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 چکیده

نظران سازمانی را به   رفتار افزایش یافته است. در این میان، یکی از مفاهیمی که توجه صاحب ها در حوزه سوء در سالیان اخیر پژوهش مقدمه:

مولد شغلی کارکنان ارتکاب بی نزاکتی بر رفتارهای غیر ثیراکار است. پژوهش حاضر با هدف تعیین میزان ت نزاکتی محل خود جلب نموده است بی
 بیمارستان اجرا گردید. 

باشد. جامعه پژوهش شامل  ها به روش میدانی می همبستگی و شیوه گردآوری داده-پژوهش حاضر به جهت ماهیت، توصیفی مواد و روش ها: 

نفر به روش تصادفی ساده انتخاب شدند.  433باشد که از میان آنان  می 5431کارکنان بیمارستان های شهرستان خرم آباد در سال نفر از  4223
های خودپایشی، کانون کنترل، رفتار شهروندی اجباری، رفتار ضد  نامه ابزارهای مورد استفاده در پژوهش حاضر شامل مقیاس ارتکاب بی نزاکتی، پرسش

 PLSافزار  ها با استفاده از نرم ها از طریق آلفای کرونباخ و روایی محتوا تایید شد. داده مولد بودند که پایایی و روایی آنی و رفتارهای غیرشهروند
 ها انجام گرفت.  ( در دو بخش تحلیل عاملی تاییدی و بررسی فرضیهSEMها از روش معادلات ساختاری) پردازش شده و آزمون آن

( تحت t>1.96طور مثبت و معنادار) مولد کارکنان را بهنزاکتی، رفتارهای غیر دهد که ارتکاب بی نتایج پژوهش نشان می های پژوهش: یافته

چنین نقش  گری را بر عهده دارند. هم ( نقش میانجیt>1.96و در این میان رفتار شهروندی اجباری و رفتار ضد شهروندی) دهد تاثیر قرار می
 یید شد.ا( تt>1.96ضریب مسیر( و معنادار) <0ی کانون کنترل و خودپایشی به صورت معکوس)تعدیلگر

با توجه به آثار مخرب بی نزاکتی بر سازمان، لازم است تدابیر مدیریتی شفاف و دقیق، بهبود شرایط محیط کاری و  گیری: بحث و نتیجه

 ان اندیشیده شود.های لازم در حیطه رفتار در میان کارکنان بیمارست آموزش
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 مقدمه
های مخرب  با جنبه به وفورکه کارکنان  هنگامی

شوند، احساس رضایت کمتری  محیط کار مواجه می
مرکز دارند و کمتر قادرند تا بر وظایف شغلی خود ت

های اخیر، یک نوع عامل پرتنش کاری  کنند. در سال
ت ــکه توجه عمده محققان را به خود جلب کرده اس

نزاکتی محل کار  (. بی5نزاکتی محل کار است) بی
شامل رفتارهای انحرافی با درجات کم و نیت مبهم با 

رسانی به شخص یا اشخاص مورد هدف  هدف آسیب
بر  سیای دوطرفه مبتنیواسطه آن هنجارهه است که ب

. این رفتارها مشخصاً (2)شود دار می احترام خدشه
ای هستند که با نادیده  ادبانه و گستاخانه رفتارهای بی

نزاکتی محل کار  شود. بی گرفتن دیگران آشکار می
شامل مواردی از قبیل رفتارهای نامحترمانه، خشن و 

یشانی روانی ف پر(، رفتارهای مخل با هد4،3ادبانه) بی
ادبانه شامل قطع  ( و رفتارهای بی1)و جسمانی دیگران

د یا ــکردن صحبت دیگران، پخش شایعه، ریشخن
آمیز، اظهارنظر و تن صدای  های طعنه حرف

تحقیرآمیز، نادیده گرفتن قدرت و هویت فرد در جلوی 
 و باشد ( می6،7)ه کردنهمکاران و خیره و خصمانه نگا

، مانند کاهش رضایت شغلی، استرسزیانبخشی  اثرات
دارد.  را در پی (3هدکاری)ـــ( و کاهش تع8رفاه کمتر)

های  چنین با به وجود آوردن زمینه بی نزاکتی هم
ار ــــروه کــــرادی که در گـــفشارآور برای همه اف

( قصد ترک شغل و ماندن در سازمان را 50کنند) می
ادب و نزاکت و  دهد. رعایت نکردن تحت تاثیر قرار می

های منفی ناشی از  بدبینی، حس انتقام و هیجان متعاقباً
آن، باعث خدشه دار شدن ارتباطات بین فردی 

وری  ( و سلامت فیزیکی و روانی و بهره55شده)
( به همین علت 52دهد) کارکنان را تحت تاثیر قرار می

های زیادی به کارکنان  محترمانه هزینهرفتارهای غیر 
(. اکثر مطالعات انجام 54کند) ها تحمیل می مانو ساز

اند که در  مریکا نشان دادهآشده در ایالات متحده 
نزاکتی محل کار به وفور دیده  ها پدیده بی سازمان

