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Extended Abstract 

Introduction and objectives: Today, hardly in higher institutions, employees perform their duties and responsibilities 

without asking for some kind of encouragement from managers, colleagues, and students. In addition, the occurrence of 

deviant behavior in the workplace is common among many academic and non-academic employees of higher 

institutions. These behaviors negate the code of conduct in the university. In addition, cases of poor work attitude, 

absenteeism, tardiness, bullying, gender discrimination, aggression, and anti-social behavior have also been reported 

among the employees of higher institutions in Iran. The concept of civility in the workplace has been widely discussed 

in the related scientific literature. Some researchers see civility as the opposite of incivility, while others allow people to 

interpret the term in their way. In addition, there is heterogeneity in how civility is measured, with some studies using 

civility scales and others using tools to measure incivility. This lack of consensus makes it challenging to determine the 

exact meaning of civility in the workplace and the most effective way to measure it. Therefore, more research is needed 

to develop a clear and agreed-upon definition and measurement tool for this critical concept. In this regard, civility in 

the workplace plays an important role in promoting the welfare of employees, improving organizational results, and 

reducing deviant behaviors in the workplace. The present research shows that a set of mild civilities, such as respect, 

smile, love, civility, intimacy, cordiality, kindness, and civility can encourage employees' participation (joyfulness, 

dedication, and attraction) and as a result deviant behavior discourages employees in the workplace. Therefore, taking 

into account the gap in the current research literature, it is clear that less research has addressed work participation with 

a mediating role in the relationship between politeness in the workplace and deviant behavior in the workplace. Thus, 

the current research aims to investigate the effect of civility in the user environment of deviant behavior in the 
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workplace among the employees of Isfahan Islamic Azad University (Khorasgan branch) and to determine the 

mediating role of work participation in this regard. 

Method: The research method is practical in terms of the purpose and terms of the method of data collection, it is 

descriptive of the correlation type, the statistical population of this research is 660 employees working in Isfahan 

Islamic Azad University (Khorasgan), and using Cochran's formula, 242 people were selected as a sample size. The 

sample people were selected using a stratified sampling method according to the volume. The research tool was the 

politeness questionnaire in the work environment by Ojali et al. (2021), the deviant behaviors questionnaire in the 

workplace by Penney, L. M., & Spector, P. E. (2005), and the work participation questionnaire by Saks, A. M., & 

Gruman, J. A. (2014). To determine and check content validity, the questionnaires were reviewed using the opinions of 

professors and experts before implementation. To check the formal validity of the aforementioned questionnaires, 10 

people from the statistical population of the study completed it and after conceptual editing of some questions, the 

measurement tool was given formal validity. The results of the confirmatory factor analysis showed that all the fit 

indices of the questions were above 0.9 and this indicates the acceptability of the items. Therefore the reliability of the 

questionnaires with Cronbach's alpha method was 0.88 and .090 and 0.92 were estimated and data analysis was done 

using structural equation modeling. 

Results: The findings showed that civility in the work environment has a negative relationship with deviant behaviors 

in the work environment, whose influence coefficient was 0.66, and work participation hurts deviant behaviors in the 

work environment, whose influence coefficient was 0.44, and also civility in the work environment work participation 

has a positive effect, the coefficient of which was 0.55. Moreover, the results showed that the lower limit of the 

confidence interval for work participation, as a mediating variable between civility in the work environment and deviant 

behavior in the work environment was (0.0990) and its upper limit was (0.0110). The confidence level for this 

confidence interval was 95 and the number of bootstrap resampling method was 5000. Considering that zero is outside 

this confidence interval, this relationship is a significant mediator; therefore, work participation plays a role as a 

mediating variable in the relationship between civility in the workplace and deviant behavior in the workplace. 

Discussion and Conclusions: The present study was conducted to determine the effect of civility in the user 

environment of deviant behaviors in the workplace through work participation in Isfahan Islamic Azad University 

(Khorasgan branch). The findings showed that civility in the work environment has an inverse and significant effect on 

deviant behavior in the work environment. The results of the present study with the findings of Jafari et al. (2020); Soo 

and Arslan (2023); Abdullah et al. (2021), Zahid and Nauman (2023) and Ojali et al. (2021) have a direct alignment in 

examining the relationship between politeness in the workplace and deviant behavior in the workplace. The current 

research has important implications for intervention strategies aimed at reducing deviant behavior in the workplace. The 

findings of the current research showed that creating and maintaining decency is a complex process that includes 

personal, work, and social factors that interact with each other. Therefore, interventions should not only target 

individual employees but also include groups and organizations. While some personality traits or orientations may help 

employees manage workplace stress, the analysis of the current research shows that an organizational culture that values 

civility is more effective in encouraging such behavior among employees. Therefore, it is important to assess 

organizational cultures and identify those that are more likely to tolerate impolite and aggressive behavior and to 

intervene to promote civility. Intervention programs should be comprehensive and open to innovative methods, 
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including conscious speech. This research showed that civility predicts positive outcomes for employees and can be 

increased through various programs. Masculinity versus femininity, i.e., organizations that value masculinity may 

prioritize competitiveness over consensus and show less cooperation and concern for the well-being of others. On the 

other hand, organizations that value femininity may be more consensual, humble, and cooperative and promote stronger 

cultural norms of civility in a less hierarchical, male-dominated, or competitive environment. In addition, there may be 

differences in workplace civil behavior among employees of different national cultures due to differences in implicit 

norms for expressing differences between collectivist and individualistic cultures. In today's diverse workplace, 

understanding these differences can improve communication and increase cooperation between employees. Finally, 

empirical research should examine the potential impact of leaders' responses to employees' uncivil behavior, as these 

responses are observed by co-workers and may affect long-term outcomes, such as perceptions of organizational justice. 

In summary, this study emphasizes that promoting civility at work can lead to healthier organizations and happier 

workers (Di Fabio et al., 2016) while preventing the wastage of human capital. 
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 دانشگاه در یکار مشارکت قیازطر کار طیمح در یانحراف یرفتارها بر کار طیمح در نزاکت ریتأث
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 گسترده دهیچک
، همکااران و  ما یران هاا  واود را با ون دروواسات یا  شاوق ازاوی  از         وظایف و مسئولیت کنانامروزه به سختی در موسسات عالی، کارمقدمه و اهداف: 

این ت. داشزگاهی و غیر داشزگاهی موسسات عالی رایج اسکار در میان بسیار  از کارکنان یط لاوه بر این، بروز رفتار اشحرافی در مح. عدهن  داشزجویان اشجام می
کن . علاوه بر این، موارد  از شگرش ضعیف کار ، غیبت، ااویر در کار، قل ر ، ابعای  ننسایتی، خرواراگر  و     را شفی می داشزگاه در شامه رفتار آیین هارفتار

 بحا   ماورد  علمای  ادبیات در گسترده طور به شزاکت در محیط کار . مفهومر ه استگزارش  ایرانرفتار ض  انتماعی شیز در میان کارکنان موسسات عالی در 
 واود  رایوه  به را اصطلاح این که دهن  می انازه افراد به دیگر بروی که حالی داشن ، در می یشزاکت بی مخالف راشزاکت  خژوهزگران از است. بروی گرفته قرار
 بروای  و کننا   می استفاده م شیت ها  مقیاس از ها خژوهش از بروی که طور  به دارد، ونودشزاکت  گیر  اش ازه شحوه در شاهمگوشی این، بر علاوه  کنن . افسیر
 را آن گیر  اش ازه برا  روش موثرارین و شزاکت در محیط کار دقی  معنا  اعیین انماق، ع م این. کنن  می استفاده یشزاکت بی گیر  اش ازه برا  ابزارهایی از دیگر
 هماین  در. اسات  شیاز مورد حیاای مفهوم این برا  ر ه اواف  و واضح گیر  اش ازه ابزار و اعریف ایجاد برا  بیزتر  ها  خژوهش بنابراین،. کن  می براشگیز چالش
شزاان   خاژوهش حاضار،  . دارد سازماشی و کاهش رفتارها  اشحرافی در محایط کاار   شتایج بهبود کارکنان، رفاه اراقا  در مهمی شقش شزاکت در محیط کار راستا،
اواش  مزارکت کارکنان )شزاط، فا اکار ، و   ا  از ادب کم ر ت، ماشن  احترام، لبخن ، عز ، ادب، صمیمیت، صمیمیت، مهرباشی و ادب، می ده  که مجموعه می

خژوهش حاضر، کمتر بر اساس رکاف در ادبیات  ضر،خژوهش حاکن . بنابراین، در محیط کار دلسردرفتار اشحرافی  کارکنان را نذب( را ازوی  کن  و در شتیجه
 با ه ف خژوهش حاضر،. در شتیجه، خرداوته استکار  یطاراباط بین شزاکت در محیط کارو رفتار اشحرافی در مح درمیاشجی با شقش  کار  مزارکت خژوهزی به
مزاارکت  اعیین شقش میااشجی   وداشزگاه آزاد اسلامی واح  اصفهان)ووراسگان( کار در بین کارکنان  یطشزاکت در محیط کاربر رفتار اشحرافی مح بررسی ااثیر

 .رود اشجام میرابطه در این  کار  
راغل    آمار  این خژوهش کارکنان نامعهروش خژوهش ازشظر ه ف کاربرد  است و ازشظر شحوه گردآور  اطلاعات، اوصیفی از شوق همبستگی است، روش: 

اد شموشاه باا   شفر حجم شموشه اشتخاب گردی  و افر 242که استفاده از فرمول کوکران است شفر  660 به اع ادداشزگاه آزاد اسلامی واح  اصفهان )ووراسگان( در 
شاماه   خرساش  ،(2021) اونلای و همکااران   شزاکت در محیط کاار شامه  ا  متناسب با حجم اشتخاب ر ش . ابزار خژوهش خرسشگیر  طبقه استفاده از روش شموشه

