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Abstract 
The purpose of this research is to design structural model predictors of 
employees' opportunism. This research is applicable in terms of 
purpose, and descriptive-survey in terms of nature and method. The 
statistical population includes employees (7493 people) of small and 
medium companies in Kurdistan province. Using Cochran's formula, 
365 people were selected as a simple random sample. The data 
collection tool is standard questionnaires. The validity (convergent and 
divergent) and reliability (factor loading, composite reliability 
coefficient, Cronbach's alpha coefficient) of these questionnaires show 
that the measurement tools have good validity and reliability. The 
results of hypothesis testing using AMOS software show that the direct 
effect of high performance corporate goals on employee opportunism is 
0.39; the direct effect of high performance corporate goals on supervisor 
opportunism is 0.36; the direct effect of supervisor opportunism on 
illegitimate tasks is equal to 0.30; and the direct effect of illegitimate 
tasks on employee opportunism is equal to 0.51. Also, the effect of 
opportunistic mediators is equal to 0.11; and illegitimate tasks is equal 
to 0.15; and the successive mediation effect of supervisor opportunism 
and illegitimate tasks is equal to 0.58. According to the findings of this 
research, it can be concluded that high-performance corporate goals 
evaluate supervisor opportunism and illegitimate tasks as stressful 
factors, and employees show opportunism to deal with this stress. By 
using appropriate management strategies, the effects of these factors can 
be reduced in the organization, and a diligent organization can be 
achieved. 

Receive:  
10 October 2023 
Revise:  
23 December 2023 
Accept:  
13 February 2024 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: 
High performance 
corporate goals, 
Employee 
Opportunism, 
Supervisor 
Opportunism, 
Illegitimate duties.  
 
 
 
 
 

Please cite this article as (APA): Akbari, P., Rostami, R., & Rafiei, K. (2024). Designing a structural model 
predictors of employees' opportunism. New Approaches in Management and Marketing, 3(1), 40-62.  

 
 
 
 

Creative Commons: CC BY 4.0 
 

https://doi.org/10.22034/jnamm.2024.429584.1045  
 
 

 

Publisher: Research Center of Resources Management Studies and Knowledge-Based Business 
 

Corresponding Author:  Peyman Akbari Email:   peymanakbari3537@pnu.ac.ir 

Original Article (Quantified) 

eISSN: 2981-1554 



 

41 

Volume 3, Issue 1, Spring 2024, Pages 40 to 62 

Journal of 
New Approaches in Management and Marketing 

 
https://www.jnamm.ir 

Peyman Akbari, Reza Rostami, Korosh Rafiei: Designing a structural model predictors of employees' opportunism 
 

Extended Abstract 
Introduction 
Today, deviant behaviors in the workplace have a special place among researchers. Most 
research has focused on overt unethical behaviors of "bullying and cheating", while hidden 
unethical workplace behaviors that are invisible and harmful to companies, formally known as 
"opportunism", have been neglected (Ghaedamini Harouni et al., 2022). Employee 
opportunism means engaging in unethical behavior with the aim of speeding up work and 
achieving personal benefits. This type of behavior can be seen at all hierarchical levels in the 
workplace, and even supervisors may engage in opportunism, which is called supervisory 
opportunism (Dehghani Soltani et al, 2020). "Supervisor and employee opportunism" are 
hidden, interpersonal and organizational unethical behaviors in the workplace, which can 
harm companies (Hosseini et al, 2020). Researchers unanimously agree that opportunism is a 
common phenomenon in the workplace, but its negative consequences have not been studied 
(Zong et al, 2021). However, opportunism indicates the achievement of goals that are 
achieved while ignoring moral conditions (Cecalupo et al, 2022). 
Employee opportunism means using unethical behaviors to achieve organizational goals. This 
type of behavior can have negative effects on managers and employees, and ultimately lead to 
a decrease in the quality and performance of the organization. In small and medium 
organizations in Kurdistan province, opportunism should be curbed as much as possible so 
that it does not have bad effects on performance, productivity, profitability, organizational 
ethics and organizational commitment. Due to the importance of this issue, proper training 
and creating an environment free of any unprofessional ethics in companies is necessary; 
therefore, improving the performance of companies requires an answer to the question of 
whether high-performance company goals have a significant effect on employees' 
opportunism through the sequential mediation role of supervisor opportunism and illegitimate 
tasks in small and medium-sized companies in Kurdistan province. 
 
Theoretical framework 
Corporate goals with high performance and employee opportunism 
High-performance corporate goals are a type of stressful behavior that is very difficult to 
achieve, and can be classified into two categories: "self-determined and corporate goals". 
Corporate performance goals cause anxiety and emotional exhaustion compared to self-set 
performance goals in employees (Li et al, 2021). High performance corporate targets are 
threatening and stressful, and can tend to create unethical behavior; such as the opportunism 
of employees to speed up the work process (Yin et al, 2019). The interactional model of stress 
and coping (Lazarus & Folkman, 1984) is a fact that deals with the relationship between 
stress, cognitive appraisal, and coping behavior. According to this model, people in stressful 
situations like "high-performance corporate targets" need cognitive analysis and appraisal, 
and based on these evaluations, they use "opportunistic" coping behaviors. 
Karevold (2021) conducted a study titled "Managers' Beliefs about Misconduct Reports: How 
High Goals and Low Performance Levels Can Be Unethical Warning Signals". There were 
four main conditions: with/without performance targets, and low/high performance levels; and 
managers rated the likelihood of overreporting beyond actual achievements. The majority 
believed that goals make exaggeration more likely and that poor performance increases this 
tendency. This study suggests that managers are ethically aware that targets can promote 
unethical reporting, but can ignore that high performers may cheat. 
Mokhtari (2020) conducted a research titled the effect of managers' opportunism on the 
company's relative profit performance. The obtained results showed that the opportunism of 
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managers has a significant and inverse effect on the relative performance of the company's 
profit, that is, the more the opportunism of managers decreases, the relative performance 
increases. 
 
Research methodology 
This research is applicable in terms of purpose, and descriptive-survey in terms of nature and 
method. The statistical population includes employees (7493 people) of small and medium 
companies in Kurdistan province. Using Cochran's formula, 365 people were selected as a 
simple random sample. The data collection tool is standard questionnaires. The validity 
(convergent and divergent) and reliability (factor loading, composite reliability coefficient, 
Cronbach's alpha coefficient) of these questionnaires show that the measurement tools have 
good validity and reliability. 
 
Research findings 
The results of hypothesis testing using AMOS software show that the direct effect of high 
performance corporate goals on employee opportunism is 0.39; the direct effect of high 
performance corporate goals on supervisor opportunism is 0.36; the direct effect of supervisor 
opportunism on illegitimate tasks is equal to 0.30; and the direct effect of illegitimate tasks on 
employee opportunism is equal to 0.51. Also, the effect of opportunistic mediators is equal to 
0.11; and illegitimate tasks is equal to 0.15; and the successive mediation effect of supervisor 
opportunism and illegitimate tasks is equal to 0.58. According to the findings of this research, 
it can be concluded that high-performance corporate goals evaluate supervisor opportunism 
and illegitimate tasks as stressful factors, and employees show opportunism to deal with this 
stress. By using appropriate management strategies, the effects of these factors can be reduced 
in the organization, and a diligent organization can be achieved. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of designing structural model predictors of 
employees' opportunism. The results of this research are in line with the results of Mokhtari 
(2020), Dehghani Soltani (2020), Karevold (2021), and Khan Jamali & Fattahi (2018). 
Karevold (2021) conducted a study titled "Managers' Beliefs about Misconduct Reports: How 
High Goals and Low Performance Levels Can Be Unethical Warning Signals". There were 
four main conditions: with/without performance targets, and low/high performance levels; and 
managers rated the likelihood of overreporting beyond actual achievements. The majority 
believed that goals make exaggeration more likely and that poor performance increases this 
tendency. This study suggests that managers are ethically aware that targets can promote 
unethical reporting, but can ignore that high performers may cheat. 
According to the results of the research, the following suggestions are presented: 
It is suggested that the managers of the companies set goals in such a way as to keep them 
difficult and challenging, and at the same time do not put too much pressure and uncertainty 
on the employees. Also, managers should be able to create a strong organizational culture to 
consider any error as a learning opportunity to achieve goals, and use errors as a learning 
process instead of emphasizing the sign of inefficiency. 
It is suggested that company managers determine common and meaningful goals, improve the 
reward and encouragement system, and strengthen the corporate culture based on moral 
values, so that they can control the opportunism of the supervisors while achieving high 
performance corporate goals. 
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  ها:كليد واژه
اهداف شركتي با عملكرد بالا، 

  فرصت طلبي كاركنان، 
  فرصت طلبي سرپرست، 

  وظايف نامشروع.

