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يني بدببا نقش ميانجي رفتارهاي انحرافي در محيط كار  برنزاكتي در محيط كار بي تأثير

  خوراسگان))اصفهان (: دانشگاه آزاد اسلامي واحد موردمطالعه( خستگي عاطفيو  سازماني
  ١هارونيعباس قائداميني
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  چكيده
قش با نرفتارهاي انحرافي در محيط كار  برنزاكتي در محيط كار بي تأثيرررسي از پژوهش حاضر بهدف 

 نحوه گردآوري ازنظرهدف كاربردي و  ازنظرپژوهش حاضر  بود. خستگي عاطفيو  بدبيني سازمانيميانجي 
 اطلاعات توصيفي از نوع همبستگي بود. جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي

 ٤٤٥كوكران تعداد  گيرينمونهتشكيل دادند كه از طريق فرمول  نفر ٦٦٠به تعداد  واحد اصفهان (خوراسگان)
نامه انتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسشاي متناسب با حجم طبقهگيري نمونه از طريق روش نمونه عنوانبهنفر 
 و اسپكتور فتارهاي انحرافي در محيط كاررنامه ، پرسش)٢٠٠١همكاران ( و كورتينا نزاكتي در محيط كاربي

خ لاماس خستگي عاطفينامه و پرسش )١٩٩٨همكاران (دين و  بدبيني سازمانينامه ، پرسش)٢٠٠٦همكاران (
قرار  موردبررسيسازه  ها بر اساس، روايي محتوايي، صوري ونامهبودند كه روايي پرسش )١٩٨١( و جكسون

وش ها با رنامهايي مورد تائيد قرار گرفت و از سوي ديگر پايايي پرسشگرفتند و پس از اصطلاحات لازم رو
ها در دو سطح توصيفي و داده وتحليلتجزيهبرآورد شد.  ٨٨/٠و  ٨٨/٠، ٩٠/٠، ٩٠/٠آلفاي كرونباخ به ترتيب 

 در نزاكتيبيكه نشان داد  پژوهشمعادلات ساختاري انجام گرفت. نتايج  سازيمدلمشتمل بر  استنباطي
چنين، همبود و  ٧٧/٠ تأثيرمثبت داشت كه ضريب اين  تأثير رفتارهاي انحرافي در محيط كاربر محيط كار 

رفتارهاي ر بنزاكتي در محيط كار بيبين  نقش ميانجي خستگي عاطفيو  بدبيني سازمانيكه  نتايج نشان داد
  داشت. انحرافي در محيط كار
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  مقدمه

 كار محل در غير سازنده رفتارهاي كه دهدمي نشان مداوم طوربه مديريت و اجتماعي علوم ادبيات
 هايسرفصل تحت كار محل در هابدرفتاري اين. دارد افراد براي هم و هاسازمان براي هم منفي نتايج

 ارگرفتهقر موردبررسيهاي انحرافي در محيط كار رفتار و نزاكتي در محيط كاربي مانند دانشگاهي مختلف
 انيسازم اثرات و است رشد به رو نگراني يك نزاكتي در محيط كاربي تحريك). ٢٠١٩ ،١آنجو و راج( است

 ادبيات ). اگرچه٢٠١٨، ٢پون و كون( است مديريت بينيپيش از بالاتر كه دارد مدني غير رفتارهاي مضر
 حالبااين. دهدمي نشان كار محل از خارج و داخل در را آن مخرب راتكار تأثينزاكتي در محيط بي

 و دانشگاهي ديدگاه كار ازنزاكتي در محيط بي). ٢٠١٥ ،٣همكاران و ابيد( است ناقص هنوز تحقيقات
 تحقيقات ،كشور ايران در ويژهبه. است نكرده جلب خود به زيادي توجه آسيايي ديدگاه در مديريتي

 اآمريك در ويژهبه غربي، كشورهاي در نزاكتي در محيط كار عمدتاً بي هايپژوهش. شودمي انجام محدودي
 ،٦گريفين و يونگ ؛٢٠١٦ ،٥سينگ و شارماشود (مي انجام ناقص آسيايي زمينه در و) ٢٠١١ ،٤لي و ليم(

. شودمي لقيت كاركنان و سازمان براي زااسترس عامل يك مداوم طوركار بهنزاكتي در محيط بي). ٢٠٠٨
 دني،م غير كار تنظيم از ناشي بيشتر جابجايي قصد. كند رشد مدني غير محيط در تواندنمي سازمان
  ).٢٠٢٠ ،٧همكاران و آلولا( كندمي مرعوب را آن شهرت و سازماني پايداري

ها توسط پژوهشگران مرد توجه دانشگاه ويژهبه ايران در آموزش وجود رفتارهاي انحرافي در بخش
 درخواست بدون را خود هايمسئوليت و وظايف كاركنان ها،دانشگاه در سختيبه است. امروزه قرارگرفته

 رفتار ). اين٢٠٢٢ ،٨باكاره و همكاراندهند (مي انجام دانشجويان و همكاران مديران، از تشويق نوع يك
 أخيرت غيبت، كاري، ضعيف نگرش از مواردي اين، بر علاوه. كندمي نفي را ايران در هادانشگاه هانامهآيين

 ها دردانشگاه كاركنان ميان در نيز ضداجتماعي رفتار و پرخاشگري جنسيتي، تبعيض قلدري، كار، در
 ،هويت جعل مانند كار محيط در انحرافي رفتارهاي تهديد ايران، در اين، بر علاوه. است شدهگزارش ايران

 دادهايروي و يا هاكلاس در متناقض حضور سوابق، ثبت در تقلب پذيرش، در تقلب امتحان، در بدرفتاري
 است افشاشده كاركنان ميان در بالاتر نمرات دريافت ازاي در پرداخت دادن، رشوه سرقت، رسمي،

 ٩٨ كه دهدمي نشان ها). پژوهش١٤٠١پور و همكاران، ؛ عباس١٤٠١(قائداميني هاروني و همكاران، 

. كنندمي تجربه هفتگي صورتبه حداقل را آن درصد ٥٠ و هستند مواجه نزاكتيبي با كاركنان از درصد
 براي را آن مالي اثرات هشداردهنده ارقام چنين. است دلار در سال ١٤٠٠٠ نزاكتي تقريباً بي مالي هزينه

 عامل يكاين). ٢٠١٣ ،١٠پيرسون و پورات ;٢٠١٦ ،٩همكاران و شيلپسنددهد (مي نشان هاسازمان
 هب منجر و گذاردمي تأثير كارگر عاطفي/  رواني سلامت بر غير مدني حوادث زيرا است كار در زااسترس
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 منفي، شغلي نتايج با نزاكتي در محيط كاربي ).٢٠١٣ ،١١هولموال و ويلسونشود (مي رواني ناراحتي
 هاپژوهش). ٢٠١٨ همكاران، و ابوبكار( دارد ارتباط هاسازمان در استرس و پريشاني ،عاطفي خستگي مانند

فتارهاي ر افزايش و شغلي رضايت سازماني، تعهد كاهش به منجر شدهتحريكنزاكتي بي كه دهدمي نشان
). ٢٠١٨، ١٢پون و كونگذارد (مي تأثير سازماني عملكرد بر و درنتيجه شود،مي سازمان در انحرافي

نزاكتي بي معرض در گرفتن قرار كه داد نشان هايافته. نزاكتي داردبي با مثبتي رابطه خستگي عاطفي
 زماني كاركنان). ٢٠١٩ ،١٣آنجو و راج( شودمي كمتر شغلي رضايت و عاطفي خستگي افزايش به منجر