شاماه   بود خس از ا وین طارح مقا ماای خرساش    (2014) مزارکت کار  ساکس و گرومنشامه  و خرسش( 2005خنی و اسپکتور )رفتارها  اشحرافی در محیط کار 
ها قبل از انرا با استفاده ازشظرات اسااای  و وبرگاان    شامه ها اعیین رود. به منظور بررسی روایی محتوایی، خرسش شامه الاش گردی  اا میزان روایی و خایایی خرسش
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آمار  خژوهش اکمیل گردی  و خس از ویرایش مفهومی شفر از نامعه  10ها  مذکور اوسط شامه مورد بررسی قرار گرفت. به منظور بررسی روایی صور  خرسش
هستن   9/0ها  بالا  ها  برازش، سؤالگیر  از روایی صور  برووردار گردی . شتایج احلیل عاملی اأیی   شزان داد امامی راوصبروی از سؤالات، ابزار اش ازه

-اجزیهبرآورد ر  و  92/0و  90/0، 88/0ها با روش آلفا  کروشباخ به ارایب  شامه خرسشها است و از سو  دیگر خایایی دهن ه مورد قبول بودن گویهو این شزان
 ساز  معادلات ساوتار  اشجام گرفت.ها با استفاده از م ل واحلیل داده

رفتارها  مزارکت کار  بر و  بود -66/0رابطه منفی دارد که ضریب اأثیر آن با رفتارها  اشحرافی در محیط کار شزاکت در محیط کارها شزان داد  یافتهنتایج: 
دارد که ضریب ااأثیر آن   ااثیر مثبت مزارکت کار  بر شزاکت در محیط کار بود و همچنین-44/0دارد که ضریب اأثیر آن  ااثیر منفی در محیط کار اشحرافی

با رفتار اشحرافی در محیط  شزاکت در محیط کار بین میاشجی متغیر عنوان به ، مزارکت کار  برا  اطمینان فاصله خایین ح همچنین شتایج شزان داد که  بود. 55/0
 باه  اوناه  با. است 5000 استراپ بوت مج د گیر  شموشه اع اد و 95 اطمینان، فاصله این برا  اطمینان سطح. است (-0110/0( و ح  بالا  آن )-0990/0کار )
رفتار  با شزاکت در محیط کار بین رابطه بین در مزارکت کار  بنابراین است؛ دارمعنی ا رابطه واسطه این گیرد،می قرار اطمینان فاصله این از بیرون صفر که این

 کن . می شقش ایفا  متغیر میاشجی عنوان به اشحرافی در محیط کار،
در داشزاگاه آزاد   مزاارکت کاار   بر رفتارها  اشحرافی در محیط کار از طری  شزاکت در محیط کارخژوهش حاضر با ه ف اعیین ااثیر گیری:  بحث و نتیجه

شتاایج  . داردااأثیر معکاوس و معناادار   در محیط کار شزاکت در محیط کاررا بر رفتار اشحرافی  ها شزان داد که یافته. اشجام ر  اسلامی واح  اصفهان)ووراسگان(
اونلای و   ( و2023) زاها  و شاووماان   (،2021) و همکاران عب الله (؛2023)سوو و ارسلان (؛2020) رانو همکا نعفر  ها  خژوهشها   یافته خژوهش حاضر با

. خاژوهش حاضار خیاما ها  مهمای بارا       در محایط کاار همساویی مساتقیم دارد    رابطه بین شزاکت در محیط کارو رفتار اشحرافی  بررسی( در 2021همکاران )
ا  است  ده  که ایجاد و حفظ شزاکت فرآین  خیچی ه شزان میخژوهش حاضر، ها   در محیط کار دارد. یافتهاشحرافی رفتار  کاهشا  با ه ف  راهبردها  م اوله

ها  فرد  را ه ف قرار ده ، بلکه بای  گروهکنان بنابراین، م اولات شبای  صرفاً کار. که رامل عوامل رخصی، کار  و انتماعی است که با یک یگر اعامل دارش 
کاار کما  کنا ،    یط ها  رخصیتی ممکن است به کارکنان در م یریت استرس مح گیر  ها یا نهت ها را شیز دربرگیرد. در حالی که بروی از ویژگی زمانو سا

ناابراین،  ده  که فرهنگ سازماشی که برا  شزاکت ارزش قاول است در ازوی  چنین رفتار  در میان کارکناان ماؤثرار اسات. ب    شزان می خژوهش حاضر، احلیل 
هایی که احتمال بیزتر  برا  احمل رفتارها  غیرمؤدباشه و خروارگراشه دارش  و برا  ارویج شزاکات م اولاه    ها  سازماشی و رناسایی فرهنگ ارزیابی فرهنگ

 زاکات شدها  کاه    شزاان مای   هاا  خاژوهش  ها  شوآوراشه، از نمله گفتار آگاهاشه، باز بارا .  ها  م اوله بای  نامع و برا  روش کنن ، بسیار مهم است برشامه می
هاایی کاه بارا  مرداشگای      سازمان ؛مرداشگی در مقابل زشاشگی .ها  مختلف افزایش یاب  اواش  از طری  برشامه است و میکارکنان کنن ه شتایج مثبت برا   بینی خیش

هاایی   از سو  دیگر، ساازمان  .کمتر  برا  رفاه دیگران شزان دهن خذیر  را بر انماق اولویت دهن  و همکار  و شگراشی  ارزش قاول هستن ، ممکن است رقابت
ار ما شیت را در یا  محایط کمتار      ار بارن  و هنجارها  فرهنگی قو  کنن ه ار و مزارکت گرا، متواضع که برا  زشاشگی ارزش قاول هستن  ممکن است انماق
هاا  ملای    هایی در رفتار م شی در محل کار در میان کارکناان باا فرهناگ    ممکن است افاوتعلاوه،  به  .سلسله مراابی، احت سلطه مردان یا رقابتی ارویج کنن 

ها  کاار  متناوق    در محیط ،گرایاشه و فردگرا است ها  نمع مختلف ونود دارته بار  که دلیل آن افاوت در هنجارها  ضمنی برا  بیان اوتلاف بین فرهنگ
هاا  رهباران را در    در شهایت، احقیقات اجربی بای  اأثیر باالقوه خاسا    .را افزایش ده  کنانو همکار  بین کار اواش  اراباطات ها می امروز ، درک این افاوت

روش  و ممکن است بر شتایج بلن م ت ااأثیر بگذارشا ، ماشنا  باه      ها اوسط همکاران مزاه ه می زیرا این واکنش ،موانهه با رفتار غیرم شی کارکنان بررسی کن 
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 مقدمه. 1

 و همکئاران ران،یمئد از قیتشئو نئو  کیئ درخواسئت بئدون را خئود یها تیمسئوول و فیوظا کارکنان ،یدر مؤسسات عال یسخت امروزه به
از کارکنئان  یاریبسئ انیئکئار در م طیدر مائ یبئروز رفتئار انارافئ ن،یبئرا (. افزون2022 1،همکئاران و)باکاره  دهند یم انجام انیدانشجو

 ن،یبئرا افزون. کند یم ینف را دانشگاه در رفتار نامه نییآ رفتارها نیا (.2019 2،ازیاست )اونا جیرا یمؤسسات عال یردانشگاهیو غ یدانشگاه
 کارکنئان انیئم در زیئن یضئداجتماع رفتئار و یپرخاشئگر ،یتیجنس ضیتبع ،یقلدر کار، در ریتأخ بت،یغ ،یکار فیضع نگرش از یموارد

 دیئتهد ن،یبئرا افزون(. 1401 همکئاران، و پور عبئا  و 1401 همکئاران، و یهئارون ینی)قائئدام است شده گزارش رانیا در یعال مؤسسات
 در متنئاقض حضئور سوابق، ینگهدار در تقلب رش،یپذ در تقلب امتاان، در رفتار سوء ت،یهو جعل مانند کار طیما در یاناراف یرفتارها
 ها دانشگاه کارکنان انیم در بالاتر نمرات یازا در پرداخت نمره، کسب یبرا یجنس رابطه دادن، رشوه سرقت، ،یرسم یدادهایرو ای ها کلا 

 کئه یحال اند؛ در اخراج شده ها وهیش نیا جهیاز کارکنان درنت ی(. برخ2021 4،و همکاران یو آدئوت 2017 3،همکاران و گبهی)ا است شده افشا
 (. 2023 5،اند )اوبالاده و متمبواز ماکوم به زندان شده گرید یبرخ

دوسئت دارنئد  شئتریکئار قئرار دارنئد، ب طیدر ما یرفتار اناراف یکه در انتها ی( کارکنان2017) 6یساند و گبهیآخ گمان به گر،ید یازسو
و خودسئاخته  یرفتئار عمئد کیئکارکنئان  یو زمان کار را تجربه کنند. رفتار انارافئ زهیکاهش عملکرد، از دست دادن انگ ،یشغل یفرسودگ

 7،و بنئت نسئونی)راب انئدازد یآن را بئه خطئر مئ تیکرده و موجود یسازمان تخط شده نییتع نیاز هنجارها و قوان یتوجه طور قابل است که به
)باکئاره و همکئاران،  شئود یمئ ادیئو رفتار ضدمولد  یستمیسوء رفتار س ،یرقانونیغ نظم، یعنوان رفتار مخرب، ب از آن به ن،ی(. همچن1995
 یسئازمان یبر سودآور تواند یکه م کند یرا مسدود م یور کار و بهره انیچرخه جر شود، یاقدام بر سازمان متمرکز م نیا که ی(. هنگام2022

 (. 2015 8،کند )اسکات فیتضع نفعانیذ گریبگذارد و اعتبار سازمان را نزد د ریتأث
 اشاره سازمان به رساندن بیآس ای یخرابکار یکارکنان برا یعمد یها به تلاش یکار ی( رفتار اناراف2021) 9و همکاران یگمان اوجل به

 در یمختلفئ عوامئل کئه کردند دییتأ متعدد یها پژوهش. است بوده یادیز یها پژوهش موضو  کار مال در یاناراف رفتار آثار و علل. دارد
؛ 2021 10،همکئاران و بی)نگ تیشخص ،یسازمان استیس و یرمدنیغ همکاران ،یسازمان ینیبدب. دارند نقش کار طیما در یاناراف رفتار

