوت  ،یگری سازمانکارکنان و اوباش  یرفتار  نشیب  ران،یمد  یگریلفاظ

 ارائه شده است.  (5)آزمون در جدول  نیا  جی استفاده شد. نتا %95 نانیسطح اطم

 
 . نتایج آزمون بوت استرپ5جدول 

 مسیر 
اثر 

 غیرمستقیم 

انحراف 

 معیار

(SE) 

 حد پایین

(Lower 

Bound) 

 حد بالا

(Upper 

Bound) 

p-

value 

 0٫001 0٫25 0٫11 0٫04 0٫18 رفتاری  بینش → شناختی هایسوگیری →گری مدیران  لفاظی

 0٫002 0٫21 0٫09 0٫03 0٫15 سازمانی  گریاوباش → شناختی هایسوگیری →گری مدیران  لفاظی

 

 ی های ریسوگ  قیازطر  رانیمد  یگریلفاظ  م یرمستقیکه اثرات غ  دهدیاسترپ نشان م آزمون بوت  جینتا

طور خاص، (. به p-value < 0.05معنادار هستند )   یگری سازمانکارکنان و اوباش  یرفتار  نشیبر ب  یشناخت
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و بر  18/0برابر با    یناختش  یهای ریسوگ  قیکارکنان ازطر  یرفتار  نشیبر ب  رانیمد  یگریلفاظ  می رمستقیاثر غ

 شود، یاثرات شامل صفر نم  نیا   یبرا   % 95  نانیاست. ازآنجاکه فاصله اطم  15/0برابر با    یگری سازماناوباش

  فا یا  یروابط نقش معنادار نیدر ا  یانجیم ریمتغ کیعنوان به  یشناخت یهای ریگرفت که سوگ جهینت توانی م

 . شودیارائه م (6)طبق جدول  یشناختتیجمع   یرهایمتغ  یها براداده یفیتوص لی. تحلکندی م
 

 شناختی نمونه پژوهش های جمعیت ویژگی   .6 لجدو
 )%(  درصد تعداد )نفر(  بندی طبقه ویژگی 

 جنسیت
 70% نفر 245 مرد 

 30% نفر  105 زن 

 سن 

 20% نفر  70 سال   30کمتر از 

 35% نفر  122 سال  40تا  30

 30% نفر  105 سال  50تا  41

 15% نفر  53 سال  50بیش از 

 تحصیلات

 15% نفر  52 دیپلم و کمتر 

 20% نفر  70 کاردانی 

 40% نفر  140 کارشناسی 

 25% نفر  88 کارشناسی ارشد و بالاتر 

 سابقه کاری 

 18% نفر  63 سال   5کمتر از 

 28% نفر  98 سال  10تا  5

 34% نفر  119 سال  20تا  11

 20% نفر 70 سال  20بیش از 

 بخش سازمانی 

 30% نفر  105 اداری 

 25% نفر  87 فنی و مهندسی 

 20% نفر  70 خدمات شهری 

 15% نفر  53 مالی و حسابداری 

 10% نفر 35 سایر 

 

 نتایج آزمون فرضیات 

 ن یب  ریمس  بیدارد. ضر  یمثبت و معنادار  ریکارکنان تأث  یرفتار  نشیبر ب  رانیمد  یگری: لفاظ1  هیفرض

 ن یاست. ا   01/0برابر با کمتر از    p-valueو    β  =45/0کارکنان برابر با    یرفتار   نشیو ب  رانیمد  یگریلفاظ

  شتر ی ب  رانیمد  یگریکه هرچه لفاظعنام نی. بدشودیم  دیی اول تأ  هیفرض  نی رابطه مثبت و معنادار بوده و بنابرا 

 .رد یگی قرار م ریطور مثبت تحت تأثبه زیکارکنان ن یرفتار نشیباشد، ب
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لفاظ2  هیفرض اوباش  رانیمد  یگری:  سازمانبر  معنادار  ریتأث  یگری  و    ن یب  ریمس  بیضر  دارد.  یمثبت 

رابطه    ن یا   است.  01/0برابر با کمتر از    p-valueو     β=  38/0برابر با    یگری سازمانو اوباش  رانیمد  یگریلفاظ

گری  طور مثبت بر اوباشبه  رانیمد یگری معناکه لفاظندی . بشودی م دییدوم تأ ه یمثبت و معنادار بوده و فرض

 . گذاردی م ریتأث یسازمان

م  یشناخت  یهایر ی: سوگ3  هیفرض ب  یانجینقش  روابط  ب   رانیمد  یگریلفاظ  نیدر   فایا   یرفتار  نشیو 

