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 مقدمه

(  2019، 1تانگ و همکاران)کار است  یطدر مح یرمدنیرفتار غ ندهیروند فزاامروزه فرار گرفته و آن  زهاسازمانواقعیت  کی

را تجربه کردند، در  یرمدنیغ زخود رفتارها زکار یاز زندگ مقطعی هر در کارمندان از ٪98نشان داد که  پژوهش قبلی کی

که توسط  زهرید پژوهش(  2013 ،2رسونیموامه شدند )پورات و پ ییرفتارها نیبار در هفته با چن کی حداقل ٪50که  یحال

از  کنند،یبار در ماه رفتار آزاردهنده همکاران را گزارش م کیکه حداقل  کنانی( انجام شد نشان داد که کار2016پورات )

متحده توسط  الاتیکه در ا زهرید پژوهشاست   افتهی شیدرصد افزا 62و به  افتهی شیدرصد افزا 13، 2016تا  1998ساو 

کار  یطرا در مح مدنیریغ زساو گذشته رفتارها 5درصد کارکنان در  71که  نشان داد انجام شد ( 2001)3مکارانو ه نایکورت

گرفتن هدف،  دهیمانند ناد نییبا شدت پا یانحراف زاز رفتارها زشامل تعداد ییرفتارها نیچن ،یخود تجربه کرده اند  به طور کل

لیو و است ) زکار زها تیهدف از فعال زمودبانه، و مداساز ریو غ زیرآمیتحق زبه هدف، اظهارنظرها یاحترام یب

کار به همراه دارد، مانند  یطدر مح یمیتلف یمنف زامدهایپ یمدن ریغ زرفتارها نیا ( 2019و همکاران، تانگ؛ 4،2020همکاران

معکوس  زکارمندان بالاتر و رفتارها ییمابجا ،زبا مشتر فیضع ،روابطز سازمانی ضعیف شهروند زرفتارها ف،یعملکرد ضع

تومه مهم است  بی نزاکتی در محیط کار شتریب زامدهایو پ ومود(  با تومه به 2016؛ پورات، 2019، 5کننده )مائو و همکاران

بی نزاکتی در  زامدهایمربوط به پ پژوهش هازبا  سهیحاو، در مقا نی(  با ا2013، 6 لای)اوگونگ بام شود ز به موضوعمد

  (2016، 8؛ تورکلسون و همکاران2021، 7آن شده است )هولشهر و همکارانپیشایندهاز به کاوش  ی، تومه کم محیط کار

، 9)آروگونداد و همکاران ردیگ یشکل م یاساساً توسط عوامل سازمان بی نزاکتی در محیط کاررسد  یکه به نظر م ییاز آنجا

در  یتواند نقش مهم یم یمنف دهیپد کیبه عنوان  هاز سازمانی استیرسد که س یبه نظر م  (2019 ،10ی؛ شاه و هاشم2016

 دهیپد کی استی(  س2013 ، لایاوگونگ بام؛ 2016، 11کند )آروگونداد و همکاران فایا بی نزاکتی در محیط کارشکل دادن به 

 استیس ،زامروز هاز در سازمان( 2017، 12است )لابراگ و همکاران یمعاصر از ممله موسسات آموزش زغالب در سازمان ها

 رایمهم هستند ز یسازمان زهااستیقابل احساس است  س یدر هر سازمان باًیاست و تقر افتهی زفوق العاده ا تیاهم یسازمان

  قدرت کنندیها ارائه مدر سازمان یمشارکت اتیو عمل یررسمیتعارض غ زندهایبر عملکرد کارکنان از فرآ زریدرک و تأث

 کیسازمان، نفوذ آنها  کیبر فرد اثر است  به عنوان کارکنان  زرگذاریتأث ندیاست  فرآ زرگذاریتأث زبرا هرانید ییتوانا

در  استیکنند  س زقدرت خود استفاده موثر زها هیتوانند از پا یم زقو یاسیس زبا مهارت ها زاریاست  بس یعمل زاستراتژ

استفاده از قدرت و نفوذ  زبه معنا یسازمان استیس نیاست  بنابرا آنبه دست آوردن کنترو و استفاده مردم از  یمورد چهونه

                                                 
1 -  Tong  & et al 

2 -  Porath & Pearson 
3 -  Cortina  & et al. 

4 -  Liu  & et al. 

5 - Mao &  et al 
6 -  Ogungbamila 

7 - Hülsheger&  et al 

8 - Torkelson  & et al. 
9 - Arogundade  & et al 
10- Shah & Hashmi 

11- Arogundade & et al 
12-  Labrague &  et al 
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 یم لیمنظم هر سازمان را تشک یاز ساختار امتماع یشود که بیش یم یتلق زا دهیبه عنوان پد استیدر سازمان هاست  س

 ( 1،2014لماز)یدهد

 استیس قیدق زمانند دستکار هران،یمنفعت طلبانه د زفرد )کارمند( از رفتارها کی ریتفس ایبه عنوان مشاهده  یسازمان استیس

کرده  فیتوص یرا به عنوان اقدامات یسازمان استیاز محققان س زاریبس (2،2020چهار و هاتواو (شود یم دهید ،یسازمان زها

 زکاربرد زابزار ( 3،2011و همکاران بروئر) .کند یقدرت کنترو م با را زریگ میاند که رفتارها، رفتار و مهمتر از همه، تصم

 استیس هرانیکه د یدر حال ( 4،2009یپاول (دیافزایم یاسیس زهاو رقابت هاطیرا به مح زریپذرقابت رایز شود،یمحسوب م

 یکننده برخ نییومود، کشف شده است که عامل تع نیبا ا( 5،1997و همکاران کروپانزانو (دانند  یرا ناکارآمد م یسازمان

کنند   یو عمل استفاده م زریگ میبر تصم زرگذاریتأث زخود برا اراتیاز اخت رانیاز مد زاریاست  بس یضد امتماع زرفتارها

 زامدهایکند  پ لیمیرب تبد جهینت کیرا به  یبهذارد و وحدت و عملکرد سازمان ریتواند بر اقدامات تأث یم یسازمان استیس

 ییشرکت، کاهش عملکرد کارکنان، قصد مابجا یکارکنان و مشارکت کل تیمیرب شامل، اما نه محدود به، کاهش رضا

 نینهران ا یمحققان سازمان دو ساو گذشته، یدر محل کار است  در ط یادب یدر ب یشغل یناراحت ایاضطراب  شیو افزا شتر،یب

آنها بر سازمان و کارکنان آن  ریو تأث یتعداد کارکنان ناراض شیافزا لیبه دل لاًشده اند که احتما یتلق یضد امتماع زرفتارها

 ( 6،2001و همکاران نایکورت)است

  (2021، 7خاتک و همکاران) کار تأثیر می گذارد یطدر مح نزاکتیسیاست سازمانی درک شده به طور قابل تومهی بر بی 

