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 چکیده

لاقی و شخصیت فعال کننده هویت اخاین مقاله با هدف بررسی رابطه عدم امنیت شغلی با رفتار غیراخلاقی سازمانی: اثر تعدیل

کارکنان پیمانی شهرداری مشهد صورت پذیرفته است. جامعه آماری تحقیق  کلیه کارکنان پیمانی شهرداری مشهد به تعداد  

آوری نفر به صورت تصادفی ساده به عنوانن نمونه انتخاب گردیدند. جهت جمع 306تشکیل داد که با استفاده از کوکران  1500

(، پرسشنامه 2002(، پرسشنامه هویت اخلاقی آکوییونا و رید )1988ه عدم امنیت شغلی واتسون )اطلاعات از پرسشنام

( استفاده شد. روایی 2010( و پرسشنامه رفتار غیراخلاقی سازمانی آمفرس و بینگهام )1993شخصیت فعال بتمن و کرانت )

تجزیه و ضریب آلفای کرونباخ مورد تأیید قرار گرفت. جهت  ها با استفاده از روایی صوری و پایایی آنها با استفاده ازپرسشنامه

 .بهره گرفته شد Smart Pls 3 با استفاده از نرم افزار سازی معادلات ساختاریمدلاز روش ها و آزمون فرضیات تحلیل داده

از  .باشدیبرقرار مری معناداو  مثبترابطه  سازمانی غیراخلاقی رفتار بروزو  شغلی امنیت عدم نیب نتایج پژوهش نشان داد

کنندگی هویت اخلاقی در رابطه عدم امنیت شغلی و بروز رفتارهای غیراخلاقی اثبات گردید، اما اثر سویی اثر تعدیل

 کنندگی شخصیت فعال در رابطه عدم امنیت شغلی و بروز رفتار غیراخلاقی سازمانی مورد تأیید قرار نگرفت.تعدیل

 غلی، رفتار غیر اخلاقی سازمانی، هویت اخلاقی، شخصیت فعالعدم امنیت شهای کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

دهه اخیر رشد  ای است که در طول چندترین سرمایه سازمان پدیدهترین و مهمتوجه به منابع انسانی به عنوان بزرگ

یکی از  .(1397و همکاران ، زارع)عصر حاضر، عصر پیچیدگی و مسائل پیچیده است  .(1392، هیمیابرا)فروانی داشته است 

ها قرار ها، نیروی انسانی است. این عامل همواره مورد توجه مسئولان سازمانسیار مؤثر برای بقا و پایداری سازمانعوامل ب

اند و رفتارهای غیراخلاقی در های تجاری روز به روز بیشتر شدهامروزه، رسوایی  .(1397و همکاران ، جعفریان)گیرد می

کند به ها به مردم کمك میو توجیه تراشیدلیل (. 2019، آکدمیر) اندجه عموم را به خود جلب کردهها به تدریج توسازمان

است و لذا نیازی به تغییر خودپندارة اخلاقی ندارند، بر این اساس در  هم غیراخلاقی نبودهها چندان خود بقبولانند که رفتار آن

قی توسط افراد وجود داشته باشد، احتمال ارتکاب این رفتارهای غیراخلا 1هر موقعیتی که جایی برای توجیه رفتار غیراخلاقی

تواند در پیدایش رفتارهای غیراخلاقی و کارکنان دخیل باشد یکی از این عوامل  عدم امنیت یابد عوامل مختلفی میافزایش می

غیر واقعی است و در حقیقت یك گردش  2ای معتقدند که عدم امنیت شغلیعده (.  5139و همکاران ، صمدی)شغلی است 

های جدید جهان و یشرفت تکنولوژی و تخصصی شدن کارها و رقابتکار و تصدی شغلی جدید اتفاق افتاده است اما با پ

 لی) دی تأثیرات مهمی بر نتیجه کار دارهمچنین اقتصاد ناپایدار، عدم امنیت شغلی معضل فراگیری شده است. عدم امنیت شغل

شغلی گردد. ادراك از امنیت وری میبه عنوان مثال باعث سرخوردگی، استرس شغلی و نهایتاً کاهش بهره(. 2018و همکاران ،

سازی شده است که یکی از موارد و مصادیق احساس امنیت است که پس از به عنوان ادراك شخص از نظر حفظ شغل مفهوم

دهد. این نیاز در محیط کار از طریق اطمینان از تداوم نیازهای فیزیولوژیك، نیرومندترین سطح انگیزشی انسان را تشکیل می

شود که برآیند ارزیابی فرد از شرایط فردی، سازمانی و ز امنیت شغلی، به حالتی گفته میشود. در واقع ادراك اکار برآورده می

تواند در حال حاضر و در کند و او میکند که عامل خاصی امنیت شغلی وی را تهدید نمیمحیطی او را به این نتیجه هدایت 

ی که بر بروز رفتارهای غیراخلاقی از دیگر عوامل .(1398و همکاران ، مهداد)آینده به تداوم اشتغال خود اطمینان داشته باشد 

دشوار است، این  3تعریف هویت اخلاقی (.  2014و همکاران ، وانگ)سازمانی موثر است هویت اخلاقی و شخصیت فعال است 

ی غنی و بسیار انتزاعی یعنی هویت و اخلاقی بودن است. در کل، هویت اخلاقی به اهمیت ی تلاقی دو پیشینهسازه، نقطه

هویت اخلاقی در تحول و  بروز رفتار اخلاقی به  (.2015و همکاران ، دیرها)شود می اخلاقی بودن برای هویت شخص اطلاق

و همکاران  ی)هارد دهدشود، یعنی قضاوت اخلاقی را با عمل اخلاقی پیوند میعنوان یك منبع انگیزشی اخلاقی محسوب می

 یك عنوان که به  (1388و همکاران ، سن پورح) دارد اشاره اخلاقی هایویژگی از ایبه مجموعه است اخلاقی هویت .(2013،

و  علیزاده)کند می مهار را غیراخلاقی اعمال بروز و تشویق را اخلاقی رفتارهای بروز ده وعمل کر خودتنظیمی مکانیسم

تنظیم کرده و بر موانع موجود  فعالانه را خود هدفمند رفتارهای تا انگیزدبر می را افراد فعالی،از طرفی بیش .(1398همکاران ،

عدم  وضعیت تغییر موثر برای اقدامی را یرفتار غیراخلاقی سازمان است ممکن افرادی چنین بین، این در در محیط علبه نمایند.