 اطفيع استرس مديريت به قادر ناكافي عاطفي منابع دليل به كه كنندمي تجربه را خستگي عاطفي
 خستگي عاطفي ،)٢٠١٧( ١٥همكاران وزور واينويري زعم . به)٢٠١٩ ،١٤همكاران و تونگ( نيستند موردبي

 عملكرد ي،جابجاي نزاكتي شاملبي نامطلوب نتايج. رفتارهاي انحرافي است كنندهبينيپيش يك همچنين
 و ورناالژ( دارند ارتباط بدبيني مانند ديگري متغيرهاي با متغيرها اين. است عاطفي خستگي و كمتر
 و شهزاد( است خود سازمان به نسبت فرد يك منفي احساسات سازماني بدبيني ).٢٠١٨ ،١٦عطان

 ،١٨عيناف( دانندمي شخصي ويژگي يا نگرش يك را بدبيني پژوهشگران از كمي تعداد). ٢٠١٢ ،١٧محمود
. شودمي منفي رويكرد به منجر كه دارند منفي احساسات خود سازمان به نسبت هابدبين). ٢٠١٣

 ،١٩ونگكوا و نظير( كنندمي تائيد نامطلوب كاري محيط عوامل عنوانبه را نزاكتيبي و بدبيني هاپژوهش
 ،٢٠همكاران و ازه( شودمي تسهيل اعتماد عدم دليل به هابدبين ضداجتماعي رفتار/ گيريكناره ).٢٠١٦

لاسيسي ( رفتارهاي انحرافي در محيط كار است كنندهتعيين كليدي عوامل از يكي بدبينانه رفتار ).٢٠١٨
 رب. داشت خواهد سازمان در عملكرد نتايج بر نامطلوبي تأثير بدبيني). ٢٠١٤ ،٢١كارانهم اولوكايود و

 طارق( دهدمي افزايش رفتارهاي انحرافي در محيط كار را و گذاردمي منفي تأثير وظيفه/تطبيقي عملكرد
 منفي/  پرخاشگرانه رفتارهاي از متنوعي طيف شامل رفتارهاي انحرافي در محيط كار ).٢٠١٩ ،٢٢امير و

 و حمله مانند رفتارهايي شامل رفتارهايي چنين). ٢٠١٦ ،٢٣روزبهاني و عبدي( است همكاران به نسبت

 رساست و عملكرد دارايي، دادن دست از زياد، جابجايي شامل هاآن منفي سازماني اثرات. است سوءاستفاده
 ،٢٤اسپكتور و پني( هستند مضر كاركنان يا سازمان رفتارهاي انحرافي در محيط كار براي. است كاري

 پرهيجان كاري شرايط به پاسخ در كه است رفتاري فشار رفتارهاي انحرافي در محيط كار يك). ٢٠٠٥
 با نزاكتي در محيط كاربي تحمل/مواجهه كه كندمي مشخص خاص طوربه هاپژوهش. افتدمي اتفاق

 لعام يك عنوانبه تي در محيط كارنزاكبي. است رفتارهاي انحرافي در محيط كار مرتبط در مشاركت

 اب است ممكن كنندمي تجربه را آن كه كاركناني بنابراين شود،مي مشخص كار محيط در زااسترس
  ).٢٠١٧ ،٢٥ساريول و ولبورن( دهند نشان رفتارهاي انحرافي در محيط كار واكنش در مشاركت
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 هب منجر كه باشند قيمتگران اربسي هاسازمان براي است ممكن رفتارهاي انحرافي در محيط كار
 باعث هك فردي/سازماني شرايط درك تأثيرات، اين گرفتن نظر در با. شودمي توجهيقابل پولي هايزيان

 رفتارهاي انحرافي در محيط كار نزاكتي در محيط كار درگيربي به واكنشي عنوانبه كاركنان شودمي
نزاكتي در محيط بي ارتباط محدودي هايپژوهش تنها ،حالبااين. است مهم بسيار هاسازمان براي شوند،
 بايد هاسازمان). ٢٠١٧ ،٢٦ساريول و ولبورن( اندكرده بررسي را رفتارهاي انحرافي در محيط كار كار با

 نندك جلوگيري آن از ناشي جابجايي با مرتبط هايهزينه از تا كنند كنترل را نزاكتي در محيط كاربي

  ).٢٠١٦ ،٢٧همكاران و نظير(
 در رفتارهاي انحرافي در محيط كار نزاكتي در محيط كار وبي كه است مشهود ادبيات پژوهش، از
 از كمي تعداد فقط اما؛ كندمي كمك كمتر بازدهي و جابجايي مانند هاسازمان براي اضافي هايهزينه

. دندكر بررسي) ايران مانند( كشورهاي اسلامي در را آن تأثيرنزاكتي در محيط كار بي مورد در هاپژوهش
 يغرب كشورهاي در كه كردندمي استفاده گيرياندازه هايمقياس از عمدتاً ها قبليپژوهش اين، بر علاوه

 يدگيرس براي كشورهاي اسلامي در بايد ها نيزپژوهش هايمقياس اين بنابراين،؛ شدند ارزيابي و ساخته
 يبررس به پژوهشگران را انگيزه اين. شوند ارزيابي ارك محيط در كاركنان نزاكتيبي رفتارهاي به

 اين ن،بنابراي؛ برانگيخت) ايران مانند( كشورهاي اسلامي در نزاكتي قبليها بيپژوهش هاييافتهتعميم
  .هددمي گسترش را دانشگاه آزاد اسلامي نزاكتي در محيط كار دربي مورد در قبلي هايپژوهش پژوهش،

رافي رفتارهاي انح نزاكتي در محيط كار وبي بين مستقيم ارتباط به هاي قبليشپژوه اين، بر علاوه
 ناي بنابراين،؛ گرفتند نظر در را هاآن با مرتبط عوامل كمي مطالعات تنها پرداختند و در محيط كار

 هدف .است شدهانجام منابع از حفاظت نظريه بر مبتني يكپارچه مدل آزمايش و پيشنهاد باهدف پژوهش
 مانند مؤثر عوامل و رفتارهاي انحرافي در محيط كار نزاكتي در محيط كار وبي ارتباط بررسي ديگر

هان واحد اصف دانشگاه آزاد اسلامي كاركنان. است ميانجي نقش در سازماني بدبيني و خستگي عاطفي

 و مشتري برخورد ،دازحبيش كاري فشار با هاآن زيرا؛ شدند انتخاب مطالعه نمونه عنوانبه(خوراسگان) 
 وسطت نزاكتيبي رفتارهاي معرض در گرفتن قرار صورت در بنابراين،؛ هستند مواجه طولاني كاري ساعات

 هارچ اين پژوهش قبلي است. هيچ بيشتر رفتارهاي انحرافي در محيط كار خطر ،دانشجويان يا همكاران
 .نكرده است صفهان (خوراسگان) بررسيواحد ا دانشگاه آزاد اسلامي در يكپارچه مدل يك در را متغير
 هب توجه پژوهش با. كنداضافه مي موجود دانش به هايافته و كندمي پر را شكاف پژوهش اين ،روازاين

 آزمون و منابع از حفاظت نظريه بر مبتني يكپارچه تحقيق مدل توسعه اول،: شودمي انجام زير اهداف
في در رفتارهاي انحرا و خستگي عاطفي بدبيني سازماني، ،رنزاكتي در محيط كابي بين تجربي ارتباط



 مهچشدهدستجردي و صادقيزادههاروني، ابراهيمقائدامينيبر.../كاردرمحيطنزاكتيبيتاثير

 ٧١ 

ي نزاكتنامطلوب بي تأثيرات بررسي واحد اصفهان (خوراسگان) دوم، دانشگاه آزاد اسلامي محيط كار در
 بقال در هاآن رفتاري هايجنبه و عاطفي/رواني پريشاني كاركنان، نگرش بر كار محيط در شدهتجربه