در مطالعه از که در نیجریه انجام شد نشان دادند که درک سیاست سازمانی به  (2016)8و همکاران آروگاند علاوه بر این،

توضیح (2017 )9میدوم و همکاران  مطالعه انجام شده توسط. تأثیر می گذارد بی نزاکتی در محیط کارطور قابل تومهی بر 

معلمان دبیرستان در مدارس خصوصی و  نزاکتی در محیط کاربی داد که تأثیر قابل تومهی از سیاست سازمانی ادراک شده بر 

به طور قابل  بی نزاکتی در محیط کارعلاوه بر این، مطالعات قبلی انجام شده و بررسی شده است که  .دولتی ومود دارد

  (  2019 ، 11و همکاران ریبش ؛10،2020چهار و هاتواو ( تأثیر می گذارد تاب آورز سازمانیتومهی بر 

و  اساتیداز  یبیش ، اندشده لیمسموم تبد استیس زهابه مکان جیها به تدردانشهاه ژهیبه و ،یعموم یآموزش موسسات

 یاسیو کسب قدرت س یشیص قیهنر بقا، دنباو کردن علا زبرا زبه عنوان ابزار یاسیس زها زبه طور فعاو در باز جویاندانش

 آنها دارد زبر نهرش ها و رفتارها زمد راتیتأث استیس  در یعلم ئتیه زمشارکت فعاو اعضا ژهیبه و  کنند  یشرکت م

 (  2015 ،12لیو ه تیاست)را یدانشهاه زها طیمح در غالب دهیپد کی زین کار یطدر مح نزاکتی یب ن،یعلاوه بر ا 

                                                 
1 -  Yilmaz 

2 - Chahar & Hatwal 
3 -  Brouer & et al 

4 -  Powley 

5 -  Cropanzano& et al 
6 -  Cortina& et al 

7 -  Khattak& et al 

8 -  Arogundade& et al 
9 -  Makhdoom& et al 

10 - Chahar & Hatwal 

11-  Bashir & et al 
12-  Wright & Hill 

https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref16
https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref22
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متناقض ومود دارد،  اتیکه در آن ن یرفتار ناعادلانه روان فیبر شکل نسبتاً خف یقاتیاز مطالعات تحق یحاو، تعداد کم نیبا ا

است که درک کارکنان از  زورکنند، ضر یعمل م تیبر اساس ادراک خود از واقع کارکنان  که ییاند  از آنجامتمرکز شده

 شود  یکار بررس یطدر مح نزاکتی یو ب کارکنان تاب آورزآن بر  ریتأث یو چهونه استیس

کار در  یطدر مح کتینزا یکارکنان، و ب کارکنان تاب آورزو رابطه آنها با  یسازمان استیس لیو تحل هیتجز زبرا پژوهش نیا

 تیماه ،یتیممع تیزمانجام شده است  با تومه به  استان چهارمحاو و بیتیارزکارکنان دانشهاه هاز کارکنان مرتبط با  انیم

هدف  هیتوم قابل و است زامروز شتریب تیماه نیو کاربرد گسترده آن در سازمان فناورانه، مطالعه ا یسازمان استینوظهور س

کارکنان به  زورآتاب  ن،یکار است  علاوه بر ا یطدر مح نزاکتی یبر ب یسازمان استیس یحاضر، بررس یتجرب پژوهش نیاز ا

کار حاضر  جیتانکار در نظر گرفته شده است   یطدر مح نزاکتی یو ب ادراک شده یسازمان استیس نیب یانجیم ریعنوان متغ

 یطدر مح نزاکتی یب تیریمد زمناسب برا یمنابع انسان تیریمد زها زاستراتژ یطراحدر  یمنابع انسان ریسازمان و مد زبرا

 خواهد بود  دیمفکار 

 مبانی نظری پژوهش

  سیاست سازمانی ادراک شده

سیاست سازمانی  .  کارکنان آن استیکی از رایج ترین و محبوب ترین مفاهیم بحث غیررسمی براز   سیاست سازمانی

تلقی شده به عنوان رفتارز گاه به گاه، متعارف، معمولی، تفرقه افکنانه و نامشروع با هدف مابجایی قدرت مشروع بیان می 

سیاست سازمانی ادراک شده ویژگی همه سازمان ها بدون در نظر گرفتن ماهیت و اندازه  . (2021خاتک و همکاران، ) شود

 (  2019، 1شنیوار) بزرگ وآن است، مانند سازمان هاز کوچک، متوسط 

  کار یطدر مح نزاکتی یب
پیرسون و ) عبارت است از بی ادبی، نادیده گرفتن دیهران، سوء استفاده از روابط، و زواو همدلی کار یطدر مح نزاکتی یب

سه منبه  (3،2016و همکاران  شیلپسند( که نشان دهنده رفتارهاز انحرافی با شدت کم در محل کار است  (2000، 2همکاران

بی  .را تحریک کرد نزاکتی یببود و  نزاکتی یبتجربه شده شاهد  نزاکتی یب  :را طبقه بندز کردند کار یطدر مح نزاکتی یب

 یطدر مح نزاکتی یبتجربه شده زمانی است که بی ادبی از دیدگاه قربانیان آموخته می شود، مایی که  کار یطدر مح نزاکتی یب

ادبی از دیدگاه محرک آموخته  تحریک شده زمانی است که بی نزاکتی یب .شاهد از دیدگاه ناظر آموخته می شود کار

 ( 2015، 4ریچ و هرشکوویس) شود

 یب. مشترز نزاکتی یب همکار و ب نزاکتی یب. را ذکر کردند کار یطدر مح نزاکتی یبدو نوع (2015) 5ر و همکارانهو

مشترز رفتارهاز بی ادبانه از است که توسط مشتریان  نزاکتی یبهمکار رفتار بی ادبانه با همکاران است و در مایی که  نزاکتی

تقویت هر دوز این موارد باعث افزایش بی ادبی در محل کار و در نتیجه افزایش  .نسبت به کارمندان تحریک می شود

                                                 
1 -  Varshney 
2 -Pearson& et al 

3 -  Schilpzand& et al 

4 -Reich& et al 
5 - Hur& et al 

https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref16
https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref37
https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref28
https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref28
https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref32
https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref32
https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref31
https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref11
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ارتباط زیادز با مابجایی کارکنان  کار یطدر مح نزاکتی یبردند که محققان قبلی بیشتر تأکید ک .خستهی عاطفی می شود

  دارد، زیرا هیچ کارمندز نمی خواهد در سازمانی با محیطی ناراحت کننده باشد

 ادراک شده آوری تاب

 توانایی بیان گر و است شده اطلاق مجدد تعادو به احساسی یا و مالی امتماعی، چالش هاز از بازگشت ظرفیت به آورز تاب

 براز است مناسب مهارتی آورز تاب بدینوسیله  است شرایط نامطلوب و ضربه غم، برابر در مجدد یافتهی سازش مهت فرد