های انجام شده در کشورهای  ( پژوهش53شده است)
چنین  هم (51ست)ا نیز دال بر صحت این ادعا آسیایی

 رش درــــــانی برداشت و نگهای ایر در بافت سازمان

نوبه خود بدیع و قابل  نزاکتی به  خصوص پدیده بی
ان جستجوهای پژوهشگر ــــدر جریت و ـــتعمق اس
نزاکتی را تشریح  خوبی پدیده بی  هایی که به پژوهش

  .یافت نشدکرده باشد، 

الگویی را تحت عنوان الگوی اسپکتور و فاکس 
رفتارهای غیرمولد  جهت پیش بینی هیجان-فشارزا

(. طبق این الگو، برخی از رفتارهای 56)ارائه کرده اند
بت به عوامل فشارزای شغلی ، واکنشی نسمولدغیر

های  در پی ارزیابی موقعیت، واکنشهستند و اغلب 
عاطفی افراد به عوامل فشارزا به صورت رفتارهای 

 (.57)شوند متجلی می مولدغیررفتارهای -منفی
( تحت عناوین مختلف CWBمولد شغلی)غیررفتارهای 

های نظری متفاوتی مانند  دگاهـــو بر اساس دی
ل، انتقام، رفتارهای ـــابله به مثـــمق ری،ــپرخاشگ

ضداجتماعی و تهدید و ارعاب  مورد مطالعه قرار گرفته 
ها نوعی تلاش در جهت  (، لکن در همه آن58است)

خود سازمان وجود لطمه رساندن به افراد سازمان و یا 
تارهای ـــها را تحت عنوان رف توان آن دارد که می

مولد طبقه بندی نمود. در این راستا پژوهش بولینگ غیر
های منفی، افراد را  دهد هیجان و همکاران نشان می

( و در واقع، 53کند) مولد میمستعد انجام رفتارهای غیر
ای منفی ه چنین رفتارهایی ابزار مقابله با هیجان

ها رابطه مثبت و معنادار  هستند که در اغلب پژوهش
بین رفتارهای غیرمولد و بی نزاکتی در محل کار تایید 

  (.20شده است)
ورد مطالعه رفتار ضد ـــیرهای مـــاز دیگر متغ

تارهای ضدشهروندی، ــت. رفــــاس (ACBشهروندی)
شوند که از ند اطلاق میــــبه نوعی بدرفتاری کارم

و شامل مواردی نظیر  (25کاهند) ازده کار او میب
لجبازی و خودسری، مقاومت در برابر اقتدار، طفره رفتن 

توزی، و پرخاشگری است. از طرفی  از کار، کینه
رفتارهای شهروندی، همیشه انتخاب آزاد فرد نیستند، 

لب ـــط تـر فرصـبلکه ممکن است به وسیله یک مدی
( که از این رفتارها 22ل شوند)گر تحمی استفاده و سوء

( و روی تاریک CCBبا عنوان رفتار سازمانی اجباری)
( یاد شده و معمولاً در اثر 24رفتار شهروندی سازمانی)

 ران به شکل ـــــوی مدیـوجود نظارت آزاردهنده از س
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که این ( 23)رفتاری کاذب و غیرانفعالی دیده می شود
بهبود نخواهد بخشید پدیده نه تنها عملکرد سازمانی را 

 بلکه اثرات سوء بر سازمان را به ارمغان خواهد آورد.
ان ـــه میـــاز دیگر عوامل مطالعه شده در رابط

شغلی نقش  مولدغیرنزاکتی محل کار و رفتار های  بی
( است. کانون کنترل به LOCتعدیلی کانون کنترل)

ف معنای اعتقاد داشتن در مورد کنترل بر رویدادها توصی
(. کسانی که کانون کنترل درونی دارند بر 21شود) می

این باورند که خود حاکم بر سرنوشت خویش هستند و 
های خود را به گردن  ها و شکست مسئولیت موفقیت

و برای توجیه دستاوردهای زندگی خود،  (26)گیرند می
ها، عدم فعالیت، صفات و خصوصیات خود را  فعالیت

مقابل کسانی که زندگی خود را  کنند. در بررسی می
ده ـــگرا نامی دانند، برون دستاویز عوامل خارجی می

شخصیتی در  های ویژگیاز دیگر (. 27شوند) می
( SMمطالعه رفتار فرد در سازمان، متغیر خودپایشی)

موجب آن افراد   ای است که به است. خودپایشی شیوه
شان را  واناییکنند تا ت رفتار خود را نظارت و ثبت می

در اداره و کنترل رفتار خود افزایش داده و عملکرد خود 
راحتی   (. افراد با خودپایشی بالا، به28را بهبود بخشند)

کنند  تحلیل کرده و سعی می و  احساسات خود را تجزیه
رفتار متناسب با شرایط را بروز دهند. این افراد توجه 

رت سازگاری زیادی به رفتارهای دیگران دارند، قد
های   رو ماهرانه از تاکتیک  این بیشتری دارند و از

که   حالی (. در23کنند)  سیاسی در سازمان استفاده می
افرادی که به خودپایشی پایین متمایل هستند انگیزه 

ها و اعتقادات درونی  بیشتری برای سازگاری با ارزش
 خود بدون در نظر گرفتن موقعیت دارند.