  چكيده
لحاظ باشد. اين پژوهش از مي هاي فرصت طلبي كاركنانكنندهبينيطراحي مدلي ساختاري پيشهدف اين پژوهش، 

نفر)  7493پيمايشي است. جامعه آماري شامل كاركنان (-هدف، كاربردي بوده و از نظر ماهيت و روش، توصيفي
صورت عنوان نمونه بهنفر به 365هاي كوچك و متوسط استان كردستان است. با استفاده از فرمول كوكران، شركت

باشد. روايي (همگرا و واگرا) و پايايي هاي استاندارد ميمهها، پرسشناآوري دادهتصادفي ساده انتخاب شدند. ابزار جمع
گيري به دهد كه ابزارهاي اندازهها نشان مي(بار عاملي، ضريب پايايي مركب، ضريب آلفاي كرونباخ) اين پرسشنامه

دهد كه تأثير مينشان  AMOS افزارخوبي روايي و پايايي برخوردار هستند. نتايج آزمون فرضيات با استفاده از نرم
است، تأثير مستقيم اهداف شركتي با  0,39مستقيم اهداف شركتي با عملكرد بالا بر فرصت طلبي كاركنان برابر با 

است، تأثير مستقيم فرصت طلبي سرپرست بر وظايف نامشروع برابر  0,36عملكرد بالا بر فرصت طلبي سرپرست برابر با 
است. همچنين، تأثير ميانجيگرهاي  0,51امشروع بر فرصت طلبي كاركنان برابر با است و تأثير مستقيم وظايف ن 0,30با 

و تأثير ميانجيگري متوالي فرصت طلبي سرپرست و وظايف  15/0و وظايف نامشروع برابر  11/0فرصت طلبي برابر 
ف شركتي با عملكرد بالا، توان نتيجه گرفت كه اهداهاي اين پژوهش، مياست. با توجه به يافته 0,58نامشروع برابر با 

كند و كاركنان براي مقابله با اين زا ارزيابي ميعنوان عوامل استرسفرصت طلبي سرپرست و وظايف نامشروع را به
توان اثرات اين عوامل را دهند. با استفاده از راهكارهاي مديريت مناسب، مياسترس، فرصت طلبي را از خود نشان مي

   ه سازماني كوشا دست يافت.در سازمان كاهش داد و ب
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  مقدمه
اند. بيشتر تحقيقـات بـر   اي در بين پژوهشگران به خود اختصاص دادهامروزه، رفتارهاي انحرافي در محل كار جايگاه ويژه

اند، در حالي كه رفتارهـاي غيراخلاقـي پنهـان در محـل     تمركز داشته "قلدري و تقلب"روي رفتارهاي غيراخلاقي آشكار 
شوند، ناديده گرفته شناخته مي "فرصت طلبي"ه طور رسمي به عنوان ها نامحسوس و مضر هستند و بكار كه براي شركت

). فرصت طلبي كاركنـان بـه معنـاي شـركت در رفتارهـاي غيراخلاقـي بـا        Ghaedamini Harouni et al, 2022اند (شده
بل مشـاهده  هدف تسريع كار و دستيابي به منافع شخصي است. اين نوع رفتار در تمام سطوح سلسله مراتبي در محل كار قا

گوينـد  است و حتي سرپرسـتان نيـز ممكـن اسـت درگيـر فرصـت طلبـي شـوند كـه بـه آن فرصـت طلبـي سرپرسـتي مـي              
)Dehghani Soltani et al, 2020 .(" رفتارهـاي غيراخلاقـي پنهـاني، بـين فـردي و      "فرصت طلبي سرپرست و كاركنـان ،

). محققـان اجماعـاً اتفـاق    Hosseini et al, 2020رساند (ها، آسيب بتوانند به شركتسازماني در محل كار هستند، كه مي
نظر دارند كه فرصت طلبي يك پديده رايج در محل كار است، اما پيامدهاي منفي آن، مـورد مطالعـه قـرار نگرفتـه اسـت      

)Zong et al, 2021دهنده دستيابي بـه اهـدافي اسـت كـه در عـين ناديـده گـرفتن        ). با تمامي اوصاف، فرصت طلبي نشان
 ).Cecalupo et al, 2022آيد (شرايط اخلاقي به دست مي

ها در جهان رقابتي امروزي براي حفظ مزيت رقابتي خود، از كاركنان خود انتظار عملكرد بهتري دارند. مشاركت شركت
اسـت  ها، به عنـوان عـاملي كليـدي بـراي موفقيـت و بقـا در ايـن محـيط رقـابتي مطـرح           فعال كاركنان در عملكرد شركت

)Nazari et al, 2022ها اهـداف شـركتي بـا عملكـرد بـالا را بـراي كاركنـان تعيـين         دهد كه شركت). تحقيقات نشان مي
). تحقيقـات از قـرن   Ahmadi Zahrani et al, 2021كنند هر چند كه اين شرايط ممكن است، منجر به استرس شـود ( مي

اند. اخيراً، مشاهده شده است كـه منبـع هـدف    رد بالا تمركز داشتهبيستم تاكنون بر پيامدهاي منفي اهداف شركتي با عملك
). اهداف خودتعيين شده در ادبيات پژوهشـي  Derakhshan & Esakhani, 2020تأثير قابل توجهي بر نتايج مرتبط دارد (

اهـداف شـركتي و    مورد توجه بوده و پيامدهاي مثبت آنها نيز مورد بررسي قرار گرفته است. با اين حال، براي درك بهتـر 
هاي اهداف شركتي با عملكرد بالا شامل عدم اطمينان در دستيابي اثرات آنها نياز به تحقيقات بيشتري وجود دارد. ويژگي

). محققـان اسـتدلال كردنـد كـه در     Schelp et al, 2023به هدف، ماهيت عمومي و تمركز بر سرپرست محـوري اسـت (  
 ,Taheri & gholamiان ممكن است، رفتار غيراخلاقي سهوي از خود بروز دهند (راستاي دستيابي به اين اهداف، كاركن

قابل توجهي از پيامدهاي گسترده رفتارهاي غيراخلاقي در محل كـار را بـه خـود اختصـاص      ). فولكس واگن نمونه2021
ظهور كرده است، و محققاني عنوان شكلي از رفتار غيراخلاقي ). اخيراً فرصت طلبي بهAl-Shatti et al, 2022داده است (

اند كه عليرغم شيوع فرصت طلبي در محيط كـار، توجـه كـافي بـه آن     استدلال كرده Dmitri & Elena (2022)همچون 
نشده است، لذا اين سؤال مطرح است، كه چه چيزي در محل كار، كاركنـان را وادار بـه انجـام رفتارهـاي فرصـت طلبانـه       

  كند.مي
اي را ) استفاده كرد. اين مدل فرضيهLazarus & Folkman, 1984ن از مدل تعاملي استرس و مقابله (توادر اين راستا، مي

هـاي شـناختي دربـاره    دهد. بر اسـاس ايـن مـدل، كاركنـان ارزيـابي     برمبناي تحليل شناختي استرس در محيط كار ارائه مي
دهنـد. بـه   ا، رفتار غيـر اخلاقـي را از خـود نشـان مـي     هدهند و در پاسخ به اين ارزيابياسترس در محيط كار خود انجام مي

توانـد توضـيح دهـد كـه نحـوه      )، ايـن مـدل مـي   Shi et al, 2020عبارت ديگر، در مورد اهداف شركتي با عملكرد بـالا ( 
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 )،Leppänen et al, 2021شـوند ( اي نامشـروع را شـامل مـي   زا، مانند اهدافي كـه وظيفـه  ارزيابي و مقابله با عوامل استرس
). بـر  Asgarnezhad et al, 2020دارد ( "فرصـت طلبـي سرپرسـت يـا كاركنـان     "تأثير مستقيمي بر رفتارهاي غير اخلاقي 

كنند كه استرس محل كار يك فرآيند پويا است كه در طـول زمـان   اساس همين شواهد است كه، محققان خاطر نشان مي
شـود، بسـيار   فتاري نسبت به استرس محل كار آشـكار مـي  هاي احساسي و ريابد، و درك اينكه چگونه واكنشتكامل مي

  ).Sapeta et al, 2022مهم است (
تواننـد غيراخلاقـي   مطالعه حاضر، در پي درك اين موضوع است كه چرا و تحت چه شرايطي سرپرسـتان و كاركنـان مـي   

فرصت طلبي را مورد بررسي عمل كرده و درگير فرصت طلبي شوند. هر چند كه تا به امروز، مطالعاتي به صورت تجربي 
دهند تا حد زيـادي در ادبيـات ناديـده    اند، اما اينكه و چرا و تحت چه شرايطي كاركنان فرصت طلبي را نشان ميقرار داده

). همچنين اين تحقيق به بحث اخير در مورد جنبه تاريك اهداف شركتي با عملكرد Zeng et al, 2022گرفته شده است (
اند و دريافتندكه نـه تنهـا بـه طـور قطـع بـين اهـداف        هايي داشتهشتر محققان در مورد اين اهداف پژوهشپردازد، بيبالا مي

توانـد تـأثيرات و پيامـدهاي متفـاوتي را     شركتي و خود تعيين شده تمايز وجود دارد، بلكه منبع هدف (سازمان يا خود) مي
-زا معرفي مـي يين شده كه آن را با عنوان، عوامل استرسداشته باشد. پيش از اين، عمده تحقيقات بر روي اهداف خود تع

). امـا در ايـن پـژوهش،    Argimiro, 2019شد تا بـه نتـايج مثبـت خـتم شـود (     كردند، متمركز بود، كه اين خود باعث مي
 كند كـه يـك  زا، چالشي و بازدارنده است، و تاكيد ميديدگاه جديدي پديدار شده است كه فراتر از مدل عوامل استرس

كنند كه اهـداف  عنوان چالش و مانع ارزيابي قلمداد شود. محققين در اين پژوهش استدلال ميتواند بهزا ميعامل استرس
ها داراي عناصر عدم اطمينـان و تهديـد هسـتند و بنـابراين پتانسـيل ايجـاد نتـايج نـامطلوب را دارنـد. بـه           شده شركتتعيين