برابر با   p-valueو    β  =39/0برابر با    یگری سازمانکارکنان و اوباش  یرفتار  نشیب   نیب  ریمس  بیضر  .کندی م

 یهای ر یمعناکه سوگنی. بدشودی م  دییسوم تأ  هیرابطه مثبت و معنادار بوده و فرض  نیا   است.  0/ 01کمتر از  

 کارکنان نقش دارند.  یرفتار نشیبر ب رانیمد یگریاثرات لفاظ ت ی در تقو یطور معناداربه  یشناخت

 یگری سازمانو اوباش  رانیمد  یگریلفاظ  نیدر روابط ب  یانجینقش م  یشناخت  یهایر ی: سوگ4  هیفرض

اوباش  رانیمد  ی گریلفاظ  نیب  ی انجیم   ریمس  بی ضر  .کندیم  فایا  سازمانو    یهایریسوگ  ق یازطر  ی گری 

با    یشناخت از    p-valueو    β  =31/0برابر  با کمتر  ا   01/0برابر  معنادار    نی است.  مثبت است و نشان   ورابطه 

سوگ   دهدی م معناداربه  ی شناخت  یهای ریکه  م  ی طور  ب  یانجینقش  روابط  و    رانیمد  یگریلفاظ  نیدر 

  یگریاثرات لفاظ  تی در تقو   توانندی م  یشناخت  یهای ریسوگ   ب،یترتنیا . بهکنندیم  فایا   یگری سازماناوباش

 مؤثر باشند.   یگری سازمانبر اوباش رانیمد

  ن ی ب ریمس  بیدارد. ضر یمثبت و معنادار ریکارکنان تأث یرفتار نش یبر ب ی شناخت یهایر ی: سوگ5  هیفرض

آزمون   جیاست. نتا  0/ 01کمتر از    p-valueو      = β  42/0کارکنان برابر با  یرفتار   نشی و ب  یشناخت  یهای ریسوگ

 نشیبر ب  یشناخت  یهای ر یسوگ  میرمستق ینشان داد که اثر غ  زین  %95  نانینمونه و سطح اطم  2000استرپ با  بوت

 هیفرض  نیرابطه مثبت و معنادار بوده و بنابرا   نی(. ا 49/0تا    35/0:  نانیکارکنان معنادار است )فاصله اطم  یرفتار

طور  به  زیکارکنان ن  یرفتار   نشیباشد، ب  شتریب  یشناخت  یهای ریمعناکه هرچه سوگنی. بدشودیم  دییپنجم تأ

 . ردیگیقرار م  ریمثبت تحت تأث

 ن ی ب   ریمس  بیدارد. ضر  یمثبت و معنادار  ریتأث  یگری سازمانبر اوباش  یشناخت  یهایر ی: سوگ6  هیفرض

آزمون   جیاست. نتا  0/ 01کمتر از    p-valueو   = β  37/0برابر با  یگری سازمانو اوباش  یشناخت  یهای ریسوگ

با  بوت اطم  2000استرپ  اثر غ  ز ین  %95  نانینمونه و سطح  بر   یشناخت  یهای ری سوگ  میرمستقینشان داد که 

 نی رابطه مثبت و معنادار بوده و بنابرا   نی(. ا 0/ 44تا    30/0:  نانیمعنادار است )فاصله اطم  یگری سازماناوباش

تأ  هیفرض بشودی م  دیی ششم  سوگندی.  اوباشبه   یشناخت  یهای ری معناکه  بر  مثبت  سازمانطور   ریتأث  یگری 
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کمتر    CRاستفاده می شود. اگر  CRو    Pشاخص  از    هاهیفرض  دییتأرد یا    برای  Amosافزار  در نرم  .گذارندی م

نتایج   .شوند ی م  دییتأ  هاه یست و فرضرهای متغ  نیباشد، نشان از وجود رابطه معنادار ب  1/ 96و بالاتر از    05/0از  

 ( قابل مشاهده است. 7آزمون فرضیات در جدول )