 شخصیت فعال (1396، دهقان و شجاعی) و از این طریق به دنبال اثبات خود در سازمان باشند خود قلمداد کرده امنیت شغلی

شود کند و نوعی ابتکار عمل برای رسیدن به اهداف مدنظر تعریف میی درونی قوی ایجاد میشخصیتی است که انگیزهچهار 

صه افرادی است که به نیروهای موقعیتی محدود نیستند و تغییرات معناداری شخصیت فعال مشخ (1397و همکاران ، شریفی)

افراد با شخصیت فعال تمایل پایداری به  .(1395و همکاران ، ناظمی پور)گذارند کنند و نمایش میدر محیط خود ایجاد می

این   (1392، میاسلاو  رسولی)دهد شان را میی مدیریت موثر شغل و منابع شخصیها اجازههایی دارند که به آنایجاد فرصت

در شهرداری به عنوان یك سازمان  (1401و همکاران ، نجفی پور)سازند شرایط مطلوبی را برای خود در کار مهیا میافراد 

                                                           
1 unethical pro-organizational behavior 

2 Job insecurity 

3 Moral identity 
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دهد حضور کارکنان با انگیزه جهت پیشبرد اهداف سازمان امری ای در هر شهر انجام میهای گستردهخدمت رسان که فعالیت

ام بوده و نیروهای قراردادی درصد زیادی از ضروری است از سویی این سازمان دارای نیروهایی با تنوع در شرایط استخد

نمایند و این خود بر عملکرد سازمان همواره تاثیرگذار گیرد که عدم امنیت شغلی بالایی را تجربه میکارکنان آن را در برمی

ارهای بوده است بر این اساس پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سوالات است که آیا بین عدم امنیت شغلی و بروز رفت

غیراخلاقی کارکنان شهرداری مشهد رابطه معناداری وجود دارد؟ و آیا اینکه شخصیت فعال و هویت اخلاقی کارکنان  در رابطه 

 نماید؟ گر ایفا میمذکور نقش تعدیل

 

 مبانی نظری و ادبیات تحقیق .22

 عدم امنیت شغلی. 2.1

 م امنیت شغلیعد این دارد، اشاره شغلی حساس موقعیت در هاتوانایی حفظ در ناتوانی احساس به عدم امنیت شغلی

کند، کاهش مهیا می از عوامل مهمی که اخراج و عدم امنیت شغلی را (2018و همکاران ، لی) دارد کار نتیجه بر مهم تاثیری

ج تر کردن تکنولوژی و ماشین آلات است. از جمله عوامل مهمی که باعث ایجاد عدم امنیت شغلی و اخراها و پیشرفتههزینه

اند که به کارمندانی آلات هستند. اگرچه قوانینی وضع شدهها و پیشرفت تکنولوژی و ماشینشوند، کاهش هزینهمندان میکار

قدامات اند، خسارت داده شود )مانند پرداخت سنوات و بیمه بیکاری(، اما این اها یا اخراج داده شدهکه به دلیل کاهش هزینه

ندان، ند که کارمأثیرگذار باشند. کارفرمایان انتظار دارتدر کاهش احساس عدم امنیت شغلی  ایتوانند به طور قابل ملاحظهنمی

های ل فرصتپذیری و زمان بیشتری را برای انجام کار خود صرف کنند، در حالی که در مقاببیشترین تلاش، مهارت، انعطاف

ضایت ریت شغلی، دم امنعدی با سطوح پایین و بالاتر از شغلی، امنیت شغلی و حمایت کمتری قرار دارند. بر اساس آمارها، افرا

ارند، وسطی دشغلی بیشتری نسبت به افراد با سطح متوسط دارند. در عین حال، کارمندانی که سطح عدم امنیت شغلی مت

شود که فرد کارهای یمامنیت شغلی باعث   .(2015و همکاران ، تاو)دهند بیشترین تلاش را برای حفظ شغل خود انجام می

ر دیت اخلاق هد. رعااسترس و اضطراب انجام داده و رفتارهای متناسب با اصول جامعه و اخلاقی از خود نشان دخود را بدون 

منطقی و  صمیماتتسازمان، امری ضروری است تا سازمان، از یك سو جامعه را دچار تعارض نکند و از سوی دیگر، با اتخاذ 

 (.  2002،کینو و ریدآ) خردمندانه منافع بلند مدت خود را تضمین کند 

 رفتارغیراخلاقی. 2.2

های سنگین، ای سرکش و فراگیر در جوامع امروزی است و شیوع آن در سازمان علاوه بر هزینهرفتار غیر اخلاقی پدیده

های قوی رفتار بازدارنده (2015، لیچد)کند ثبات مالی بین المللی، پیشرفت علمی، امنیت بین المللی را نیز تهدید می

د که توسط آن افراد استانداردهای اخلاقی شخصی را از رفتارهای غیراخلاقی خود جدا غیراخلاقی به فرآیندی اشاره دار

هر اندازه توانایی فرد برای توجیه رفتار غیراخلاقی بیشتر باشد، احتمال ارتکاب این رفتار توسط او (. 2017،گوش )کنندمی

وسوسه کند و توجیه این رفتار برایشان آسان شود. از این رو، هرگاه کسب سود، مردم را به انجام رفتار غیراخلاقی بیشتر می

هایی که رفتار اخلاقی دارند، سازمان(. 2012،آریلیو  جینو)باشد احتمال بیشتری وجود دارد که این وسوسه را عملی نماید 

 روآ)غیرصادقانه در آنها وجود دارد؛ شانس بیشتری در کسب اهداف خود دارند هایی که رفتارهای غیراخلاقی ونسبت به سازمان

اند. رفتارهای انحرافی، رفتارهای نادرست و سایر اخلاقی استفاده کردهگران از عناوین مختلفی برای تعریف بیپژوهش (.2017،

شوند که اول تأثیر منفی بر عملکردهای فعلی سازمان دارند و دوم عمدی هستند. به عبارات همه برای رفتارهایی استفاده می