یط کار  امری رایج است. برای مثال نزاکتی مح بی
های  ( اذعان دارند که هیجان2055بولینگ و همکاران)

کند؛  می مولدغیرمنفی، افراد را مستعد انجام رفتارهای 
 های جانـــدر واقع، چنین رفتارهایی ابزار مقابله با هی

( نیز طی پژوهشی 2054بی و کریم) منفی هستند. بی 
های  نزاکتی و جنبه ی بین بیدریافتند رابطه مثبت

وجود دارد. بی نزاکتی در  مولدغیرمتفاوت از رفتارهای 
بر  زمینه بهداشت و درمان به طور بالقوه اثرات مضری

ارائه دهندگان خدمات بهداشتی و ایمنی بیمار دارد. 
اسکلاروپولوس و همکاران  گزارش دادند که بیش از 

ه نوعی از پرخاش از پرستاران بیهوشی، تجربدرصد  80
زاکتی در مراکز ـــچنین بی ن (. هم40را داشته اند)

ارتباط با کیفیت و  های بهداشتی مفهوم تیم، مراقبت
و هزینه های کلی  خنثی کردهارائه خدمات با کیفیت را 

دهد. طی  ارائه مراقبت های بهداشتی را افزایش می
پژوهشی داخلی بر روی کادر پرستاری نشان داده شد 

 نزاکتی و هم ین عاطفه مثبت و منفی با ارتکاب بیب
نزاکتی های شخصیتی با ارتکاب بی چنین بین ویژگی
(. مرورهای انجام گرفته توسط 45رابطه وجود دارد)

های انجام شده درباره رابطه  پژوهشگران از پژوهش
که  مولد شغلیغیرنزاکتی سازمانی و رفتارهای میان بی

وهشی انتشار یافته است حاکی از در مجلات علمی و پژ
نزاکتی محل کار رابطه مثبت و  آن است که بی

با توجه به  (.20،42دارد) مولدغیرمعناداری با رفتارهای 
مطالب فوق، تحقیق حاضر در پی بررسی تاثیر ارتکاب 

در محیط  مولد کارکناننزاکتی بر رفتارهای غیر بی
متغیر رفتار ضد است و در این میان نقش دو  بیمارستان

باری به عنوان ـــهروندی اجـــشهروندی و رفتار ش
متغیرهای میانجی و کانون کنترل و خود پایشی به 

  می شوند.بررسی  گرعنوان تعدیل

  ها روشمواد و 
پژوهش حاضر در پی بررسی متغیرهای ذیل در 

باشد  ( زیر می5 شماره ومی)نمودارــــقالب الگوی مفه
ون کنترل ـــــل کانـــش دو عامـــنق و در این میان

ون ــــطه آزمــی را در تعدیل این رابـــــو خودپایش
 نماید. می
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 نزاکتی و رفتارهای ناکارآمد شغلی . الگوی مفهومی ارتباط ارتکاب بی1شماره  نمودار

 
این مطالعه یک مطالعه مقطعی تحلیلی است که به 

جامعه دلات ساختاری انجام شده است. تحلیل معا شیوه
های  آماری پژوهش حاضر کلیه کارکنان بیمارستان

باشد که از  آباد می دولتی و خصوصی شهرستان خرم
ه درصد ب 31نفر در سطح اطمینان  433میان آنان 

های پژوهش  صورت تصادفی ساده گزینش شدند. داده
در قالب نامه و  به روش میدانی و به کمک ابزار پرسش

های  ای تدوین، و فرضیه پنج گزینهطیف لیکرت 
 مندی از روش معادلات ساختاری پژوهش با بهره

(SEMو با استفاده از نس )افزار خه دوم نرمــ Smart 

PLS .آزمون شد 
ش از ــــومی پژوهــبرای سنجش مدل مفه

 R Squareو  AVE رونباخ،ــــهای آلفای ک شاخص
های برازندگی  بررسی شاخصاستفاده شد و جهت 

مدل از بررسی اعتبار که شامل شاخص بررسی اعتبار 
( و شاخص بررسی اعتبار حشو یا cv-vomاشتراک)
( استفاده گردید. مقادیر مثبت این cv-Redافزونگی)
ها، نشانگر کیفیت مناسب و قابل قبول بودن  شاخص

گیری و ساختاری است که مقادیر هر یک از  مدل اندازه
های مربوط به متغیرهای مستقل و وابسته در  شاخص

که  باشند تر از صفر می این پژوهش مثبت و بزرگ
 ها دارد. نشان از مناسب بودن آن

نزاکتی محل کار: برای  مقیاس ارتکاب بی-5
ای  ماده 7نزاکتی از مقیاس  سنجش ارتکاب بی

کورتینا و ( که توسط WISنزاکتی محل کار) ارتکاب بی
 و ساخته شده است، استفاده گردید (2005کاران)هم