 
 نتایج آزمون فرضیات . 7 جدول

 مسیر  فرضیه
ضریب  

 (β) مسیر

 مقدار

p 
 CR نتیجه

فاصله اطمینان  

 استرپ( )بوت

 : 1فرضیه 

 کارکنان  رفتاری بینش →گری مدیران  لفاظی

مثبت و 

 مستقیم
 - 12/7 معنادار < 01/0 45/0

 : 2فرضیه 

 سازمانی   گریاوباش →گری مدیران  لفاظی

مثبت و 

 مستقیم
 - 85/6 معنادار < 01/0 38/0

 : 3فرضیه 

 سازمانی   گریاوباش → بینش رفتاری کارکنان 

مثبت و 

 مستقیم
 - 91/6 معنادار < 01/0 39/0

 : 4فرضیه 

 سازمانی  گریاوباش → شناختی هایسوگیری →گری مدیران  لفاظی
 - 45/6 معنادار < 01/0 31/0 میانجی

 : 5فرضیه 

 کارکنان رفتاری بینش  →های شناختی سوگیری

مثبت و 

 مستقیم
 49/0تا  35/0 - معنادار < 01/0 42/0

 : 6فرضیه 

 سازمانی   گریاوباش  →های شناختی سوگیری

مثبت و 

 مستقیم
 44/0تا  30/0 - معنادار < 01/0 37/0

 

ها برخوردار با داده  یاز برازش مناسب  یشنهاد یکه مدل پ     نشان داد(   8در جدول )برازش مدل    یهااخصش

 : هستند ریبرازش به شرح ز یهاشاخص نیتراست. مهم

 
 برازش  یها شاخص  .8جدول 

 نتیجه حداقل مقدار قابل قبول  مقدار  شاخص برازش 

χ²/df 2٫98   برازش خوب  3کمتر از 

CFI 0٫92  برازش مطلوب  0٫90بالاتر از 

TLI 0٫90  برازش مناسب  0٫90بالاتر از 

RMSEA 0٫05   برازش خوب  0٫08کمتر از 

SRMR 0٫04   برازش عالی  0٫08کمتر از 
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χ²/df   کا آزاد  اسکوئری)نسبت  درجه  ا یبه  مقدار  با    نی(  برابر  محدوده   98/2شاخص  در  که  است 

( برابر یقی)شاخص برازش تطب   CFI دهنده برازش خوب مدل است.( قرار دارد و نشان3قبول )کمتر از  قابل

قابلاس  0/ 92با   از حداقل مقدار  بالاتر  برازش مطلوب مدل است.( است و نشان0/ 90قبول )ت که   دهنده 

TLI   دهنده برازش مناسب مدل است.است که نشان  90/0( برابر با  سییلو-)شاخص تاکر RMSEA   

( قرار دارد 80/0قبول )کمتر از  است که در محدوده قابل  05/0ر با  براب  (بی تقر  یمربعات خطا  نیانگیم  شهی)ر

با    یخوببه  یبرازش مدل نشان داد که مدل ساختار  یهاشاخص  جیدهنده برازش خوب مدل است. نتاو نشان

که   RMSEAمقدار    ژهیورار دارند. بهمطلوب ق  یاهها در محدودهشاخص  یها برازش دارد و تمامداده

هستند که    90/0بالاتر از    TLIو    CFI  ریمقاد  نی . همچنباشدیدهنده برازش خوب مدل ماست، نشان0/ 05

 یرفتار  نشیب  ران،یمد  یگریلفاظ  نی( روابط ب2)شکل    رینمودار مس  بر برازش خوب مدل است.  گرید  یلیدل

دهنده شدت  ( نشانβ)  ریمس  بی. ضرا دهدی را نشان م  یشناخت  یهای ریو سوگ  یسازمان  گریاوباشکارکنان،  

کرده   نییها را تبداده  یخوبکه مدل به  دهند یبرازش مدل نشان م  یهااست. شاخص  یگریبر د   ریهر متغ  ریتأث

 است. 

 

 
 

 سازی معادلات ساختاری )ضرایب معناداری و بارهای عاملی تأییدی( . مدل 2شکل
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   گیری و پیشنهادهانتیجه
مدل هدف  با  پژوهش  لفاظیاین  میان  ساختاری  روابط  کارکنانیابی  رفتاری  بینش  مدیران،  و     گری 

سوگیری اوباش میانجی  نقش  با  سازمانی  یافتهگری  شد.  انجام  شناختی  که های  داد  نشان  پژوهش  های 

های شناختی بر بینش رفتاری کارکنان و طور مستقیم و غیرمستقیم ازطریق سوگیری گری مدیران بهلفاظی

 گری سازمانی تأثیرگذار است.  اوباش

نتایج نشان داد که :  گری مدیران تأثیر مثبت و معناداری بر بینش رفتاری کارکنان دارد: لفاظی 1فرضیه  

داردلفاظی کارکنان  رفتاری  بینش  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  مدیران  قبلی  .  گری  مطالعات  با  یافته  این 