ازماني بدبيني س و كاركنان خستگي عاطفي ميانجي تأثير بررسي سوم،. محيط كار رفتارهاي انحرافي در
رسي بر باهدفلذا پژوهش حاضر . رفتارهاي انحرافي در محيط كار نزاكتي در محيط كار وبي با ارتباط در

 و يبدبيني سازمان با نقش ميانجيرفتارهاي انحرافي در محيط كار  برنزاكتي در محيط كار بي تأثير
  شود.انجام مي خستگي عاطفي

  مباني نظري پژوهش

  رفتارهاي انحرافي در محيط كار نزاكتي در محيط كار باارتباط بي

 .ردندك رفتارهاي انحرافي در محيط كار بررسي نزاكتي در محيط كار وبي ارتباط پژوهشگران از برخي
نزاكتي در محيط بي كه داد نشان پاكستان در كالج كاركنان روي )٢٠١٩همكاران ( ظهور و نتايج پژوهش

 .دارد آن اب مثبتي ارتباط و كندمي بينيپيش رفتارهاي انحرافي در محيط كار را توجهيقابل طوربهكار 
نزاكتي در بي كه نشان داد متحدهايالات در كاركنان روي بر) ٢٠١٧( ٢٨ساريول و ولبورن نتايج پژوهش

 نشان) ٢٠١٥( ٢٩همكاران و ژو نتايج پژوهش. است مرتبطكار رفتارهاي انحرافي در محيط  محيط كار و
 اسپكتور و يپن. كندمي بينيپيش را كار پايان منفي تأثير مثبت طوربهنزاكتي در محيط كار بي كه داد

ط رفتارهاي انحرافي در محي با مثبتي نزاكتي در محيط كار رابطهبي كه رسيدند نتيجه اين به) ٢٠٠٥(
 بتمث ارتباط نيز پاكستان در بيمارستان پرستاران روي بر) ٢٠١٧( ٣٠همكاران و دين هشنتايج پژو. دارد

) ٢٠١٩( ٣١همكاران و مائو نتايج پژوهش. داد نشان را غيبت نزاكتي در محيط كار بابي بين داريمعني و

 يحرافرفتارهاي ان و عملكرد شهروندي، رفتار كاهش كاركنان شدهتجربه نزاكتي خودبي كه نشان داد
 قلدري سايبري مورد در) ٢٠١٩(٣٢همكاران و سيسكو هاييافته. به دنبال داشت گروه اعضاي براي را بالاتر

 يرفتارها درگير توجهيقابل طوربه آموزان دانش مدني، غير تعاملات از پس كه داد نزاكتي نشانبي و

 قطف. ي انحرافي در محيط كار شدرفتارها به منجر چهره به نزاكتي چهرهبي كهدرحالي. هستند متقابل
. ردندك رفتارهاي انحرافي در محيط كار تمركز نزاكتي در محيط كار بابي ارتباط بر پژوهشگران از برخي

 شواكن رفتارهاي انحرافي در محيط كار را و زااسترس عامل يك عنوانبه نزاكتي در محيط كار رابي هاآن
نزاكتي در محيط بي ادبيات پژوهش نشان داد كه). ٢٠١٩ ،٣٣ارانهمك و ظهور( گرفتند نظر در آن نهايي

  .شودارائه مي زير فرضيه روازاين. رفتارهاي انحرافي در محيط كار دارد با مثبتي كار ارتباط
  دارد. تأثيررفتارهاي انحرافي در محيط كار  نزاكتي در محيط كار برفرضيه اول: بي
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نزاكتي در محيط كار با رفتارهاي انحرافي در بي بين واسطه عنوانبه عاطفي خستگي

  محيط كار

 توسط كه است عاطفي حالت در كاهش عاطفي خستگي ،)٢٠٠١(٣٤همكاران و كورتينا زعم به

 زيستيبه مشابه( شودمي كاركنان روان از متنوعي حالات به منجر و شودمي نزاكتي در محيط كار ايجادبي
 نانكارك رواني، و عاطفي خستگي دليل به. است كاري هايمحيط در كار از خستگي احساس اين). رواني
 ،٣٥همكاران و مولكي( نباشند آماده ديگران تسهيل براي و دهند انجام كار در كمي تلاش است ممكن
 هايكننده بينيپيش فردي، عوامل جايبه ادبيات و شودمي ايجاد متعددي عوامل توسط امر اين). ٢٠٠٦

 مرتبط) كاري بار افزايش شغلي، فشار( كليدي عوامل هاپژوهش). ٢٠٠٠ ،٣٦مور( دهدمي نشان را موقعيتي

 أثيرت سازماني كارايي نهايت در و كارگر عملكرد بر است ممكن. كردند شناسايي را عاطفي خستگي با
 را ضعيفي عملكرد كاهش رفتارهاي شهروندي سازماني و كاهش تعهد، خسته، كار نيروي. بگذارد منفي

  ).٢٠١٥ ،٣٧سجاد و قريشي( دهدمي ننشا
. است يشغل فرسودگي نشانه و سازماني روانشناسان شدهپذيرفته هايسازه از يكي عاطفي خستگي

 و شغلي شرايط شخصيت، با ميانجي/ كنندهتعديل يا پيامد متغيرهاي عنوانبه آن منفي/مثبت تأثيرات
 صورتبه محدود هايپژوهش در تي در محيط كار تنهانزاكبي با آن ارتباط. گرفت قرار موردبررسي عملكرد

 نتيجه اين به) ٢٠١٢( ٣٩همكاران و بانكز). ٢٠١٦ ،٣٨همكاران و هور( گرفت قرار موردبررسيبيتجر
فتارهاي ر احتمال كه دادند نشان خود از پاييني تعهد بودند خسته عاطفي ازنظر كه كاركناني كه رسيدند

رفتارهاي انحرافي در محيط  از هايينشانه احساسي خسته كاركنان. داد شافزاي انحرافي در محيط كار را

 اننش تجربي حقايق. است سازمشكل هاسازمان براي عاطفي خستگي و دهندمي نشان را متنوع ايكاره
). ٢٠٢٠ ،٤٠همكاران و آلولا( است مرتبط عاطفي خستگي رفتارهاي انحرافي در محيط كار با كه داد

 كه كرد تائيد بهداشتي هايمراقبت كاركنان روي بر) ٢٠١٨( همكاران و ويوتي وهشپژ هاييافته

 و چانگ پژوهش هاييافته .است خستگي مثبت كنندهبينينزاكتي در محيط كار پيشبي
نزاكتي در بي كه داد نشان چنينهمآنتايو در ورزشي خدمات دهندگانارائه روي بر) ٢٠١٩(٤١همكاران

 كاركنان روي بر) ٢٠١٦(٤٢همكاران و چو پژوهش هاييافته .است عاطفي مرتبط يخستگ محيط كار با

 فيعاط خستگي توجهيقابل طوربهنزاكتي در محيط كار بي كه داد نشان متحدهايالات در هتل خدمات
 كردند استدلال) ٢٠١٦( ٤٣همكاران و رامان. است شده كاري عملكرد كاهش به منجر و داده افزايش را