قابل  طناب یک شیص اینکه مثل دارد، ومود سیت و نامطلوب شرایط که وقتی حتی مشکلات زندگی سرگذاشتن پشت

 انسان ها چشم به آنها و به بکشد عقب به را آنها شد بد اوضاع وقتی می کند کمک فرد به که بسته مشکلات دور را ارتجاع

 پژوهش به نیاز و است یافته افزایش معنی دارز طور به دربارة تاب آورز مطالعه گذشته، ساو 20 طوو در این ومود با   بنهرد

ما  مامعه صنعتی پیچیدگی همانطورکه  1  بهیرد بیشترز سرعت باید دلیل چندین به و شود احساس می موضوع این ة دربار

می  افزایش روبه رو  می شوند، آن با افراد که مشکلاتی و آسیب ها تعداد و آسیب معرض در افراد تعداد می یابد، افزایش

 این  3  شود منجر مناسب بالینی به ملاحظات است ممکن آنها عملکرد چهونهی و حمایتی و خطرزا عوامل فهم  2  یابد

 (1،2009دارد)لاموند و همکاران تنهاتنهی ارتباط کارکنان روان سلامت با موضوع

 کار یطدر مح نزاکتی یو ب ادراک شده یسازمان استیس

 کیدر محل کار  یادب یاست که کارگران در سراسر مهان با آن موامه هستند  ب یجیکار مشکل را یطدر مح نزاکتی یب

شود، که در تضاد با انتظارات  یارزش قائل نم هریصداقت و عزت نفس افراد د زاست که برا یاحترام یرفتار کم شدت و ب

 (2،2005و پورات رسونیپ)است  یانسان زااز استاندارده تیارتقا و حما قیاحترام متقابل از طر

زا در بازار کار ممکن است استرس ریاخ زتجربه کار ،یکیتکنولوژ زهاشرفتیپ ،زاقتصاد عیسر راتییشدن، تغ یمهان لیبه دل

شود  یزمان زهاتیمحدود تیحساس شیمنجر به افزا تواندیها مکار/کار و اطلاعات/داده زرویاضافه بار ن ن،یباشد  علاوه بر ا

از کارگران به  %20و  %10مطالعات،  یبر اساس برخ زفرد نیدر اعماو ب ندیخوشا باعث شود که کارگران از جهیو در نت

در محل کار  زبدرفتار میگفتند که کانون مستق %50تا  %20که  یکار بودند، در حال یطدر مح نزاکتی یت روزانه شاهد بصور

 .(3،2020چهار و هاتواو (خود در سازمان ها هستند

 زابزار یسازمان استیشود  س یکار محسوب م یطدر مح نزاکتی یکننده ب نییاز عوامل مهم تع یکی یسازمان استیس تیماه

از  زاریکه بس یکند، در حال یم نییکارکنان را تع زکار و بهره ور یطدر مح نزاکتی یشود که ب یدر نظر گرفته م زکاربرد

از کنترو  یزمیمکان یسازمان استیدانند  س یم یضد امتماع زتارهارف یکننده برخ نییرا عامل تع یسازمان استیمحققان س

ساخته شده  هرانیرساندن به منافع د بیو سازگار با آس یمنافع شیص تیتقو زاست که برا یاست که شامل اقدامات یامتماع

 ( 4،2008فدور)است 

                                                 
1 -  Lamond&  et al 

2 -  Pearson & Porath 

3 - Chahar & Hatwal 
4 -  Fedor& et al 



ی و همکارانبرزان یماهران  

6 

 

که از  یکارمندان(1،2002 هودایو )مضر باشد ای دیسازمان مف زاعضا ریسازمان و سا زممکن است برا یسازمان زاستراتژ

نسبت به سازمان پاسخ دهند  یمنف زبرند ممکن است به نهرش ها و اقدامات کار یسازمان بهره نم یاسیس زها زدستکار

 رسونیپ) انحرافیممکن است فقط محدود به سازمان نباشد و با رفتار  سازمان یخط مش ری  پاسخ کارکنان به تفاس(2،2007شنهه)

 ( 4،2003پون)سازمان مرتبط است  کارکنان ریسا هیعل یو رفتار تهامم(3،2005و پورات

 مطرح شد هیفرض نیا ،یاساس ملاحظات تجرب بر

 دارد کار  یطدر مح نزاکتی یببر  زمعنادار ریتأث یسازمان زها استی: س1 هیفرضاست: ریشرح ز به

 کارکنانادراک شده تاب آوری و  یسازمان استیس

 تیریو استفاده از منابع کارگران شناخته شده است که نشان دهنده استحکام مد زریانعطاف پذ تیبه عنوان قابل زتاب آور

بازگشت و شکست شانس  زافراد برا لینشان دهنده تما نیا  مرتبط با کار به طور موثر است  زموانع، مشکلات و استرس ها

 .(5،2020چهار و هاتواو  (است ماتیپس از موامهه با ناملا

 دهد یرا در گرفتن نشان م زریو انعطاف پذ زریتر، انعطاف پذ قیبه طور دق

 زعملکردها زآورتاب ( 6،1996کرمن و بلوک)و شکست  یسیت و تحمل احساسات منف طیدر شرا یاصلاح اقدامات

 تیهدا ریمتغ طیشرا قیمحور را در طوو زمان و از طرهدف زهاتیفعال دهدیکه به فرد امازه م کندیرا ارائه م یمیخودتنظ

 (7،1993یکارول)کند

کنترو  رقابلیغ یاست که به کاهش اثرات منف یمیخود تنظ زشامل عملکردها زاشاره کرده اند که تاب آور یمحققان قبل

 یارزش بررس نیکند  همچن یمحافظت م یضد امتماع زاست و فرد را از دخالت در رفتارها یطیکند  عوامل مح یکمک م

مانند  یخاص زرهایمتغ ،ی  به طور کلی( و رفتار ضد امتماعاستی)س طیمح  نامطلوب را دارد وندیدر پ زتاب آور یانجیم ریتأث

 زکارکنان در شرکت استفاده شده است  افراد زتاب آور زریاندازه گ زکار برا طیو تعامل با مح زفرد زانرژ ،زشناخت فرد

مقابله  زدارند که استراتژ لیتما یتاب آور زمان ارکنانک   ندارند یکنند، خودکنترل یشرکت م یکه در اقدامات ضد امتماع

کنترو کامل بر  آنهامقابله با مشکل و احساس کنند  زباهوش برا یبر مشکل را اتیاذ کنند که خود را به اندازه کاف یمبتن

 .(8،2020چهار و هاتواو  (دارند  یواقع تیوضع

تاب آورز بر  زدار یمعن ریتأث یسازمان زها استی: ادراک کارکنان از س2 هیفرضشود: یم ریز هیاستدلاو ها منجر به فرض نیا