ها برای تغییر نگرش  راهبردیعنوان ابزاری  گری را بههمخوانی دارد که لفاظی (1998  )نظیرکانگر و کانونگو

نشان داد که بینش کارکنان  (  2001)  و تقویت انگیزه کارکنان معرفی کردند. همچنین، نتایج پژوهش بندورا

الهاممی  رفتارهای  از  پژوهشتواند  تعاملات سازمانی شود.  بهبود  بگیرد و موجب  تأثیر  مدیران  های بخش 

تواند به افزایش گری می اند که استفاده صحیح از لفاظینیز تأیید کرده ( 1401) و همکاران  سیفیداخلی مانند  

نیز با نتایج (  2024)  ی ( و ل2024)  تیمطالعات اسم.  انگیزه و درک مثبت کارکنان از محیط کار منجر شود

ها منجر شود حس تعلق و اعتماد در سازمان  جادیبه ا   تواندی م  یگریلفاظ  کنندی م  انیهمسو است که بتحقیق  

در پژوهش   زی( ن 2024و همکاران )  یو تعهد کارکنان عمل کند. آنصور  زهیانگ  شیا افز  یبرا   یعنوان ابزارو به

 ش ی کارکنان و افزا   ی رفتار  نشیبه بهبود ب  تواندیم  رانی که ارتباطات مؤثر و شفاف مد  کنندیم  دیخود تأک

های انگیزشی، ری مدیران ازطریق ایجاد پیامگدهد که لفاظیاین یافته نشان می   آنها منجر شود.  یشغل  تیرضا

تواند بر نحوه برداشت و ارزیابی کارکنان از محیط کاری تأثیر بگذارد. کارکنانی کننده می احساسی و هدایت

مثبت  بینش  بهکه  را  مدیریتی  رفتارهای  دارند،  کار  محیط  به  نسبت  درک تری  هدایت  و  حمایت  عنوان 

 .کنندمی 

گری نتایج نشان داد که لفاظی:  گری سازمانی داردگری مدیران تأثیر معناداری بر اوباش: لفاظی 2فرضیه  

های زاپف و این یافته با پژوهش د.گری سازمانی تأثیرگذار باشصورت مستقیم بر اوباشتواند بهمدیران می 

( ا 2021همکاران  و  )  نارسنی(  همکاران  ن2020و  پژوهش  زی (  تأک  یهادر  رفتارها  کنندیم   دیخود   ی که 

مطالعات   کار منجر شود.  طیدر مح  یورتعارض و کاهش بهره  شیافزا   زه،ی به کاهش انگ  تواندی گری ماوباش

تواند به کاهش اعتماد گری می های منفی کارکنان از لفاظیبرداشت  نشان داد   ( نیز1395)  کریمی و هاشمی

همچنین شود.  منجر  ضدتولیدی  رفتارهای  افزایش  داتن   و  و  لفاظی ( 2008)  هیفی  که  دادند  های نشان 
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این یافته نشان .  غیرشفاف یا نامناسب ممکن است به رفتارهای مخرب و کاهش روحیه کارکنان منجر شود 

گری مدیران تاحدزیادی به نحوه درک و تفسیر کارکنان بستگی دارد. اگر کارکنان دهد که اثرات لفاظیمی 

اوباشلفاظی را به افزایش رفتارهای  ابزاری کنترلی یا تهدیدآمیز برداشت کنند، احتمال  بیشتر  عنوان  گری 

 شود.  می 

کارکنان    یرفتار  نشیو ب  رانیمد  یگر یلفاظ  انیدر رابطه م  یانجینقش م  یشناخت  یهایر ی: سوگ3  هیفرض

و   رانیمد  یگریلفاظ  انیدر رابطه م  یانج ینقش م  یشناخت  یهای ریکرد که سوگ  دییپژوهش تأ  جینتا  دارند.

( همسو است که نشان 2024با پژوهش چانگ، دو، دنگ و وانگ )  افتهی   نیکارکنان دارند. ا   یرفتار  نشیب

  ریقرار دهد و موجب تفس  ریرا تحت تأث  رانیدم  یرفتارها  رینحوه تفس  تواندی م   یشناخت  یریسوگ  دهندی م

مد رفتار  ا   رانینادرست  سوءتفاهم  جادیو  و  کرتعارضات  هالدورسون،  شود.  والگ  نسونیستیها   رسون یو 

ن2024) ا  زی(  به  خود  پژوهش  ارزش  انددهیرس  جهینت  نیدر  م  ی هاکه  سازمان  بر   راتیتأث  تواند یحاکم 

 کند.  لیرا تعد یشناخت یهای ریسوگ

  ی گری سازمانو اوباش  رانیمد  یگریلفاظ  انیدر رابطه م  یانجینقش م  یشناخت  یهایر ی : سوگ4  هیفرض

 ران یمد  یگریلفاظ  انیدر رابطه م  یانجینقش م   یشناخت  یهای ریپژوهش نشان داد که سوگ  یهاافتهی  دارند.