 13،و همکئاران قی؛ شئف2020و همکئاران،  انئتی؛ 2016 12،ایو سئوما ی؛ ماودسل2016 11،؛ برکات و همکاران2022باکاره و همکاران، 
( در 2019 15،)لو و همکئاران زیآم نیتوه ی( و سرپرست2017 14،و الله گی)ب فیضع ییقضا ستمیکار مانند س طیما ی(، ساختارها2020

عامئل  کیعنوان  به یاناراف یرفتارها ن،یاند. بنابرا و باث شده ییکار شناسا طیدر ما یاناراف یرفتارها ندیشایعنوان پ به یقبل یها پژوهش
(. 2020 17،یراردیئ؛ کرو و گ2019 16،و اوزچرن یاند )تارکانگ مر ها در سراسر جهان موردتوجه قرار گرفته مهم استر  و خطر در سازمان

و هئم در  یهئم در گفتمئان دانشئگاه یاساس ینگران کیعنوان  به یکارکنان، مؤسسات عال انیکار در م طیگسترده در ما یاناراف یرفتارها
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 (. 2022 1،تلاش کرد )گو و همکاران ندهیمهار آن فزا یبرا دیبا ن،یظاهر شده است. بنابرا یطورکل بهجامعه 
کئار کمتئر  طیدر ما یادب یبا ب سهیدر مقا تیریکار و مد اتیدر ادب یطورسنت کار به طی(، نزاکت در ما2016) 2یگور و ویفابیگمان د به

شده که  فیبا شدت کم توص یاناراف تیعنوان فعال ( به1999) 3رسونیکار توسط اندرسون و پ طیدر ما یادب یموردتوجه قرار گرفته است. ب
( 2021و همکئاران ) یرساندن به هدف دارد. در عوض، اوجلئ بیآس یبرا یو قصد نامطمون کند یاحترام متقابل مال کار را نقض م نیقوان

و  تیئظلئم، انائراف، آزار و اذ ،یقلئدر ،یکئه بئا خشئونت، پرخاشئگر کننئد یم فیتعر یبدرفتار ایکار  طیسوءاستفاده در ما یآن را نوع
ک ییبالا نهیو هز یاحترام یب ز،یرآمیها تاق افراد و سازمان یکه برا شود یمشخص م یعدالت یب مثبئت در حئا   یشناس بر روان دیدربردارد. تأ

 است.  یسازمان یو اثربخش یکار یتعاد  زندگ تیفیک شیهدف آن افزا رایروند است؛ ز رییتغ
 طئر  بئه تیمئدن(. 2016 ،یگئور و ویفئابی)د است قیتاق حا  در که است مثبت یشناس روان یها حوزه از یکی کار طیما در تیمدن

 و وی)دفئاب شئود یم مشخص احترام و ادب گران،ید حقو  درنظرگرفتن با که هستند موافق فیتعار همه درعمل،. است شده فیتعر یمختلف
گاه ن،یجامعه و همچن یبرا یواقع یکار شامل نشان دادن نگران طیدر ما تی( مدن2009) 4لیدان گمان به(. 2016 ،یگور  یدائم یحفظ آ

 تی( اشئاره کئرد کئه مئدن2018) 5طورمشئابه، بئو  روابط خوب است. به جادیحفظ رابطه سازنده با آنها، احترام متقابل و ا قیاز مردم ازطر
صئابت کئردن  نیگئوش دادن در حئ ای یبه کس یکوچک مانند لبخند زدن، سلام کردن با شاد یشامل انجام کارها که ییدارد. ازآنجا نهیهز

 د،یشئد یکه با انئر  شود یمشخص م یمثبت و عاطف زهیانگ کیعنوان  به یمشارکت کار ن،یبرا افزون .کند یم جادیا یمثبت یها است، پاسخ
 (. 2010 6،و باکر ی)شاوفل شود یو جذب در کار مشخص م یفداکار

 الهئام، ت،یرضئا از یقئو حئ  داشئتن بئه یفئداکار. شئود یم مشخص کار هنگام یذهن یریپذ و انعطاف یانر  ینشاط با سطوح بالا
 و یریپیکئوی)د شئود یم متمرکز فرد کار یرو کاملاا  و بخش تیرضا طور به جذب ت،یدرنها. دارد اشاره کار هنگام در چالش و غرور ا ،یاشت

ابئزار  کیئعنوان  بئه یاز از مشئارکت کئار دیئبا ابئد،ینسبت به رقبا دست  یرقابت تیبخواهد به مز ی(. درواقع، اگر سازمان2019 7،یشاوفل
 فیو تعهئد بئه سئازمان توصئ یشئغل تیمشارکت کارکنان، رضا نهیبا سطح به یمشارکت کار نکهی(. با توجه به ا2014 8،تایاستفاده کند )آن

  (.2022و باکاره،  یاست )اوجل قیدق شود، یم
 از اسئتفاده و یفئداکار بئه که اند دهیکارکنان به سازمان نام یعاطف یعنوان وابستگ را به یمشارکت کار (2016) 9و پرابکار یکاروپپاسام

 هدف و انداز چشم از رایز کنند؛ یم پخش کار طیما در را مثبت یانر  یراحت  به متعهد کارکنان آنها اعتقاد به. شود یم منجر داوطلبانه تلاش
گاه سازمان  زیکارکنان را ن ریفراتر از سازمان است و سا یعاطف ی( معتقدند که تعهد و دلبستگ2018) 10یران و یانیکاتا ن،یباوجودا. هستند آ
 کار انجام شده است.  طیدر ما یکار یرفتار اناراف ندیشایدر جهت در  پ یادیز یها . پژوهششود یکار شامل م طیدر ما
( 2023) 12( و زاهئد و نائومئان2021(، عبداللئه و همکئاران )2023) 11(، سئوو و ارسئلان2020و همکاران ) یمثا ، جعفر عنوان به

در  یادبئ یبئ ری( تئأث2020و همکئاران ) یانئد. جعفئر کرده ییکار شناسا طیدر ما یمهم رفتار اناراف کننده ینیب شیپ کیعنوان  را به یادب یب
مثبئت و  ریپئژوهش تئأث نیئاند. ا کرده یرا بررس یتیریکارکنان سطوح مد نیکار در ب طیما یبر رفتار اناراف یسازمان یعدالت یکار و ب طیما

تئر   اتیئگر ن ( نقش مداخله2023. سوو و ارسلان )کند یکار گزارش م طیدر ما یرا بر رفتار اناراف یسازمان یعدالت یو ب یادب یمعنادار ب
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 یادبئ یب دهد ینشان م جیاند. نتا کرده یو غنا بررس ایگامب یکار در کشورها طیما یکار و رفتار اناراف طیدر ما یادب یب نیل را در رابطه بشغ
بئه تئر  شئغل  لیئرابطه با تما نیا ن،یبرا . افزونشود یکار در هر دو کشور م طیدر ما یباعث رفتار اناراف یتوجه طور قابل کار به طیدر ما

ک اتیواسطه شد. اگرچه، مرور ادب بر  دیتأک یجا : بهسندینو ی( م2021و همکاران ) یاوجل یکار داشت، ول طیدر ما یادب یبر ب یادیز دیتأ
 لاتیکئاهش تمئا یکار بئرا طیمثبت نزاکت در ما یشناخت ساختار روان یتلاش برا دیکار، با طیدر ما یادب یب یمنف یشناخت ساختار روان

رفتئار  جئادیا یبئرا یطور تجربئ کار به طیدر ما یادب یب که ییپژوهش ازآنجا نیبه اعتقاد ا جه،یکار انجام شود. درنت طیدر ما یرفتار اناراف
 کار را کاهش دهد.  طیدر ما یرفتار اناراف تواند یم زیکار ن طیشده است، نزاکت در ما دییکار تأ طیدر ما یاناراف

 نهفتئه یمنف یروندها یبرا گر مداخله ریمتغ کی عنوان به که یانجیم کیبه کار گرفته شده است.  یفراوان یها در پژوهش یمشارکت کار
 یی مثا ، فونگ عنوان (. به2020 2،و همکاران ناتایادیکاهیو تر 2022 1،و جادا ی)اوجل کند یم عمل کار طیما در مثبت اقدامات کیتار ای

 دهئد یپئژوهش نشئان مئ نیاند. ا مطالعه کرده یعنوان مار  عملکرد کارکنان و مشارکت کار را به نیآفر تاو  ی( رهبر2020) 3و همکاران
( 2020) 4واسئطه شئد. توئو و همکئاران یرابطه با مشارکت کئار ن،یبرا بر عملکرد کارکنان دارد. افزون یتوجه قابل ریتأث نیآفر تاو  یرهبر

 نیبئ یانجیئم یپژوهش، مشارکت کار نیاند. براسا  ا کرده یو تعهد کارکنان را بررس یمشارکت کار ،یاجتماع یکار روان طیما نیرابطه ب
 5پئار  و میکئ. اسئت شئده در  یسئازمان تیئحما و یعئاطف تعهد نیب رابطه ن،یهمچن و بالا عملکرد با یکار یها ستمیس و یعاطف تعهد

انئد.  کرده یرا بررس یو تعهد کار یسازمان یا هیاطلاعات، عدالت رو یگذار رفتار خلاقانه کار، به اشترا  نیب ی( ارتباطات ساختار2017)
 بود.  یمشارکت کار ریتات تأث یتا حدود زیخلاقانه ن یکار یاشترا  دانش کارکنان و رفتارها نیارتباط ب دهد ینشان م جینتا

با ابعاد  زیآم خشونت یریگ باعث انتقام یجزئ یعدالت یبرسد که در آن ب یا به آستانه تواند یم یادب ی( ب2008) 6همکاران و نایباور کورت  به
 ت،یمیصئم ادب، عشئق، لبخنئد، احتئرام، ماننئد شئدت کم ادب از یا مجموعه که دهد یپژوهش حاضر نشان م ن،یشود. همچن زیآم فاجعه
 کئار طیمائ در یانارافئ رفتئار انجئام از را کارکنان جهیدرنت و کند قیتشو را( جذب و ،یفداکار)نشاط،  کارکنان مشارکت تواند یم یمهربان
 کمتئر کئه اسئت شده انجام( 2021) همکاران و یاوجل توسط شنهادشدهیپ اتیادب در شکاف براسا  حاضر، پژوهش ن،یبنابرا. کند دلسرد
 پئژوهش جئه،یدرنت. اسئت پرداختئه کئار طیمائ در یاناراف رفتار و کار طیما در نزاکت نیب ارتباط در یانجیم یکار مشارکت به یپژوهش