 کارکنان دارد ادراک شده

 کار یطدر مح نزاکتی یکارکنان و ب ادراک شده یتاب آور

                                                 
1 -  Vigoda 
2 -  Shenge 

3 -  Pearson & Porath 

4 -  Poon 
5 - Chahar & Hatwal 

6 -  Block & Kremen 

7 - Karoly 
8 - Chahar & Hatwal 
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رفتار  نیرا به ا نیاز محقق زاریکار است و تومه بس یطکارکنان در مح یمدن ریغ زکار ، انواع رفتارها یطدر مح نزاکتی یب

کار دارد، حائز  طیر محدادبانه  یکارکنان و رفتار ب یکه بر روانشناس یاثرات میرب لیشکل از رفتار به دل نیملب کرده است  ا

 است یکار مشکل بزرگ یطدر مح نزاکتی یب تیریاست  مد تیاهم

 نیسنهاپور و چ ن،یپیلیار ، مانند فک یطدر مح نزاکتی یدر قالب مطالعه ب یالملل نیو ب زبه صورت منطقه ا زادیز قاتیتحق

هستند  علاوه  ریپذ بیمتمدن آس ریغ زاز منابع کمتر در برابر رفتارها یمنبع است و افراد غن کی زانجام شده است  تاب آور

 یمینقش خودتنظ لیآور به دل کند  کارگران تاب یباشد دور م دیسازمان ها مف زتواند برا یکه م ییت هایافراد را از فعال ن،یبر ا

احساس نفوذ بر  ممکن است یدر قالب منابع شیص زآورتاب ن،یداشته باشند  بنابرا زتوانند ناامن کمتر یم زتاب آور

در  یادبیکل استرس و ببه ش استیدهد تا با اثرات نامطلوب سیامکان را م نیکند و به افراد ا جادیرا ا یسازمان زهااستیس

 نزاکتی یببر  زدار یمعن ریتأثکارکنان  زشود:تاب آور یم زبعد زها هیاستدلاو ها منجر به فرض نی  اندیایمحل کار کنار ب

 و  دارد کار یطدر مح

 کند  یرا واسطه م کار یطدر مح نزاکتی یبو  یسازمان استیس نیرابطه بکارکنان  زتاب آور

 یشینه پژوهش پ

اثر ترکیبی بی عدالتی سازمانی ادراک شده و سیاست ادراک شده بر  در پژوهشی با عنوان  (2021 )1خاتک و همکاران

نفر  از کارکنان دانشهاه اسلام 400ارز «نوع همبستهی و با نمونه آرفتارهاز انحرافی در محیط کار که با روش توصیفی از 

که بی عدالتی تعاملی درک شده منجر به انحراف بین فردز و بی عدالتی توزیعی و  آباد انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

ک شده و رفتارهاز انحرافی همچنین رابطه مستقیم بین بی عدالتی ادرا. رویه از درک شده منجر به انحراف سازمانی شد

 .زمانی قوز تر بود که ادراک عامل سیاست بالا بود

کار بر فرسودگی  یطدر مح نزاکتیتأثیر سیاست سازمانی ادراک شده و بی  در پژوهشی با عنوان  (2021) 2اراتنایسناراتنا و ما

که با روش توصیفی از نوع همبستهی و با سریلانکا  غربی، استان پوشاک، بیش درعاطفی: مطالعه کارکنان سطح متوسط 

سیاست سازمانی ادراک شده دلیلی براز فرسودگی عاطفی کارکنان نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 115ارز «نمونه آ

نشان با این حاو، یافته ها  .در محل کار افزایش یافت نزاکتیو این تأثیر توسط واسطه، بی  بود پوشاک بیش درسطح متوسط 

در محل کار به شدت بر فرسودگی عاطفی کارکنان )تاثیر مثبت( تأثیر می  نزاکتیداد که سیاست سازمانی درک شده و بی 

یافته ها  ردهمچنینسازمان ها باید از مکانیسم هایی براز کاهش اثر استفاده ک .، که در آینده یک مشکل حیاتی بودشتگذا

 شتدر محیط کار به شدت بر فرسودگی عاطفی کارکنان تأثیر می گذا نزاکتیو بی  نشان داد که سیاست سازمانی ادراک شده

و  ریبشرد سازمان ها باید از مکانیسم هایی براز کاهش اثر استفاده ک .)تاثیر مثبت( که در آینده یک مشکل حیاتی بود

استرس  ز: نقش واسطه اهیاتحاد زها طیکار در مح یطو انحراف مح یسازمان استیس با عنوان  یدر پژوهش (2019) 3همکاران

شرکت نفر از کارکنان 400ارز مکه با روش توصیفی از نوع همبستهی و با نمونه آ زکننده تاب آور لیو نقش تعد یشغل

                                                 
1 -  Khattak& et al 

2 -  Senarathna & Jayarathna 
3 -  Bashir & et al 

https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref16
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کارکنان در هنهام تجربه سیاست سازمانی تمایل به نشان دادن انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  پاکستان  توزیع نیروز برق

در شرایط استرس، فرد همچنین سطح رد و ک، اما سیاست سازمانی انحراف سازمانی را ترویج نمیشتراف بین فردز داانح

با این حاو، نقش تعدیل کننده تاب آورز در این  .دادکمی بالاتر از انحراف بین فردز را در مقایسه با انحراف سازمانی نشان 

ادراک شده و  یسازمان استیس رابطهدر   یشغل یفرسودگ یانجی(  نقش م2017) 1و همکاران میدوم مطالعه ثابت نشد

انجام دادند   نفر453که با روش توصیفی از نوع همبستهی و با نمونه آمارز معلمان مدرسه  انیم در دیضد تول زکار زرفتارها

ضد  زکار زرا بر رفتارها یشغل یفرسودگبر ادراک شده  یسازمان استیاثرات مثبت قابل تومه س دهد که یها نشان م افتهی

نشان داد  مشیص  دیضد تول زکار زادراک شده و رفتارها یسازمان استیس نیب یشغل یفرسودگ یانجیاثر م نیو همچن دیتول

 آروگاند بود دیضد تول زکار زادراک شده و رفتارها یسازمان استیرابطه س زواسطه کامل برا کی یشغل یشد که فرسودگ

کارکنان  انیدر مکار  یطدر مح نزاکتیبی ادراک شده بر  یسازمان زها استیس ریتأث در پژوهشی با عنوان  (2016)2و همکاران

 افتهانجام دادند ی  نفر400که با روش توصیفی از نوع همبستهی و با نمونه آمارز  هیجرین، نااوگ التیدر ا یو دولت یخصوص

بدان معناست  نیاکار  یطدر مح نزاکتیبی بر  یقابل تومه ریتأث کی زادراک شده دارا یسازمان استیدهد که س یها نشان م

 و بالعکس بودکمتر کار  یطدر مح نزاکتیبی کمتر باشد، گزارش  یسازمان استیکه هر چه سطح ادراک از س

 مدل مفهومی پژوهش

  

 

 

 

 

 

 

 