اجتماعی و بدرفتاری، پرخاشگری در محل کار، رفتار ناکارآمد و رفتار ضد رفتارهای انحرافی، های مختلفطور کلی، عبارت
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تواند خطرات اخلاقی را برای رفتار غیراخلاقی سازمانی می (.2020، و همکاران وآگ)پوشانی زیادی دارندواژگان مشابه با هم هم

نه تنها چراکه اگر این رفتارها شناسایی نشوند ممکن است  (2022و همکاران ، نیلسن)ها و در نهایت، جامعه ایجاد کندسازمان

هنگامی که کارکنان از سوی (. 2015،مك فارلینو  داکت) زمان را نیز تحت تأثیر قرار دهندبه کار و شغل افراد بلکه اعتبار سا

کنند که این رفتارها را با منافع متقابل جبران کنند. به معنای کنند، احساس تعهد میسازمان، رفتارهای مفیدی را مشاهده می

ثبت خود، از خدمات دریافتی به سازمان، پاسخی موثر و مفید ارائه دهند متقابلا هرگاه کنند با رفتارهای مدیگر، آنها سعی می

نمایند از سازمان رفتارهای ناپسندی مشاهده کنند آنان نیز به سمت رفتارهای غیراخلاقی در سازمان حرکت می

 (.2016،کالشوون)

 هویت اخلاقی. 2.3

لاقی را منبع ، هویت اخ (1984،بلاسی)تکیه بر الگوی بالسی طه اخلاق با های اخیر بسیاری از نظریه پردازان حیدر سال

 در (.2015، و همکاراناشمیت )برند اصلی انگیزش اخلاقی دانسته و گاهی از این مؤلفه به عنوان هویت اخلاقی نیز نام می

به این معنا که (. 2015و همکاران ، تاو)گیرد فرد از اخلاقیات وی شکل میواقع، از دیدگاه هویت اخلاقی، شخصیت هر 

ی هویت اخلاق (.2015ن ،و همکارا تلیچ)گردد انگیزشی و هیجانی وی ترکیب و ادغام میهای های فرد با سیستمارزش

لی در هویت اخلاقی عامل اص (.2013و همکاران ، هاردی)تشناختی  افراد اسو رفاه روان بینی کننده سلامت روانپیش

و به طور منفی با  هویت اخلاقی به طور مثبت با رفتارهای اجتماعی (. 2018و همکاران ، کینگس فورد) عملکرد اخلاقی است

ت افراد در در همین راستا هویت اخلاقی موجب مشارک (2015همکاران ،و  ی)هارد داردط رفتارهای ضد اجتماعی ارتبا

هویت اخلاقی را  (2016، رکرتناوو  هرتز) رفتارهای اخلاقی و اجتماعی شده و مانع از بروز رفتارهای غیراخلاقی می شود

ویت هن کرد. ای توان به عنوان شناخت و ادراك از خود براساس صفات اخلاقی مانند مهربانی، عدالت، بخشندگی و ... تعریفمی

سازی سازی جنبه خصوصی هویت اخلاقی و بعد نمادینسازی تشکیل شده است؛ بعد درونیسازی و نمادیناز دو بعد برونی

رد. در سطح فردی، هویت اخلاقی تحت تأثیر عوامل فردی و اجتماعی قرار دا( 2018و همکاران ، فوردکینگز) جنبه عمومی آن

ی تأثیر بگذارند و در سطح جامعه، ساختار اجتماعی و قگیری هویت اخلاتوانند بر شکلها میها و نگرششخصیت، ارزش

 و آکگوندوز)گیری هویت اخلاقی داردای در شکلفرهنگی از اهمیت بالایی برخوردارند. در این بین، خانواده جایگاه ویژه

 .(2018همکاران ،

 شخصیت فعال. 2.4

ها، و ها، عمل به آنی فرصتشوند. این افراد با شناسایافرادی که شخصیت فعالی دارند، به عنوان افراد پیشگام شناخته می

انجام اقدامات متعدد برای تغییر وضعیت، تا هنگامی که به نتیجه قابل توجهی دست پیدا نکنند، مصرانه پیگیر اقدامات خود 

فعال بودن در کار به رفتارهایی مانند انجام مطلوب کارها بدون اینکه از فرد خواسته شود،  .(2015و همکاران ، فولر)هستند 

و  چن) پذیری اطلاق می شودان و مسئولیتبودن در مورد امور، حل مسائل و مشکلات موجود در سازمپشتکار داشتن و پیگیر 

صاحب نظرانی همچون فولر و مالر شخصیت فعال را به معنی تمایل فرد برای انجام اقدامات مختلف و  (2012، هانگ

تری در توانند پیشرفت سریعافراد منفعل میاند، از نظر آنها افراد فعال در برابر تاثیرگذاری بر محیط برای بهبود وضعیت دانسته

کارکنانِ  (2000، باومایسترو  نراوووم)ای شغلی مناسب تری را طی نمایند سازمان داشته، مشاغل بهتری پیدا کرده و مسیره

مانند، بلکه بطور خودانگیخته در جستجوی بازخورد هستند و دارای شخصیت پویا، منفعلانه منتظر رسیدن اطلاعات شغلی نمی

تواند بر خودکارآمدی شغلی فرد در محیط خواهند که به آنها بازخورد شغلی ارائه کنند که این مساله میاز همکاران خود می

توانند باعث تغییرات مؤثر در خود و افرادی که بتوانند خود را از قید و بند نیروهای محیطی رها سازند، می. کار اثر گذار باشد

 ستریباوما)گویند ویژگی برخوردار هستند افراد دارای شخصیت فعال میمحیط اطرافشان شوند. به افرادی که از چنین 

کند تا فراتر از وظایف رسمی خود رفته و روابط مفیدی را با دیگران برقرار کنند. شخصیت فعال به کارکنان کمك می .(2018،
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ابتکار را به دست بگیرند دهد تا در محیط کاری خود، دهد و به آنها اجازه میاین ویژگی، آنها را در فرآیند پیشرفت یاری می

 (.2018، کانیلس)

 

 های پژوهشفرضیه .3

 سازمانی غیراخلاقی رفتار و شغلی عدم امنیت. 3.1

 .(2017، کاچمارو  سلارن)تاس خودکنترلی مستلزم هاوسوسه برابر در مقاومت و منفی احساسات کنترل استرس، با مقابله