با عملكرد بالا تمايل به تحريك فرصت طلبي سرپرست و كاركنان را كـه از   عبارتي، ادعا بر اين است كه اهداف شركتي
آيد، دارد. همچنين، در اين مطالعه محققين سعي دارند تا از طريق مـدل تعـاملي   نظر اخلاقي رفتار مشكوك به حساب مي

شـود  ين چارچوب، ادعا مياسترس و مقابله، بحث فرصت طلبي و اهداف شركتي با عملكرد بالا را ادغام كنند. بر اساس ا
ها رفتار فرصت طلبي زا هستند و كاركنان در محل كار براي مقابله با اين استرسكه اهداف شركتي با عملكرد بالا استرس

  دهند.را از خود بروز مي
رفتارهـا   فرصت طلبي كاركنان به معناي استفاده از رفتارهاي غيراخلاقي براي دستيابي به اهداف سازماني است. ايـن نـوع  

تواند تأثيرات منفي بر روي مديران و كاركنان داشته باشد و در نهايت، منجـر بـه كـاهش كيفيـت و عملكـرد سـازمان       مي
هاي كوچك و متوسط در استان كردستان، بايستي بتوان در حد توان فرصت طلبي را مهار كرد تـا نتوانـد   شود. در سازمان

آوري، اخلاق سازماني و تعهد سـازماني داشـته باشـد. بـا توجـه بـه اهميـت ايـن         وري، سوداثرات بدي را بر عملكرد، بهره
هـا ضـروري اسـت؛ لـذا بهبـود      اي در شـركت موضوع، آموزش صحيح و ايجاد محيطي عاري از هرگونه اخلاق غيرحرفه

بي كاركنان از ها نيازمند پاسخگويي به اين سؤال است كه آيا اهداف شركتي با عملكرد بالا بر فرصت طلعملكرد شركت
هـاي كوچـك و متوسـط اسـتان     طريق نقش ميانجيگري متوالي فرصت طلبـي سرپرسـت و وظـايف نامشـروع در شـركت     

  كردستان تأثير معناداري دارد؟
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 ادبيات نظري

  اهداف شركتي با عملكرد بالا و فرصت طلبي كاركنان
تـوان آن را بـه دو   دستيابي به آنها خيلي دشوار است، و مـي زا است كه اهداف شركتي با عملكرد بالا، نوعي رفتار استرس

بندي كرد. اهداف عملكرد شركتي باعث اضطراب و خستگي عـاطفي در  طبقه "اهداف خود تعيين شده و شركتي"دسته 
). اهـداف شـركتي بـا عملكـرد بـالا      Li et al, 2021شـود ( مقايسه با اهداف عملكردي خود تعيين شـده در كاركنـان مـي   

توانند تمايل به ايجاد رفتار غيراخلاقـي؛ همچـون فرصـت طلبـي كاركنـان در رونـد       زا هستند، و مييدكننده و استرستهد
واقعيتي است كه به  (Lazarus & Folkman, 1984))؛ مدل تعاملي استرس و مقابله Yin et al, 2019كاري تسريع كنند (

همچون "زا هاي استرسپردازد، بر اساس اين مدل، افراد در موقعيتيارتباط بين استرس، ارزيابي شناختي و رفتار مقابله م
اي هـا، رفتارهـاي مقابلـه   پردازند و بر اسـاس ايـن ارزيـابي   ، به تحليل و ارزيابي شناختي مي"اهداف شركتي با عملكرد بالا

  برند.را به كار مي "همچون فرصت طلبي"
 

 تاهداف شركتي با عملكرد بالا و فرصت طلبي سرپرس

تواند بر شركت تـأثير منفـي   فرصت طلبي سرپرست، رفتار غيراخلاقي پنهاني و سازماندهي شده رهبر سازمان است كه مي
زا هسـتند،  دريافتند از آنجا كه اهداف شركتي با عملكرد بالا استرس O'Keefe et al, 2023 .((Syariati, 2022)بگذارد (

زا بـر رفتـار اخلاقـي سرپرسـتان تـأثير      هاي اسـترس ر شود، به عبارتي موقعيتگيري رفتار غيراخلاقي منجتواند به شكلمي
گيري اخلاقي رهبران را در جهت فرصت طلبي كه به نوعي رفتار غيـر اخلاقـي اسـت، سـوق     تواند تصميمگذارد و ميمي

ه، محققـان ادعـا   ). در نتيجه، در مطالعـه حاضـر بـر اسـاس نظريـه تعـاملي اسـترس و مقابل ـ       Mikami & Bird, 2022دهد (
كنـد. بنـابراين،   زا عمـل مـي  زا هستند و به عنوان يـك محـرك اسـترس   كنند كه اهداف شركتي با عملكرد بالا استرسمي

  دهد.سرپرست براي مقابله با آنها فرصت طلبي نشان مي
  

 فرصت طلبي سرپرست و وظايف نامشروع

اشكال و منابع مختلف استرس هستند و اخيراً، وظايف نامشروع براي تعريف دقيق دانش استرس، محققان در حال بررسي 
زاي شغلي در محل كار مشخص كردند، وظايف نامشروع به عنوان باور كاركنان مبني بر اينكـه  را به عنوان عوامل استرس

ش مهمـي  ). سرپرستان نق ـYin, 2021شود (وظيفه محول شده نامعقول و غيرضروري است و نبايد انجام شود، تعريف مي
در تعيين وظايف محوله به كاركنان در محل كار دارند طوري كه اگر رهبران ضعيف باشـند فرصـت طلبـي را كـه نـوعي      

شـوند.  زاي شـغلي همچـون وظـايف نامشـروع مـي     كنند كه باعث بروز عوامـل اسـترس  رفتار غير اخلاقي است را پيشه مي
(Lazarus & Folkman, 1984) هاي متفاوتي با استرس مقابله كنند. ايـن، مقابلـه مـي   ند به شيوهتواندريافت كه افراد مي-

تواند نتيجه انطباقي از مقابله باشد؛ به عبارتي پژوهشگران در اين مطالعه اسـتدلال  تواند در اطلاع از ديدگاه رفتاري و يا مي
قي اين رفتار، وظايف نامشـروع  كند كه فرصت طلبي سرپرست، رفتار مبتني بر مشاهده در محل كار است و پيامد انطبامي

  است.
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  وظايف نامشروع و فرصت طلبي كاركنان
 (Wang & Zong, 2023) زا هستند، و باعـث ايجـاد احسـاس ناخوشـايندي در     تاكيد كردند كه وظايف نامشروع استرس

كـرنش  -سـترس شود، به عبارتي اين وظايف، تمايل به تحريك رفتـار منفـي كاركنـان دارنـد، و حتـي مـدل ا      كاركنان مي
(O’Brien, 2008) كند آن را تأييد مي(Wang et al, 2022)           ادعـا كـرد كـه فرصـت طلبـي يـك عامـل مهـم در سـقوط

ها مضر توان استنباط كرد كه فرصت طلبي براي شركتاست. در اين مرحله مي WorldComو  Enronهايي مانند شركت
هـاي غـول   فرصت طلبي دليل ورشكسـتگي بسـياري از شـركت    نيز تأكيد كرد (Zhang et al, 2021)است، همانطور كه 

شود چرا كه باعث درگير شدن كاركنان در اعمال غيراخلاقي پيكر است، فرصت طلبي كاركنان يك رفتار منفي تلقي مي
كـه  شود شود. بر همين اساس، با تكيه بر مدل تعاملي استرس و مقابله، استدلال ميجهت تسريع روند كارهاي سازماني مي

  دهند.زا هستند و براي مقابله با اين استرس، كارمندان فرصت طلبي را از خود نشان ميوظايف نامشروع استرس
  

 فرصت طلبي سرپرست به عنوان يك ميانجي

فرصت طلبي سرپرست بيشتر به عنوان ميانجي بين اهداف شركتي با عملكرد بالا و وظـايف نامشـروع مـورد بررسـي قـرار      
اي داشته باشند، بلكـه  توانند نه تنها پيامدهاي منفيتأكيد داشتند كه اهداف مي (Baena-Morales et al, 2021)گيرد. مي
)، قلـدري سـازماني   Akbari et al, 2022گيري رهبري مخرب همچون رهبري توهين آميـز ( اي براي شكلتواند زمينهمي

)Yaqoubi et al, 2017) و فرصــت طلبــي سرپرســت (Kulkarni & Ramamoorthy, 2017 باشــد. فرصــت طلبــي (
سرپرست به معناي آن است كه سرپرستان براي رسيدن به اهداف خود، حاضرند تا نه تنهـا اهـداف شـركتي را دسـتكاري     

شود كه اهـداف شـركتي بـا عملكـرد     هايي در رويي را براي آنجام آن پيدا كنند، در اين راستا، استدلال ميكنند بلكه راه
شـود  ي براي فرصت طلبي سرپرست است و خود فرصت طلبي سرپرست منجر به انتساب وظايف نامشروع مـي ابالا، زمينه

)Fila & Eatough, 2020 به عبارتي ديگر .((Stein et al, 2020) هـا بـه سرپرسـتان    كنند كـه وقتـي شـركت   استدلال مي
زا هسـتند، اثـر منفـي چنـين     ا دشوار است و استرسدهند كه طبق تعريف، دستيابي به آنهاهدافي با عملكرد بالا پيشنهاد مي