 مدو مفهومی پژوهش 1شکل
 

 پژوهش شناسی روش

از طریق تاب   بی نزاکتی در محیط کار برسیاست هاز سازمانی    روش پژوهش از نظر هدف کاربردز است چرا که به کاربرد  

چرا که به  باشرردیم  از نظر نحوه گردآورز اطلاعات، پژوهش حاضررر توصرریفی از نوع همبسررتهی پردازدیم آورز کارکنان

در غالب مدو معادلات   بی نزاکتی در محیط کار از طریق تاب آورز کارکنانبا سرریاسررت هاز سررازمانی   بررسرری رابطه بین 

شهاه هاز  شاغل در   ز آمارز این پژوهش کارکنان مامعه پردازدیمساختارز   ستان چهارمحاو و بیتیاری دان  2255 به تعدادا

                                                 
1 -  Makhdoom& et al 
2 -  Arogundade& et al 

سیاست 

 سازمانی

بی نزاکتی 

در محیط 

 کار

تاب آورز 

 کارکنان
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گیرز،  به منظور نمونهت تصرررادفی طبقه از از بین این افراد صرررورت خواهد گرفت  می باشرررد  که نمونه گیرز به صرررورنفر 

محاسررربه   601/0ابتدا یک نمونه مقدماتی گرفت و واریانس نمونه را محاسررربه کرد که بیشرررترین مقدار واریانس  گر پژوهش

 گردید سپس با استفاده از فرموو کوکران حجم نمونه محاسبه گردید  

 گیرز مامعه محدودنمونه( 1فرموو شماره )
 

𝑛 =
𝑁(𝑡𝛼/2)2𝑠2

(𝑁 − 1)𝜀2 + (𝑡𝛼/2)2𝑠2
 

 

𝑛 =
2255 ∗ (1.96)2(0.601 )

(2255 − 1)(.05)2 + (1.96)2(0.601)
= 600 

 

  منطقه نمونه اسرررتیرار گردید و سرررپس متناسرررب با حجم هر        600مناطق گیرز کوکران براز کل  براسررراس فرموو نمونه  

زیرمجموعه نمونه لازم براز آن شرکت استیرار گردید  بنابراین در این پژوهش با تومه به حجم نمونه محاسبه شده با تومه      

 گیرز صورت گرفت آمده است نمونه1به فرموو کوکران، متناسب با هر طبقه که در مدوو شماره 

 

 

 : اطلاعات مربوط به مامعه آمارز1مدوو

 نمونهحجم  تعداد پرسنل منطقه

 270 1000 شهرکرد

 180 700 آزاد

 80 300 پیام نور

 60 200 علمی و کاربردز

 10 55 انتفاعیموسسه غیر 

 600 2255 ممع کل 

متغییر مورد بررسی در طیف  3ابزار ممع آورز داده ها در این پژوهش، پرسش نامه بوده که شامل سوالات تیصصی از 

   استفاده گردیده است2پرسش نامه هاز استاندارد به شرح مدووسواو بوده که از  46لیکرت و شامل 

 : ترکیب سئوالات پرسشنامه2جدول شماره 

 مولفه ها متغیرهاز  مورد بررسی
شماره سوالات در 

 پرسشنامه

ممع 

 سوالات
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بی نزاکتی در محیط 

 کار
 7 7تا  1 ) 2001 ) همکاران و کورتینا

 تاب آورز کارکنان

 ادراک شده

 (2018)همکارانپرایاگ و 
 10 17تا8

سیاست هاز سازمانی 

 ادراک شده
 10 27تا18 (1997)ککمار و کارلسون

پس از تدوین طرح مقدماتی پرسررش نامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرسررش نامه ها تعیین شررود  در این پژوهش به 

ست      ستفاده گردیده ا شامل  منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفاز کرونباخ ا سش نامه   30بدین منظور یک نمونه اولیه  پر

فاده از د      با اسرررت نامه        ادهپیش آزمون گردید و سرررپس  به دسرررت آمده از این پرسرررش  به کمک نرم    هاز  افزار آمارز  ها و 

شرح مداوو         1اس پی اس اس ست آمده براز هر ابزار به  شد که عدد بد سبه  ضریب اعتماد با روش آلفاز کرونباخ محا میزان 

اعتماد و یا به عبارت دیهر از پایایی نامه هاز مورد استفاده، از قابلیت  باشد  این اعداد نشان دهندة آن است که پرسش    ذیل می

 لازم برخوردار می باشد 

 

 

 

 

 (ضرایب آلفاز کرونباخ براز پرسشنامه پژوهش3مدوو )

 مولفه ها متغیرهاز  مورد بررسی
شماره سوالات در 

 پرسشنامه
 ضریب پایایی

بی نزاکتی در محیط 

 کار
 88/0 7تا  1 کل

 تاب آورز کارکنان

 ادراک شده

 کل
 90/0 17تا8

سیاست هاز سازمانی 

 ادراک شده

 کل
 92/0 27تا18

ها قبل از امرا با استفاده از نظرات اساتید و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت  به به منظور بررسی روایی محتوایی،  پرسشنامه

نفر از مامعه آمارز پژوهش تکمیل گردید و پس از ویرایش  10هاز مذکور توسط منظور بررسی روایی صورز پرسشنامه

مفهومی برخی از سوالات، ابزار اندازه گیرز از روایی صورز برخوردار گردید  نتایج تحلیل عاملی تاییدز نشان داد تمامی 

                                                 
1 SPSS 
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ها است خلاصه نتایج تحلیل عاملی یههستند و این نشان دهنده مورد قبوو بودن گو 9/0هاز بالاز هاز برازش، سواوشاخص

 ( نشان داده شده است 3تاییدز در مدوو شماره)

 نتایج تحلیل عاملی تاییدز ابزارهاز پژوهش   3مدوو شماره

 پرسش نامه سوالات

 

 نتایج تحلیل عاملی تاییدز

 

 

 نتیجه گیرز

 7تا  1 سوالات

بی نزاکتی 

در محیط 

 کار

/df = 90/0 ,      GFI=0 89/ , 

 AGFI = 59/0  , RMSEA= 220/0  

 است مناسب مدو برازش

 17تا8 سوالات

تاب آورز 

ادراک  کارکنان

 شده

/df = 093/0 ,      GFI= 09/0 ,  

AGFI = 09/0 , RMSEA= 20/0  

 است مناسب مدو برازش

 27تا18سوالات 

سیاست هاز 

سازمانی ادراک 

 شده

/df = 00/1  ,GFI= 99/0/0 ,  

AGFI= 98/0 ,       RMSEA= 110/0  

 است مناسب مدو برازش

 

 پژوهشیافته های 

 فرضیه اصلی:

 تاثیر دارد  از طریق تاب آورز کارکنان بی نزاکتی در محیط کار برسیاست هاز سازمانی  

 بررسی مدو اصلی

2χ

2χ

2χ
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  پژوهشاصلی  مدو: 2شکل

 