ضعیفِ  خودکنترلی هک است داده ننشا قبلی تحقیقات (.2016، آموتیو)منافع فرد بستگی دارد  به خودکنترلی برای فرد انگیزه

ر غیر اخلاقی سازمانی، به رفتا(. 2021، میشرا) گرددبروز رفتارهای غیراخلاقی در سازمان می باعث عدم امنیت شغلی از ناشی

 رفتارهای نینچ اگرچه (.2016، وی)آموتسازمان است کند، اما به نفعرفتاری اشاره دارد که علیه اصول اخلاقی عمومی عمل می

 از بردن بهره که دانندمی کارکنان اما  (.2020)گوآ و همکاران ، نشده مشخص پاداش هاآن برای و تندهس سازمانی اختیاری

چنین رفتارهایی  نشان داده است که یکی از این عوامل بروز تحقیقات (2018و همکاران ، ی)ل آنهاست خود نفع به سازمان

رفتارهای  زااست  ممکن دارند احساس عدم امنیت شغلی نظر از که ترس از دست دادن شغل است بر این اساس، کارمندانی

(. 2017اچمار ،ک)لارنس و استفاده نمایند  خود شغل از محافظت استراتژی جهت یك از بخشی عنوان به غیراخلاقی سازمانی

با عدم  های خود در مقابلههمچنین تحقیقات نشان داد افرادی که احساس عدم امنیت شغلی دارند، به دلیل کاهش مهارت

کارمندانی که عدم  ال،مث عنوان به (2018و همکاران ، ی)ل کنندمکاری میامنیت شغلی، در رفتارهای غیراخلاقی سازمانی ه

 دهند انجام خود هایبرای نشان دادن توانمندی را رفتار غیراخلاقی سازمانی که بگیرند تصمیم است ممکن امنیت شغلی دارند

 :بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر بیان گردید (2002د،یو ر نوی)آک

 د.لاقی سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دار. بین عدم امنیت شغلی با بروز رفتار غیراخ1فرضیه 

 اخلاقی هویت کنندهتعدیل اثر. 3.2

از  اره استفادهتوانند به راحتی دربباید به این نکته توجه داشت همه افرادی که با عدم امنیت شغلی مواجه هستند، نمی

 و نویآک) ی داردغلی، به عوامل مختلفی بستگش رفتار سازمانی غیراخلاقی تصمیم بگیرند. زیرا پاسخ آنها به عدم امنیت

، هویت أثیر بگذاردتواند بر نوع ارتباط عدم امنیت شغلی با بروز رفتار سازمانی غیراخلاقی ت. یکی از عواملی که می(2002د،یر

 را اخلاقی ارهایرفت بروز که کندمی عمل خودتنظیمی مکانیسم یك عنوان هویت اخلاقی به (.2021، شرای)مت اخلاقی اس

را  اخلاقی هویت دهندهکاهش نقش متعددی مطالعات (.2002د،یو ر نوی)آککند می مهار را غیراخلاقی اعمال ایجاد و تحریك

 در دارند قرار بالا سطح در قیاخلا هویت نظر از که افرادی مثال، عنوان اند، به کرده برجسته بر رفتار غیراخلاقی سازمانی

 افراد  (2018،کینگو  وارد) ددهن انجام را غیراخلاقی سازمانی رفتار که دارد احتمال کمتر تر،پایین سطوح در افراد با مقایسه

دم امنیت ع به پاسخ در(. 2017روآ ،) خود را با معیارهای اخلاقی هماهنگ کنند کنند تا رفتاربالا تلاش می اخلاقی هویت با

 بین اختلاف ایجاد باعث یرفتار سازمانی غیراخلاق که را شغلی، چنین افرادی رفتار سازمانی غیراخلاقی از خود بروز نمی دهند 

ار شود که افراد قادر باشند رفتعلاوه بر این، هویت اخلاقی بالا باعث می (2018، ستری)باوما شودمی فرد رفتار و واقعی اخلاق

تن دلیل داش راد بهنادرست خود را که تحت تأثیر کاهش توانایی آنهاست، تشخیص داده و در برابر آن مقاومت کنند. این اف

 این با( 1993،رانتو ک باتمان) کنندهای اخلاقی عمل میس ارزشهای خود بر اساگیریمعیارهای اخلاقی ذاتی، در تصمیم

 رفتارهای برابر در قاومتم به قادر کمتر و دارند اخلاقی رفتار بروز برای کمتری انگیزه پایین اخلاقی هویت دارای افراد حال،

طالب فوق فرضیه م راساسب (2017،اوکانرو  جانسون)هستند  رفتار سازمانی غیر اخلاقی مانند خود، انگیز وسوسه غیراخلاقی

 زیر مطرح گردید.

  نماید.اخلاقی رابطه عدم امنیت شغلی و بروز رفتارهای سازمانی غیر اخلاقی را تعدیل می هویت .2 فرضیه
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 فعال شخصیت کنندهتعدیل اثر. 3.3

 بگذارد، ی تأثیرپیوند عدم امنیت شغلی با بروز رفتار سازمانی غیراخلاق بر است ممکن که فردی عوامل از دیگر یکی

 به تمایلی چنین .(1993)باتمان و کرانت، است محیط تغییر زمان در عمل ابتکار به تمایل به معنای  که است، فعال شخصیت

 تا کنند غلبه موانع بر و (2017)جانسون و اوکانر،کرده تنظیم را خود هدفمند رفتارهای و باشند فعال تا دهدمی انگیزه افراد

د، غلبه توانند بر موانعی که پیش روی آنها قرار دارناقداماتی می های فردی، چنینبه دلیل مهارت. دهد رخ معنادار تغییری

 یك عنوان به را یرفتار سازمانی غیراخلاق است ممکن کارکنان که است داده نشان تحقیقات  (2015،همکارانو  اشمیت)کنند

عدم  و ( 2021مکاران،و ه انكژ)نکرده  اتخاذ سازمان از مندیبهره بهانه به خود مشاغل از محافظت برای ایمقابله استراتژی

اخلاقی، بدین خاطر که رفتار سازمانی غیربگیرند  نظر رفتار سازمانی غیراخلاقی در از مهم اصل یك عنوان به را شغلیامنیت 

زمانی، ه اهداف سانماید باعث می شود افراد را ترغیب کند تا در دستیابی بسازمان را تا حدود زیادی به اهداف خود نزدیك می