كنـد. در پـژوهش حاضـر بـر اسـاس مـدل تعـاملي        استرسي به شكل تكليف وظايف نامشروع براي كاركنان نمود پيدا مي
زا بوده و سرپرست بـراي مقابلـه بـا    شود كه اهداف شركتي با عملكرد بالا براي سرپرستان استرساسترس و مقابله بيان مي

  طلبي سرپرست، وظايف نامشروع است.دهد و برآيند تطبيقي فرصت را نشان مي فرصت طلبيآنها 
  

  وظيفه نامشروع به عنوان يك ميانجي
وظايف نامشروع بيشتر به عنوان ميانجي بين فرصت طلبي سرپرست و فرصت طلبي كاركنان كه به نوعي رفتار غيراخلاقي 

ستدلال بر اين است زماني كه كارمند رفتـار غيراخلاقـي را در محـل كـار مشـاهده      شود، ااند، تبيين ميپنهاني شناخته شده
دهـد و  ) در چنين شرايطي سرپرست رفتار فرصت طلبي از خود نشان ميZhang & Xu, 2023شود (كند، عصباني ميمي

رفتـار غيراخلاقـي رهبـر باعـث     دانـد. همچنـين   كند، كارمند آن وظـايف را، نامشـروع مـي   براي كارمند تعيين تكليف مي
شود كه فرصت طلبي سرپرست بـر  ). بنابراين، استدلال ميRui & Qi, 2021شود (تحريك رفتار غيراخلاقي كاركنان مي

فرصت طلبي كارمندان نيز تأثيري قطره چكـاني دارد، هنگـامي كـه كاركنـان فرصـت طلبـي را در سـطح رفتـار سـازماني          
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شوند. بر همين اساس در پژوهش حاضر بـر اسـاس نظريـه تعـاملي اسـترس و      ترغيب مي كنند، به فرصت طلبيمشاهده مي
زا اسـت و در  سرپرست، به عنوان يك رفتار غيراخلاقي بـراي كارمنـد اسـترس   شود كه رفتار فرصت طلبيمقابله تأكيد مي

نشـان   آن كارمنـد فرصـت طلبـي    توان نامشروع ارزيابي كرد و براي مقابلـه بـا  نتيجه وظيفه محوله از سوي سرپرست را مي
  دهد.مي

  
  ميانجيگري متوالي

 ,Wang & Chenبا وجود اينكه در اكثر مطالعات به پيامدهاي مثبت اهداف شركتي با عملكـرد بـالا توجـه شـده اسـت (     

اين  ، بحث بيشتر درباره پيامدهاي منفي اهداف شركتي با عملكرد بالا، بوده، و مشخص شد كه2000). اما، در سال 2022
 ,Zhang et alرا دارنـد (  "فرصت طلبي"زا هستند تمايل به تحريك رفتار غيراخلاقي همچون اهداف از آنجا كه استرس

تواند عامل استرس براي پيروان باشد، و همـين  تاكيد كرد كه رفتار رهبر مي (Ahmad et al, 2020) ). به طور مشابه2020
. ادبيـات  Wang et al, 2021)شـود ( مـي  "وظـايف نامشـروع  "ركنان همچون استرس در محل كار منجر به رفتار منفي كا

كننـد و بـه همـين دليـل باعـث      دهد كه اهداف شركتي با عملكرد بالا استاندارد دشواري از دستيابي را تعيين مـي نشان مي
ريه شناختي اسـترس  كه به عنوان نظ (Lazarus & Folkman, 1984)شوند. مدل تعاملي استرس و مقابله ايجاد استرس مي
كنـد و سـعي   شود، ارزيـابي شـناختي از آن ايجـاد مـي    دهد كه وقتي فرد با استرس مواجه ميشود، نشان مينيز شناخته مي

كنند كه اهداف شركتي كند با مقابله با استرس، آن را مديريت كند. در نتيجه، پژوهشگران در پژوهش حاضر ادعا ميمي
كنـد و كاركنـان بـراي    زا ارزيـابي مـي  عنوان عوامـل اسـترس  سرپرستي و وظايف نامشروع بهبا عملكرد بالا، فرصت طلبي 

  دهند.مقابله با اين استرس فرصت طلبي از خود نشان مي
  

  پيشينه پژوهش
 (Karevold, 2021) هاي عملكرد نادرست: چگونه اهـداف بـالا و   پژوهشي را با عنوان باورهاي مديران در مورد گزارش

هاي هشدار دهنده غيراخلاقي باشند؛ انجام دادند. چهار شرط اصلي وجود داشـت:  توانند سيگنالسطوح عملكرد پايين مي
ها را فراتر از دستاوردهاي واقعي اغراق در گزارشبا/بدون اهداف عملكرد و سطوح عملكرد پايين/بالا، و مديران احتمال 
كنند و عملكرد پايين ايـن تمايـل را افـزايش    تر ميارزيابي كردند. اكثريت بر اين باور بودند كه اهداف، اغراق را محتمل

اخلاقـي را  دهـي غير توانند گـزارش دهد كه مديران از نظر اخلاقي آگاه هستند كه اهداف ميدهد. اين مطالعه نشان ميمي
 توانند ناديده بگيرند كه افراد با عملكرد بالا ممكن است تقلب كنند.ترويج كنند، اما مي

 (Mokhtari, 2020)        پژوهشي را با عنوان تأثير فرصت طلبي مديران بر عملكرد نسـبي سـود شـركت انجـام داد. نتـايج بـه
ركت تأثير معنادار و معكوسي دارد يعني به عبارتي دست آمده نشان داد كه فرصت طلبي مديران بر عملكرد نسبي سود ش

 كند.هرچقدر فرصت طلبي مديران كاهش پيدا كند عملكرد نسبي همان قدر افزايش پيدا مي

, (Dehghani Soltani, 2020)  ،پژوهشي را با عنوان تأثير رفتار نوآورانه در عملكرد سازماني با تبيين نقش سرمايه فكري
ها نشان داد كه رفتـار نوآورانـه تـأثير معنـاداري روي سـرمايه      ابتي در هتل داري انجام دادند. يافتهفرصت طلبي و مزيت رق

مشتري، سرمايه انساني و سرمايه سـازماني دارد. همچنـين فرصـت طلبـي و مزيـت رقـابتي تـأثير معنـاداري روي عملكـرد          
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ماني و سرمايه سازماني در رابطه ميان رفتار نواورانـه بـر   ها مويد اين است كه سرمايه سازسازماني دارد. علاوه بر اين، يافته
  كنند.سرمايه انساني نقش تعديل گري ايفا مي

 (Khan Jamali & Fattahi, 2018)     پژوهشي را با عنوان سنجش فرصت طلبي هوشمندانه در بين مـديران صـنعت شيشـه
كرد وضعيت فرصـت طلبـي هوشـمندانه در ميـان      هاي بدست آمدن مشخصايران از طريق مدل گلدمن انجام دادند. يافته

 اكثريت مديران صنعت شبيشه ايران در حد مطلوبي قرار دارد.

  
  شناسي تحقيقروش

اسـت.   "همبسـتگي بـا يـك پيمـايش     -توصيفي"ها، و از نظر نحوه گردآوري داده "كاربردي"اين پژوهش از نظر هدف 
هاي توليدي محدوده صـنعتي شـهر كردسـتان در نظـر گرفتـه      ) شركت7493(جامعه آماري پژوهش حاضر كليه كاركنان 

اي انتخـاب  گيري تصـادفي طبقـه  نفر برآورده شد كه به صورت نمونه 365اند، حجم نمونه با استفاده فرمول كوكران شده
فرصـت   (Greenbaum et al, 2018)گويـه؛ پرسشـنامه    4، مشتمل بـر  (Welsh et al, 2020)). از پرسشنامه 1شد (جدول 

 ,Greenbaum et al)گويـه و پرسشـنامه    8وظايف نامشروع  (Semmer et al, 2010)گويه؛ پرسشنامه  4طلبي سرپرست 

هـا، اسـتفاده   عنـوان ابـزار گـردآوري داده   هـا بـه  گويه بودند، كه با بومي كردن پرسشـنامه  4فرصت طلبي كاركنان  (2018
و بـراي   "صـوري "بود. براي تأييد روايـي از روايـي    اي ليكرتپنج گزينه يفگيري سؤالات طشدند، مبناي مقياس اندازه

يابي معادلات سـاختاري و  با استفاده از تكنيك مدل). 2(جدول  تأييد پايايي از معيار (ضريب آلفاي كرونباخ) استفاده شد
 اند.، فرضيات تحقيق مورد آزمون قرار گرفتهAMOSافزار با استفاده از نرم

  
  

  ها. وضعيت دموگرافيكي آزمودني1جدول 
 فراواني  متغير

  درصد زن 35 درصد مرد 65 جنس

 سال 50درصد بالاي  9 سال 50الي  31درصد بين  54 سال 30درصد كمتر از  37 سن

 درصد ارشد و بالاتر 34 درصد ليسانس 40 درصد كارداني 26 تحصيلات

  
 پرسشنامه. آلفاي كرونباخ متغيرهاي 2جدول 

 CA>0/7آلفا كرونباخ   عامل (زير ساخت) پرسشنامه

 78/0 اهداف شركتي با عملكرد بالا

 85/0 فرصت طلبي سرپرست

 93/0 وظايف نامشروع

 82/0 فرصت طلبي كاركنان
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 هاي پژوهشيافته

  ها از آزمون كلموگروف اسميرنوف استفاده شد.ابتدا براي بررسي نرمال بودن توزيع داده
  

 هااسميرنوف جهت نرمال بودن داده- . آزمون كلموگروف3جدول 

 
  
  
  
  
  
  

بودنـد. ايـن بـه     0,05اسميرنوف، مقادير سطح معناداري متغيرهاي پژوهش بيشـتر از  -به نتايج آزمون كلموگروفبا توجه 
ها بـه طـور   دهد كه توزيع دادهها نرمال است) پذيرفته شد و نشان مياين معني است كه فرض صفر (فرضي كه توزيع داده

هـا، از آزمـون   متغيرهـاي پـژوهش، بـه دليـل نرمـال بـودن توزيـع داده       براي محاسبه همبستگي بين تمـام   كلي نرمال است.
دهد كـه چقـدر رابطـه بـين دو متغيـر قـوي يـا ضـعيف اسـت و          همبستگي پيرسون استفاده شد. ضريب همبستگي نشان مي

بـين   است و در صورت عدم وجود رابطه 1تا  1-دهد. اين ضريب بين همچنين نوع رابطه (مستقيم يا معكوس) را نشان مي
  دو متغير، برابر با صفر است.