از طریق  بی نزاکتی در محیط کار برسیاست هاز سازمانی با تومه به تحلیل فرضیه دوم و مدو ارائه شده دربالا، ضرایب تأثیر 

 به طور کلی به شرح زیر است: تاب آورز کارکنان

 از طریق تاب آورز کارکنان بی نزاکتی در محیط کار برسیاست هاز سازمانی ضرایب تأثیر  5مدوو 

تاب آورز  سیاست هاز سازمانی 

 کارکنان

بی نزاکتی در محیط 

 کار

    سازمانیسیاست هاز 

   55/0 تاب آورز کارکنان

  -66/0 77/0 بی نزاکتی در محیط کار

 مدومعنی دارز ضرایب  بررسی 6مدوو 

 معنادارز میزان اثر رابطه

بی نزاکتی در   - سیاست هاز سازمانی

 محیط کار
77/0 001/0< 

تاب آورز   - سیاست هاز سازمانی

 بی نزاکتی در محیط کار - کارکنان
70/0- 001/0< 
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دارد که ضریب تأثیر آن  بی نزاکتی در محیط کار بر تاب آورز کارکنان قیطر از سیاست هاز سازمانی 6با تومه به مدوو 

 می باشد  0-/70

و همچنین  بی نزاکتی در محیط کاربر  سیاست هاز سازمانیمقدار معنادارز براز تاثیر مستقیم وارپ  با تومه به خرومی 

 معنادار است   تاب آورز کارکناناز طریق  بی نزاکتی در محیط کاربر  سازمانیسیاست هاز تاثیر 

 : همبستهی بین متغیرها 7مدوو 

بی نزاکتی در  تاب آورز کارکنان سیاست هاز سازمانی 

 محیط کار

 522/0 477/0 (660/0) سیاست هاز سازمانی

 550/0 (600/0) 423/0 تاب آورز کارکنان

 (650/0) 552/0 617/0 کاربی نزاکتی در محیط 

 برازش مدو  8مدوو 

 نتیجه گیرز مقدارمدو مقداراستاندارد شاخص هاز مورد بررسی

AVIF برازش مدو مناسب است 30/1 در حالت ایده آو 3/3کمتر از 

GOF برازش مدو مناسب است 33/0  25/0مقدار مناسب بیشتر از 

SPR  برازش مدو مناسب است 1 1حالت ایده آو 

RSCR  برازش مدو مناسب است 1 1حالت ایده آو 

SSR برازش مدو مناسب است 1 7/0بیش از 

NLBCDR برازش مدو مناسب است 888/0 7/0بیش از 

 مدو وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدو معنادار است   8با تومه به مدوو 

 فرضیات فرعی:

 کار دارد  یطدر مح نزاکتی یبر ب زمعنادار ریتأث یسازمان زها استیادراک کارکنان از س

 1معنی دارز فرضیه فرعی  بررسی9مدوو 

 معنادارز میزان اثر رابطه

 یطدر مح نزاکتی یب  - یسازمان زها استیادراک کارکنان از س

 کار
77/0 001/0< 

تاثیر معنادارز دارد که ضریب تأثیر  کار یطدر مح نزاکتی یب بر یسازمان زها استیادراک کارکنان از س 9با تومه به مدوو 

 می باشد با تومه به مثبت بودن ضریب تاثیر این ارتباط از نوع مستقیم می باشد   77/0آن 

  کارکنان دارد تاب آورز ادراک شدهبر  زدار یمعن ریتأث یسازمان زها استیادراک کارکنان از س
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 2معنی دارز فرضیه فرعی  بررسی10مدوو 

 معنادارز میزان اثر رابطه

 تاب آورز ادراک شده  - یسازمان زها استیادراک کارکنان از س

 کارکنان
55/0 001/0< 

تاثیر معنادارز دارد که  کارکنان تاب آورز ادراک شده بر یسازمان زها استیادراک کارکنان از س10با تومه به مدوو 

 می باشد با تومه به مثبت بودن ضریب تاثیر این ارتباط از نوع مستقیم می باشد   55/0ضریب تأثیر آن

 دارد کار یطدر مح نزاکتی یببر  زدار یمعن ریتأثکارکنان  زتاب آور

 2معنی دارز فرضیه فرعی  بررسی11مدوو 

 معنادارز میزان اثر رابطه

 >001/0 -66/0 کار یطدر مح نزاکتی یب  - کارکنان تاب آورز ادراک شده

می  -66/0تاثیر معنادارز دارد که ضریب تأثیر آن کار یطدر مح نزاکتی یب برکارکنان  زتاب آور 11با تومه به مدوو 

 باشد با تومه به منفی  بودن ضریب تاثیر این ارتباط از نوع مستقیم می باشد  

 کند  یرا واسطه م کار یطدر مح نزاکتی یبو  یسازمان استیس نیرابطه ب کارکنان تاب آورز ادراک شده

 3معنی دارز فرضیه فرعی  بررسی12مدوو 

 معنادارز میزان اثر رابطه

 تاب آورز ادراک شده  - یسازمان زها استیادراک کارکنان از س

 بی نزاکتی در محیط کار - کارکنان
70/0- 001/0< 

در  نزاکتی یبو  یسازمان زها استیکارکنان از س ادراک نیرابطه ب کارکنان تاب آورز ادراک شده 12با تومه به مدوو 

بودن ضریب تاثیر این ارتباط از نوع مستقیم  منفیمی باشد  با تومه به  0-/70که ضریب تأثیر آن  می کند را واسطه کار یطمح

 می باشد  

دهد  ینشان م 13چندگانه مورد آزمون قرار گرفت  مدوو  ونیرگرس لیمدو با استفاده از تحل تیو اهم پژوهش زها هیفرض

مثبت  ریتأث ن،یدارد  علاوه بر ا کارکنان تاب آورز ادراک شدهمثبت بر  ریدرصد تأث 80ادراک شده  یسازمان استیکه س

تاب آورز ( منفی رتأثی ٪88) منفی ری، و تأث بی نزاکتی در محیط کارادراک شده بر  یسازمان زها استیمثبت( س رتأثی 78٪)

 ن،یشده است  علاوه بر ا فرضیه هاز پژوهش تاییدن،یومود دارد  بنابرا بی نزاکتی در محیط کاربر  کارکنان ادراک شده

تاب آورز  نیقابل تومه است  بنابرا کهاست  افتهی شیافزا زهریانجیبا م R2دهد که مقدار  ینشان م یانجیم لیو تحل هیتجز

 شده است   تایید کند یرا واسطه م کار یطدر مح نزاکتی یبو  یسازمان استیس نیرابطه ب کارکنان ادراک شده

 چندگانه ونیرگرس لیتحل 13مدوو 
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مقدار 