 هايتاكتيك. باشد كار محيط استرس مؤثر مديريت براي بزرگ مانع يك تواندمي عاطفي يخستگ كه
ي رفتارهاي انحراف عاطفي واكنش يك نتيجه. شودرفتارهاي انحرافي در محيط كار مي به منجر ايمقابله
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 و هور پژوهش هاييافته .است آن غيرمستقيم مديريت و/يا موقعيت به حمله باهدفدر محيط كار 
 .دهدمي افزايش را كاركنان عاطفي خستگي همكار، و مشتري نزاكتيبي كه داد نشان) ٢٠١٦(٤٤همكاران

نزاكتي در محيط بي كه داد نشان سازمان كاركنان روي بر) ٢٠١٧(٤٥همكاران و اختر پژوهش هاييافته
 و لولاآ. داردجايي تمايل به جابه بر قوي تأثير عاطفي خستگي و است مرتبط عاطفي خستگي كار با

 ستگيخ ايواسطه تأثير و رضايت شغلي تمايل به ترك شغل، نزاكتي،بي بين ارتباط) ٢٠٢٠( همكاران
 علاوه. ددا كاركنان نشان براي هم و سازمان براي هم نزاكتي رابي مضر اثرات نتايج. كرد بررسي را عاطفي

 .داشت رضايت شغلي بر منفي ك شغل وتمايل به تر ،عاطفي خستگي بر مثبت نزاكتي اثربي اين، بر
 نشان پاكستان در كارمند ٢٠٥ هايداده آوردندستبه با) ٢٠١٩(٤٦همكاران و عظيم پژوهش هاييافته

 محيط رد بدرفتاري زيرا دهد،مي افزايش را نزاكتي در محيط كار، تمايل به ترك شغل كاركنانبي كه داد
. كندمي خسته عاطفي ازنظر را هاآن و كندمي مختل را اجتماعي سازگاري براي هاآن توانايي كار

 كره در فروشيخرده بانكداران از هاداده آوردن دست به با) ٢٠١٤( همكاران و پژوهش هور هاييافته

 همكاران و انكب. بود عاطفي خستگي مثبت كنندهبينينزاكتي در محيط كار پيشبي كه داد نشان جنوبي
 كاهش با عاطفي خستگي كه داد نشان جنوبي كره در هاآن روساي و بانكدار ١١٣ روي پژوهش) ٢٠١٢(

 به با) ٢٠١٩(٤٧همكاران و مالك پژوهش .شد رفتارهاي انحرافي در محيط كار به منجر كاركنان تعهد
 با هيتوجقابل طوربه عاطفي خستگي كه داد نشان پاكستان در نساجي كاركنان از اطلاعات آوردن دست

 و مخدوم. كرد واسطه را قلدري با آن ارتباط كامل طوربه و است مرتبط انحرافي در محيط كاررفتارهاي 
نحرافي رفتارهاي ا با مثبت/  توجهيقابل طوربه عاطفي خستگي كه رسيد نتيجه اين به) ٢٠١٩(٤٨همكاران

 ار ويط كنزاكتي در محبي با عاطفي خستگي ادبيات پژوهش نشان داد كه. است مرتبط در محيط كار
 روازاين شود، گرفته نظر در واسطه عنوانبه تواندمي و دارد ارتباط رفتارهاي انحرافي در محيط كارها

  .شودمي ارائه زير فرضيه

رفتارهاي انحرافي در محيط كار  نزاكتي در محيط كار بربي عاطفي، ارتباط فرضيه دوم: خستگي
  كند.ميانجي مي

 رفتارهاي انحرافي در نزاكتي در محيط كار بابي بين انجيمي عنوانبه سازماني بدبيني

  محيط كار

). ٢٠١٢ محمود، و شهزاد( هستند رفتار سازماني ادبيات كليدي موضوع دو رفتارهاي انحرافي و بدبيني
 ديدگاه به توجه با). ٢٠١٣ نافعي،( شودمي توصيف مردم به نسبت بودن بدبين عنوانبه بدبيني

 مورد در بدبينانه ديدگاه حفظ براي خاص روشي: كنندمي توصيف چنين را آن مختلف، هايپژوهش
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 در منفي رفتار). ٢٠١٠ ،٤٩ابهانكمالان و نير( است كار به مشغول آن در حاضر حال در فرد كه سازماني
 هايويژگي و شغل با مرتبط حوادث از بسياري با كاركنان ناخوشايند تجارب از ناشي سازمان مورد

 هايويژگي كشف به را پژوهشگران توجه موضوع اين). ٢٠٠٣ ،٥٠اسپايسر و فلمينگ( است يسازمان
 نسازما كل و همكاران پيشرفت مانع است ممكن هابدبين. كرد جلب سازمان بر آن تأثيرات و مرتبط
 ،سازمان ندازاچشم با نابرابري: از اندعبارت تأثيرگذار عوامل از كمي ). تعداد ٢٠١١ ،٥١آتالاي و اوزلرشوند (

نتايج پژوهش ). ٢٠١٣ نافعي،( قدرت نابرابر توزيع و اجتماعي حمايت شناخت، صدا، ارتباط، عدم استرس،

 رفتارهاي انحرافي در محيط كار داراي و سازماني بدبيني كه داد همكاران نشان و لاسيسي اولوكايود
 ژوهشنتايج پ .دهدمي نشان هاسازمان يبرا تهديد يك عنوانبه را بدبيني نوع هر كه هستند قوي ارتباط
 نيبدبي بين كه رسيدند نتيجه اين به پاكستان بانكداري كاركنان روي بر) ٢٠١٢( محمود و شهزاد

) ٢٠١٦(٥٢روزبهاني و نتايج پژوهش عبدي. داشت وجود معناداري/ مثبت رابطه انحرافي رفتار و سازماني
رفتارهاي انحرافي در  افزايش به سازماني منجر دبينيب سطوح افزايش كه داد نشان سلامت بخش در

  .شد محيط كار
 عنوانبه). ٢٠١٤ ،٥٣اويس( دانستندمي مؤثر ميانجي را سازماني بدبيني از پژوهشگران كمي تعداد

 رفتارهاي انحرافي در محيط كار نسبي ارتباط باواسطه سازماني بدبيني كه دريافت) ٢٠١٧(٥٤خان مثال،
 هب منجر كاركنان بدبينانه اقدامات كه كردند پيشنهاد هاآن. داد نشان را محيط كارطرد شدگي در  با

 تنزاكتي سرپرسبي با ميانجي عنوانبه را سازماني بدبيني )٢٠١٤ ( سياو. شودمي منفي كاري رفتارهاي
 بهداشتي هايمراقبت بخش در) ٢٠١٦(٥٥همكاران و پژوهش نذير هاييافته. كرد بررسي همكاران و
نزاكتي بي. ادد نشان را بدبينانه رفتارهاي نزاكتي در محيط كار بابي مثبت رابطه پاكستان در) پرستاران(

 فتارهاير ميان در. شدند شناسايي نتيجه متغير دارمعني هايكنندهبينيپيش بدبيني در محيط كار و
 .است نامطلوب امدهايپي جهت در مهمي ميانجي بدبيني مدني، غير رفتارهاي از ناشي مختلف مضر

 گرفته ظرن نزاكتي در محيط كار دربي براي تحمل حضور در كاركنان نارضايتي كننده بينيپيش يكاين
 و ارابوبك( دهندمي نشان نزاكتي در محيط كار واكنشبي به زياد احتمال به بدبين كارگران. شودمي

 رفتارهاي نزاكتي در محيط كار وبي با يسازمان ادبيات پژوهش نشان داد بدبيني). ٢٠١٨ ،٥٦همكاران
 يرز فرضيه روازاين شود، گرفته نظر در ميانجي عنوانبه تواندمي و دارد ارتباط انحرافي در محيط كارها