  شود.آزمون همبستگي پيرسون با توجه به فرضيات خاصي كه دارد، براي بررسي ارتباط بين دو متغير استفاده مي
:۶૙دار بين دو متغير وجود ندارد.): همبستگي معني0Hفرض ( ૉ ൌ ૙  
:۶૚دار بين دو متغير وجود دارد.): همبستگي معني1Hفرض ( ૉ ് ૙  

  
  . محاسبه همبستگي بين متغيرهاي پژوهش4جدول 

اهداف شركتي با   متغيرها
 عملكرد بالا

 وظايف نامشروع فرصت طلبي سرپرست
فرصت طلبي 
 كاركنان

 - - - 1 اهداف شركتي با عملكرد بالا

 فرصت طلبي سرپرست
596/0 

p =  000/0  1 - - 

 وظايف نامشروع
632/0 

p =  000/0  
701/0 

p =  000/0  1 - 

 فرصت طلبي كاركنان
655/0 

p =  000/0  
628/0 

p =  000/0  
763/0 

p =  000/0  1 

  

 اسميرنوف-آزمون كموگروف هامؤلفه

 سطح معني داري آماره

 153/0 958/0 اهداف شركتي با عملكرد بالا

 239/0 970/0 فرصت طلبي سرپرست

 284/0 996/0 وظايف نامشروع

 107/0 913/0 فرصت طلبي كاركنان
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درصد تأييد شده است. اين به اين معني  95)، همبستگي بين تمام متغيرهاي پژوهش در سطح اطمينان 4با توجه به جدول (
هاي معنـاداري وجـود دارد. بـا توجـه بـه اينكـه سـطح        رابطهاست كه بر اساس آزمون همبستگي پيرسون، بين همه متغيرها 

تـوان نتيجـه گرفـت كـه بـين تمـام متغيرهـا همبسـتگي         است، مـي  0,05معناداري مرتبط با روابط بين همه متغيرها كمتر از 
قابل توجـه   دهد كه وجود يا عدم وجود رابطه بين دو متغير در اين مطالعه آماريمعناداري وجود دارد. اين نتيجه نشان مي

 است و قابليت تعميم به جامعه مورد بررسي را دارد.

يـابي علـي ضـروري    با توجه به هدف تحقيق كه دستيابي به يك مدل از روابط علي بين متغيرهاست، استفاده از شيوه مدل
دهـد و  مـي است. اين شيوه، با تركيب اطلاعات علت و معلول براساس يك تئوري خاص، روابط بـين متغيرهـا را توضـيح    

شـوند و ممكـن   ها حاصل ميهاي دادهآورد. استنباطات علي كه بر اساس انواع همبستگييك پايه براي استنباط فراهم مي
يابي علـي، هـدف بـه دسـت     است توضيح دهنده روابط بين متغيرهاي قابل مشاهده و نهفته باشند. به عبارت ديگر، در مدل

اي از متغيرها است. اين پژوهش، بـراي دسـتيابي بـه مـدل تحقيـق، از      ن مجموعهآوردن برآوردهاي كمي از روابط علي بي
ترين ويژگي اين تكنيك، كند. مهميابي معادلات ساختاري كه مبتني بر روابط علي بين متغيرهاست، استفاده ميشيوه مدل
رهـاي نهفتـه، اسـتفاده از    پذيري آن از لحاظ كاربرد به عنوان يك چارچوب نظـري وسـيع، امكـان مشـاركت متغي    انعطاف
هاسـت. بـه طـور    هاي توزيعي و قابليـت كـار بـا انـواع داده    هاي چندگانه، امكان در نظر گرفتن خطا، انطباق با فرضاندازه

، فرضـيات تحقيـق مـورد آزمـون     AMOSافـزار  يابي معادلات ساختاري و با استفاده از نرمكلي، با استفاده از تكنيك مدل
  ادامه، مدل نهايي تحقيق آورده شده است. اند. درقرار گرفته

  
  مدل ساختاري تحقيق با ضرايب استاندارد .2شكل 
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  هاي برازش مدل كلي. شاخص5جدول 
 X2/df RMSEA NFI CFI IFI RFI PRATIO PNFI PCFI  مدل كلي

 <50/0 <50/0 <50/0 <9/0 <9/0 <9/0 <9/0 >05/0 >3 ميزان قابل قبول

محاسبه مقادير 
 شده

276/4 095/0 632/0 712/0 720/0 869/0 410/0 309/0 473/0 

  
هـاي  ) نامناسب است. همچنين، شاخص4,276دهد كه نسبت كاي اسكوئر مدل ساختاري به درجه آزادي (نتايج نشان مي

درصـد و نامناسـب اسـت.     5نيز بالاتر از  RMSEAدرصد و نامناسب هستند. شاخص  90تر از برازش تطبيقي همگي پايين
رصد و نامناسب هستند. بنابراين، نياز به اصلاحاتي در مدل مورد د 50تر از هاي مقتصد نيز همه پايينعلاوه بر اين، شاخص

 نظر وجود دارد.

  
  . مدل اصلاحي تحقيق با ضرايب استاندارد3شكل 

  
  هاي برازش مدل كلي اصلاحي. شاخص6جدول 

 X2/df RMSEA NFI CFI IFI RFI PRATIO PNFI PCFI  مدل كلي

 <50/0 <50/0 <50/0 <9/0 <9/0 <9/0 <9/0 >05/0 >3 ميزان قابل قبول

 812/0 514/0 622/0 963/0 925/0 985/0 982/0 022/0 163/1 مقادير محاسبه شده

 
  )NFI ،RFI ،CFI ،IFIهاي تطبيقي (شاخص

) بيشـتر اسـت و   96/1براي تمامي مسيرها از مقدار بحرانـي (  tتوان گفت كه ضريب آماره با توجه به نتايج جدول فوق مي
شود. بر اساس ايـن  تر است پس معناداري مدل و ضرايب مسير پذيرفته ميكوچك 05/0همچنين ميزان سطح معناداري از 

  نتايج:
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دار اسـتاندارد  باشد كه با توجه به مق ـمي 982/0بونت بدست آمده مقدار -يا شاخص برازش هنجار شده بنتلر NFIمقدار -
  باشد، مدل با توجه به اين شاخص از برازش مطلوبي برخوردار است.كه حد مطلوب اين شاخص مي 9/0
باشد كه اين شاخص بـه بـرازش مطلـوب مـدل اشـاره      مي 963/0يا شاخص برازش نسبي بدست آمده مقدار  RFIمقدار  -

  دارد.
باشد كه اين شاخص به برازش مطلوب مـدل اشـاره   مي 925/0يا شاخص برازش افزايشي بدست آمده مقدار  IFIمقدار  -

  دارد.
باشد كه اين شاخص به برازش مطلوب مـدل اشـاره   مي 985/0يا شاخص برازش تطبيقي بدست آمده مقدار  CFIمقدار  -

  دارد.
بـه مقـدار   باشد كـه بـا توجـه    مي 022/0يا ريشه دوم ميانگين مربعات خطاي برآورد بدست آمده مقدار  RMSEAمقدار -

  باشد.، مطلوب مي05/0استاندارد كمتر از 
  

  )PNFI ،PCFI ،PRATIOهاي مقتصد (شاخص
  و نشان از وضعيت مطلوب مدل دارد. 5/0و بالاتر از  514/0يا شاخص هنجار شده مقتصد برابر  PNFIمقدار - 

  و نشان از وضعيت مطلوب مدل دارد. 5/0و بالاتر از  812/0يا شاخص برازش تطبيقي مقتصد برابر  PCFIمقدار  -
  وضعيت مطلوب مدل دارد.و نشان از  5/0و بيشتر از  622/0يا نسبت مقتصد بودن برابر  PRATIOمقدار  -

تـوان گفـت مـدل از بـرازش مناسـبي برخـوردار اسـت. در نتيجـه اصـلاح اكثـر           هـا مـي  لذا در كل با توجه به همه شاخص
  ها بهبود يافتند.شاخص

  
  هاي پژوهشفرضيه آزموننتايج 

براي مسيرهاي مستقيم و غيرمستقيم استفاده شده است. ايـن آمـاره    tهاي پژوهش، از آماره آزمون در نتايج آزمون فرضيه
كند. همچنـين، در مـدل   به ميزان تأثير متغيرهاي مستقل (متغيرهاي برونزا) بر متغيرهاي وابسته (متغيرهاي درونزا) اشاره مي

) اسـت. بـراي محاسـبه ميـزان تـأثير      Rبـين متغيرهـا معـادل ضـريب همبسـتگي (     معادلات ساختاري، ضريب مسير مسـتقيم  
) را بدسـت  R2) را به توان دو برسانيم تا ميزان ضريب رگرسيوني (Rمتغيرهاي مستقل بر وابسته، بايد ميزان ضريب مسير (

  آوريم.
  