 اصئفهان واحئد یاسئلام آزاد دانشئگاه کارکنئان نیبئ در کئار طیمائ یانارافئ رفتئار بئر کئار طیمائ در نزاکت ریتأث نییتع هدف با حاضر،
 .است شده انجام رابطه نیا در یکار مشارکت یانجیم نقش نییتع و)خوراسگان( 

 
 ها هیو توسعه فرض ینظر یمبان. 2

 کار طینزاکت در مح. 2-1

 کیئدر  گئرانیروابط همدلانه و احتئرام بئه د جادیکار، ازجمله ا طیاحترام متقابل را در ما یاست که هنجارها یکار رفتار طینزاکت در ما
گاه2012و والش و همکاران،  2000و همکاران،  رسونی)پ کند یم جیگروه ترو است که فراتر از خود اسئت و  یتر عیوس ی(. نزاکت شامل آ

(. 2000و همکئاران،  رسئونی)پ دهئد یتعامل مثبت جامعئه را شئکل مئ یاست و الگوها گرانید یبرا یو نگران یدهنده احترام، همدل نشان
 یادب یب ای یراماحت یبه حداقل رساندن رفتار ب یآن معاد  تلاش برا جیترو شود، یاحترام متقابل م جیباعث ترو یکار مدن طیما که ییازآنجا
 یکئار را بئا عبئارات مختلفئ طیطورخاص نزاکئت در مائ ( بئه2021) تریلا ن،یبرا (. افزون1999 رسون،یکار است )اندرسون و پ طیدر ما

 ینزاکتئ یبا اشکا  ب یمنف یارتباط دهد یشده( و نشان م کیمثا ، نزاکت سرپرست، نزاکت همکار، و نزاکت تار عنوان )به کند یم یبند طبقه
 (.شده کیشده، و ارعاب تار کیتار ینزاکت یهمکار( دارد )ارعاب، ب ینزاکت یسرپرست و رفتار ب ینزاکت یمثا ، ب عنوان )به
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ها و رفتار افئراد  بر نگرش تواند یاند که م کرده ییخوب شناسا یاجتماع طیما کی لیتشک یجو نزاکت را برا جیترو تیپژوهشگران اهم
 بگذارد.  ریتأث زیکارشان ن طیدر مورد ما

 یفئرد رفتئار بئر تمرکئز یجا بئه یسئازمان منظئر از که است مناسب یزمان کار طی( معتقدند نزاکت در ما2009اوساتوکه و همکاران )
 و رسئونی)پ شئود یمئ ها سئازمان کئل ایئ ها گروه افراد، نیب تعاملات شامل تیمدن ،یاجتماع تعامل ندیفرآ کی عنوان به. ردیگ قرار موردتوجه

 احسئا  کارکنئان کئه یهنگئام. دهئد یمئ شئکل گروهشئان از را کارکنان ادرا  کار، طیما در شده در  نزاکت جه،یدرنت(. 2005 پورات،
 شئوند یمئ خئود مشئاغل ریئدرگ شئتریب و هسئتند تیرضا و رفاه از ییبالا سطح یدارا ادیز احتما  به شود، یم رفتار ماترمانه آنها با کنند یم

 (. 2020 3،نویو توپ ی؛ گور2016 2،و همکاران ویفابی؛ د2021 1،همکاران و)کمپبل 
 

 کار طیدر مح یرفتار انحراف. 2-2

. درواقع، یضداجتماع یو رفتارها دیکار، رفتار ضدتول طیاند؛ ازجمله اناراف در ما ذکر کرده یمختلف یرفتارها اسام نیا یپژوهشگران برا
 باشند:  یسه ملا  اصل نیا یکه دارا شوند یکار ماسوب م طیدر ما یاناراف ییرفتارها

 باشند؛  یو اراد یعمد .1
 رسوم، قواعد، مقررات؛  .2
 نهئان و آشئکار یها نهیهز سازمان، و افراد یسلامت انداختن خطر به و شود نقض و گرفته دهیدر آنها ناد یقبو  سازمان قابل یهنجارها .3

 البته(. 1995 بنت، و سونی)راب ندازدیب مخاطره به را یسازمان و یفرد عملکرد و یاثربخش قیطر نیازا و کند لیتام سازمان به را یتوجه قابل
معمولاا بئه  یسازمان فرم از خارج لبا  دنیپوش مثلاا . است سازمان کردن دیتهد ملا ، و ستین یاناراف کند، نقض را هنجار که یرفتار هر

 .  دیآیبه شمار نم یعنوان رفتار اناراف رساند و بهینم یبیها آسسازمان
هاست که به افراد و سئازمان معطئوف هسئتند و دستورالعمل و قواعد هنجارها، از یتخط بر یمبتن یرفتارها مجموعه :یانحراف یرفتارها

در  یانارافئ یرفتارهئا شتریب دیعمده با لی(. به سه دل2008و همکاران،  4ای)بورد است هیتنب یحت ای یناراحت ب،یآس جادیاغلب هدف آنها ا
 شود: لیوتال هیسازمان تجز

  افتد؛ یاتفا  م یادیز یسازمان است که با فراوان یبرا بر نهیو هز ریفراگ یکار مشکل طیدر ما ی. رفتار اناراف1
 نسبت به سازمان دارند؛  یمنف یدگاهیدهد چه تعداد از کارکنان دیم نشان که است یمهم یرفتار شاخص رفتار نو  نی. ا2
آمده و  دستبه یادیبن یاخلاق یاستانداردها از که است یسازمان یهنجارها نقض به کارکنان یعمد لیبرخاسته از تما یرفتار اناراف. 3
 (.2022و باکاره،  ی)اوجلسازمان است  ازیموردن
 

 کارکنان یانحراف یرفتارها و کار طینزاکت در مح. 2-3

آن، اجمئا   تیئ(. بئاوجود اهم2007 5،رنفئور یباث شده اسئت )بلتئون و دا یعلم اتیطورگسترده در ادب کار به طیمفهوم نزاکت در ما
و   ی)هرشئکوو داننئد یمئ ینزاکتئ یاز پژوهشئگران نزاکئت را مخئالف بئ یآن وجود ندارد. برخ یریگ و اندازه فیدر مورد تعر یتوجه قابل

کننئد  ریخود تفسئ وهیاصطلاح را به ش نیکه ا دهند یبه افراد اجازه م گرید یبرخ که یحال (؛ در2017 7،؛ تسونو و همکاران2017 6،همکاران

                                                            
1. Campbell & et al 

2. DiFabio & et al 

3. Gori & Topino 

4. Bordia 

5. Belton & Dyrenforth, 

6. Hershcovis & et al 

7. Tsuno & et al 



 1403پاییز  – (21)11دوره  -مطالعات دین، معنویت و مدیریت  __________________________________________________________________________ 116

  

 کئه یطور نزاکت وجود دارد؛ بئه یریگ در ناوه اندازه یناهمگون ن،یبرا (. افزون2010 2،اور و همکاران نیلی؛ ج2007 1،رنفور ی)بلتون و د
عئدم  نیئ. اکننئد یاستفاده مئ ینزاکت یب یریگ اندازه یبرا ییاز ابزارها گرید یو برخ کنند ینزاکت استفاده م یها ا یها از مق از پژوهش یبرخ

 یشتریب یها پژوهش ن،ی. بنابراکند یم زیبرانگ آن را چالش یریگ اندازه یروش برا نیکار و مؤثرتر طینزاکت در ما قیدق یمعنا نییاجما ، تع
 است.  ازیموردن یاتیمفهوم ح نیا یشده برا واضح و توافق یریگ و ابزار اندازه فیتعر جادیا یبرا

 کار طیما در یاناراف یرفتارها کاهش و یسازمان جینتا بهبود کارکنان، رفاه یارتقا در یمهم نقش کار طیما در نزاکت راستا، نیدر هم
(؛ 2011 4،یانئد )معئاف کرده ییکئار شناسئا طیدر مائ یرفتار اناراف یرا برا یمتعدد یها نهیهز ،یقبل یها (. پژوهش2023 3،نگی)پ دارد

(. 2001 5،یدرلیو ه نی)بول بتیشرکت، سرقت، غ ریتاق از،یسوءاستفاده از امت ،یتیمثا ، قصد تر  شغل، سوءمصرف مواد، نارضا عنوان به
دسئت  بئتیسرقت، و غ ،یاختلا ، خرابکار یدرصد از کارکنان اعتراف کردند که به اعما  اناراف 75 ش،یخاص در اتر ینظرسنج کیدر 
رفتئار  تیری(. با توجه به مئد2009 6،اند )روگوجان کار گزارش کرده طیرا در ما یاناراف یها رفتارها درصد سازمان 90به  کیاند و نزد زده

و  ی)آدکئانب یکار داشئته اسئت: اسئتر  شئغل طیدر ما یاناراف یرفتارها نهیشیپ ییدر شناسا یموجود سع اتیکار، ادب طیدر ما یاناراف
 و)بهئارم  زیآم نیتئوه یسرپرسئت و یسئازمان یعئدالت ی(، بئ2019 8،)مسئگوئر د پئدرو و همکئاران یو پرخاشئگر ی(، قلدر2019 7،آپکره

 (. 2018 10،) ائو و همکاران یشغل یو ناامن (2017 9،همکاران
 نکئهیا کشئف با پژوهش نیا. اندکرده یبررس یکارکنان و تعهد سازمان بتیکار را بر غ طیدر ما یادب یب ری( تأث2017) 11همکاران و نید