و آمفریس )شود دیده بتمث عملکردشان وررآمدتکا خود مافوق از نظر تا (2020)گوآ و همکاران ،از این رفتارها استفاده نموده 

تا  تنظیم کنند کنند رفتارهای هدفمند خود را فعالانه. با توجه به این نکته، افراد با شخصیت فعال، تلاش می(2010همکاران،

راخلاقی ازمانی غیتار سفربر موانع موجود در محیط کاری، غلبه کنند. در این بین، برخی از این افراد ممکن است به تصور خود، 

ارزش کند تا یما کمك را به عنوان یك اقدام سریع برای تغییر وضعیت ناامن شغلی خود بپذیرند. چرا که این اقدامات به آنه

 :رضیه زیر مطرح گردیدبر اساس مطالب فوق ف (2020)گوآ و همکاران ،خود را در سازمان ثابت 

 د.را تعدیل می نمای سازمانی غیراخلاقیشخصیت فعال پیوند عدم امنیت شغلی با بروز رفتار  .3فرضیه 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش .4

 
 (2022دل مفهومی پژوهش  )کینگسونگ ونک و همکاران، م -1شکل 

 روش پژوهش .5

ش کلیهه همبستگی است. جامعهه آمهاری پهژوه –تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی 

بها روش  306د نفر تشکیل داد که براساس فرمول کهوکران تعهدا 1500شهرداری مشهد به تعداد  هاینیروهای پیمانکار شرکت

 واتسهونغلی شنمونه گیری تصادفی ساده به عنوان نمونه انتخاب گردیدند. جهت جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه عدم امنیت 

شنامه رفتار ( و پرس1993ت فعال بتمن و کرانت )(، پرسشنامه شخصی2002، پرسشنامه هویت اخلاقی آکوییونا و رید )(1988)

ها با روش روایی صوری و پایهایی آن بها ( استفاده گردید. روایی پرسشنامه 2010غیراخلاقی سازمانی شامل آمفرس و بینگهام )

ات از روش هها و آزمهون فرضهی(. جهت تجزیهه و تحلیهل داده1استفاده از ضریب آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفت )جدول 

 استفاده گردید. Smart Pls 3سازی معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار مدل
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 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها1جدول

 آلفای کرونباخ متغیرها
متوسط واریانس استخراج شده 

(AVE) 

 پایایی مرکب

(CR) 

 849/0 55/0 797/0 عدم امنیت شغلی

 90/0 56/0 87/0 رفتار سازمانی غیراخلاقی

 892/0 511/0 861/0 هویت اخلاقی

 901/0 696/0 853/0 شخصیت فعال

  

 7/0یشتر از ب (CR)و پایایی مرکب  5/0بیشتر از   (AVE)براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده  

و  5/0ا بالاتر از تمامی متغیره AVE، مشاهده می گردد 1همانطور که در جدول . [60] اشد، میزان روایی مورد تأیید استب

 می باشد . این نشان دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق می باشد.  7/0پایایی مرکب نیز بالاتر از 

 

 های پژوهشیافته .6

 306نتایج ناشی از آمار توصیفی داده ها جهت بررسی وضعیت جمعیت شناختی نمونه ها بدین شرح است: از 

ه شده برای تحلیل داده های مربوط به نیروهای پیمانکار شرکت بهره برداری قطار شهری مشهد، تمام افراد پرسشنامه استفاد

نفر  32اند. %( متأهل بوده 0/71نفر )  218( مجرد و %8/28نفر )معادل  88نمونه را مردان تشکیل داده اند. از این تعداد  

 50تا  41( بین %2/5نفر )معادل  16سال،  40تا  31%( بین  3/82دل نفر )معا 252سال،  30تا  21% ( بین  3/10)معادل 

نفر  172دارای مدرك فوق دیپلم،  ( %6/21نفر ) معادل  66سال سن داشتند. همچنین  50(  بالاتر از %2نفر )معادل  6سال و 

(  %9/3نفر ) معادل  12  ( دارای مدرك فوق لیسانس و %3/18نفر ) معادل  56دارای مدرك لیسانس،   ( %2/52) معادل 

نفر )معادل  136سال،  5%( دارای سابقه فعالیت کمتر از  19نفر )معادل  58اند. در بین این افراد دارای مدرك دکتری بوده

نفر  22سال و   20تا  15( بین %2/7نفر )معادل  22سال ،  15تا  11( بین %2/22نفر )معادل  68سال،  10تا  5( بین 4/44%

 سال سابقه فعالیت داشتند. 25تا  21%(  بین  2/7)معادل 

 آمار استنباطی. 6.1

 هابررسی نرمال بودن داده. 6.1.1

بر پایه حداقل مربعات جزئی است،  ساختاریها در این مطالعه استفاده از معادلات چون روش تجزیه و تحلیل داده     

شود که ار پی ال اس برخلاف نرم افزارهای آماری دیگر، فرض مینیازی به فرض نرمال بودن متغیرها نیست. زیرا در نرم افز

ها است، در اینجا نیازی ها ناشناخته هستند و برخلاف سایر نرم افزارها که نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسی دادهتوزیع داده
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  ها نیست.به فرض نرمال بودن داده

 بررسی مدل تحقیق. 6.1.2 

ا تلاش هحلیل آن تها و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیه و  ر با گردآوری دادهای پژوهش گ در هر مطالعه

هش گر با براین پژور دهد. بناآمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قراهای برنماید پاسخ سؤال های پژوهش را یافته و فرضیه می

کند. با د میتایید یا ر ها را نظر کرده و با توجه به نتایج  بدست آمده آها اظهار ناستناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه 

 ست.ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده ا تحلیل داده

 

 . مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد 1شکل 

 

 . مدل مفهومی برازش شده در حالت معناداری پارامترها2شکل 

 

 اریتحلیل مدل ساخت. 6.2

های باشد که باید ارزیابی و تائید شود تا به نتایج حاصل از مدل و دادهمدل ساختاری دارای چندین شاخص و معیار می

(، T-Valueشده با اطمینان بالا استناد نمود. این معیارها شامل بررسی ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن )مقادیر گردآوری

نمودار  1باشد. در شکل ( میVIFزا و بررسی شاخص هم خطی )( متغیرهای مکنون درونبررسی شاخص ضریب تعیین )