  .شودمي ارائه

رفتارهاي انحرافي در محيط كار  نزاكتي در محيط كار بربي ارتباط سازماني، فرضيه سوم: بدبيني
  كند.مي واسطه
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  شينه پژوهشپي

: سازماني انحرافي رفتارهاي و اجتماعي ) در پژوهشي با عنوان سايش١٤٠١همكاران (رستگار و 
عاطفي كه با روش توصيفي از نوع پيمايشي و با  خستگي و سازماني سكوت ميانجيگري نقش بررسي

د نتيجه رسيدن از كاركنان شركت برق استان آذربايجان غربي انجام دادند به اين نفر ٢٣٥نمونه آماري 
علاوه نقش سايش اجتماعي همكار رفتارهاي انحرافي سازماني كاركنان را به همراه خواهد داشت. به كه

  .شد تائيد ارتباطدراينميانجيگري سكوت سازماني و خستگي عاطفي 
 در سازماني بدبيني ميانجي نقش ) در پژوهشي با عنوان بررسي١٤٠١ماهراني برزاني و همكاران (

سازماني كه با روش توصيفي از نوع همبستگي و با نمونه  سكوت با كار محيط در نزاكتيبي بين هرابط
و بختياري انجام دادند به اين نتيجه رسيدند  چهارمحالهاي استان از كاركنان دانشگاه نفر ٦٦٠ آماري

 همچنين و بود ٦٦/٠كه تأثيرگذار آن  شتمثبت دا تأثيرنزاكتي در محيط كار بر بدبيني سازماني بيكه 
  سازماني نقش ميانجي داشت. سكوت با كار محيط در نزاكتيبي بين رابطه در سازماني بدبيني

 افيانحر بررفتارهاي سازماني بدبيني تأثير) در پژوهشي با عنوان ١٣٩٨همكاران (قائداميني هاروني و 
 )اصفهان واحد اسلامي آزاد دانشگاه :موردمطالعهمخرب ( رهبري و سازماني سكوت طريق كار از محيط در

انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه  نفر ٢٨٧ كه با روش توصيفي از نوع همبستگي و با نمونه آماري

ي مثبت و معنادار تأثيربدبيني سازماني از طريق سكوت سازماني بر رفتارهاي انحرافي در محيط كار 
 تأثيرري مخرب بر رفتارهاي انحرافي در محيط كار و از طريق رهب بود ٠/)٥٥( تأثيركه ضريب اين  شتدا

و همچنين بدبيني سازماني بر رفتارهاي انحرافي  بود ٤٤/٠ تأثيركه ضريب اين  شتمثبت و معناداري دا
  بود. ٨٨/٠ تأثيركه ضريب اين  شتمثبت و معناداري دا تأثيردر محيط كار 

تي نزاكميانجي رابطه بين بي عنوانبهي ) در پژوهشي با عنوان مشاركت كار٢٠٢٣(٥٧كريم و همكاران
جريه ني عالي در ايالت زامفارا مؤسساتدر محيط كار با رفتارهاي انحرافي در محيط كار در ميان كاركنان 

انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه  نفر ٤٢٤كه با روش توصيفي از نوع همبستگي و با نمونه آماري 
ه مثبت داشت و مشاركت كاري اين رابط تأثيرهاي انحرافي در محيط كار نزاكتي در محيط كار بر رفتاربي

  را ميانجي كرد.

 در غيرمولد كاري رفتار و كار محيط شدگي ) در پژوهشي با عنوان طرد٢٠٢٢(٥٨باكاره و همكاران
 فيمالزي كه با روش توصي عاطفي خستگي ايواسطه نقش: زامفارا گوسائو، فدرال دانشگاه كاركنان ميان

 ارك محيط شدگي نفر انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه طرد ٣٨٤از نوع همبستگي و با نمونه آماري 
  اين رابطه را واسطه كرد. عاطفي مثبت داشت و خستگي تأثيرغيرمولد  كاري رفتار بر
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 ينزاكتبياثرات خشم و هويت اخلاقي بر رابطه بين ) در پژوهشي با عنوان ٢٠٢١(٥٩كيم و همكاران
كه با روش توصيفي از نوع  در جمهوري كره سرپرستان و رفتار انحرافي: مطالعه افسران خدمات عمومي

نزاكتي در محيط كار اولاً بي نفر انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه ٥٠٠همبستگي و با نمونه آماري 
 تينزاكبيبين  ايواسطه تأثيران ثانياً، خشم كاركن  مثبت داشت و تأثيربر رفتارهاي انحرافي در محيط كار 

نشان داد كه هويت اخلاقي رابطه بين  وتحليلتجزيهسوم، . شد تائيدسرپرستان و رفتار انحرافي كاركنان 
 .شتاغيرمستقيم بر رفتار انحرافي د تأثيراز طريق خشم  نزاكتيبيو  كردخشم و رفتار انحرافي را تعديل 

رفتارهاي انحرافي  شخصيتي، هايويژگي بين رابطه ي با عنوان) در پژوهش٢٠٢١(٦٠عبداالله و همكاران
نزاكتي در محيط كار در مالزي كه با روش توصيفي از نوع همبستگي و با نمونه آماري بي در محيط كار و

 رفتارهاي انحرافي در محيط و شخصيتي هايويژگي بين نفر انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه ٩٧
 هايويژگي كه داد نشان نتايج همچنين. داشت وجود معناداري در محيط كار رابطه نزاكتيبي كار و

  .كرد بينيپيش نزاكتي در محيط كار رابي و انحرافي رفتار معناداري طوربه شخصيتي

 انحرافي در رفتار كار با محيط در ارتباط بين قلدري ) در پژوهشي با عنوان٢٠١٩(٦١مالك و همكاران
عاطفي كه با روش توصيفي از نوع  خستگي ايواسطه اثر و زهرآگين رهبري كنندهتعديل اثر: كار محيط

 طوربه كار محيط در قلدري نفر انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه ٦٤٨همبستگي و با نمونه آماري 
 قلدري ينب رابطه كامل طوربه عاطفي كار تأثيرگذار بود و خستگي محيط انحرافي در رفتار بر داريمعني

  كرد. واسطه را كار محيط انحرافي در رفتار و كار محيط در
رفتار  كاركنان، عملكرد نزاكتي در محيط كار وبي ) در پژوهشي با عنوان٢٠١٩(٦٢مائو و همكاران
اجتماعي كه با روش توصيفي از نوع همبستگي  بافت پيامدهاي: غيرمولد رفتارهاي و شهروندي سازماني

 اركنان،ك نزاكتي در محيط كار عملكردنفر انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه بي ٣٨٤اري و با نمونه آم
  بيني كرد.غيرمولد را پيش رفتارهاي و رفتار شهروندي سازماني

 و انحرافي نزاكتي و رفتاربي بر كاركنان وضعيت تأثير) در پژوهشي با عنوان ٢٠١٦(٦٣ايتزكوويچ 
نفر انجام دادند به اين نتيجه  ٢٦٢يفي از نوع همبستگي و با نمونه آماري شغلي كه با روش توص ناامني

 بين رابطه نهمچني داشت و كاركنان انحرافي رفتار و شغلي ناامني بر مثبتي تأثيرنزاكتي رسيدند كه بي
 ندكنمي ارك مساعد كمتر شغلي شرايط در كه كاركناني براي انحرافي، رفتار و شغلي ناامني نزاكتي وبي