 معنادارز

F  ضریب

تعیین تعدیل 

 شده

2R T  ضرایب

 استاندارد

ضرایب غیر 

 استاندارد

 مسیر

 1فرضیه 037/1 899/0 200/21 799/0 797/0 488/450 000/0

 2فرضیه 097/1 555/0 955/19 777/0 775/0 333/399 000/0

 3فرضیه 888/0 933/0 233/28 -888/0 -875/0 388/799 000/0

 4فرضیه 344/0 303/0 777/4 -899/0 -895/0 255/488 000/0

299/10 622/0 666/0 

 

 

 و پیشنهادات نتیجه گیری

  از طریق تاب آورز کارکنان بی نزاکتی در محیط کار برسیاست هاز سازمانی  نیدر مورد ومود رابطه ب فرضیه اصلی پژوهش

 شد تایید 

که بی عدالتی تعاملی درک شده منجر به انحراف  مبنی بر این (2021 ) خاتک و همکاراننتایج این پژوهش با پژوهش هاز   

 مبنی بر این (2021) اراتنایسناراتنا و ماو   بین فردز و بی عدالتی توزیعی و رویه از درک شده منجر به انحراف سازمانی شد

در محل کار به شدت بر فرسودگی عاطفی کارکنان )تاثیر مثبت( تأثیر می  نزاکتیسیاست سازمانی درک شده و بی که 

یافته ها  ردهمچنینسازمان ها باید از مکانیسم هایی براز کاهش اثر استفاده ک .، که در آینده یک مشکل حیاتی بودشتگذا

 شتطفی کارکنان تأثیر می گذادر محیط کار به شدت بر فرسودگی عا نزاکتینشان داد که سیاست سازمانی ادراک شده و بی 

و  ریبشرد و سازمان ها باید از مکانیسم هایی براز کاهش اثر استفاده ک .)تاثیر مثبت( که در آینده یک مشکل حیاتی بود

، اما شتکارکنان در هنهام تجربه سیاست سازمانی تمایل به نشان دادن انحراف بین فردز داکه مبنی بر این  (2019) همکاران

در شرایط استرس، فرد همچنین سطح کمی بالاتر از انحراف بین فردز رد و کسازمانی انحراف سازمانی را ترویج نمیسیاست 

و  میدومو  با این حاو، نقش تعدیل کننده تاب آورز در این مطالعه ثابت نشد .دادرا در مقایسه با انحراف سازمانی نشان 

 زکار زرا بر رفتارها یشغل یفرسودگبر ادراک شده  یسازمان استیل تومه سکه اثرات مثبت قاب مبنی بر این2017) همکاران

نشان داد   دیضد تول زکار زادراک شده و رفتارها یسازمان استیس نیب یشغل یفرسودگ یانجیاثر م نیو همچن دیضد تول

  بود دیضد تول زکار زادراک شده و رفتارها یسازمان استیرابطه س زواسطه کامل برا کی یشغل یمشیص شد که فرسودگ

در  نزاکتیبی بر  یقابل تومه ریتأث کی زادراک شده دارا یسازمان استیکه س مبنی بر این  (2016) و همکاران آروگاندو 

کمتر کار  یطدر مح نزاکتیبی کمتر باشد، گزارش  یسازمان استیبدان معناست که هر چه سطح ادراک از س نیاکار  یطمح

 استیاز آن است که س یحاک پژوهش نیا زهاافتهی همسویی مستقیم دارد در تفسیر این یافته ها باید گفت که  و بالعکس بود

 تیمومود حما اتیاز مفهوم ادب هاافتهی.کار دارد طیدر مح یرمدنیغ زرفتارها جیو ترو کیدر تحر یاتیح ینقش یسازمان

https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=111679#ref16
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 زشدن در رفتارها ریو آنها را به سمت درگ کندیمطلوب دور م زکارکنان را از رفتارها یسازمان زهااستیکه س کنندیم

که  دهیا نیبا ا پژوهش جینتا ن،ی  علاوه بر اسوق می دهدکار  یطدر مح نزاکتیبی  زکار از ممله رفتارها یطدر مح یانحراف

ناخواسته  زفردنیب زرفتارها جیباعث ترو جهیو در نت شودیکارکنان م نیب فیمنجر به روابط مبادله ضع یسازمان زهااستیس

و  یسلسله مراتب تیموقع زدارا یاسیرسیغ کنانکه کار یی  از آنجاشوندیهمسو م شود،یمکار  یطدر مح نزاکتیبی مانند 

  دهندیواکنش نشان مکار  یطدر مح نزاکتیبی با  نفعانیو ذ یاسیس کنندگانزاحتمالاً به دستکار ستند،یقدرت واکنش آشکار ن

قدرت احتمالاً باعث  زهااستیو س یگروه زهااستیس ،یاسیس کیدئولوژیا زهاکه تفاوت رسدیبه نظر م ن،یبر اعلاوه 

و  زیرآمیتحق زو رفتارها زفردنیو ب یگروه زهازریدرگ ،یدرون زهازریدرگ ،زاعتمادیقدرت، ب زهازباز کیتحر

 زانیممکن است به م زین یاسیو اختلافات س هازاز باز یناش زهازاستراتژ ن،ی  علاوه بر اشوندیکار م طیدر مح یاحترامیب

 دانشهاه در  نییرده پاکنان گرفت که کار جهیتوان نت یم نیهمچن یبررس نیبر اساس اکمک کند  یرمدنیغ زاز رفتارها زشتریب

 ریها درگ تیشوند، بلکه در فعال ینم بی نزاکتی  ریکنند درگ یتجربه م یسازمان زرا در مدارها استیکه س یزمان ادیبا فاصله ز

 یآزاردهنده به همکاران خود، شوخ ززیمانند مسیره کردن همنوعان خود، گفتن چ زفرد نیهدف انحرافات ب با .شوند یم

بی با  زتر زرابطه قوی سازمان استیس ب،یترت نیبه هم ن،ی  علاوه بر انزاکتی یبه رفتار ب لیتما یحت ایبد با همکاران خود 

 زهاافتهیبه  تواندیم یاخلاق زدادهایها در ادراک از رواحتماو ومود دارد که تفاوت نینشان داد  ا نزاکتی در محیط کار

 زهااستیس اشدعامل ب نیاز ا یممکن است ناش زکننده تاب آور لینقش تعد ن،یکمک کند  بنابرا یمیتلط مطالعه فعل

 زاست که هم منبه عملکرد یامتماع ندیفرآ کی نیاند  اکار ظاهر شده طیدر مح بی نزاکتیتر عنوان همراه بزرگبه یسازمان

را  زریاز انعطاف پذ یممکن است درمه خاص یسازمان یخط مش ،زعملکرد ز  در نقش هاردیگ یو هم ناکارآمد را در بر م

کارکنان در تضاد باشد،  یمنافع شیصبا  دانشهاهکه اهداف  یدهند را فراهم کند  اگرچه، زمان یساختارها امازه نم ریکه سا

کارکنان  رایز شود،یم جیرا یاسیس زهازآن باز درکه  یپرتلاطم و رقابت زکار زفضا کیدر  بی نزاکتیشود   یم داریناپا