 شده است. ارائه Tنمودار مسیر به همراه ضرایب  2مسیر به همراه ضرایب استاندارد و در شکل 
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  معیار اول: ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن بین متغیرهای مکنون )پنهان( است.. 6.2.1

شده باشد، آن رابطه یا  96/1آمده بیشتر از دستچنانچه مقدار به Tشاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری  اولین

 شود.سؤال تائید می

 متغیرها بین روابط معناداری به مربوط نتایج . 2جدول 

 نتیجه سطح معناداری T-Value ضریب مسیر متغیرها بین روابط

721/0 مانی غیراخلاقی رفتار ساز ←عدم امنیت شغلی  854/11  00/0  معنادار 

  

 95بوده و در سطح  96/1تر از شده برای مسیر موجود بزرگمحاسبه tشود، مقادیر ملاحظه می 2طور که در جدول همان

 درصد معنادار هستند.

  زا( معیار دوم: شاخص ضریب تعیین)متغیرهای مکنون درون. 6.2.2

دهنده و نشان زا )وابسته( در مدل استختاری، ضریب تعیین مربوط به متغیرهای مکنون دروندومین شاخص بررسی مدل سا

تر باشد، ك مدل بیشزای یهای درونزا است. هر چه ضریب تعیین مربوط به سازهزا بر یك متغیر درونتأثیر یك متغیر برون

 نشان از برازش بهتر مدل است.

 . نتایج مربوط به ضریب تعیین3ول جد

  متغیره وابسته

 520/0 اخلاقی غیر سازمانی رفتار

 

 ( در حد مناسبی قرار دارد.520/0)زا )وابسته( رفتار سازمانی غیر اخلاقی برای متغیرهای مکنون درون مقادیر 

 

 معیار سوم: معیار هم خطی . 6.3.3

اخص تحمل و ش( متغیرها است. که به این منظور از VIFسومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم خطی بودن )

باشد. ین متغیرها میبدهنده هم خطی (، نشان5بالاتر از  VIF) 2/0شود. سطح تحمل کمتر از عامل تورم واریانس استفاده می

 VIFکه مقدار آن استناد نمود. درصورتی شود به نتایجکه نمیطوریوجود هم خطی بین متغیرها مدل را زیر سؤال برده به

 گزارش شود، به معنی عدم هم خطی است و از این نظر مشکلی وجود ندارد. 5کمتر از 

[+] 

[+] 
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. نتایج مربوط به شاخص هم خطی متغیرهای 4جدول 

 مستقل

VI F نتیجه نوآوری متغیر مستقل 

 و مناسب 5کمتر از  27/2 عدم امنیت شغلی

 و مناسب 5کمتر از  74/1 شخصیت فعال

 و مناسب 5کمتر از  37/2 هویت اخلاقی

 

دهنده این است شده و شرط عدم هم خطی بودن رعایت شده است. و نشانمحاسبه 5کمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

 ها مشاهده نشده است.که هیچ مشکل هم خطی بین داده

های ساختاری گونه استنباط نمود مدلاین توانآمده، میدستدل ساختاری و نتایج بهمهای مربوط به بنابراین با توجه به معیار

 توان به سراغ برازش مدل عمومی رفت و درنهایت فرضیات تحقیق را آزمون نمود.مورد تائید واقع گرفته و می

 آزمون فرضیات تحقیق. 6.3              

    ارد.داری وجود دفرضیه اول: بین عدم امنیت شغلی با بروز رفتار غیراخلاقی سازمانی رابطه مستقیم و معنا

شود ضریب مسیر بین عدم امنیت استفاده می شود. همانطور که مشاهده می 2و جدول  2و  1در بررسی این فرضیه از شکل 

باشد. این ضریب مسیر در سطح می 854/11( برابر 2) شکل  tو مقدار آماره  721/0شغلی و بروز رفتار غیراخلاقی سازمانی 

این  ( باشد که در-96/1،  96/1باشد. )برای معنادار بودن یك ضریب، عدد معنی داری آن باید خارج از بازه )معنادار می 05/0

مثبت  زمانی رابطهی ساکوچکتر است(. بنابراین بین عدم امنیت شغلی و بروز رفتار غیراخلاق 05/0صورت از سطح معنی داری 

نان ر بین کارکدباشد. بدین معنا که با افزایش سطح عدم امنیت شغلی ، بروز رفتار غیراخلاقی سازمانی و مستقیم برقرار می

 افزایش می یابد. بدین ترتیب فرضیه اول تأیید می گردد.

  ماید.راخلاقی را تعدیل می نفرضیه دوم: هویت اخلاقی رابطه عدم امنیت شغلی و بروز رفتارهای سازمانی غی

 استفاده می شود.  5و جدول  4و  3به منظور بررسی این فرضیه از شکل های 
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 . مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد مربوط به فرضیه دوم تحقیق3شکل 

 

 ق. مدل مفهومی برازش شده در حالت معناداری پارامترها مربوط به فرضیه دوم تحقی4شکل 

 .  نتایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرها مربوط به فرضیه دوم تحقیق5جدول 

 نتیجه سطح معناداری T-Value ضریب مسیر روابط بین متغیرها

324/0 رفتار سازمانی غیر اخلاقی ←عدم امنیت شغلی  818/4  00/0  معنادار 

466/0 رفتار سازمانی غیراخلاقی ←هویت اخلاقی  467/5  00/0  معنادار 

 عدم امنیت شغلی*هویت اخلاقی

 رفتار سازمانی غیر اخلاقی ←

217/0-  832/6 00/0  معنادار 
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ی غیر رفتار سازمان ←مشاهده می شود، ضریب مسیرهای عدم امنیت شغلی 5و جدول  4، 3همان طور که در شکلهای 

 466/0با ضریب مسیر: رفتار سازمانی غیراخلاقی  ) ←و هویت اخلاقی (t :818/4و مقدارآماره  324/0اخلاقی )با ضریب مسیر: 

یب کافی است ضر معنادار می باشند. حال به منظور تکمیل بررسی نقش تعدیلگری هویت اخلاقی،( t: 467/5و مقدار آماره 

ملی تعا یب مسیررفتار سازمانی غیر اخلاقی معنادار باشد. در صورتی که این ضر ←مسیر )عدم امنیت شغلی*هویت اخلاقی(