  .بود خواهد ترقوي

نزاكتي در محيط كار بي تأثيركمي به موضوع  هايپژوهش تاكنوناهميت و ضرورت موضوع،  باوجود
نه در اين زمي خستگي عاطفيو  بدبيني سازمانيبا نقش ميانجي رفتارهاي انحرافي در محيط كار  بر
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 هايپژوهششگران بوده است. در در ميان پژوه اهميتكمحاشيه و  موضوع ،موضوعو اين  شدهانجام
 يرتأثاند، اما پژوهش حاضر شده وتحليلتجزيهجداگانه بررسي و  طوربه متغيرهااز اين  هركداممختلف 

نوآوري پژوهش حاضر در  روازاين. دهدميقرار  موردسنجشرا بر روي يكديگر  متغيرهاهريك از  متغير
 در محيطي مانند همآنكار رفتارهاي انحرافي در محيط بر رنزاكتي در محيط كابي تأثيراين است كه 

در  شدهرحمطبا توجه موارد  كند.بررسي ميخستگي عاطفي و  بدبيني سازمانيبا نقش ميانجي،  دانشگاه
  طراحي شد. شدهدادهنشان  ١مدل مفهومي پژوهش كه در شكل  شدهمطرح هايفرضيهادبيات پژوهش و 

  
  
  
  
  

  
  

  ومي پژوهش: مدل مفه١شكل 

  پژوهشروش 

 سازيمدلهمبستگي (ها توصيفي از نوع تحليل داده ازنظرهدف كاربردي و  ازنظرحاضر  پژوهش
اصفهان شاغل در دانشگاه آزاد واحد  آماري اين پژوهش كاركنان جامعهاست.  ساختاري ( لاتمعاد

اده تعداد نمونه با استف فته وگيري از بين اين افراد صورت گرنفر است كه نمونه ٦٦٠به تعداد خوراسگان)(

در استفاده شد.  اي متناسب با حجمطبقهگيري در اين پژوهش از روش نمونه نفر بود. ٤٤٥از فرمول كوكران
 سؤالات. است شدهاستفادهنامه از ابزار پرسش پژوهش موردنيازي هادادهاين پژوهش براي گردآوري 

  زير است. صورتبه امتيازدهيتخصصي در طيف ليكرت بوده كه نحوه 

  نامهپرسش سؤالات) تركيب ١جدول شماره (

  نگارنده  سؤالاتتعداد   موردبررسي متغيرهاي
  )٢٠٠١همكاران ( و كورتينا  ١٥  نزاكتي در محيط كاربي

  )٢٠٠٦همكاران ( و اسپكتور  ٢٥  رفتارهاي انحرافي در محيط كار
  )١٩٩٨همكاران (دين و  ١٣  بدبيني سازماني

  )١٩٨١( خ و جكسونلاماس  ٧  عاطفي خستگي

نزاكتي بي
در محيط 

 كار

رفتارهاي 
انحرافي در 
 محيط كار

بدبيني 
 سازماني

خستگي 
 عاطفي
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ات اســاتيد و خبرگان ازنظرها قبل از اجرا با اســتفاده نامهبررســي روايي محتوايي، پرســش منظوربه
سي سش منظوربهقرار گرفت.  موردبرر صوري پر سي روايي  سط نامهبرر نفر از جامعه  ٣٠هاي مذكور تو

ـــؤالاتبرخي از  آماري پژوهش تكميل گرديد و پس از ويرايش مفهومي ندازهس گيري از روايي ، ابزار ا
ــاخص ــوري برخوردار گرديد. تمامي ش ــؤالهاي برازش، ص ــتند و اين  ٩/٠بالاي  هاس ــانهس   دهندهنش

ست. خلاصه نتايج تحليل عاملي بودن گويه موردقبول شان ٢شماره (در جدول  تأييديها ا  شدهداده) ن
  است.

  ابزارهاي پژوهش تأييدينتايج تحليل عاملي  .٢جدول شماره

شد و سپس با استفاده  آزمونپيشپرسشنامه  ٣٠اوليه شامل  ينمونهسنجش پايايي يك  منظوربه
كه تمامي  ميزان ضريب قابليت اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد آمدهدستبهي هادادهاز 

  .ها استبودن گويه موردقبول دهندهنشانهستند و اين  ٧/٠متغيرها بالاي 

  نامه پژوهش)ضرايب آلفاي كرونباخ براي پرسش٣جدول (
  ضريب آلفاي كرونباخ  در پرسشنامه سؤالاتشماره   هامؤلفه

  ٩٠/٠  ١٥-١  نزاكتي در محيط كاربي
  ٩٠/٠  ٤٠-١٦  رفتارهاي انحرافي در محيط كار

  ٨٨/٠  ٥٣-٤١  بدبيني سازماني
  ٨٨/٠  ٦٠-٥٤  خستگي عاطفي

  گيرينتيجه  تأييدينتايج تحليل عاملي   نامهپرسش  سؤالات

  سؤالات
  ١٥تا ١

٩٨٩/٠ = df/  نزاكتي در محيط كاربي , GFI= ٠٠/١ , 

AGFI = ٠٠/١ , RMSEA= ٠٠١/٠  
 است مناسب مدل برازش

  سؤالات
  ٤٠تا  ١٦

 رفتارهاي انحرافي در محيط كار
/df = ٥٧٩/٠ , GFI= ٩٩/٠ , 

AGFI = ٩٩/٠ , RMSEA= ١٠٠/٠  
 است مناسب مدل برازش

 بدبيني سازماني  ٥٣تا  ٤١ سؤالات
/df = ٧٧٩/٠ ,GFI= ٠٠/١ , AGFI= ٩٩/٠ , 

RMSEA= ٠٠٠/٠  
 است مناسب مدل برازش

٨٨٩/٠ = df/  خستگي عاطفي  ٦٠تا  ٥٤ سؤالات , GFI= ٠٠/١ , 

AGFI = ٠٠/١ , RMSEA= ٠٠٠/٠  
  است بمناس مدل برازش

2

2

2

2
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  پژوهش هاييافته

 %٢٠مجرد بودند. %٥و  متأهل %٩٥نشان داد كه  هاكنندهشركتت شناختي بررسي اطلاعات جمعي

سي، شنا شد و  %٧٠داراي مدرك كار سي ار شنا سن %١٠كار هم داراي مدرك دكتري بودند. ميانگين 
  سال بود. ١٢سال و ميانگين سابقه كاري ٤٥ هاآن

 كولموگروف نآزمو با پژوهش متغيرهاي بودن نرمال وضعيت و توصيفي اطلاعات )٤( جدول
  ( k-s ) اسميرنف

  مقدار معناداري  لسميرنف-كولموگروف  انحراف معيار  ميانگين  متغير
  ١٣٣/٠  ٨٠٠/١  ٥٥/٠  ٥/٤  نزاكتي در محيط كاربي

  ١١١/٠  ١٠٠/١  ٧٧/٠  ٤/٤  رفتارهاي انحرافي در محيط كار
  ١٣٠/٠  ١١٠/١  ٦٦/٠  ٣/٤  بدبيني سازماني
  ١٢٠/٠  ٢٢٠/١  ٤٤/٠  ٢/٤  خستگي عاطفي

سطح معناداري ٤جدول (ا توجه به ب سطح  متغيرها)  ست ( تربزرگ ٠٥/٠از  پس نرمال  )P>0/05ا
 پارامتريك استفاده كرد. هايآزمونها از وتحليل دادهتوان براي تجزيهشود و ميتاييدمي هادادهبودن 

دبيني ب با نقش ميانجي رفتارهاي انحرافي در محيط كاربر  رنزاكتي در محيط كابي فرضــيه اصــلي:
  دارد. تأثير خستگي عاطفي وسازماني 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مدل اصلي پژوهش: ٢شكل
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  برازش مدل :٥جدول 