لذا جهت  شدروایی و پایایی آن قابل قبول گزارش 

پایایی و  افزایش ضریب اطمینان، پژوهشگر مجدداً
ذکر  5 شماره و در جدول نمود روایی ابزار را محاسبه

 گردید.
: این لیـــمولد شغغیرنامه رفتارهای  پرسش-2

پرور و  نامه مقاله گل شنامه برگرفته از پرس پرسش
نامه مورد استفاده در  ( است. پرسش5487خاکسار)

بندی بوده لذا از  پرور و خاکسار به شکل رتبه مقاله گل
صورت کمی مورد تحلیل قرار ه لحاظ روایی و پایایی ب

نگرفته بلکه تنها بر حسب روایی صوری و محتوایی، 
و کارشناسان بررسی و تایید شده بود لذا با نظر اساتید 

مده و آنامه به شکل طیف لیکرت در خبره این پرسش
گویه تقلیل  53نامه به  ای این پرسش گویه 40تعداد 

یید ایافت و سپس روایی و پایایی آن سنجیده و مورد ت
 (.5 شماره قرار گرفت)جدول

نامه کانون کنترل: جهت سنجش  پرسش-4
راتر  نامه کانون کنترل مقیاس کانون کنترل از پرسش

(RLOC که به شکل طیف لیکرت درآمده است )
گویه  52زیر مقیاس و  2استفاده شد. این ابزار دارای 

 6است. ابعاد کانون کنترل شامل کانون کنترل درونی)
باشد که  گویه( می 6گویه( و کانون کنترل بیرونی)

نشان داده  5 شماره پایایی و روایی این ابزار در جدول
 شده است.

ی: برای سنجش ــــه خودپایشـــنام شــپرس-3
شده لنوکس و ولف   نامه تدوین خودپایشی از پرسش

زیرمقیاس شامل توانایی تعدیل  2( که دارای 5383)
اسیت به رفتار پرمعنی ـــال( و حســـوس 7خودپایشی)

شد. پایایی و روایی  باشد، استفاده ال( میوس 6دیگران)

 نزاکتیارتکاب بی

 کانون کنترل خودپایشی

 اجباری رفتار شهروندی

 رفتار ضد شهروندی

 مولدرفتارهای غیر
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 ین ابزار دارد)جدولسنجیده شده نشان از مناسب بودن ا
 (.5 شماره
شهروندی: این ابزار با  نامه رفتار ضد پرسش-1

( تدوین شد. 5486پور و همکاران) اقتباس از مقاله قلی
ماده بود که با نظر کارشناسان  23نامه دارای  پرسش

سوال تقلیل یافت.  52سوال این ابزار به  23خبره تعداد 
دسری، مقاومت در ابعاد این مقیاس شامل لجبازی و خو

نه توزی و ـــــبرابر اقتدار، طفره رفتن از کار، کی
هایت با پایایی و روایی ـــن پرخاشگری است که در

جی، اعتبار ابزار سنجیده و مورد تایید قرار ـــسن
 (.5 شماره گرفت)جدول

روندی اجباری: برای ـــنامه رفتار شه پرسش-7
 اری از پرسشگیری متغیر رفتار شهروندی اجب اندازه

 آبادی و همکاران نامه استخراج شده از مقاله زین
خرده  1نامه دارای  ( استفاده شد. این پرسش5433)

 2نشانگر بود که به دلیل مرتبط نبودن  42مقیاس و 
ها در  زیر مقیاس آن به پژوهش حاضر، از آوردن آن

این سوالات  بر پوشی شد؛ بنا نامه چشم این پرسش
سوال تقلیل یافت و سپس پایایی و  53ه نامه ب پرسش

در  گردید. 5 شماره روایی ابزار سنجیده و در جدول
 R، روایی همگرا، پایایی ترکیبی،5 شماره جدول

Square ه شده است.ئو آلفای کرونباخ ارا 
 

 . پارامترهای لازم برای فرضیات1شماره  جدول

  R Square AVE آلفای کرونباخ

 نزاکتی ب بیارتکا 654/0 - 832/0

 مولدرفتارهای غیر 702/0 711/0 847/0

 رفتار ضدشهروندی 722/0 565/0 304/0

 رفتار شهروندی اجباری 821/0 538/0 834/0

 خودپایشی 833/0 - 883/0

 نزاکتی*خودپایشی بی 633/0 - 364/0

 کانون کنترل 630/0 - 732/0

 نزاکتی*کانون کنترل بی 131/0 - 335/0

 

 اکشترایانس به وارمیانگین  ا بیانگری همگرـیروا
د ه خوـتص بـمخال وبا سن هر متغیر پنها هشد شتهاگذ

همبستگی هربعد با ان میزر ین معیاعبارتی، ابه است. 
ین همبستگی بیشتر ار چه ـهسنجد و  د را میخوال وس

. به تـساتر ـز بیشـنیی رـگی ازهدـنل امدازش بر، باشد
ار مقد ،AVEای ( بر5333برستین) ونونالی علاوه،  

بیشتر  AVEرا گزارش کرده و اظهار دارند  3/0نی ابحر
هد. د مین نشال را قابل قبوای یی همگرروا 3/0از 