ا   یگری سازمانو اوباش نتا  جهینت  نیدارند.   کندیم  انیدارد که ب  ی( همخوان2010)  نسونیپژوهش لو  جیبا 

تفس  یهاتفاوت و  سوگ  یناش   ریدرک  رفتارها  تواند ی م   یشناخت  یها یریاز  بروز  مانند   یمنف  یموجب 

 ی هادر پژوهش  زی( ن2022و همکاران )  شی( و ابوهاش2020و همکاران )  نارسون یشود. ا   یگری سازماناوباش

را    یشناخت   یهای ریسوگ  ریتأث  تواندی کارکنان م  نیو روابط مثبت ب  یاجتماع  تیاند که حماخود نشان داده

 کاهش دهد. 

اوباش  یشناخت  یر ی: سوگ5  هیفرض سازمانبر  داد که سوگ  جی نتا  دارد.   ریتأث  یگری  نشان   ی ریپژوهش 

ا   یگری سازمانبر اوباش  یمثبت و معنادار  ری تأث  یشناخت نتا  جهینت  نیدارد.  ( و  2011پژوهش کانمن )   جیبا 

به خطاها و انحرافات در    یشناخت  یهای ر یسوگ  کنندیم  انیدارد که ب  ی( همخوان2023و همکاران )  ایمار

تفس و  اطلاعات  سوگ  شودیم  قاطلا  هاتیواقع   ریپردازش  نها  توانندیم   یشناخت  یهایریو  به    تی در 

رفتارها  یمنف  یهابرداشت از  نادرست  زم  رانیمد  یو  و  شوند  رفتارها  سازنه یمنجر  نظ  یبروز   ریمخرب 

که   اندده یرس  جهینت  نی در پژوهش خود به ا   زی( ن1403گردند. احمدنژاد و همکاران )  یگری سازماناوباش

افزا   توانندی م   یشناخت  یهای ریسوگ رضا  شیبه  کاهش  و  ا   یشغل  تی استرس  که  شوند  عوامل    نیمنجر 
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 گری کمک کنند. اوباش یبه بروز رفتارها توانندی م

 ی شناخت  یریپژوهش نشان داد که سوگ  جینتا  دارد.  ر یتأث  یرفتار  نشیبر ب  یشناخت  یر ی: سوگ6  هیفرض

( همسو است که 2024)  ایو موت  اشانکاریبا مطالعه جا  جهینت  نیدارد. ا   یرفتار  نشیبر ب  یمثبت و معنادار  ریتأث

(  2024)  سی. سولکندیم  فایافراد ا   یکار  یو رفتارها  یریگم یتصم  یندهاایدر فر  یاساس  ینقش   یرفتار  نشیب

و   نژادعتیدارد. شر  رانیمد  یریگم یبر تصم  یادیز  ریتأث  یشناخت  یریکه سوگ  کندی م  انیدر پژوهش خود ب

قرار   یعوامل مختلف  ریتحت تأث  یرفتار  نشیکه ب  انددهیرس  جهینت  نیدر پژوهش خود به ا   زی ( ن 1403دالوند )

 بر آن داشته باشند.  یتوجهقابل ریتأث توانندی م  یشناخت یهایریدارد و سوگ

 پیشنهادهای کاربردی  

  د ی با  رانیمدشود  پیشنهاد می   دارد.  ر یکارکنان تأث  یرفتار  نشیبر ب  رانیمد  یگری: لفاظ1  هیفرضدرراستای  

از لفاظ با عملشان همخوان  هایدر استفاده    ی داشته باشد. برگزار   یدقت کنند و تلاش کنند که کلام آنها 

 جاد ی بر ا دیباتأک  ها،یو استفاده مؤثر از لفاظ   ی ارتباط  یها مهارت  نهیدر زم  رانیمد  یبرا   یآموزش   یهادوره

  شنهاد ی ( پ2024)   تیکارکنان کمک کند. اسم  یرفتار  نشیبه بهبود ب  تواندی و صداقت در کلام، م  تیشفاف