  و ضرايب مسير t. نتايج مربوط به آماره 7جدول 
 نتيجه T Pآماره  )R(ضريب مسير   مسير

 معنادار 001/0 44/8 39/0 فرصت طلبي كاركنان ←اهداف شركتي با عملكرد بالا 

 معنادار 001/0 30/11 36/0 فرصت طلبي سرپرست ←اهداف شركتي با عملكرد بالا 

 معنادار 001/0 70/5 30/0 وظايف نامشروع ←فرصت طلبي سرپرست 

 معنادار 001/0 53/7 51/0 فرصت طلبي كاركنان ←وظايف نامشروع 

 معنادار 001/0 25/4 11/0وظايف  ←فرصت طلبي سرپرست  ←اهداف شركتي با عملكرد بالا 



      

٥٤ 

  62تا  40صفحات ، 1403، بهار 1، شماره 3دوره 

 فصلنامه

 رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي
 

https://www.jnamm.ir 
  

 هاي فرصت طلبي كاركنانكنندهبينيطراحي مدلي ساختاري پيش: كورش رفيعي، رضا رستمي، پيمان اكبري

 

اثرغيرمستقيم و  نامشروع
  16/2سوبل 

فرصت طلبي  ← وظايف نامشروع ←فرصت طلبي سرپرست 
 كاركنان

15/0 

  اثرغيرمستقيم
  31/2و سوبل 

 معنادار 001/0 11/5

فرصت طلبي سرپرست و وظايف  ←اهداف شركتي با عملكرد بالا 
 فرصت طلبي كاركنان ←نامشروع 

 معنادار 001/0 11/5 58/0

  
) بيشـتر اسـت و   96/1براي تمامي مسيرها از مقدار بحرانـي (  tتوان گفت كه ضريب آماره با توجه به نتايج جدول فوق مي

شود. بر اساس ايـن  تر است پس معناداري مدل و ضرايب مسير پذيرفته ميكوچك 05/0همچنين ميزان سطح معناداري از 
 نتايج:

  اهداف شركتي با عملكرد بالا بر فرصت طلبي كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد. فرضيه اول:
شود كه ميزان تأثير مستقيم اهداف با عملكرد بالا توجه به مدل ساختاري پژوهش و جداول برازش اصلاحي مشاهده ميبا 

تـر اسـت؛   بزرگ 96/1) كه از T )443/8و با ميزان آماره  P>05/0بوده كه در سطح  39/0بر فرصت طلبي كاركنان برابر 
دار اهـداف بـا عملكـرد بـالا بـر فرصـت طلبـي        ني بـر تـأثير معنـي   باشد، لذا فرض صفر رد و فرض پژوهش مبدار ميمعني

  باشد.دار ميشود. اين تأثير بصورت مستقيم و معنيكاركنان پذيرفته مي
  اهداف شركتي با عملكرد بالا بر فرصت طلبي سرپرست تأثير مثبت معناداري دارد. فرضيه دوم:

شود كه ميزان تأثير مستقيم اهداف با عملكرد بالا مشاهده ميبا توجه به مدل ساختاري پژوهش و جداول برازش اصلاحي 
تر است؛ بزرگ 96/1) كه از T )295/11و با ميزان آماره  P>05/0بوده كه در سطح  36/0بر فرصت طلبي سرپرست برابر 

صـت طلبـي   دار اهـداف بـا عملكـرد بـالا بـر فر     باشد، لذا فرض صفر رد و فرض پژوهش مبني بـر تـأثير معنـي   دار ميمعني
  باشد.دار ميشود. اين تأثير بصورت مستقيم و معنيسرپرست پذيرفته مي

  فرصت طلبي سرپرست بر وظايف نامشروع تأثير مثبت و معناداري دارد. فرضيه سوم:
شـود كـه ميـزان تـأثير مسـتقيم فرصـت طلبـي        با توجه به مدل ساختاري پژوهش و جداول بـرازش اصـلاحي مشـاهده مـي    

تـر  بـزرگ  96/1) كـه از  T )701/5و با ميـزان آمـاره    P>05/0بوده كه در سطح  30/0يف نامشروع برابر سرپرست بر وظا
دار فرصـت طلبـي سرپرسـت بـر وظـايف      باشد، لذا فرض صفر رد و فرض پژوهش مبني بر تـأثير معنـي  دار مياست؛ معني

  باشد.دار ميشود. اين تأثير بصورت مستقيم و معنينامشروع پذيرفته مي
  عناداري دارد.وظايف نامشروع بر فرصت طلبي كاركنان تأثير مثبت و م فرضيه چهارم:

شود كه ميزان تأثير مستقيم وظـايف نامشـروع بـر    با توجه به مدل ساختاري پژوهش و جداول برازش اصلاحي مشاهده مي
تـر اسـت؛   بـزرگ  96/1) كـه از  T )529/7و با ميـزان آمـاره    P>05/0بوده كه در سطح  51/0فرصت طلبي كاركنان برابر 

دار وظايف نامشـروع بـر فرصـت طلبـي كاركنـان      ض پژوهش مبني بر تأثير معنيباشد، لذا فرض صفر رد و فردار ميمعني
  باشد.دار ميشود. اين تأثير بصورت مستقيم و معنيپذيرفته مي
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گري را در تاثيرگذاري اهداف شركتي بـا عملكـرد   فرصت طلبي سرپرست نقش ميانجي فرضيه پنجم:
  بالا و وظايف نامشروع دارد.

نيـز بـر   » فرصت طلبي سرپرست«تأثير دارد و » فرصت طلبي سرپرست«بر  »تي با عملكرد بالااهداف شرك«مشخص گرديد 
مؤثر است؛ بنابراين براي بررسي ميزان تأثير كلي اهداف شركتي بـا عملكـرد بـالا بـر فرصـت وظـايف       » وظايف نامشروع«

  نامشروع بايد اثر غيرمستقيم توجه نيز لحاظ شود.
  48/0ملكرد بالا بر فرصت طلبي كاركنان = اثر مستقيم اهداف شركتي با ع

تأثير فرصت طلبي سرپرسـت بـر وظـايف    × اثر غيرمستقيم = تأثير اهداف شركتي با عملكرد بالا بر فرصت طلبي سرپرست
  11/0=  48/0×  36/0 ←نامشروع 

  59/0= 11/0+  48/0 ←اثر كل اهداف شركتي با عملكرد بالا بر وظايف نامشروع= اثر مستقيم + اثر غيرمستقيم 
  شود.آيد از آماره سوبل استفاده ميواسطه يك متغير ميانجي به وجود ميبراي آزمون معناداري اثرات غير مستقيمي كه به

ࢆ ൌ
܉ ൈ ܊

ට܊૛࢙ࢇ૛ ൅ ࢈૛࢙܉
૛
 

a(فرصت طلبي سرپرست) ضريب مسير ميان متغير مستقل (اهداف شركتي با عملكرد بالا) و ميانجي :  
bسير ميان متغير ميانجي (فرصت طلبي سرپرست) و وابسته (وظايف نامشروع): ضريب م  

Saخطاي استاندارد مسير متغير مستقل و ميانجي :  
Sbخطاي استاندارد مسير متغير ميانجي و وابسته :  

૚ࢆ ൌ
૙. ૜૙ ൈ ૙. ૜૟

ඥ૙. ૜૙૛૙. ૙ૢ૛ ൅ ૙. ૜૟૛૙. ૚૛૛
ൌ ૛. ૚૟ 

 
گري را در تاثيرگذاري فرصت طلبي سرپرسـت و فرصـت   ميانجيوظايف نامشروع نقش  فرضيه ششم:

 طلبي كاركنان دارد.

فرصـت طلبـي   «نيـز بـر   » وظـايف نامشـروع  «تـأثير دارد و  » وظايف نامشـروع «بر  »فرصت طلبي سرپرست«مشخص گرديد 
طلبـي كاركنـان بايـد     مؤثر است؛ بنابراين براي بررسي ميزان تأثير كلي اهداف شركتي با عملكرد بالا بر فرصت» كاركنان

  اثر غيرمستقيم توجه نيز لحاظ شود.
  42/0اثر مستقيم فرصت طلبي سرپرست بر فرصت طلبي كاركنان = 

 ←تأثير وظايف نامشروع بر فرصت طلبـي كاركنـان   × اثر غيرمستقيم = تأثير فرصت طلبي سرپرست بر وظايف نامشروع 
30/0  ×51/0  =15/0  

  57/0= 15/0+  42/0 ←رصت طلبي كاركنان= اثر مستقيم + اثر غيرمستقيم اثر كل فرصت طلبي سرپرست بر ف
  شود.آيد از آماره سوبل استفاده ميواسطه يك متغير ميانجي به وجود ميبراي آزمون معناداري اثرات غير مستقيمي كه به

ࢆ ൌ
܉ ൈ ܊

ට܊૛࢙ࢇ૛ ൅ ࢈૛࢙܉
૛
 

a سرپرست) و ميانجي (وظايف نامشروع): ضريب مسير ميان متغير مستقل (فرصت طلبي  
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b(فرصت طلبي كاركنان) ضريب مسير ميان متغير ميانجي (وظايف نامشروع) و وابسته :  
Saخطاي استاندارد مسير متغير مستقل و ميانجي :  
Sbخطاي استاندارد مسير متغير ميانجي و وابسته :  