 AVEشود تمامی مقادیر  گونه که مشاهده می همان
تر از مقدار مورد نظر  بزرگ 5 شماره مندرج در جدول

شود.  گزارش می بوده و روایی همگرای قابل قبول
 Rمعیار  5 شماره مین شاخص درج شده در جدولدو

Square سنجد. را میR Square   معیاری است که
گیری و بخش  جهت متصل کردن بخش اندازه

رود  سازی معادلات ساختاری به کار می ساختاری مدل
برونزا بر متغیر  تاثیر متغیرهایو نشان دهنده میزان 
دهد  نشان می R Squareدرونزا است. مقادیر 

متغیرهای برونزا در مدل پژوهش تا چه اندازه قدرت 

تر یا مساوی  بینی کنندگی دارند و مقادیر بزرگ پیش
. برای این واریانس قابل قبول قید شده است را 5/0

شود  مشاهده می 5 شماره گونه که در جدول همان
این پژوهش قابل قبول و  R Squareمقادیر  تمامی

فقط  R Squareست. شایان ذکر است مورد تایید ا
برای  شود. برای متغیرهای درونزای مدل محاسبه می

خ هم بهره نباوکری لفاآضریب از  پرسش نامهپایایی 
که آلفاهای حاصل نشان از پایایی مناسب شد برده 

ه ـگفت آن چهنهایت با توجه به ها دارد. در  نامه پرسش
ل ضر مدهش حاوپژی هارمعیاد شو خص میـد مشـش
ن مطلوب گزارش ازش و پایایی و اعتبار آبر به خوبیرا 

 می شود.

 ی پژوهشهایافته

نفر از کارکنان شاغل در  433در مطالعه حاضر 
 33آباد شامل خرمهای دولتی و خصوصی  بیمارستان

زن شرکت کردند. از نظر میزان درصد  15مرد و درصد 
ارای د (درصد 18)دهندگان تحصیلات بیشتر پاسخ

 30ه لحاظ سابقه خدمت مدرک کارشناسی هستند و ب
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سال، بیشترین فراوانی  1تا  5از کارکنان با سابقه درصد 
 اطلاعات 2 شماره جدول اند. اص دادهرا به خود اختص

را  مربوط به افراد شرکت کننده در این مطالعه ای زمینه
 دهد. نشان می

 
 

 شرکت کننده در مطالعه ای افراد عوامل زمینه .2جدول شماره 
 درصد فراوانی سطوح سنجش متغیر

 %33  مرد جنسیت

 %15  زن

 %55    دیپلم میزان تحصیلات

 %50  فوق دیپلم

 %18  لیسانس

 %50  فوق لیسانس

 %55  دکتری

 %30   سال 1-5 سابقه اشتغال

 %56  سال 6-50

 %21  سال 55-51

 %56  سال 56-20

 %2  سال 25-21

 %5  سال 26-40

 

، (β)ضریب ، ضریب مسیر4 شماره در جدول
 بیضرارائه شده است.  z-value مقادیر و tمقادیر 

 انیب که است (β)یک ضریب رگرسیون استاندارد ریمس
و شدت و جهت  یخط همبستگیکننده وجود رابطه 

جهت بررسی . مکنون است ریدو متغ نیرابطه ب نیا
استفاده  tمتغیرها از آماره آزمون  میانرابطه  ریمعنادا

در واقع ملاک اصلی تایید یا رد فرضیات بسته به  .شد
  معناداری فرضیات را آزمون کرده tمقادیر  است.t مقدار 

د، ــنبیشتر باش 36/5مقدار از  چه این مقادیر  و چنان
یر تاث درصد 31ن توان گفت در سطح اطمینا می

ز طریق آزمون ا z-valueآماره  مربوطه معنادار است.
 نقش جهت بررسی سوبل آزمونی سوبل محاسبه شد.

در از طریق ضریب اثر غیر مستقیم  M متغیری انجیم
و  است Yو متغیر وابسته  Xمستقل  ریمتغ بینرابطه 

 36/5بیشتر از مقدار  z-valueچه مقادیر آماره  نانچ
 درصد 31توان اظهار داشت در سطح اطمینان  می باشد

 در جدول گونه که همان .یر مربوطه معنادار استتاث
نزاکتی به طور  شود، ارتکاب بی مشاهده می 2 شماره

کند  بینی می معناداری رفتار ضد شهروندی را پیش
به دلیل بالاتر بودن عدد . (t=7.95>1.96)(،a)مسیر 

فرضیه پژوهش در معناداری از حد نصاب بیان شده 
نزاکتی در محیط کار و  بیزمینه رابطه میان ارتکاب 

چنین رفتار ضد  هم شود. رفتار ضدشهروندی تایید می

شغلی ارتباط مثبت و  مولدغیربا رفتارهای  شهروندی
به منظور . (t=23.95>1.96)(،b نادار دارد)مسیرــــمع

رفتار ضد  گری آزمون فرضیه مربوط به نقش میانجی
و رفتارهای  نزاکتی شهروندی در رابطه میان ارتکاب بی