. کنئد یمئ کمئک موجئود اتیادب به کند، یم لیتعد را رابطه یحد تا یسازمان تعهد و دارد کارکنان بتیغ با یمثبت رابطه کار طیما در یادب یب
 و یسئازمان یها تیمادود نیدهد رابطه مثبت بیپژوهش نشان م نیاند. ا کرده یرا بررس ی( جو مدن2016) 12والش و کلار  طورمشابه، به

را  رمولئدیکئار و رفتئار غ طیدر مائ یادبئ ی( ب2013)13همکاران و یب یب. ابدی یم کاهش بالا تیمدن جو با کار طیما در یفرد نیب اناراف
 طیبا رفتار معکئو  در مائ یکار رابطه مثبت طیدر ما یادب یکه ب اند دهیرس جهینت نیبه ا یجانیهوش ه کننده لیاند و با نقش تعد کرده یبررس

 کرد.  لیرابطه را تعد یجانیکار دارد. مشخص شد که هوش ه
 ح،یتوض رقابلیغ ریتأخ ای بتیکارکنان )غ یاناراف یرفتارها لیاند. در  دلا کرده یرا بررس رانیمد تی( مدن2007) 14اورتون و همکاران

کار  طیکه چگونه نزاکت در ما دهد یم حیحفاظت از منابع توض یتوور .منجر شد یکار یو خشونت( به کاهش رفتار اناراف یادب یب ،یدزد
 یتیحمئا طیمائ از را خود منابع کارکنان که کند یم استدلا  منابع از حفاظت هینظر. شود یمکار  طیدر ما یاناراف یباعث کاهش رفتارها

 و ممنئو  اعمئا  ز،یآم نیتئوه و زیئرآمیتاق یرفتارها)مانند  شوند یم منجر کار طیما در یاناراف یرفتارها کاهش به و کنند تیتقو و حفظ
 بئه رسئاندن بیآسئ و یاجتمئاع یهنجارهئا نقئض به اما ندارند؛ یواضا رساندن بیآس قصد و دارند یکم شدت که است ییرفتارها گرید

 طینزاکئت در مائ یامئدهایدر  پ یحفاظت از منابع ممکن است بئرا هینظر ن،ی(. بنابرا2012 15،همکاران و تری)اسل شوند یم منجر هدف
 (. 2012 16،و همکاران یومتیباشد )گ دیمف زیکار ن
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 ماننئد یفئرد یهئا یژگئیو از یبرخ. دهد یم نشان تر گسترده کار طیما و یشخص یها یژگیو با را آن دهیچیپ ارتباطات کار طینزاکت در ما
 کی در یتر یطولان مدت هرچه که نجاستیا جالب. شوند یم ظاهر تیمدن بر مؤثر یدیکل عوامل عنوان به ،ییگرا جمع و ،یطبع شوخ ت،یجنس

 نزاکئت اثرات. دیدار کار طیما در نزاکت به یشتریب لیتما است، گرفته شکل زمان طو  در که تر قیعم یعاطف یوندهایپ لیدل به د،یبمان سازمان
 تیرضئا احسئا  اغلئب کارکنئان دارد، وجئود یشئتریب ادب کار طیما کی در یوقت که است نیا مثبت نکته. دارد یعیوس دامنه کار طیما در

 از یشئتریب تیرضئا احسئا  آنهئا ن،یهمچنئ. دهنئد یم انجام را یدتریمف یرفتارها و هستند تر یراض خود دستمزد از و کنند یم یشتریب یشغل
 تئر، یمدن کار طیما کی در شد، اشاره طورکه همان مثا ، عنوان به. دهد یم کاهش را یمنف جینتا زین متانت گر،ید یازسو. دارند یطورکل به یزندگ

 (.  2018 1،تریو ل ی)د کنند یم دایپ شیگرا کار طیما در یاناراف یرفتارها به کمتر و کنند یم استر  و یخستگ احسا  کمتر کارکنان
کئار  طیدر مائ یانارافئ یسپر ماافظ در برابر رفتارها کیعنوان  به تواند یکار م طی( نزاکت در ما2010) 2همکاران و اوره نیلیج اعتقاد به

 کننئد یمئ جادیا یتر منیکار ا طیما دهند، یقرار م تیرا در اولو تیها مدن کل سازمان ای ها میکه ت یتر، زمان بزرگ ریبه تصو یعمل کند. با نگاه
ارزش قائئل  تیمئدن یبرا ها میت ی( وقت2020) 3باور کلار   وجود دارد. به زین یکمتر یها بیآس یو حت دهد یرخ م یکمتر یاناراف یو رفتارها

   .شود یم ارائه ریز هیفرض رو نیازا ؛کنند ینم دایپ شیکار گرا طیدر ما یاناراف یها به رفتارها در صورت مواجهه با چالش یهستند، حت
 دارد. ریکار تأث طیدر ما یکار بر رفتار اناراف طینزاکت در ما :1 هیفرض

 
 کار طیدر مح یو رفتار انحراف یمشارکت کار. 2-4

مثبت  جیهاست با نتا مدت یدارد. مشارکت کار میکار نسبت مستق یرویبا مشارکت ن یهر سازمان تی( موفق2010) 4باکر و یشاوفل زعم به
( 2013) 7(، شئانتز و همکئاران2013) یانی(، آر2014) 6و همکاران دیمانند جاو ی(. پژوهشگران2013 5،یانیدر سازمان مرتبط است )آر

در  ی( عوامل مؤثر بئر رفتئار انارافئ2014و همکاران ) دیند. جاوا کرده شیآزما یکار یرا بر رفتار اناراف یمشارکت کار ریتأث یطور تجرب به
 طورمشئابه، به. دارد کئار طیما در یاناراف رفتار بر یتوجه قابل یمنف ریتأث یکار مشارکت دهد ینشان م جیاند. نتا کرده یکار را بررس طیما

 نیبئ دهئد یم نشان جینتا. است کرده یبررس را رمولدیغ یکار رفتار و یسازمان یشهروند رفتار کارکنان، مشارکت نیب رابطه( 2013) یانیآر
 شانتز. دارد وجود معنادار یمنف رابطه رمولدیغ رفتار و کارکنان یریدرگ نیب و معنادار مثبت رابطه یسازمان یشهروند رفتار و کارکنان مشارکت

 یانارافئ یرفتارهئا و یسئازمان یشئهروند رفتار فه،یوظ عملکرد و شغل یطراح نیب رابطه در را کارکنان مشارکت نقش( 2013) همکاران و
 تنئو  ف،یوظئا تیئاهم اسئتقلا ، از ییبئالا سئطوح یدارا کئه کنند یم اشغا  را یمشاغل که یکارکنان دهد یم نشان جینتا. اندکرده یابیارز
 یرفتارهئا و کننئد یمئ افئتیدر خئود مئافو  از را یبئالاتر عملکئرد یبند رتبه جه،یدرنت و دارند یشتریب مشارکت هستند، بازخورد و فیوظا

 :است شده ارائه 2 هیفرض رو، نیازا .دهند یم انجام یکمتر یاناراف یرفتارها و کنند یم اعما  را یشتریب یسازمان یشهروند
 دارد. ریکار تأث طیدر ما یبر رفتار اناراف یمشارکت کار :2 هیفرض
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 کئار طیمائ در تعامئل کننئده ینئیب شیپ عنوان به که هاست مدت( تیمیصم و ادب احترام،)عشق،  کارکنان روزانه یاجتماع تبادلات تیفیک
در  یادبئ یبئ نی( رابطه بئ2020و همکاران ) ناتایادیکاهیتر .(2013 9،و اوساتوکه و همکاران 2002 8،همکاران و)هارتر  است شده شناخته
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بئر مشئارکت  یاثئر منفئ یادبئ یبئ نکهیپژوهش با کشف ا نیاند. ا کرده یرا بررس یو قصد تر  شغل در اندونز یکار در مشارکت کار طیما
 یبررس یرا بر مشارکت کار تیو مدن یاجتماع زهیانگ ری( تأث2018) 1و همکاران دیکارکنان داشت. اب ییبر جابجا یمثبت ریدارد، اما تأث یکار

 ییو شکوفا یبا مشارکت کار یکار که رابطه مثبت معنادار طیدر ما تیپژوهش با کشف مدن نیدر کار. ا ییشکوفا یا اند: نقش واسطه کرده
 ارائه شده است 3 هیفرض رو نیازا .کند یموجود کمک م اتیدر کار دارد، به ادب

 .دارد ریتأث یبر مشارکت کار کار طینزاکت در ما :3 هیفرض
 

 واسطه کیعنوان  به یمشارکت کار. 2-6

 و اکئرم. انئد کرده ییشناسئا کئار طیمشئارکت در مائ یاصئل یهئاعنوان مائر  مختلف آموزش را به یها( جنبه2015احمد و همکاران )
 وجود یکار مشارکت یبرا کننده ینیب شیپ نیچند. دارد یکار مشارکت با یمعنادار و مثبت رابطه یشغل استقلا  معتقدند( 2013) همکاران

 4،لیئو وانئدر و ک،یئشئغل )فردر جادی(، ا2016 3،)گوش و همکاران ینظارت تیهمکار و حما یبانی(. پشت2017 2،لانگ و ایدنی)سع دارد
 6،انیئ)آرزومان یشئناخت (، قئرارداد روان2018 5،نی)فانت یو الگوبردار یاجتماع یروان تیحما ،یشغل تیحما ،یی(، عناصر راهنما2020
مئدار و  مردم تیری(، مئد2019 7،و مئت نئور وبیئ)ا یو بازخورد شغل یشغل، استقلا  شغل تیاهم ،یشغل تی(، تنو  مهارت، هو2018

و  یلئیکارکنئان دارد )ب یو سئازمان یرفتئار جیبئر نتئا یتوجه قابئل یامدهایپ ی( و مشارکت کار2020 8،وسکایپنیمشارکت فعا  )باران و س
(، عملکئرد 2013 12،کارکنئان )پئاترو یور (. بهبئود بهئره2015 11،و همکئاران  یلئیو ا 2015 10،و همکئاران فی؛ حن2015 9،همکاران