لازم را   یانجام دهند و بازخوردها رانیمد یارتباط یهااز مهارت یا دوره یهایابیها ارزکه سازمان کندی م

  تواند ی و کارکنان م  رانیمد  نیو بدون واسطه ب  میتعاملات مستق   یبرا   ییفضا  جادیا   ن،ی به آنها ارائه کنند. همچن

 کمک کند.  یرفتار نشیت روابط و بهبود بیبه تقو

 ی هااستیس  دیبا  هاسازمان  دارد.  ریتأث  یگری سازمانبر اوباش  رانیمد  یگری: لفاظ2  هیفرضدرراستای   

رفتارها   نیا   تیریو مد  ییشناسا  نهیرا در زم  ران یگری داشته باشند و مداوباش  یمقابله با رفتارها  یبرا   یروشن

ا  ا   تواند یکارکنان م  یامن و محرمانه برا   یدهگزارش  نظام   کی  جادی آموزش دهند.  رفتارها    نیبه کاهش 

همکاران،   و  )زاپف  کند  همچن2021کمک  برگزاری (.  زم  رانیمد  یبرا   یآموزش  یهاکارگاه  ین،    نه یدر 

 ی فی گری در سازمان کمک کند. هاوباش  یبه کاهش رفتارها  تواندی م   یفردنیتعارض و ارتباطات ب  تیریمد

از    رانیکنند تا مد  یساز ادهیدرجه را پ  360بازخورد    نظاماتها  که سازمان  کنندی م  شنهادی ( پ2008و داتن )

که   دهندی م  شنهادی( پ2015و باآنک )  اسمانیخود آگاه شوند. کل  یدر مورد رفتارها  ختلفم  یهادگاهید

سازمانسازمان فرهنگ  مبتن  یتیحما  یها  ا ی و  متقابل  احترام  رفتارها  جادیبر  بروز  از  تا  گری  اوباش  یکنند 

 شود. یریجلوگ

 ی رفتار  نشیو ب  رانیمد  یگریلفاظ  انیدر رابطه م  یانجینقش م  یشناخت  یهای ری: سوگ3  هیفرضدرراستای  
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آنها را درمورد    یکارکنان، آگاه  یبرا   یآموزش  یهاکارگاه  یبا برگزار  توانندیم  هاسازمان   کارکنان دارند.

کنند.   ر یتفس   یشتریرا با دقت ب  رانیمد  یهاامیدهند و به آنها کمک کنند تا پ  شیافزا   یشناخت  یهای ریسوگ

تفکر   شیافزا   یبرا   یشآموز  یهاها برنامهکه سازمان   کنندی م  شنهادی( پ 2024چانگ، دو، دنگ و وانگ )

نظر درمورد مسائل بحث و تبادل   یباز و شفاف برا   ییفضا  جادیا   ن،ی کنند. همچن  یدر کارکنان طراح  یانتقاد

تأث  تواند یم  یسازمان )  و  ستایکمک کند. سول  یشناخت  یهای ریسوگ  ریبه کاهش  پ 2024همکاران   شنهاد ی( 

سازمان  دهندی م سازوکارهاکه  ک  یابیارز  یبرا   ییها  فر  یشناخت  یهای ریسوگ  اهشو   ی ندهاایدر 

 کنند. جادیا  یتیری مد یریگم یتصم

گری و اوباش  رانیمد  یگریلفاظ  انیدر رابطه م  یانجینقش م   یشناخت  یهای ری: سوگ4  هیفرضدرراستای  

مح  دیبا  هاسازمان  دارند.  یسازمان تا  ا   یط یتلاش کنند  باز  و  بتوانند   جادی شفاف  کنند که در آن کارکنان 

و اصلاح    رانیبازخورددادن به مد  یبرا   ییسازوکارها  جادیکنند. ا   انیخود را ب  یهاینظرات و نگران  یراحتبه

م  یرفتارها سوءتفاهم  تواندینامناسب  کاهش  رفتارهابه  و  )اوباش  ی ها  کند  کمک  و    نارسونیا گری 

عملکرد عادلانه و شفاف   یابیارز   یهانظامها  که سازمان  کندی م  شنهادی( پ2010)  نسونی(. لو 2020همکاران،  

 یهابرنامه  جادیا   ن،ی. همچندن شوی م  یاب یارز  یدرستکنند تا کارکنان احساس کنند که آنها به  یسازادهیرا پ

کمک    ی شناخت  یهایر یسوگ  ریکارکنان و کاهش تأث  نیبه بهبود روابط ب  تواندی م   نگیو کوچ  نگیمنتور

 کند.