شود. همان طور که استفاده می 5و جدول  4و  3های شود. بدین منظور از شکلمعنادار نباشد نقش تعدیلگری نیز تأیید نمی

باشد. می 832/6برای این مسیر برابر  T-Valueاست.  ( برآورد شده-217/0گردد این ضریب مسیر به میزان )ملاحظه می

د شود. بنابراین فرضیه دوم تحقیق تأییبات میعنادار و تعدیلگری هویت اخلاقی اثشود که ضریب مسیر تعادلی ممشاهده می

 گردد.می

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

4.5

5

Low عدم امنیت شغلی High عدم امنیت شغلی

ی
لاق

اخ
یر

ی غ
مان

ساز
تار

رف

تعدیلگر

Low هویت اخلاقی

High هویت اخلاقی

 

 4. نمایش نمودار تأثیر متقابل با استفاده از ماکروی جیمز گسکین5شکل 

ی بین عدم کنید شیب رابطهل مشاهده میدهد. همانطور که در شکان میگر را در مدل نشبه خوبی نقش تعدیل 5شکل 

اهش پیدا کند. )رابطه ک از زمانی است که هویت اخلاقی کمتر بالا، برای هویت اخلاقی غیراخلاقی و رفتارسازمانی امنیت شغلی

ی مثبت بین عدم امنیت رابطه اخلاقی بالا ) پایین( هویت اخلاقی وجود دارد( بنابراین هویت تر )قوی تر( در سطحضعیف

  را تعدیل می کند. غیراخلاقی رفتارسازمانیو  شغلی

 اید.شخصیت فعال پیوند عدم امنیت شغلی و بروز رفتارهای سازمانی غیراخلاقی را تعدیل می نم فرضیه سوم:

                                                           
4 James Gaskin 
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 استفاده می شود.  6و جدول  7و  6به منظور بررسی این فرضیه از شکل های 

 

 

 

 ارد مربوط به فرضیه سوم تحقیق. مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاند6شکل 

 

 . مدل مفهومی برازش شده در حالت معناداری پارامترها مربوط به فرضیه سوم تحقیق7شکل 
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 .  نتایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرها مربوط به فرضیه سوم تحقیق6جدول 

 نتیجه سطح معناداری T-Value ضریب مسیر روابط بین متغیرها

353/0 رفتار سازمانی غیر اخلاقی  ←غلیعدم امنیت ش  169/5  00/0  معنادار 

529/0 رفتار سازمانی غیراخلاقی ←شخصیت فعال  164/6  00/0  معنادار 

 شخصیت فعال عدم امنیت شغلی*

 رفتار سازمانی غیر اخلاقی ← 

054/0-  325/1  185/0  معنادار 

 

یر اخلاقی غرفتار سازمانی  ←مسیرهای عدم امنیت شغلی مشاهده می شود، ضریب 6و جدول  7و  6همان طور که در شکل 

ا ضریب مسیر: رفتار سازمانی غیراخلاقی  )ب ←و همچنین شخصیت فعال (t :169/5و مقدارآماره  353/0)با ضریب مسیر: 

است ل ، کافی معنادار هستند. حال به منظور تکمیل بررسی نقش تعدیلگری شخصیت فعا( t: 164/6و مقدار آماره  529/0

 این ضریب رفتار سازمانی غیر اخلاقی معنادار باشد. در صورتی که  ←شخصیت فعال( ضریب مسیر  )عدم امنیت شغلی*

استفاده می شود.  6 و جدول 7و  6مسیر تعاملی معنادار نباشد نقش تعدیلگری نیز تأیید نمی شود. بدین منظور از شکل های 

 325/1بر برای این مسیر برا T-Valueاست.  ( برآورد شده-054/0ر به میزان )گردد این ضریب مسیهمان طور که ملاحظه می

 و معنادار نمی باشد.  بنابراین فرضیه سوم تحقیق تأیید نمی گردد. 

 

 بحث و نتیجه گیری.7

شخصهیت کننده هویت اخلاقهی و هدف از این مطالعه بررسی رابطه عدم امنیت شغلی با رفتار غیراخلاقی سازمانی: اثر تعدیل

دههد کهه ضهریب مسهیر بهین عهدم باشد. نتایج به دست آمده نشان میفعال )نیروهای پیمانکاری شرکت شهرداری مشهد( می

باشهد. ایهن ضهریب مسهیر در می 854/11( برابر 2)شکل  tو مقدار آماره  721/0امنیت شغلی و بروز رفتار غیراخلاقی سازمانی 

( باشهد کهه -96/1،  96/1دار بودن یك ضریب، عدد معنی داری آن باید خارج از بهازه )باشد. )برای معنامعنادار می 05/0سطح 

کوچکتر است(. بنابراین بین عدم امنیت شغلی و بروز رفتار غیراخلاقی سازمانی رابطه  05/0در این صورت از سطح معنی داری 

غلی، بهروز رفتهار غیراخلاقهی سهازمانی در بهین باشد. بدین معنا که با افزایش سطح عدم امنیهت شهمثبت و مستقیم برقرار می

؛ عصهمتی 1396گردد. فرضیه بها تحقیقهات )کهاظم زاده و رحیمهی، یابد. بدین ترتیب فرضیه اول تأیید میکارکنان افزایش می

ه تهوان ادعها نمهود کهمی ( همخوانی دارد. بر ایهن اسهاس2014، وان و همکاران، 2014پیکولیبیلوتو،  1398مقدم و سیاوشی، 

افزایش احساس عدم امنیت شغلی باعث افزایش بروز رفتارهای انحرافی در سازمان خواهد گردید ایهن مسهاله در کارکنهانی کهه 

را در  آنهانوضعیت استخدامی موقتی دارند بیشتر وجود دارد براین اساس می توان با تغیر وضعیت استخدامی کارکنهان انگیهزه 

( 1401های غیراخلاقی در کار کاهش یابد. تحقیق حاضر با پژوهش کاظم زاده و همکهاران )کار افزایش داده و امکان بروز رفتار
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(، در پژوهشی بیان نمودنهد کهه وجهود 2018که بر روی معلمان صورت پذیرفت همخوانی دارد. همچنین رمیشووا و همکاران )