مشئکلات  تیریکئاهش اسئتر  در  شئده و مئد ،یشئغل تیرضئا شی(، افزا2017 14،و همکاران نگیونگکسیو  2014 13،تایکارکنان )آن
انتقا ، ارتبئاط، اعتبئار و  نان،یاطم ت،ی(، به سازمان شفاف2006 16،کارکنان )ون  ییجا(، کاهش جابه2014 15،و همکاران خواب )گائتان
 شده است. جادیا 4 هیفرض  رو، نیازا .دهد ی( م2016 18،یمیو کر یدی( و تعهد کارکنان )اقل2016 17،ا یو نا یشغل )سارنگ

 .کند یم یانجیکار را م طیدر ما یکار و رفتار اناراف طینزاکت در ما نیرابطه ب ،یمشارکت کار :4 هیفرض
 

 یاجتماع تبادل هینظر. 2-7

 توسئط که است متقابل و مبادله اصو  براسا  یاجتماع روابط و تعاملات نییتب دنبا  به که است ینظر چارچوب کی یاجتماع تباد  هینظر
ارتبئاط  گئرانیبئا د ها نئهیبه حداکثر رساندن منافع و به حداقل رساندن هز دیتفکر، افراد به ام نی( ارائه شده است. براسا  ا1958) 19هومنز

را بئر دوش  یکه تعهدات یکه به نفعشان است و اجتناب از روابط ،یافراد به شرکت در روابط گرسخن،ید (. به2016 20،)نونکو کنند یبرقرار م
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(. افراد انتظئار دارنئد سئطح 1961دارد )هومنز،  دیبر نقش متقابل تأک یتباد  اجتماع هینظر ن،یبرا . افزونشوند یسو  داده م گذارد، یآنها م
معاد  مواجه  یها که مشارکت آنها با پاداش کنند یم ینیب شیمعنا که آنها پ نیاز انصاف و رفتار متقابل در روابط خود داشته باشند؛ به ا ینیمع

طور بئالقوه بئه  شئود کئه بئه جئادیا یتیناعادلانه شود، ممکن است احسا  نارضا ها نهیها و هز (. اگر تعاد  پاداش2013 1،شود )کورکوران
 ،یاسئت، بئه نشئان دادن انئر  یکئار مئدن طیمائ که یپژوهش هنگام نیبراسا  ا جه،ی. درنتشود یانالا  منجر م یحت ایرابطه  یتینارضا
 هیئنظر ،یطورکل . بئهدهئد یکار را کاهش مئ طیدر ما یاناراف یآنها به رفتارها لیخود تما نوبه که به شود یو جذب کارکنان منجر م یفداکار

 کیئمئرتبط بئا  یها نئهیها و هز پاداش یابیارز تی. اهمدهد یارائه م یارتباطات اجتماع ییایدر  پو یبرا یدیمف چارچوب یتباد  اجتماع
ک کند یرابطه را برجسته م  یدر مئورد چگئونگ ینشئیب تواننئد یعوامل، پژوهشئگران مئ نیا ی. با بررسکند یم دیو بر نقش متقابل و انصاف تأ

 حفظ و بهبود بالقوه روابط به دست آورند. ،یریگ شکل
 

 پژوهش نهیشیپ. 3

از نو   یفیکه با روش توص ضیبا تمرکز بر تبع یریگ و اندازه قیدر تاق تیکار؛ فعل طیبا عنوان نزاکت در ما ی( در پژوهش2024) 2ویفاب ید
رابطئه  یکار با شئمو  اجتمئاع طیدر ما تیکه ابعاد مدن دیرس جهینت نیانجام داد، به ا ایتالینفر از کارکنان در ا 160 یو نمونه آمار یشیمایپ

 ف،یتعئار لیئو فراتال کیسئتماتیس یکئار؛ بررسئ طیدر مائ تیمئدن شئبردیبا عنئوان پ ی( در پژوهش2023) 3نگیمثبت دارد. پ یمعنادار
 طیدر مائ یانارافئ یکاهش رفتارها کار طینزاکت در ما یامدهایکه ازجمله پ دیرس جهینت نیو عوامل مرتبط انجام داد و به ا ها یریگ اندازه

نوآورانئه  یرفتار کار نیبا عنوان رابطه ب ی( در پژوهش2023) 4همکاران و یالژران. بود یکار مشارکت آن آمدن وجود به عوامل ازجمله و بود
نفر انجئام دادنئد،  226 یو نمونه آمار یاز نو  همبستگ یفیمتخصصان بهداشت و درمان، که با روش توص دگاهیاز د کار طیو نزاکت در ما

 مثبت وجود دارد.  اریبس یآمار ینوآورانه رابطه معنادار یکار و رفتار کار طیکه جو نزاکت در ما دندیرس جهینت نیبه ا
نقئش  ؛یانسجام اجتماع و کار طیما در نزاکت قیازطر کارکنان یشغل هیبا عنوان توسعه تعب ی( در پژوهش2023) 5و همکاران یآچماد

کئه  دندیرس جهینت نیانجام دادند، به ا ایها اسپان نفر از کارکنان دانشگاه 312 یو نمونه آمار یاز نو  همبستگ یفیکه با روش توص یکار اضافه
 ریتئأث ینوان بررسئبا ع ی( در پژوهش2023واسطه است. سوو و ارسلان ) یشغل هیکار و تعب طینزاکت در ما نیدر رابطه ب یانسجام اجتماع

 یفیو غنا که با روش توصئ ایاز گامب یبه تر  شغل: شواهد لیتما یانجینقش م قیکارکنان ازطر رمولدیکار بر رفتار کار غ طیدر ما ینزاکت یب
کئار و  طیدر مائ ینزاکتئ یب نیب یابطه قور که دندیرس جهینت نیا به دادند انجام دانشگاه کارکنان از نفر 504 یآمار نمونه و یهمبستگ نو  از

 بود.  دیضدتول یکار با رفتار کار طیدر ما ینزاکت یب نیبه تر  شغل در رابطه ب لیتما یا نقش واسطه نیو همچن دیضدتول یرفتار کار
 و یفرد نیب تعارض یها نقش شود، یم یاناراف یرفتارها باعث کار طیما در ینزاکت یب ایبا عنوان آ ی( در پژوهش2023زاهد و نائومان )

 جئهینت نیئا بئه دادنئد، انجئام پاکستان یها دانشگاه کارکنان از نفر 220 یآمار نمونه و یهمبستگ نو  از یفیتوص روش با که  را یسازمان جو
 جئو کننئده لیتعد نقئش و یفئرد نیبئ تعئارض یانجیئم نقش و دارد یمعنادار رابطه یاناراف یرفتارها با کار طیما در ینزاکت یب که دندیرس

بئا  رییئبه تغ لیبا عنوان تما ی( در پژوهش2020) 6نویتوپ و یگور. شد دییتأ یاناراف یرفتارها با کار طیما در ینزاکت یب با رابطه در یسازمان
و  یاز نئو  همبسئتگ یفیکار که بئا روش توصئ طیروابط ما نشیو ب کار طینزاکت در ما یانجینقش م یابیمرتبط است، ارز یشغل تیرضا

طور  کئار بئه طیروابئط مائ نشیئکئار و ب طیدر مائ تیکه مئدن دندیرس جهینت نینفر از کارکنان دانشگاه انجام دادند، به ا 504 ینمونه آمار
 را واسطه کردند.  یشغل تیو رضا رییبه تغ لیتما نیرابطه ب یتوجه قابل
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تعهئد مئؤثر و رفتئار  جئادیدر ا یکار و خودبئاور طیخانواده، نزاکت در ما زهیبا عنوان نقش انگ ی( در پژوهش2020) 1اروم و همکاران
 نیئپاکستان انجئام دادنئد بئه ا یها نفر از کارکنان دانشگاه 335 یو نمونه آمار یاز نو  همبستگ یفیکار که با روش توص یسازمان یشهروند

 ید. داشئتند یانجیئنقئش م یسازمان یشهروندبا رفتار  کار طیرابطه نزاکت در ما یخانواده، تعهد مؤثر و خودباور زهیکه انگ دندیرس جهینت
از  یفیکار کئه بئا روش توصئ داریرفاه پا یبرا یدیکل یعنوان منبع به یدانشگاه یارتباط تیبا عنوان مدن ی( در پژوهش2018) 2یکند و ویفاب

 طیبا نزاکت در مائ یتیشخص یها یژگیکه و دندیرس جهینت نیانجام دادند به ا ییایتالیا انینفر از دانشجو 241 یو نمونه آمار ینو  همبستگ
 .داشت میدانشگاه ارتباط مستق کار

که هئوش  کند یمد  فرض م نیا ریدو متغ نیا نیرابطه ب .بود خواهد یمنف هیفرض نیا و دهد یم کاهش را یجانیه هوش پژوهش، نیدر ا
. در مئد ، کنئد یعمئل مئ یانجیئم کیئعنوان  برداشت به تیریو مد گذارد یم ریکار تأث طیدر ما یاناراف یبر رفتارها یطور منف به یجانیه
 ریئعنوان متغ بئه« برداشئت تیریمئد»وابسئته و  ریئعنوان متغ بئه« کار طیدر ما یاناراف یرفتارها»مستقل،  ریعنوان متغ به «یجانیهوش ه»
 .شود یدر نظر گرفته م یانجیم

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (2021و همکاران ) یپژوهش برگرفته از پژوهش اوجل یمدل مفهوم :1شکل 

 پژوهش یشناسروش. 4

پئژوهش کارکنئان  نیا یآمار  است. جامعه یاز نو  همبستگ یفیاطلاعات، توص یاست و ازنظر ناوه گردآور یپژوهش ازنظر هدف کاربرد
 نمونئه حجئم نفئر 242 کئوکران فرمو  از استفاده با که هستندنفر  660 به تعدادواحد اصفهان )خوراسگان(  یشاغل در دانشگاه آزاد اسلام

 پئژوهش، نیئهئا در اداده یآورمتناسب با حجم انتخاب شدند. ابئزار جمئع یاطبقه یریگ نمونه روش از استفاده با نمونه افراد و شد انتخاب
 از کئئه بئوده سئئؤا  25 شئامل و یا درجئه 5 کئئرتیل فیئط در یموردبررسئئ ریئمتغ 3 از یتخصصئ سئئؤالات شئامل کئئه بئوده نامه پرسئش
 .است شده استفاده 2 جدو  شرح به استاندارد یها نامه پرسش