  گيرينتيجه  مقدار مدل  مقدار استاندارد  موردبررسي هايشاخص
AVIF   برازش مدل مناسب است  ٨٨/٢  ايده آل در حالت ٣/٣كمتر از  
GOF    دل مناسب استبرازش م  ٧٧/٠  ٢٥/٠مقدار مناسب بيشتر از 

SPR     برازش مدل مناسب است  ١  ١حالت ايده آل 

RSCR     برازش مدل مناسب است  ١  ١حالت ايده آل 

SSR    برازش مدل مناسب است  ١  ٧/٠بيش از 

NLBCDR    برازش مدل مناسب است  ١  ٧/٠بيش از 

  ت.آلي دارد لذا برازش مدل معنادار اس) مدل وضعيت مناسب و ايده٥با توجه به جدول (
  همبستگي بين متغيرهاي مكنون و خطا :٦جدول 

 از دهاستفا با روابط اين كه بود ايواسطه مسيرهاي وجود حاضر، پيشنهادي مدل زيربنايي فرض يك

 وانتمي را مدل پيشنهادي ايواسطه مسيرهاي براي استرپ بوت نتايج. شدند بررسي٦٤استرپ بوت روش
 فاصله پايين حد ،دهدمي نشان ٨ جدول در مندرج ايجكه نت طورهمان. نمود مشاهده ٨ جدول در

هاي انحرافي رفتاربا  نزاكتي در محيط كاربي بين ميانجي متغير عنوانبه ،بدبيني سازماني براي اطمينان
 و ٩٥ اطمينان، فاصله اين براي اطمينان سطح. است )٠١٢٢/٠آن ()و حد بالاي ٠٧٨٨/٠( در محيط كار

 اطمينان فاصله اين از بيرون صفر كهاين به توجه با. است ٥٠٠٠ استراپ وتب مجدد گيرينمونه تعداد
نزاكتي يب بين رابطه بين در بدبيني سازماني بنابراين است؛ دارمعني ايرابطه واسطه اين گيرد،مي قرار

 ين،همچن كند؛مي نقش ايفاي متغير ميانجي عنوانبه ،رفتارهاي انحرافي در محيط كاربا  در محيط كار
با  كار نزاكتي در محيطبي بين ميانجي متغير عنوانبه ،خستگي عاطفي براي اطمينان فاصله پايين حد

 اين براي اطمينان سطح. است )٠٠٥٥/٠آن () و حد بالاي ٠٥٥٥/٠( رفتارهاي انحرافي در محيط كار

 از بيرون صفر كهاين به توجه با. است ٥٠٠٠ استراپ بوت مجدد گيرينمونه تعداد و ٩٥ اطمينان، فاصله
 در خستگي عاطفي براي بنابراين است؛ دارمعني ايواسطهرابطه  اين ،گيردمي قرار اطمينان فاصله اين
 ايفاي متغير ميانجي عنوانبه ،رفتارهاي انحرافي در محيط كاربا  نزاكتي در محيط كاربي بين رابطه بين

  كند.مي نقش

 رفتارهاي انحرافي در محيط كار خستگي عاطفي بدبيني سازماني نزاكتي در محيط كاربي  

  ٥٥/٠  ٥٢/٠  ٥٨/٠  )٩٥/٠( نزاكتي در محيط كاربي
  ٥٥/٠  ٥٢/٠  )٩٢/٠(  ٥٧/٠ بدبيني سازماني
  ٥٥/٠  )٩٠/٠(  ٥٢/٠  ٥٢/٠ خستگي عاطفي

  )٨٨/٠(   ٥٥/٠  ٥٨/٠  ٥٠/٠ حرافي در محيط كاررفتارهاي ان
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  پيشنهادي مدل ايواسطه سيرهايم براي استرپ بوت نتايج )٧( جدول

هايي همچون ميانگين نرخ تورم وارياني، شاخص نيكويي نهايتاً جهت برازش كلي مدل، از شاخص

) ٨دول (جاست كه نتايج آن در  شدهاستفادهبرازش كلي، ميانگين ضريب مسير و ميانگين ضريب تعيين 
  ت.اس شدهئهارا

  وارپ پي ال اس افزارنرمبرازش كلي مدل از  هايشاخص) ٨جدول (

  گيريبحث و نتيجه

رفتارهاي انحرافي در محيط كار  برنزاكتي در محيط كار بي تأثير بررسي پژوهش انجام اصلي هدف
نزاكتي بي بتمث و معنادار ارتباط اول فرضيه تايجن. بود خستگي عاطفيو  بدبيني سازماني با نقش ميانجي
 را خوراسگان)اصفهان (دانشگاه آزاد اسلامي واحد  دررفتارهاي انحرافي در محيط كار  بادر محيط كار 

)، عبداالله و ٢٠٢١همكاران (و  ميك )،٢٠٢٣هاي كريم و همكاران (پژوهش با هايافته اين. داد نشان

مبني  دوم فرضيه .است همسو )٢٠١٧همكاران ( و دين و )٢٠١٩همكاران ( و ظهور )،٢٠٢١همكاران (
رافي در رفتارهاي انح برنزاكتي در محيط كار بي ارتباط بر را عاطفي كاركنانخستگي  ميانجي تأثير بر

 )٢٠١٦. (همكاران و چو و) ٢٠١٩همكاران ( و چانگهاي ها با پژوهشكه اين يافته شد تائيد محيط كار
رفتارهاي ا بنزاكتي در محيط كار بي ارتباط بر را سازماني بدبيني ميانجي تأثير ومس فرضيه. است همسو

 تأثير. ) همسو است٢٠١٦همكاران ( و نذير هايها با پژوهشاين يافته شد كه تائيد انحرافي در محيط كار
 محمود، و شهزاد ؛٢٠١٩ امير، و طارق( سوي از رفتارهاي انحرافي در محيط كار بر سازماني بدبيني
  .شد تائيد )٢٠١٢

  خطاي استاندارد  سوگيري  بوت  مقدار  مسير
  ٩٥/٠سطح اطمينان

  حد بالا  حد پايين
هاي رفتار -بدبيني سازماني -نزاكتي در محيط كار بي

  انحرافي در محيط كار
٠١٢٢/٠  ٠٧٨٨/٠  ٠١٥٨/٠  ٠٠٠١/٠  ٠٣٣٠/٠  ٠٣٣٥/٠  

ي فتارهار -خستگي عاطفي -نزاكتي در محيط كار بي
  انحرافي در محيط كار

٠٠٥٠/٠  ٠٥٥٠/٠  ٠٢٢٠/٠  ٠٠٠٢/٠  ٠١٥٠/٠  ٠١٥٥/٠  

  تفسير  معناداري  ملاك  ميزان  هاي برازششاخص
  برازش مطلوب  -  ايده آل ،قبولقابل >٥  ٥٥٥/٣  ٦٥ميانگين نرخ تورم واريانس
  برازش مطلوب  -  عالي <٣٦/٠متوسط، <٢٥/٠ضعيف، <١/٠  ٥٥٢/٠  ٦٦شاخص نيكويي برازش كلي

  برازش مطلوب  >٠٠١/٠  >٠٥/٠  ٥٩٨/٠  ٦٧ن ضريب مسيرميانگي
  برازش مطلوب  >٠٠١/٠  >٠٥/٠  ٦٠٣/٠  ٦٨ميانگين ضريب تعيين
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 نزاكتي در محيط كاربي معنادار و مثبت ارتباط كه داد نشان پژوهش حاضر هاييافته خلاصه، طوربه
 نتايج. دارد وجود خوراسگان)اصفهان (در دانشگاه آزاد اسلامي واحد رفتارهاي انحرافي در محيط كار  بر