تواند عواملی را ایجهاد نمایهد دم امنیت شغلی میعدم اطمنیان شغلی زمینه بروز رفتارهای انحرافی در کار را افزایش می دهد. ع

که منجر به بروز رفتارهای انحرافی در کار شوند. برای مثال، افرادی که احساس عدم امنیت و عدم اطمینهان در محهیط شهغلی 

فهی ماننهد های مختلهایی برای تطبیق با این وضعیت باشند. این تطبیقات ممکن است به شهکلدارند، ممکن است به دنبال راه

ههایی کهه بهرای انجهام کهار صهرف های مشخص، کهم کهردن تلاشها، عدم حضور در محل کار در زمانافزایش تعداد مرخصی

تواننهد باعهث کنند و حتی بروز رفتارهای انحرافی مانند سرقت، تقلب و خلافکاری صورت بگیرد. این رفتارههای انحرافهی میمی

ه کاهش ارزش افزوده کاری شود. علاوه بر این، این رفتارها ممکن اسهت باعهث ایجهاد تضعیف اثربخشی کارکنان شده و منجر ب

برای کارفرمایان شوند، بنابراین، برای جلوگیری از بروز رفتارهای  .مشکلاتی مانند کاهش سودآوری، افت اعتبار و خسارات مالی

های اطمینان حاصل کهرد، بهه همهراه توسهعه سیاسهت انحرافی در کار، باید از ایجاد محیط کاری مناسب و امن برای کارمندان

های مبارزه با رفتارهای انحرافی مانند ایجهاد مناسب برای حمایت از کارمندان و ایجاد انگیزه کاری بالاتر. همچنین، باید از روش

انند بهبود امنیهت شهغلی و توهای لازم به کارمندان و مدیران استفاده کرد، این رویکردها میهای نظارتی و ارائه آموزشسیستم

نشهان داد کهه هویهت  5و جهدول   4و  3های کاهش رفتارهای انحرافی در کار را به دنبال داشته باشند. نتایج حاصل از شهکل

نماید لذا فرضهیه دوم پهژوهش مهورد تاییهد قهرار گری میاخلاقی رابطه عدم امنیت شغلی و بروز رفتارهای غیراخلاقی را تعدیل

( جهردن و 1395(، صمدی و همکاران )1399(، آذربزاهمان و همکاران )1398با تحقیق منصوری و همکاران )  گرفت. پژوهش

شوند که احساس عدم امنیت در محهیط ( همخوانی دارد. وقتی کارمندان با شرایطی مواجه می2019و آکدمیر ) (2008مانین )

شرایط، رفتارهایی ناخواسته و غیراخلاقی از خهود نشهان دهنهد. ایهن  کند، ممکن است برای تطبیق با اینکار را به آنان القا می

رفتارها ممکن است شامل کمك به دیگران در انجام کارهای غیراخلاقی، دسهتکاری اطلاعهات، سهرقت از شهرکت و خلافکهاری 

ای غیراخلاقهی عمهل تواند به عنوان یك عامل مهم در کاهش ایهن رفتارههدر این حالت، نقش تعدیلگر هویت اخلاقی می .باشد

های اخلاقهی گیریها، باورها و اصولی است که به عنوان راهنمایی در تصهمیمای از ارزشکند. هویت اخلاقی به معنای مجموعه

های اخلاقی کمهك گیریتواند کارمندان را در تصمیمکند. با توجه به این تعریف، نقش تعدیلگر هویت اخلاقی میافراد عمل می

توانهد کارمنهدان را بهه سهمت اصهول و به عنوان مثال، هویت اخلاقی می .جه، رفتارهای غیراخلاقی را کاهش دهدکند و در نتی

تواند به عنوان یك فراینهد ها، باید در محیط کار عمل کنند. همچنین، هویت اخلاقی میهایی هدایت کند که بر اساس آنارزش

را آموزش دهد که چگونه در مواجهه با شرایطی مثل عهدم امنیهت شهغلی،  هاآموزشی و پرورشی برای کارمندان عمل کند و آن

توانهد بهه کهاهش رفتارههای به طور کلی، توجه به نقش تعدیلگر هویت اخلاقی می .های اخلاقی خود پایبند باشندباید به ارزش

براساس نتهایج  ط کار کمك کند.غیراخلاقی ناشی از عدم امنیت شغلی کمك کند و به افزایش اثربخشی کارمندان و بهبود محی

(، 2022های وانهگ و همکهاران )فرضیه سوم تایید نگردید. نتایج تحقیق مغهایر بها یافتهه 6و جدول  7و  6حاصل از شکل های 

( است و با تحقیقات فوق همخوانی نداشت. شخصیت فعهال بهه عنهوان 2022(، استانین و همکاران )2022نیلسون و همکاران )

شود. با این حهال، عهدم نقهش ها شناخته میهای مدیریتی در سازماننحوه بروز رفتارهای کارکنان و ایفای نقشعاملی مهم در 

توانهد کنندگی شخصیت فعال در رابطه با عدم امنیت شغلی و بروز رفتارهای غیراخلاقی در جامعه کارکنان شهرداری میتعدیل

متفاوت بودن جامعه آماری پژوهش و تأثیرات محیطی و فرهنگهی سهازمانی به دلایل مختلفی باشد، یکی از دلایل این موضوع، 

است. اگر سازمان فرهنگ و محیطی داشته باشد که کارکنانش برای رسیدن به موفقیت، باید به ههر قیمتهی عمهل کننهد، ایهن 

ی خهود، بهه رفتارههای های فردتواند باعث شود که کارکنان احساس عدم امنیت شغلی کرده و برای جبران خسارتموضوع می



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 زیی، پا16سال پنجم، شماره 

16 

 

ای برای رفتارهای غیراخلاقهی کارکنهان تواند تعدیل کنندهغیراخلاقی متوسل شوند. در چنین شرایطی، شخصیت فعال نیز نمی

دیگر دلایل این مسئله، عدم توانایی شخصیت فعال در تأثیرگذاری بر رفتارهای کارکنان است. در برخی موارد، شخصهیت  .باشد

 ها تأثیرگذاری کند.دلیل عدم آگاهی، تجربه ناکافی یا ناتوانی در ایجاد ارتباط با کارکنان، نتواند بر رفتار آن فعال ممکن است به
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