از آزمون  ،شغلی و معناداری اثر غیر مستقیم مولدغیر
سوبل استفاده شد. نتیجه این آزمون نشان داد رفتار ضد 

نزاکتی و رفتارهای  شهروندی رابطه میان ارتکاب بی
 کند)مسیر گری می شغلی را میانجی مولدغیر

5'e)،(Z=11.88>1.96 )چه این ضریب مسیر  اگر
چنان  کاهش یافته است اما هم eر نسبت به مسی

چنین نتایج به  هم معناداری خود را حفظ نموده است.
دهد ارتکاب  نشان می 4 شماره دست آمده در جدول

نزاکتی با رفتار شهروندی اجباری رابطه مثبت و  بی
و رفتار ( t=11.75>1.96)(،cیر ــــمعنادار دارد)مس

ین رفتارهای ب شهروندی اجباری به طور معنادار پیش
. نتیجه (t=19.16>1.96)(،dشغلی است)مسیر  مولدغیر

گری رفتار  آزمون سوبل برای بررسی نقش میانجی
باط میان دو متغیر ــــباری در ارتـــــشهروندی اج

 مولدرــــغیتارهای ـــــنزاکتی و رف کاب بیـــارت
ریب مسیر ـــکه ض ودیـــــشغلی نشان داد با وج

 ت اما همـــــکاهش یافته اس eیر نسبت به مس
یر ـــت)مســـــنادار اســـــنان این ارتباط معـــــچ

e'2،)(z=11.38>1.96.) 
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 ثیر مستقیم و کلی متغیرهای پژوهش بدون در نظر گرفتن متغیرهای تعدیلگرا. ت3شماره  جدول

 نتیجه آزمون t ضریب مسیر متغیر میانجی متغیرها

 تایید - 25/43 685/0 - مولد شغلی(نزاکتی بر رفتارهای غیر کاب بی)اثر مستقیم ارت eمسیر 

 تایید - 31/24 671/0 - مولد شغلی()اثر مستقیم رفتار ضد شهروندی بر رفتارهای غیر bمسیر

 تایید - 31/7 302/0 - نزاکتی بر رفتار ضد شهروندی( )اثر مستقیم ارتکاب بی aمسیر 

 تایید 88/55 - 275/0 رفتار ضد شهروندی مولد شغلی با کنترل رفتار ضد شهروندی(نزاکتی بر رفتارهای غیر اب بی) اثر مستقیم ارتک e'1مسیر 

 تایید - 71/55 331/0 - نزاکتی بر رفتار شهروندی اجباری( )اثر مستقیم ارتکاب بی cمسیر 

 تایید - 53/56 701/0 - مولد شغلی()اثر مستقیم رفتار شهروندی اجباری بر رفتارهای غیرd مسیر 

 تایید 48/55 - 454/0 رفتار شهروندی اجباری مولد شغلی با کنترل رفتار شهروندی اجباری(نزاکتی بر رفتارهای غیر )اثر مستقیم ارتکاب بی e'2مسیر 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 لگریتعد یرهایپژوهش بدون در نظر گرفتن  متغ یشنهادیپ ی. الگو2 شماره نمودار

 

 های ایج تحلیل تعدیلگر برای آزمون فرضیهنت
نزاکتی و کانون کنترل  ارتکاب بی یتعاملاثر مربوط به 

شغلی،  مولدغیربینی رفتارهای  و خود پایشی در پیش
 شود. مندرجات جدولمشاهده می 4 شماره در جدول

دهد که مطابق انتظار،کانون کنترل  نشان می 4 شماره
منفی و معناداری را در رابطه و خودپایشی نقش تعدیلی 

 مولدغیرنزاکتی و رفتارهای  میان دو متغیر ارتکاب بی
توان اظهار  د. به عبارت دیگر، مینکن شغلی را ایفا می

ارهای ــــنزاکتی و رفت داشت رابطه بین ارتکاب بی
نانی که کانون کنترل و ــشغلی در کارک مولدغیر

ارکنانی که این دو خودپایشی بالا دارند، نسبت به ک
 ها در سطح پایینی قرار دارد، کمتر است.   ویژگی در آن

 
 متغیرهای کانون کنترل و خودپایشی . نتایج تحلیل تعدیلی4 شماره جدول

t متغیرها متغیر تعدیلگر ضریب مسیر 

70/55  - 447/0   شغلی مولدغیررفتارهای          نزاکتی     ارتکاب بی کانون کنترل 

42/51  - 102/0 شغلی  مولدغیرنزاکتی             رفتارهای  ارتکاب بی خودپایشی   

 

 

 

 گیری  و نتیجه بحث

ثیر ارتکاب پژوهش حاضر با هدف تعیین میزان تا
شغلی با توجه به نقش  مولدغیرنزاکتی بر رفتارهای  بی

گری رفتار ضد شهروندی و رفتار شهروندی  میانجی

ر گرفتن نقش تعدیلگری دو متغیر اجباری و با در نظ
های  کانون کنترل و خودپایشی صورت گرفت. یافته