૚ࢆ ൌ
૙. ૜૙ ൈ ૙. ૞૚

ඥ૙. ૜૙૛૙. ૚૜૛ ൅ ૙. ૞૚૛૙. ૚૛
ൌ ૛. ૜૚ 

  
فرصت طلبي سرپرست و وظايف نامشروع نقش ميـانجيگري متـوالي را در تاثيرگـذاري     فرضيه هفتم:

 كنند.اهداف شركتي با عملكرد بالا و فرصت طلبي كاركنان ايفا مي

براي به دست آوردن اثر ميانجيگري متوالي فرصت طلبـي سرپرسـت و وظـايف نامشـروع بايـد اثـرات كـل هـر دو مسـير          
ميانجي را با يكديگر جمع و ميانگين گيري نمود. براي اين كار ميزان اثرات كل براي مسيرهاي مورد نظر به صورت زيـر  

 باشد:مي

A1   اثر كل اهداف شركتي با عملكرد بالا بر وظايف نامشروع از طريق ميانجيگيري فرصت طلبي سرپرست= اثـر مسـتقيم :
  59/0= 11/0+  48/0 ←+ اثر غيرمستقيم 

A2      اثر كل فرصت طلبي سرپرست بر فرصت طلبي كاركنان از طريق ميانجيگري وظـايف نامشـروع= اثـر مسـتقيم + اثـر :
  57/0= 15/0+  42/0 ←غيرمستقيم 

: اثر كل ميانجيگري متوالي فرصت طلبي سرپرست و وظايف نامشروع بين اهـداف شـركتي بـا عملكـرد بـالا و فرصـت       ߚ
  طلبي كاركنان:

ߚ ൌ
1ܣ ൅ 2ܣ

2
ൌ
0.59 ൅ 0.57

2
ൌ 0.58 

  
  بحث و نتيجه گيري

اهداف شركتي با عملكرد بـالا بـر فرصـت طلبـي كاركنـان تـأثير مثبـت و معنـاداري         "پژوهش آن است كه  فرضيه اول
برانگيز هستند و دسـتيابي بـه آنهـا    : در تبيين اين يافته بايستي گفت كه اهداف با عملكرد بالا معمولاً دشوار و چالش"دارد
تواند باعث اضطراب و خستگي عاطفي در كاركنان شود و دليل آن نيز عدم قطعيت و از به تلاش دارد. چنين اهدافي ميني

توانـد عـواملي باشـند كـه     باشد. از طرفي استرس و خستگي عاطفي ميفشار كاري بيشتر در راستاي دستيابي به اهداف مي
مثال، كاركنان ممكن است به دليل تسريع در دستيابي بـه اهـداف، بـه    به عنوان  .دهندفرصت طلبي كاركنان را افزايش مي

، (Dehghani Soltani, 2020)هـاي  رفتارهاي نامناسب و غيراخلاقي روي بياورنـد. تأييـد ايـن يافتـه در راسـتاي پـژوهش      
(Karevold, 2021) باشد.مي  

. "ي سرپرست تأثير مثبت معنـاداري دارد اهداف شركتي با عملكرد بالا بر فرصت طلب"پژوهش آن است كه  فرضيه دوم
طلبي سرپرست به معناي دخالت سرپرست در رفتار غيراخلاقي در محـيط كـار   در تبيين اين يافته بايستي گفت كه فرصت

است. اين رفتار شامل ميانبر زدن در امور، ناديده گرفتن استانداردهاي شركت، دسـتكاري در قـوانين شـركت و تغييـر در     
توانـد بـه دلايلـي ماننـد كـاهش آگـاهي       طلبي سرپرست تأثير منفي بر سازمان دارد و ميشود. فرصتد ميگزارش عملكر
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پذيري و عدم مشاركت اخلاقي رفتار غيراخلاقي را تحريك كند. اهداف بيش از حد تكرار شده اخلاقي، افزايش ريسك
هاي غيراخلاقـي و  رهبران نيز بايد از ترويج گزارش طلبي و رفتار غيراخلاقي منجر شوند.توانند به فرصتو استرس نيز مي
هـا بـر   هاي اخلاقي رهبـران و تـأثير آن  گيريتوانند در تصميمهاي اخلاقي آگاه باشند. اين موضوعات ميتشخيص چالش

 (Karevold, 2021)، (Dehghani Soltani, 2020)هـاي  سازمان تأثيرگذار باشـند. تأييـد ايـن يافتـه در راسـتاي پـژوهش      
 باشد.مي

: در تبيـين  "فرصت طلبي سرپرست بر وظايف نامشروع تأثير مثبـت و معنـاداري دارد  "پژوهش آن است كه  فرضيه سوم
اين يافته بايستي گفت كه رفتار رهبران تأثير مهمي در ايجاد استرس براي پيروان خود دارد. رهبراني كه رفتار غيراخلاقـي  

مشكلاتي ايجاد كنند و استرس كاركنان را افزايش دهند. به عنوان مثـال، رهبرانـي   داشته باشند، ممكن است براي سازمان 
هاي غيراخلاقـي ماننـد ميانبرهـا و دسـتكاري     هاي غير واقعي دارند، توجه كمي به زيردستان دارند و يا از شيوهكه خواسته

تأثير مثبـت بگذارنـد و ايـن وظـايف را     توانند بر وظايف نامشروع كنند، در اين صورت ميبراي منافع شخصي استفاده مي
، (Karevold, 2021)هـاي  تواند تأثير بر سيستم داشته باشد را گسترش دهند. تأييد اين يافته نيز در راستاي پـژوهش كه مي

(Khan Jamali & Fattahi, 2018) باشد.مي  
: در تبيـين  "ثبت و معناداري داردوظايف نامشروع بر فرصت طلبي كاركنان تأثير م"پژوهش آن است كه  فرضيه چهارم

اين يافته بايستي گفت كه وظايف نامشروع شامل بار زياد كاري، اهداف نامعقول، فشار زماني ناعادلانه و توزيع ناعادلانـه  
تواند باعث ايجاد استرس، نارضايتي شغلي و كـاهش انگيـزه كاركنـان شـود.     باشد. اين نوع وظايف ميمنابع و وظايف مي

هاي شغلي شود و دسترسي به فرصتهايشان ناديده گرفته ميها و توانمنديممكن است احساس كنند كه تواناييكاركنان 
شود. و در اين صورت به فرصت طلبي روي خواهند آورد. با اين اوصـاف بـراي مقابلـه بـا     و پيشرفت شخصي محدود مي

شود تا از رويكردهايي ماننـد تعيـين وظـايف دقيـق و     تأثير كاهشي وظايف نامشروع بر فرصت طلبي كاركنان، پيشنهاد مي
ها استفاده كرد. چـرا كـه   اي براي آنهاي شغلي و توسعه حرفهشفاف، توزيع عادلانه وظايف بين كاركنان و ايجاد فرصت

هـا و اهـداف خواهـد شـد.     تعيين وظايف مستند و كامل باعث كاهش ابهامات و افزايش درك كاركنان درباره مسـئوليت 
هاي كاركنان، عدالت سـازماني را تقويـت كـرده و انگيـزه     ها و تجربهچنين، توزيع منصفانه وظايف بر اساس توانمنديهم
هـا و  دهـد تـا مهـارت   اي نيـز بـه كاركنـان اجـازه مـي     هاي شغلي و توسعه حرفـه ها را افزايش خواهد داد. ايجاد فرصتآن

  پيشرفت حركت كنند.هاي خود را بهبود بخشند و به سمت رشد و توانمندي
گـري را در تاثيرگـذاري اهـداف شـركتي بـا      فرصت طلبي سرپرست نقـش ميـانجي  "پژوهش آن است كه  فرضيه پنجم

هـا نقـش كليـدي را در    : در تبيين اين يافته بايستي گفت كـه سرپرسـتان در سـازمان   "عملكرد بالا و وظايف نامشروع دارد
سرپرستان به طور مستمر و دقيق اهداف شركتي را مطرح كنند و بـا كاركنـان   تعيين اهداف و توجه به عملكرد دارند. اگر 

توانند انگيزه و تمركز كاركنان را بـر روي اهـداف بـالا ببرنـد. همچنـين،      خود در مورد اهداف هماهنگي برقرار كنند، مي
رد كاركنان شود. اما سرپرستان ممكن است با وظايف نامشروع روبرو شوند كه ممكن است سبب تضعيف انگيزه و عملك

اگر سرپرستان به طور فعال و هوشمندانه با وظايف نامشروع مقابله كنند و اعمال نامناسب را بـه كاركنـان تحميـل نكننـد،     
توانند به طور مطلوبي در زمينه اهـداف شـركتي و عملكـرد بـالا فعاليـت كننـد.       كنند كه كاركنان ميمحيطي را فراهم مي



      

٥٨ 

  62تا  40صفحات ، 1403، بهار 1، شماره 3دوره 

 فصلنامه

 رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي
 

https://www.jnamm.ir 
  

 هاي فرصت طلبي كاركنانكنندهبينيطراحي مدلي ساختاري پيش: كورش رفيعي، رضا رستمي، پيمان اكبري

 