 استیس ریتأث نییتع زهدف بعد کنند  تیخود را تقو تیکنند تا موقع فیهمکاران خود را تضع تیموفق کنندیتلاش م دانشهاه 

کارکنان،  زآوربه تاب کمک ،یسازمان استیکه سنشان می دهد  زهاافتهیکارکنان بود  شواهد  زبر تاب آور یسازمان زها

 نییرده بالا و پا کارکنانشامل  ،یسازمان استیس سمیکه مکان شوندیم تیتقو یقبل قاتیبا تحق هاافتهی نی  ادهدیم حیرا توض

 ییکه توانا کارکنانیکه  دهدینشان م هاافتهیکرده است   ستمیهستند، شروع به انطباق با س یمنافع شیص زنبرد برا ریکه درگ

 کارکنان حاو، رتبه بالاتر نی  با اشوندیم یاسیس زهازدچار باز ،یاسیس زهازاز باز زبرداربهره زمارا ندارند، به زدستکار

شروع و کنترو  زقانون برخوردار شوند  آنها نه تنها برا زو امرا یامتماع تیحما یدارند حق دارند از نوع یکه حقوق قانون

کارکنان  زتاب آور ریتأث نییهدف سوم ما تع  قرار دارند  زتر زقو تیکسب سود از آنها در موقع زبلکه برا ،یاسیس زرفتارها

دهد نقش  یم حیمحل کار دارد را توض یادب یبر ب یمثبت ریتأث زدهد که تاب آور ینشان م جیدر محل کار بود  نتا یادب یبر ب

پژوهش حاضر با هدف .کند یم دییتأبی نزاکتی در محیط کار رابطه سیاست سازمانی با کارکنان را در زتاب آور یانجیم

 بی نزاکتی در محیطکارکنان و  زتاب آور ،یسازمان استیکمبود مطالعات در مورد روابط متقابل س زبرا زخلأ نظر جادیا

 استیرا در مورد س ییروشن نشده است  پژوهش حاضر داده ها زادیز زیچ رهایمتغ نیا نیاست  تاکنون در رابطه با رابطه ب
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مثبت را به عنوان  یسازمان زها استیس ،  بی نزاکتی در محیط تیریو بهبود مد زآور تاب دهد یم رائهکارمند ا زقدرت ارتقا

از مشارکت  یتواند با آگاه یامر م نیکند  ا یشود روشن م جادیتواند ا یکه م دیمد کارکنان زریفعاو کننده انعطاف پذ کی

 هیحاضر تلاش اول پژوهش.انجام شود دینوآورانه مد شنهاداتیها و پ دهینسبت به ا ینشان دادن گشودگ نیکارکنان و همچن

 زریانعطاف پذ زفعاو ساز سمیاست  مکان نییکارکنان سطح پا زآورتاب زسازفعاو یچهونه یاساس ندیفرآ یبررس زبرا

دهد که  یشده و گنجانده شده، نشان م بیتصو یعموم دهیپد کیقرار گرفته است، به عنوان  شیکارکنان که مورد آزما

 نیا.کند جادیدوگانه ا زریکند، ممکن است مهت گ یم جادیکارکنان ا نیدر ب تیریکه مد یذات یزشیانه زها زریمهت گ

 زریدهد  انعطاف پذ یکار نشان م زها طیکارکنان در مح زریانعطاف پذ عیرا بر تسر یسازمان زها استیس ریتأث پژوهش

 ریاز تأث یآگاه خواهد کرد شرفتیپ زتاب آور یآموزش زتوسعه برنامه ها ارتقا داد  زکار طیتوان در هر مح یکارکنان را م

کرد دوم،  تیتوان آموزش داد و تثب یکار  را م یطمح بی نزاکتی کارکنان و زدر توسعه تاب آور یسازمان زها استیس

 زیکند  سازمان ها ن یرا واسطه مکار   یطمح بی نزاکتیو  یسازمان استیس نیکارکنان رابطه ب تاب آورزنشان داد که  پژوهش

 یدهد که برخ ینشان مپژوهش ها هدف،  نیبه ا یابیدست زداشته باشند  برا زشتریکارگران تومه ب زتاب آور زارتقابه  دیبا

کارمند  جیبا چالش ها، ترو ییارویرو زکارکنان برا نیدر ب ییاعتماد و توانا جادیمانند ا تیریاز اقدامات انجام شده توسط مد

از طرق میتلف به  پژوهش نیاکارکنان می دهد  و رشد زریادگی زبرا شتریب رصتمشکل، دادن ف زارائه راه حل برا زبرا

موسسات  نهیدر زم بی نزاکتی در محیط کار بر یسازمان استیس ریبا مطالعه تأثپژوهش  نیکند  اوو، ا یمومود کمک م اتیادب

 استیس یبا نشان دادن چهونه یتبادو امتماع هینظرکند  دوم،  یمومود اضافه م اتیرا به ادب زدیمد نشیب ،یدانشهاه

 یبا بررس پژوهش نیکند  سوم، ا یکمک م بی نزاکتی در محیط کاربه  زفرد نیروابط مبادله ب بیتیر قیطر ازی سازمان

در  یمطالعات نیمطالعه به کمبود چن نیا ت،ی  در نهاکندیکمک م بی نزاکتی در محیط کاربر  یسازمان استیس زاثرات ابعاد

به طور فعاو  چهار محاو و بیتیارزاستان  دانشهاه هاز در  یعلم ئتیه زاز اعضا یدر واقع، بیش بزرگ  پردازدیم ایران نهیزم

را  یاقدامات مناسب دیدانشهاه با رانیو مد وزارت علوم و دانشهاه آزاددولت،  ن،یکنند  بنابرا یشرکت م یسازمان استیدر س

 زامدهایپ کارکنان استیدرک کنند که س دیبا استهذارانیانجام دهند  س کارکنان یافراط زها استیمحدود کردن س زبرا

 را به همراه دارد بی نزاکتی در محیط  زاز ممله رفتارها زادیز یمنف
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Investigating the effects of perceived organizational policies on incivility in the 

workplace through employees' perceived resilience 

Abstract 

The purpose of the present study is to determine the effects of perceived organizational 

policies on incivility in the workplace through the perceived resilience of employees. The 

statistical population of this study was all the employees of Chaharmahal and Bakhtiari 

universities, whose number is 2255, according to The size of each area was selected using 

Cochran's formula, a sample size of 660 people, and the sample people were selected using 

the stratified sampling method according to the size of each stratum. To collect the required 

data in this research, standard questionnaires were used and their validity and reliability 

were tested, and they were highly valid and reliable. The results of the analysis conducted 

in the research showed that perceived organizational policies through impoliteness in the 

workplace have an effect on perceived employee resilience. According to the WARP 

output, there is a significant value for the direct impact of perceived organizational policies 

through incivility in the workplace on perceived employee resilience. 

Keywords: perceived organizational policies; Perceived resilience of employees, incivility 

in the workplace 