نزاکتی محل  گویای این مطلب است که بی پژوهش
شغلی خواهد شد و  مولدغیرکار منجر به بروز رفتارهای 

نزاکتیارتکاب بی مولد رفتارهای غیر 

 شغلی

 رفتار شهروندی اجباری

 رفتار ضد شهروندی

 خودپایشی خودپایشی
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های بای، لین و  نتایج حاصل از این پژوهش با یافته
بی و  بی های ست. نتایج پژوهشا راستا ( هم42ونگ)
ان داد ــــ( نیز نش44)( و ساکورایی و جکس20کریم)

شغلی ارتباط  مولدغیرنزاکتی محل کار با رفتارهای  بی
فرضیه  جهت تبیینهای نظری  دارد. یکی از چارچوب

هیجان بود. طبق این -الگوی فشارزا ،اصلی پژوهش
، واکنشی نسبت به مولدغیرالگو برخی از رفتارهای 

نزاکتی  جا که بی زای شغلی هستند و از آنعوامل فشار
شود طبق این  زا تلقی می استرس یمحل کار عامل

شود. در زمینه نقش  نظریه، فرضیه اصلی تببین می
گری رفتار ضد شهروندی و رفتار شهروندی  میانجی

یج به دست اجباری پژوهشی یافت نشد. با این حال نتا
گری  ش میانجیییدی بر نقآمده از پژوهش کنونی تا

چنین مطابق با انتظار نتایج نشان  این دو متغیر بود. هم
داد دو متغیر کانون کنترل و خودپایشی رابطه بین 

شغلی را تعدیل  مولدغیرنزاکتی و رفتارهای  ارتکاب بی
 مولدغیرکنند. تمامی کارکنان در بروز رفتارهای  می

و ردی ـــهای ف کنند و تفاوت یکسان عمل نمی
های شخصیتی در این امر نقش مهمی را ایفا  ویژگی

های شخصیتی قوی از  کند. افراد با داشتن ویژگی می
جمله کانون کنترل و خودپایشی بالا در کنترل رفتار 

شود رفتار  خود تواناتر بوده و همین امر سبب می
توان  متناسب با شرایط را بروز دهند. بر این اساس می

نون کنترل درونی و رادی با کاـــاستدلال کرد اف
در تطبیق رفتار خود با محیط کاری خودپایشی بالا 

شغلی  مولدغیرتر بوده و در کنترل بروز رفتارهای  موفق
نزاکتی به علت ماهیت مبهم  بیتوانمندتر خواهند بود. 

و تکرار شونده خود، به عنوان دردسرهای روزانه در نظر 
نزاکتی در محیط کار به  بی شود، از این رو گرفته می

عنوان عامل فشارزای محیط کار، باعث برانگیخته شدن 
با توجه به نظریه  شود. های هیجانی منفی می پاسخ

دارای پیامدهای  رویدادهای عاطفی یک رویداد معمولاً
هیجانی است، که به نوبه خود رفتار شخص را تحت 

ناخوشایند  این رویدادهای بر دهد. بنا ثیر قرار میات
های خدماتی و درمانی به  در محیط کاری که معمولاً

زا، ارتباط با بیمار  دلیل حجم زیاد کاری، شرایط تنیدگی
پذیر  دهد، کارکنان را تحریک و همراهان بیمار رخ می

کند که چنین حالاتی رفتارهای بعدی و  و عصبانی می

 (.45ت)نزاکتی را در پی خواهد داش از جمله ارتکاب بی
تواند با ایجاد جو غیردوستانه، خشن و  نزاکتی می بی

( و 44د)ـــازمانی سرایت کنـــس  بدبینانه به فرهنگ
ادی را به ــــیرمستقیم زیـــهزینه های مستقیم و غ

ها تحمیل نماید و همین نکته اهمیت شناسایی  ازمانس
منظور   نتایج حاصل از این پدیده بر روی کارکنان را به

نشان  گونه رفتارها خاطر  این از گیریــکاهش و پیش
  سازد. می

رسی رفتارهای کاری انحرافی که هنجارهای بر
سازمانی را دستخوش تحولات قرار داده و باعث تهدید 
سلامت سازمان و کارکنانش می گردد، موضوعی مهم 

رود. مطالعات صورت گرفته، این رفتارها را  به شمار می
تار ـــرف. مختلف دسته بندی کرده استهای  در طبقه

بی نزاکتی نمونه ای از بدرفتاری است که به گسستن و 
 .شودهمدلی منجر می از بین رفتن ارتباطات و

با به وجود آوردن زاکتی ـــور کلی بی نـــبه ط
آور برای همه افرادی که در گروه کار زمینه های فشار

را تحت کند قصد ترک شغل و ماندن در سازمان  می
دهد بر اساس نظریه رویدادهای عاطفی  ثیر قرار میات

توان بیان کرد، بی نزاکتی در محیط کار به  نیز می
های کاری  عنوان حادثه عاطفی منفی است و بر نگرش

مانند، قصد ترک شغل و عدالت سازمانی ادراک شده 
نزاکتی بر  . با توجه به آثار مخرب بیگذارد ثیر میات