  یی هابرنامه توانندیم  هاسازمان  دارد.  ریتأث  یگری سازمانبر اوباش  یشناخت  یری: سوگ5  هیفرضدرراستای  

و اجرا   یطراح  یسازمان  یآنها بر رفتارها  ر یو تأث  ی شناخت  یهای ریکارکنان از سوگ  یآگاه  شیافزا   یرا برا 

انتقاد  قیتشو  ن،ی کنند. همچن به تفکر   ها یریبه کاهش سوگ  تواندیاطلاعات م  قیدق  یابی و ارز  یکارکنان 

ن کند.  پ1998)  کرسونیکمک  سازمان  کندی م  شنهادی (  دورهکه  مهارت  یبرا  یآموزش  یهاها   ی هابهبود 

ها که سازمان  دهندیم   شنهادی( پ1394)  ییو رضا   یو حل مسئله در کارکنان برگزار کنند. کاظم  یریگم یتصم

 کنند. یسازادهیرا پ یریگم یتصم یندهاایدر فر یشناخت یهایریو کاهش سوگ یابیارز یهانظام

 ی طیتلاش کنند تا مح  دیبا  هاسازمان  دارد.   ریتأث  یرفتار  نشیبر ب  یشناخت  یری: سوگ6  هیفرضدرراستای  

به    ق یمثبت و تشو  یفرهنگ سازمان  جادیکنند. ا   تیو حما  تیکنند که در آن کارکنان احساس امن  جادیرا ا 

بازخورد    ی برا   ییفضا  جادیا   ن، یکارکنان کمک کند. همچن  یرفتار  نش یبه بهبود ب  تواندی م  یو همدل   یهمکار

کمک کند.   یها و بهبود درک کارکنان از مسائل سازمانسوءتفاهم  شبه کاه  تواندیسازنده و تبادل نظر م



 : نقش میانجی سوگیری شناختی  یسازمان  یگرگری مدیران با بینش رفتاری کارکنان و اوباشوابط ساختاری لفاظیر  یابیمدل

157 

 

( پ 2001بندورا  سازمان  کندی م  شنهادی(  برنامهکه  بهبود   یخودآگاه  شیافزا   یبرا   یآموزش  یهاها  و 

 در کارکنان برگزار کنند. یارتباط  یهامهارت

با محدود  نیا    یپژوهش محدود به کارکنان شهردار   یاولاً، جامعه آمار  ؛مواجه بود  ییهاتیپژوهش 

ها شامل داده  یابزار گردآور  اً،ی. ثانردیصورت گ  اط یها ممکن است با احتسازمان  ریبه سا  ج ینتا  میبود و تعم

روابط    ی پژوهش به بررس  نیرد. ثالثاً، ا یجانبدارانه قرار گ  یها پاسخ  ریپرسشنامه بود که ممکن است تحت تأث

 گرفته شده باشند.  دهیناد رهای متغ نیب یرخطیپرداخته است و ممکن است روابط غ رها یمتغ نیب یخط

محدودتوجهبا پ  یهاتی به  آمار  یآت  یهاپژوهش   شودی م   شنهادیذکرشده،  جوامع  از  استفاده    ی با 

 یترقی به درک عم  تواند یم  یبیو ترک  یف یک  یهااستفاده از روش  ن،ی تر انجام شود. همچنتر و متنوعگسترده 

و   یانج یم  یرهایمتغ   رینقش سا  یبه بررس  یآت  یهاپژوهش  شودی م   شنهادیکمک کند. پ   رهای متغ  نیاز روابط ب

ب  گرلیتعد روابط  اوباش    کارکنان  یرفتار  نشیب  ران،یمد  یگریلفاظ  نیدر  سازمانو  بپردازند.    یگری 

هبه نقش هوش  سازمان  ای  رانیمد   یجانیطورمثال  تعد  یعدالت  بررس  نیا   ل یدر  مورد  گ  یروابط  . ردیقرار 

کارکنان بر   یفرد  یهای ژگیو و  یر فرهنگ سازمانیتأث  ی به بررس  یآت  یهاپژوهش  شودی م  شنهادی پ  ن،ی همچن

 بپردازند.  رها یمتغ نیروابط ب

 

 ی گزار سپاس
ا ما را  که    یکسان  یاز تمام  دانندیمقاله خود را موظف م  سندگانینو انجام  با حما  نیدر    ت ی پژوهش، 