توانـد تـأثير قابـل    ن در تعيين اهداف شركتي و مديريت وظايف نامشروع بسيار حياتي اسـت و مـي  بنابراين، نقش سرپرستا
 ,Dehghani Soltani)هاي توجهي بر فرصت طلبي و عملكرد كاركنان داشته باشد. تأييد اين يافته نيز در راستاي پژوهش

2020) ،(Karevold, 2021) ،(Khan Jamali & Fattahi, 2018) باشد.مي  
گـري را در تاثيرگـذاري فرصـت طلبـي سرپرسـت و      وظايف نامشروع نقش ميـانجي "پژوهش آن است كه  رضيه ششمف

: در تبيين اين يافته بايستي گفـت كـه وظـايف نامشـروع ممكـن اسـت باعـث محـدود شـدن          "فرصت طلبي كاركنان دارد
و كاركنـان شـود. اگـر وظـايف      هاي رشد و پيشرفت در سازمان شود و سـبب كـاهش انگيـزه و تعهـد سرپرسـتان     فرصت

توانند فرصت طلبي سرپرست و كاركنـان را  نامشروع به صورت متوازن و مديريت شده در سازمان وجود داشته باشند، مي
تحت تأثير قرار دهند. سرپرستان ممكن است درگير وظايف نامشروع شوند و به جاي تمركز بر اهداف بلندمـدت و رشـد   

هاي شـغلي  اي و ايجاد فرصتهاي توسعه حرفهتواند منجر به كمبود فرصتگير كنند. اين ميسازمان، در وظايف روزمره 
براي كاركنان شود. به علاوه، وظايف نامشروع ممكن است از تعهد و تمركز كاركنان به اهداف سازماني منحرف كنند و 

  ها را كاهش دهند.انگيزه آن
عملكرد بالا و فرصت طلبي كاركنان نقش ميـانجيگري متـوالي را    اهداف شركتي با"پژوهش آن است كه  فرضيه هفتم

: در تبيـين ايـن يافتـه بايسـتي گفـت كـه وجـود        "كننـد در تاثيرگذاري فرصت طلبي سرپرست و وظايف نامشروع ايفا مي
بهتـر  هـا و مـديريت   تواند سرپرستان را به سمت تعيين اولويـت اهداف شركتي مشخص و متناسب با استراتژي سازمان، مي

هـا را  توانند عاملي محرك براي توسعه و پيشرفت كاركنان باشند و فرصت طلبـي آن وظايف هدايت كند. اين اهداف مي
توانند تأثيري بر توزيع وظايف نامشروع داشته باشند. زماني كـه  همچنين، اهداف شركتي با عملكرد بالا مي .افزايش دهند

توانند وظـايف نامشـروع را شناسـايي    گيرند، سرپرستان ميرد توجه قرار مياهداف شركتي به طور واضح تعيين شده و مو
هاي سـازمان تمركـز   ها را با توجه به اهداف اصلي كاهش دهند. اين به وظايف مرتبط با اهداف مهم و اولويتكنند و آن

هـاي  تأييـد ايـن يافتـه نيـز در راسـتاي پـژوهش       .كنـد بيشتري بخشيده و فرصت طلبي سرپرست و كاركنان را تسـهيل مـي  
(Mokhtari, 2020) ،(Dehghani Soltani, 2020) ،(Karevold, 2021) ،(Khan Jamali & Fattahi, 2018) باشـد.  مي
(Karevold, 2021) هاي عملكرد نادرست: چگونـه اهـداف بـالا و    پژوهشي را با عنوان باورهاي مديران در مورد گزارش

هاي هشدار دهنده غيراخلاقي باشند؛ انجام دادند. چهار شرط اصلي وجود داشـت:  توانند سيگنالپايين مي سطوح عملكرد
ها را فراتر از دستاوردهاي واقعي با/بدون اهداف عملكرد و سطوح عملكرد پايين/بالا، و مديران احتمال اغراق در گزارش

كنند و عملكرد پايين ايـن تمايـل را افـزايش    تر ميغراق را محتملارزيابي كردند. اكثريت بر اين باور بودند كه اهداف، ا
دهـي غيراخلاقـي را   توانند گـزارش دهد كه مديران از نظر اخلاقي آگاه هستند كه اهداف ميدهد. اين مطالعه نشان ميمي

  توانند ناديده بگيرند كه افراد با عملكرد بالا ممكن است تقلب كنند.ترويج كنند، اما مي
 (Dehghani Soltani, 2020) دادند كه رفتار نوآورانه تأثير معناداري روي سرمايه مشتري، سرمايه انساني و سرمايه  نشان

هـا  سازماني دارد. همچنين فرصت طلبي و مزيت رقابتي تأثير معناداري روي عملكرد سازماني دارد. عـلاوه بـر ايـن، يافتـه    
ازماني در رابطه ميان رفتار نواورانه بر سرمايه انساني نقش تعديل گري ايفـا  مويد اين است كه سرمايه سازماني و سرمايه س

  كنند.مي
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  گردد:باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه مي
برانگيـزي را حفـظ   اي كـه دشـواري و چـالش   ها به تنظيم اهداف بپردازند البته بـه گونـه  شود تا مديران شركتپيشنهاد مي

ل فشار زياد و ابهام را به كاركنان وارد نكنند. همچنين مديران مربوطـه بايـد بتوانـد بـه ايجـاد فرهنـگ       كنند، و در عين حا
سازماني قوي هر گونه خطا را براي رسيدن به اهداف به عنوان فرصت يادگيري در نظر بگيرد و به جاي تأكيد بر علامـت  

  .ندناكارآمدي، از خطاها به عنوان يك فرآيند يادگيري استفاده ك
شود تا مديران شركت به تعيين اهداف مشترك و معنادار، ارتقاي سيستم پاداش و تشـويق، و تقويـت فرهنـگ    پيشنهاد مي

هاي اخلاقي، بپردازند تا بتوانند ضمن دستيابي بـه اهـداف شـركتي بـا عملكـرد بـالا فرصـن طلبـي         شركتي بر اساس ارزش
 طلبي سرپرستان را بتوانند كنترل كنند.فرصت

ها آنها بـر كـاهش   توانند با ارائه راهكارهايي مانند ارتقاي آگاهي، ارتباط با سرپرست و ارتقاي مهارتمديران مربوطه مي
تواننـد  توانن با آگاهي بيشتر درباره وظايف و تـأثيرات آنهـا، مـي   فرصت طلبي سرپرست اقدام كنند. به عبارتي مديران مي

ولاً بهتر مطالـب را درك كـنن ثانيـاً بـه آنهـا تفهـيم كننـد وظـايفي كـه بـه آنهـا            اين حس را به سرپرست منتقل كنند كه ا
تواند اختصاص داده داده شده، متناسب و منطقي است. همچنين، برقراري ارتباط با سرپرست و بحث و تبادل نظر با او، مي

هـاي  برسد. همچنين، با ارتقـاي مهـارت   ها و انتظارات كاركنانابهامات را برطرف كند و به انجام وظايف منطبق با توانايي
توان به كاهش وظايف نامشروع، كمك كـرد تـا بتواننـد وظـايف خـود را مشـروع انجـام        هاي مرتبط ميمديران در حوزه

 دهند.

شود تا مديران شركت مورد مطالعه به عنوان سرپرستان بتوانند با تركيب و توازن بين اهداف شركتي و نيازهاي پيشنهاد مي
ها را به سمت عملكرد بالاتر هدايت كنند. از طريـق تبيـين و   نان، سطح انگيزه و تعهد كاركنان را افزايش دهند و آنكارك

هـاي شـغلي و رشـد    تواننـد فرصـت  هاي كاركنان، سرپرستان مـي ارتباط دادن اهداف شركتي با اهداف فردي و توانمندي
ر فعال در جهت اهـداف شـركتي همراهـي كننـد. همچنـين، سرپرسـتان       ها را به طواي را به كاركنان ارائه كنند و آنحرفه
هـاي صـحيح و   توانند با تشويق و ارزيابي مناسب، وظايف نامشروع را كنترل كنند و به كاركنان نشان دهنـد كـه روش  مي

توانند رستان ميهاي مشخص، سرپقابل قبول براي دستيابي به اهداف وجود دارد. از طريق رهبري بر مثال و ارائه راهنمايي
بخش باشند تا به طور مستمر بـه دسـتاوردهاي شـركتي برسـند و     فرهنگ سازماني را تقويت كنند و براي همه اعضا انگيزه

 وظايف نامشروع را كاهش دهند.

يجاد شود تا مديران براي كاهش اثر مثبت اين تأثيرات به اقداماتي مانند شناسايي و مديريت وظايف نامشروع، اپيشنهاد مي
  شفافيت و آگاهي، توزيع منابع و وظايف به صورت عادلانه، ارتقاء همكاري و تعامل روي آورند.

فهـم تبيـين كنيـد و ارتبـاط مسـتقيمي بـين       شود تا مديران بتوانند اهداف شـركتي را بـه صـورت واضـح و قابـل     پيشنهاد مي
هـاي رشـد و پيشـرفت،    نان و فراهم كردن فرصـت كاركنان و اهداف شركتي ايجاد كنند. همچنين، با توانمندسازي كارك

ها را كاهش داد. همچنين، توجه به توازن بين فرصت طلبـي سرپرسـت و مـديريت    توانند اثرات مثبت فرصت طلبي آنمي
سازي عملكرد شـركت را تـرويج داده و   توانند بهبود و بهينهوظايف نامشروع نيز اهميت دارد. با اجراي اين راهكارها، مي

 ستيابي به اهداف شركت كمك كرد.به د
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