دابیر مدیریتی شفاف و دقیق، ـــزم است تسازمان، لا
های لازم در  بهبود شرایط محیط کاری و آموزش

 حیطه رفتار در میان کارکنان بیمارستان اندیشیده شود.
 های شخصیتی بر روی که ویژگی با توجه به این

قلیل ـــثیرگذارند در زمینه تانزاکتی ت بی پدیده منفی
شود، در گزینش افراد،  می گونه از رفتارها پیشنهاد این

 به شکلی دقیق مورد واکاوی قرار گیرد. داوطلبانسابقه 
قوه برای ـــثرتر بالوهای م  حل  منظور راه  چنین به هم

بی نزاکتی محل کار بسیار مهم است تا علل و نتایج 
این پدیده را درک کنیم. با افزایش موارد بی نزاکتی 

مان، تعداد بیشتری از ثیر منفی آن بر سازامحل کار و ت
حوزه ها در این زمینه نیاز به تحقیق دارد. رفتارهای 

ان ها عمل ــــازمــعنوان الگو در س  مدیران، خود به
توانند با داشتن  دیران میــــاین م بر کند؛ بنا  می

رفتارهای محترمانه در محیط کار، الگویی برای دیگران 
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ی کاری محترمانه باشند. تدوین طرح مناسبی از رفتارها
در محیط کار و عنوان انتظارات رعایت ادب و احترام را 

ازمانی یکی از ـــمای خط مشی ســـدر کتابچه راهن
نزاکتی  توان از طریق آن بی راهکارهایی است که می

کید بر امنظور ت  چنین به محل کار را کاهش داد و هم
ام دبانه، هنجارهای احترام را به تمواهمیت رفتار م

های  جا که ویژگی سطوح سازمان گسترش دهند. از آن
نزاکتی و  بی فردی مختلفی بر رابطه بین ارتکاب

ثیرگذارند به پژوهشگران اشغلی ت مولدغیررفتارهای 
شود سایر متغیرهای شخصیتی را  بعدی توصیه می

ود در ـــش پیشنهاد می ی قرار دهند.ــمورد بررس
 ش و ــــزمینه نق سی هایی درهای آتی به برر پژوهش

زمان متغیرهای رفتار  مــانه و یا هـــــجایگاه جداگ
ن عنوا  ضد شهروندی و رفتار شهروندی اجباری به

از  بر این رابطه پرداخته شود. ثیرگذارمتغیرهای تا
توان به  ش میـــای این پژوهــــه دودیتــــمح

الات وکاری کارکنان برای پاسخ گویی به س محافظه
نزاکتی رفتاری  جایی که بی علاوه از آن به اشاره کرد.

  های غیرواقعی وجود دارد. منفی است، احتمال پاسخ

 سپاسگزاری
پرسنل  میمانهــمکاری صــــیله از هـــوس بدین

صوصی ــــی و خــــای دولتــــه تانــــمارســـبی
ی دردانــــر و قـــشکــــآباد ت تان خرمـــــشهرس

 می گردد.
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Abstract 
Introduction: In recent year, there has been 

a growing interest in the field of 

misbehaviors. Meanwhile, one of the 

concepts that attracted the attention of 

organizational experts is workplace 

incivility. The purpose of this study was to 

determine the effect of workplace incivility 

on the unproductive behaviors of hospital 

staff. Accordingly, the present study sought 

to reduce the scientific gap between the 

processes of workplace incivility behavior 

and to help managers avoid such behaviors, 

thereby enhancing citizenship behaviors, 

improving the efficiency and effectiveness 

of the organization and avoid the direct and 

indirect devastating effects of this 

phenomenon on the organization. 
 

Materials & Methods: This descriptive-

correlational study was conducted on 344 

employees of hospitals in Khorramabad, 

Lorestan, Iran, in 2017.  The participants 

were selected from the study population of 

3224 employees using simple random 

sampling technique. The study instruments 

were workplace Incivility Behavior, Self-

monitoring, Locus of Control, Compulsory 

Citizenship Behavior, Anti-Citizenship 

Behavior, and Counterproductive 

workplace behavior scales whose validity 

and validity was confirmed by Cronbach's 

alpha and content validity. The data were 

analyzed using PLS software and tested by 

structural equation method (SEM) in terms 

of confirmatory factor analysis and 

hypothesis testing parts. 

 

Findings: The results of the research show 

that workplace incivility behaviors affect 

the non-productive behaviors of the staff 

positively and significantly (t>1.96). In this 

regard, the variables of Compulsory 

Citizenship Behavior and anti-citizen 

behavior play a mediating role (t>1.96). 

Moreover, the moderating role of locus of 

control and self-monitoring was negatively 

significant (t>1.96; β<0). 

 

Discussion & Conclusions: Considering the 

destructive effects of incivility on the 

organization, it is necessary to consider 

transparent and precise management 

measures, improvement of the working 

environment, and the necessary training 

regarding hospital staff behavior. 
 

Keywords: Workplace Incivility, non-

productive behavior, Compulsory 

citizenship behavior, Locus of Control 
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