 . ندینما  یگزارسپاس  مانهیصم  اند،رساندهی  اریپژوهش و ارائه نظرات ارزشمند،    یدر اجرا   یهمکار  ،یمعنو
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 منابع 

گری  های سازمانی: اوباششناسی رفتارهای آزاردهنده در محیطآسیب  ،( ۱۳۹۷)  ضاو محمدی، ر  حمداحمدی، م

 .۴۰ـ  ۲۴: ( ۳) ۹ فصلنامه مطالعات اجتماعی، ، سازمانی

م ر  حمداحمدی،  محمدی،  کارکناناوباش  ،( ۱۳۹۷)   ضاو  روانی  برای سلامت  آن  پیامدهای  و  سازمانی    ، گری 

 . ۱۲۶ـ  ۱۱۲ :( ۱)۱۷، شناسی اجتماعیفصلنامه روان

های  طراحی مدل سوگیری  ،( ۱۴۰۳محمد  )  ، مهدی و محمدی،  محمودزاده  ؛ حمید  ،فررضایی  ؛سعیده  ،احمدنژاد

 .۳۳ـ  ۹(: ۳)۱۳،ی مطالعات رفتار سازمان ،گیری مدیران نظام سلامتشناختی در تصمیم

doi: 10.22034/obs.2024.715611 

 ، ها ها در سازمان گری: اثربخشی و چالشمدیریت منابع انسانی و لفاظی ،( ۱۳۹۷) اصرو رحیمی، ن هدیحسینی، م

 . ۱۵۸ـ  ۱۴۳ :( ۴)۱۵ شناسی سازمانی، فصلنامه روان

فصلنامه    ،های مدیریتیگیریهای شناختی در رفتارهای سازمانی و تصمیمنقش سوگیری  ،( ۱۳۹۷)  جید زینلی، م

 .۸۵ـ  ۷۱ :( ۲)۱۴، شناسی شناختیروان

( ویسه، سیدمهدی  و  اردشیر  عاطفه؛ شیری،  لفاظی  ،( ۱۴۰۱سیفی،  الگوی  سازمان طراحی  در  مدیران  های  گری 

 . ۶۰۲ـ  ۶۲۷: ( ۴)۱۴، مديريت دولتی ،دولتی

های دولتی با ای در سازمان طراحی الگوی پیدایش پدیده نافرمانی مقابله  ،( ۱۴۰۳نیما )  ،علی و دالوند  ،نژاد شریعت

 . ۳۵ـ  ۶۸: ۱۳( ۳) ،مطالعات رفتار سازمانی ی،فاز TISM روش

doi: 10.22034/obs.2024.717554 
سازی گری سازمانی و تأثیر آن بر روحیه کارکنان: اهمیت مدلاوباش  ،( ۱۳۹۶)   میمر  ،ید یو فر  رضا یعل  زاده،یعل

 .۷۰ـ  ۵۵ :( ۴) ۲۲، مجله رفتار سازمانی ،روابط ساختاری 

فصلنامه  ،  هاگیری در سازمان های شناختی و تأثیر آنها بر تصمیمسوگیری  ،( ۱۳۹۴)  دیسع  ،ییجواد و رضا  ،یکاظم

 .۱۰۶ـ  ۹۰ :( ۱)۱۳، مطالعات مديريت 

ها  گری مدیران و تأثیر آن بر روابط کارکنان: بررسی نقش تناقض لفاظی  ،( ۱۳۹۵صادق )  ،یفرهاد و هاشم  ،یمیکر

 .۹۱ـ  ۷۸ :( ۲)۱۸، مجله تحقیقات سازمانی ،اعتمادیو بی 

مجله تحقیقات   ،ها گری در سازمان های رهبری و رفتار سازمانی: اهمیت لفاظیچالش  ،( ۱۳۹۴)  ادرمحمودی، ن

 .۴۹ـ  ۳۳ :(۱)۱۹، کاربردی در مديريت
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مجله   ،های مدیریتیگیریهای شناختی در تصمیمتحلیل تأثیر سوگیری  ،( ۱۳۹۸)  دیمج  ،یو جلال  یعل  ،یموسو 

 .  ۹۳ـ  ۷۸ :( ۲) ۱۶، علوم انسانی

ن،  گری سازمانی و عوامل سازمانی موجد آاوباش  ،( ۱۳۹۸آرزو )   ،حسن و سهرابی  ،زارعی متین  ؛زینب    ،مولوی

 .۲۸ـ   ۱: ۸( ۴، )مطالعات رفتار سازمانی
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