 
 نامه سؤالات پرسش بیترک :2جدول شماره 

 جمع سؤالات نامه شماره سؤالات در پرسش ها مؤلفه یموردبررس یرهایمتغ

 6 6تا  1 (2021و همکاران ) یاوجل کار طینزاکت در مح

 10 16تا  7 ( 2005و اسپکتور ) یپن کار طیدر مح یانحراف یرفتارها
 9 25تا  17 (2014ساکس و گرومن ) یمشارکت کار 
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2. Di Fabio & Kenny 

 کار طیمح در یانحراف یرفتارها کار طینزاکت در مح

 یکار  مشارکت
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 ،ییماتئوا یئیروا یبررسئ منظور به. شود نییتع ها نامه پرسش ییایپا و ییروا زانیم تا شد تلاش نامه پرسش یمقدمات طرح نیپ  از تدو
 10 توسط ادشدهی یهانامه پرسش یصور ییروا یبررس منظور به. شد یبررس خبرگان و استادان نظرات از استفاده با اجرا از قبل ها نامه پرسش

 جینتئا. شد برخوردار یصور ییروا از یریگاندازه ابزار سؤالات، از یبرخ یمفهوم شیرایو از پ  و شد لیتکم پژوهش یآمار جامعه از نفر
هاسئت. هیئدهنئده موردقبئو  بئودن گونشئان نیهستند و ا 9/0 یبالا یهابرازش، سؤا  یهاشاخص یتمام داد نشان یدییتأ یعامل لیتال

 .است شده داده نشان 3 شماره جدو  در یدییتأ یعامل لیتال جیخلاصه نتا
 

 پژوهش یابزارها یدییتأ یعامل لیتحل جینتا :3جدول شماره 

 یر یگجهینت یدییتأ یعامل لیتحل جینتا نامهپرسش سؤالات

 ,/df = 99/0, GFI=0 99/ کار طینزاکت در مح 6تا  1سؤالات 

AGFI = 97/0, RMSEA= 002/0 
 برازش مدل مناسب است

 کار طیدر مح یانحراف یرفتارها 17تا  7سؤالات 
/df =97/0, GFI=97/0, 

AGFI = 95/0, RMSEA= 02/0 
 برازش مدل مناسب است

 برازش مدل مناسب است df =00/1,GFI=99/0/0, AGFI=99/0, RMSEA=001/0/ یمشارکت کار  25تا  17سؤالات 

 نامه پرسش 30 شامل هیاول نمونه کی منظور نیبدکرونباخ استفاده شده است.  یآزمون از روش آلفا ییایپا نییمنظور تع پژوهش به نیدر ا
اعتماد با روش  بیضر زانیم SPSS یافزار آمار ها و به کمک نرم نامه پرسش نیآمده از ا دست به یها داده از استفاده با سپ  و شد آزمون شیپ

 یها نامئهکئه پرسئش دهئد یمئ نشئان اعئداد نیئا. اسئت لیهر ابزار به شرح جداو  ذ یآمده برادستکرونباخ مااسبه شد که عدد به یآلفا
 .باشد یم برخوردار لازم ییایپا از گرسخنید  به ای و اعتماد تیمورداستفاده، از قابل

 
 نامه پژوهش پرسش یکرونباخ برا یآلفا بیضرا :4جدول 

 ییایپا بیضر  یموردبررس یرهایمتغ
 88/0 کار طینزاکت در مح

 90/0 کار طیدر مح یانحراف یرفتارها
 92/0 یمشارکت کار 

 
 پژوهش یها افتهی. 5

 .دارد ریتأث یمشارکت کار قیکار ازطر طیدر ما یاناراف یبر رفتارهاکار  طینزاکت در ما :یاصل هیفرض
 .شد دهیسنج پژوهش مد  وارپ افزار نرم از استفاده با :یمدل اصل یبررس

 

 
 پژوهش یمدل اصل :2 شکل

2φ

2φ

2φ
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 قیئازطر کئار طیدر مائ یاناراف یبر رفتارها کار طینزاکت در ما ریتأث بیضرا گفته،شیپ شده ارائه مد  و دوم هیفرض لیبا توجه به تال
 :است ریز شرح به یطورکل به یکار مشارکت

 
 یکار مشارکت قیازطر کار طیدر مح یانحراف یبر رفتارهاکار  طینزاکت در مح ریتأث بیضرا :5جدول 

 یمشارکت کار  کار طیدر مح یانحراف یرفتارها کار طینزاکت در مح 
    کار طینزاکت در مح

 -44/0  -66/0 کار طیدر مح یانحراف یرفتارها
   55/0 یمشارکت کار 

 
 مدل بیضرا یدار معنا یبررس :6جدول 

 یمعنادار  اثر زانیم رابطه
در  یانحراف یرفتارها -کار  طینزاکت در مح

 <001/0 -66/0 کار طیمح

 طیدر مح یانحراف یرفتارها -یمشارکت کار 
 <001/0 -44/0 کار

 <001/0 55/0 یمشارکت کار  -کار  طینزاکت در مح

 
مشئارکت است و -66/0آن  ریتأث بیدارد که ضر یمنف ریکار تأث طیدر ما یاناراف یبر رفتارها کار طینزاکت در ما 6با توجه به جدو  

بئر مشئارکت  کئار طینزاکئت در مائ ن،یاست و همچنئ-44/0آن  ریتأث بیدارد که ضر یمنف ریتأث کار طیدر ما یاناراف یرفتارهابر  یکار
 است.55/0آن  ریتأث بیمثبت دارد که ضر ریتأث یکار

 
 رهایمتغ نیب یهمبستگ :7جدول 

 یمشارکت کار  کار طیدر مح یانحراف یرفتارها کار طینزاکت در مح 
 510/0 497/0 (923/0) کار طینزاکت در مح

 525/0 (917/0) 533/0 کار طیدر مح یانحراف یرفتارها
 (901/0) 583/0 502/0 یمشارکت کار 

 
 برازش مدل :8جدول 

 یر یگجهینت مقدار مدل مقدار استاندارد یموردبررسیهاشاخص
AVIF  برازش مدل مناسب است 01/1 دئالیدر حالت ا 3/3کمتر از 
GOF برازش مدل مناسب است 75/0 25/0 از شتریمقدار مناسب ب 

SPR برازش مدل مناسب است 1 1 دئالیحالت ا 

RSCR مناسب استبرازش مدل  1 1 دئالیحالت ا 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0 از شیب 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 99/0 7/0 از شیب 

 
 .است معنادار مد  برازش رو نیازا دارد؛ یدئالیا و مناسب تیمد  وضع 8با توجه به جدو  

 جیشدند. نتا یبررس 1استرپ بوت روش از استفاده با روابط نیا که بود یا واسطه ریمس وجود حاضر، یشنهادیپ مد  ییربنایز فرض کی
 دهد، ینشان م 9مندرج در جدو   جیطورکه نتا مشاهده نمود. همان 9در جدو   توان یرا م یشنهادیمد  پ یا واسطه ریمس یبوت استرپ برا

                                                            
1. Bootstrap 



 123 در دانشگاه یمشارکت کار قیکار ازطر طیدر مح یانحراف یکار بر رفتارها طینزاکت در مح ریتأث

  

( -0990/0) کئار طیدر ما یرفتار انارافبا  کار طینزاکت در ما نیب یانجیم ریعنوان متغ به ،یمشارکت کار یبرا نانیفاصله اطم نییحد پا
 توجه با. است 5000 استرپ بوت مجدد یریگ نمونه تعداد و 95 نان،یاطم فاصله نیا یبرا نانیاطم سطح. است( -0110/0) آن یبالا حد و
نزاکت در  نیرابطه ب نیدر ب یمشارکت کار نیدار است؛ بنابرامعنا یاواسطه رابطه نیا رد،یگیم قرار نانیاطم فاصله نیا از رونیب صفر نکهیا به

 .کند یم نقش یفایا یانجیم ریمتغ عنوان به کار، طیدر ما یبا رفتار اناراف کار طیما
 

 یشنهادیمدل پ یاواسطه ریمس یبوت استرپ برا جینتا :9جدول 

 استاندارد یخطا یر یسوگ بوت مقدار ریمس
 95/0 نانیسطح اطم

 حد بالا نییحد پا
 -0110/0 -0990/0 0105/0 0001/0 -0444/0 -0440/0 کار طیمح در یانحراف یرفتارها – یکار  مشارکت – کار طینزاکت در مح

 

 مدل یبرازش کل. 6

 و ریمسئ بیضر نیانگیم ،یکل برازش ییکوین شاخص ،یانیوار تورم نرخ نیانگیهمچون م ییهاشاخص از مد ، یکل برازش یبرا سرانجام
 .است شده ارائه 10 جدو  در آن جینتا و استفاده نییتع بیضر نیانگیم

 
 ال اس یافزار وارپ پ مدل از نرم یبرازش کل یها شاخص :10جدول 

 ریتفس یمعنادار  ملاک زانیم برازش یها شاخص
 برازش مطلوب - دئالیقبول، ا < قابل5 655/3 1انسیوار  تورم نرخ نیانگیم

 برازش مطلوب - ی> عال36/0> متوسط،25/0ف،یضع> 1/0 656/0 2یکل برازش ییکویشاخص ن
 برازش مطلوب <001/0 <05/0 550/0 3ریمس بیضر  نیانگیم
 برازش مطلوب <001/0 <05/0 707/0 4نییتع بیضر  نیانگیم

 
 یریگ جهیبحث و نت. 7

 یدر دانشگاه آزاد اسئلام یمشارکت کار قیکار ازطر طیدر ما یاناراف یبر رفتارهاکار  طینزاکت در ما ریتأث نییپژوهش حاضر با هدف تع
معکئو  و  ریتئأثکار  طیدر ما یکار بر رفتار اناراف طیکه نزاکت در ما دهد ینشان م ها افتهی. انجام شده استواحد اصفهان )خوراسگان( 