پژوهش  هاييافته اين، بر علاوه .كندمي تائيد منابع از حفاظت نظريه با پيشنهادي مدل بنيادي پايه از
 جودو تفاوتي كاركنان غير مدني رفتار اساس بر اسلامي و غربيكشورهاي  بين كه دهدمي نشان حاضر
 د،داننمي شايع/عمومي پديده يك رانزاكتي در محيط كار بي كه هايپژوهش ديدگاه با هايافته. ندارد

 )جنسيت يا نژاد مانند( آن هدف هايويژگي به زيرا ،كنندمي حمايت استدلال اين از هاآن. است همسو

 اغلب هك دانندمي انتخابي را نزاكتيبي و دارند متفاوتي ديدگاه پژوهشگران از برخي اما؛ نيست وابسته
 ليم ،پژوهشگران اين ميان در). ٢٠١٥ همكاران، و ابيد( شودمي زنان و نژادي/قومي هاياقليت به منجر

 يريگجهت در تفاوت دليل به مختلف كشورهاي در نزاكتيبي تعريف كه كردند استدلال) ٢٠١١( لي و
 ممكن نزاكتيبي كه رسيد نتيجه اين به همچنين ،)٢٠١٧گوش (. است متفاوت اجتماعي و فرهنگي

 ،شوديم لقيت نزاكتيبي كشورهاي اسلامي در كه رفتاري. باشد متفاوت كشورها/  هافرهنگ بين در است

 اينطقهم پيشينه طبقه، مذهب، ترتيب، همين به. نشود تلقي نزاكتيبي غربي كشورهاي در است ممكن
 هايپژوهش بنابراين،؛ بگذارد منفي تأثير انكنكار ادراك بر است ممكن كشورهاي اسلامي در كاست و

  .بگيرد نظر در گرانپژوهش اين ديدگاه بررسي براي نيز را فرهنگي اثرات بايد آينده

 هيآگا توسعه منظوربه خوراسگان)اصفهان (دانشگاه آزاد اسلامي واحد  ويژهبه هادر دانشگاه هايافته

 به. بود خواهد مفيدرفتارهاي انحرافي در محيط كار  ونزاكتي در محيط كار بي علّي عوامل مورد در
 ارك محيط در را زااسترس عوامل گونهاين ،مؤثر راهبردهاي ابداع با تا شودمي توصيه دانشگاه مديريت
 سازماني پيامدهاي براي غيرمستقيم صورتبه منفي رفتارهاي و زااسترس عوامل اين زيرا؛ دهند كاهش

 ضرمرفتارهاي انحرافي در محيط كار  از ناشي پايين وريبهره و كاركنان جابجايي هزينه افزايش شكل به
 با همقابل براي حياتي ايمقابله مكانيسم يك عنوانبه را اختيشنروان سرمايه مثال عنوانبه .هستند

 هك جاييآن از. داد نشانرفتارهاي انحرافي در محيط كار  كنترل و نزاكتي در محيط كاربي رفتارهاي
 آموزشي جلسات تواندمي مديريت بنابراين باشد، متفاوت است ممكن كاركنان شناختيروان سرمايه سطح
 ياد آموزشي جلسات در توانندمي هاآن. كند برگزار عاطفي ازنظر خسته كنانكار براي را دانشگاهي درون

  .كنند برخورد زااسترس هايموقعيت و همكاران هايبدرفتاري با مؤثر طوربه چگونه كه بگيرند
 از خود مدل در توانندمي آيندهپژوهشگران  اولاً، از اندعبارتپژوهش حاضر  هايمحدوديت

 عدالتيبي( هاواسطه و) رنجوري روان بودن، موافق( كاركنان شخصيتي هايويژگي مانند كنندگانيتعديل
زاكتي در نبي ارزيابي براي دوم،. بگذارد تأثير نتايج بر است ممكن كه كنند استفاده) ايرويه/ توزيعي
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 ممكن اين. شد استفاده هاداده آوريجمع براي دهيگزارش خود هايمقياس/معيارها كاركنان،محيط كار 
 ،سرپرستان مانند( متعدد منابع بر بايد آيندههاي پژوهش. شود رايج روش واريانس مشكل باعث است

 زا استفاده با زمان از نقطه يك در را هاداده سوم،. شود جلوگيري مشكل اين از تا كنند تمركز) همكاران
 متعدد منابع از را زماني تأخير هايداده است نممك آيندههاي پژوهش. است آمدهدستبه مقطعي طراحي

رفتارهاي  ابنزاكتي در محيط كار بي بين ارتباط علي اثرات تفسير براي طولي طراحي از يا آورند دست به
 يمعرف پژوهش طرح اين در است ممكن نيز كنترلي متغيرهاي. كنند استفادهانحرافي در محيط كار 

ي نزاكتبي بين ارتباط تفسير براي هاي آميختهپژوهش از است ممكن آيندههاي پژوهش چهارم،. شوند
ژوهش پ منابع، محدوديت دليل به پنجم،. كنند استفادهرفتارهاي انحرافي در محيط كار  بادر محيط كار 

 طالعاتم است ممكن آيندهپژوهشگران  بنابراين،؛ شودنمي فرهنگي و شناختي جمعيت اثرات شاملحاضر 
ر پژوهش حاض در نهايت، در. دهند انجام اسلامي و غربي فرهنگ بر جمعيتي تأثيرات مورد در را تطبيقي
 فتعري كه جاييآن از. است اتخاذشده كشورهاي اسلامي در ناقصهاي پژوهش دليل به غربي هايمقياس

 بايد ندهيآهاي پژوهش بنابراين است، خاص فرهنگي ازنظرپژوهشگران  از كمي تعداد ديدگاه از نزاكتيبي
  .شود متمركز كشورهاي اسلامي در مقياس توسعه بر
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The effect of incivility in the work environment on deviant behaviors in 

the work environment with the mediating role of organizational 
pessimism and emotional exhaustion 

(case study: Isfahan Islamic Azad University (Khorasgan)) 
Abbas Ghaedamini Harouni1 

Reza Ebrahimzadeh Dastjerdi2 

Mehrdad Sadeghi de cheshmeh3 

Abstract 
The purpose of this study was to investigate the impact of incivility in the 

workplace on deviant behaviors in the workplace with the mediating role of 
organizational pessimism and emotional exhaustion. The current research was 

applied in terms of its purpose and descriptive in terms of the method of collecting 
correlational data. The statistical population of the present study consisted of all the 
employees of Isfahan branch of Islamic Azad University (Khorasgan) in the number 
of 660 people, and 445 people were selected as a sample through the stratified 
sampling method proportional to the volume through Cochran's sampling formula. 
The research tools were Cortina et al.'s workplace incivility questionnaire (2001), 
Spector et al.'s deviant behavior questionnaire (2006), Dean et al.'s (1998) 
organizational cynicism questionnaire, and Maslach and Jackson's emotional 
exhaustion questionnaire (1981). Based on this, the content, form and construct 
validity were examined and after the necessary terms, the validity was confirmed 
and on the other hand, the reliability of the questionnaires was 0.90, 0.90, 0.88 and 
0.88 respectively with Cronbach's alpha method. Estimated. Data analysis was done 
at two descriptive and inferential levels including structural equation modeling.The 

results of the research showed that incivility in the workplace had a positive effect 
on deviant behaviors in the workplace, and the coefficient of this effect was 0.77, 
and also, the results showed that organizational pessimism and emotional exhaustion 
play a mediating role between incivility in the workplace and deviant behaviors. had 
in the work environment. 
Keywords 

incivility in the workplace, deviant behaviors in the workplace, organizational 
pessimism, emotional exhaustion 
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