(، عبداللئه و همکئاران 2023(، سئوو و ارسئلان )2020و همکئاران ) یجعفئر یها پژوهش یها افتهیپژوهش حاضر با  جیمعنادار دارد. نتا
 ییهمسئو یکئار یکار و رفتار انارافئ طینزاکت در ما نی( در مورد رابطه ب2021و همکاران ) ی( و اوجل2023(، زاهد و نائومان )2021)

 یها افتئهیکئار دارد.  طیدر مائ یر انارافئبئا هئدف کئاهش رفتئا یا مداخله یراهبردها یبرا یمهم یامدهایدارد. پژوهش حاضر پ میمستق
اسئت کئه بئا  یو اجتمئاع یکئار ،یاست که شئامل عوامئل شخصئ یا دهیچیپ ندیو حفظ نزاکت فرآ جادیکه ا دهد یپژوهش حاضر نشان م

 تعامل دارند.  گریکدی
از  یبرخئ کئه یدرحئال رد؛یئدربرگ زیئها را ن هئا و سئازمان گروه دیرا هدف قرار دهد؛ بلکه با یصرفاا کارکنان فرد دیمداخلات نبا ن،یبنابرا

پئژوهش حاضئر نشئان  لیئکئار کمئک کنئد، تال طیاستر  ما تیریممکن است به کارکنان در مد یتیشخص یها یریگ جهت ای ها یژگیو
 یابیئارز ن،یکارکنئان مئؤثرتر اسئت. بنئابرا انیئدر م یرفتئار نیچنئ قینزاکت ارزش قائل اسئت، در تشئو یکه برا یفرهنگ سازمان دهد یم

نزاکئت  جیترو یو پرخاشگرانه دارند و برا رمؤدبانهیغ یتامل رفتارها یبرا یشتریکه احتما  ب ییها فرهنگ ییو شناسا یسازمان یها فرهنگ

                                                            
1. Average Variance Inflation Factor (AVIF) 

2. Goodness-of Fit Index (GOF) 
3. Average path coefficient (APC) 
4. Average R-squared (ARS) 
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گاهانه، باز باشد.  یها روش یجامع و برا دیمداخله با یها مهم است برنامه اریبس کنند، یمداخله م  نوآورانه، ازجمله گفتار آ
 .ابئدی شیافئزا مختلئف یها برنامئه قیئازطر تواند یم و دارد کارکنان یبرا مثبت جینتا کننده ینیب شیپ نزاکت که دهد یها نشان م پژوهش

دهنئد و  تیئرا بئر اجمئا  اولو یریپئذ ارزش قائئل هسئتند، ممکئن اسئت رقابت یمردانگ یکه برا ییها سازمان یدر مقابل زنانگ یمردانگ
ارزش قائئل  یزنئانگ یکئه بئرا ییها سازمان گر،ید ی(. ازسو2016نشان دهند )کلار  و والش،  گرانیرفاه د یبرا یکمتر یو نگران یهمکار

کمتئر  طیمائ کیئرا در  تیمئدن تئر یقئو یفرهنگئ یتر باشئند و هنجارهئا کننده تر و مشئارکت گرا، متواضئع هستند، ممکئن اسئت اجمئا 
علاوه، ممکئن  (. بئه2021و کمپبئل و همکئاران،  2014؛ مونتالوو، 2014کنند )کلار ،  جیترو یرقابت ایتات سلطه مردان  ،یمراتب سلسله

آن تفئاوت در  لیئمختلئف وجئود داشئته باشئد کئه دل یملئ یهئا کارکنئان بئا فرهنگ انیدر مال کار در م یدر رفتار مدن ییها است تفاوت
و همکئاران،  دی؛ احمئد السئ2020 و،یئ؛ ل2014و فردگراسئت )کاسئتا،  انئهیگرا جمع یها فرهنگ نیاختلاف ب انیب یراب یضمن یهنجارها

ارتباطئات و  توانئد یها مئ تفاوت نیدر  ا ،یمتنو  امروز یکار یها طی(. در ما2021 نگ،ی؛ گوپتا و س2021؛ علم و همکاران. آ ، 2021
 (. 2020و توسکانو و همکاران،  2020؛ لو و همکاران، 2020 و،یو آناستاس ایدهد )چاندول شیکارکنان را افزا نیب یهمکار

 همکئاران، و)پئورات  کنئد یبررسئ کارکنان یرمدنیغ رفتار با مواجهه در را رهبران یها پاسخ بالقوه ریتأث دیبا یتجرب قاتیتاق سرانجام،
 کئه بگذارنئد ریتئأث بلندمئدت جینتا بر است ممکن و شوند یم مشاهده همکاران توسط ها واکنش نیا رایز(؛ 2016 د،یر و نگریلاش و 2015

ک مطالعه نیا طورخلاصه، به. است یسازمان عدالت از ادرا  عنوان به  و تر سالم یها سازمان به تواند یم کار در تیمدن جیترو که کند یم دیتأ
 .کند یم یریجلوگ یانسان هیسرما رفتن هدر از که یدرحال(؛ 2016 همکاران، و ویفاب ی)د شود منجر شادتر کارگران

 ایئ یخرابکئار ،یرا ماننئد دزد یانارافئ یشئدن کارکنئان در رفتارهئا ریئکئار وجئود دارد، احتمئا  درگ طیکه نزاکت در مائ یدر مواقع
بئه شئهرت، کئاهش  بیدانشگاه داشته باشئد؛ ازجملئه آسئ یبرا یعواقب جد تواند یم یاناراف یرفتارها نی. ادهد یکاهش م یپراکن عهیشا

 یتوجه طور قابئل بئه یکه مشارکت کئار دهد ینشان م میرمستقیاثر غ یریگ جهینت .شود یم یاضاف یمال نهیبه تر  شغل و هز لیتما ،یور بهره
طور  بئه تواند یکار م طیدر ما تیمدن دهد یکار است. پژوهش حاضر نشان م طیدر ما یمال کار و رفتار اناراف تیمدن نیواسطه ارتباط ب

که با آنها بئا احتئرام و  ییجا کنند، یرا تجربه م یکار مدن طیما کیکارکنان دانشگاه  که یبگذارد. هنگام ریتأث یبر مشارکت کار یتوجه قابل
 . دهد یم شیو سطح مشارکت آنها را با کارشان افزا دهد یم شیرا افزا یشغل تیاحساسات مثبت را پرورش و رضا شود، یوقار رفتار م

 بگذارد یمنف ریتأث کارکنان مشارکت بر تواند یم شود، یم مشخص یاحترام یب رفتار ای یادب یب با که رمتعارفیغ کار طیما کیبرعک ، 
 سئمیمکان کیئ عنوان بئه یکئار مشئارکت. شئود یمئ عمئل وارد یکار مشارکت  یانجیم اثر. شود منجر آنها کار به تعهد و زهیانگ کاهش به و

 بئه نسئبت متعهئد کارکنئان. دهئد یمئ حیتوض را کار طیما در یاناراف رفتار و کار طیما در نزاکت نیب رابطه که کند یم عمل یشناخت روان
 یرویئپ هنجارهئا از و رفتئهیپذ را یسئازمان یهئا ارزش ادیز احتما  بئه آنهئا. دارند یبالاتر یوفادار و تیهو ت،یمالک احسا  خود دانشگاه

 یکئار یانارافئ رفتئار تر نییپئا سئطوح با یکار مشارکت بالاتر سطوح ن،یبنابرا. کنند یم رفتار موردانتظار یاستانداردها با مطابق و کنند یم
 رفتئار بئر کئار طیمائ در تیمئدن مثبت ریتأث که دهد یم نشان شود، یم یمعرف یانجیم کی عنوان به یکار مشارکت که یهنگام. است مرتبط
 .شود یم داده حیتوض کارکنان توسط شده تجربه یکار مشارکت شیافزا با یحد تا کار طیما در یاناراف

عهیشئا ایئ یخرابکئار ،یدزد ماننئد یانارافئ یرفتارها انجام به یشتریب لیتما کارکنان دارد، وجود ادب فقدان کار طیما در که یهنگام
 بئه لیتما و رفته ازدست یور بهره شهرت، به بیآس مانند باشد؛ داشته دانشگاه یبرا یا عمده یامدهایپ توانند یم ها انتخاب نیدارند. ا یپراکن
 دلهئره آشفته، دانشگاه کارکنان آن در که کند جادیا مسموم یادار یفضا کی است ممکن کار طیدر ما یادبیب ن،یبرا افزون. شتریب شغل تر 

در  یادبئیب مضر یامدهایپ ن،یبرا افزون. ندیبب بیآس است ممکن کارکنان یعموم رفاه و هیروح ،یشغل مشارکت جه،یدرنت. شوند زهیانگیب و
 یهمکئار و اطلاعئات تباد  مؤثر، تعامل به یکمتر لیتما کارکنان. برساند بیآس افراد از فراتر یهمکار و یمیتواند به روابط تیم کار طیما
 اصئفهان واحئد یاسئلام آزاد دانشئگاه رانیمئد ،یطورکل بئه. ببئرد نیبئ از را مسئوله حئل و تیئخلاق توانئدیمئ که ت،یمدن نبود صورت در

 مثبئت یکئار طیمائ کیئ جیتئرو و یانارافئ یرفتارها از یریجلوگ یبرا را کار طیما در تیمدن فرهنگ پرورش تیاهم دیبا)خوراسگان( 
 شود. یم منجر دانشگاه تیموفق و کارکنان تیرضا ،یوربهره به که دهند صیتشخ
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 واحئد یاسئلام آزاد دانشگاه رانیمد کارکنان، یکار مشارکت بر کار طیما در نزاکت مثبت ریتأث رساندن حداکثر به منظور به ن،یبرا افزون
 ،یآموزشئ یها برنامئه قیئازطر اسئت ممکن موضو  نیا. دهند قرار تیاولو در را ریفراگ و مؤدبانه فرهنگ توسعه دیبا)خوراسگان(  اصفهان

 بئه پاداش پرداخت و صیتشخ باز، ارتباطات قیتشو. شود انجام است، یخوب یالگو که یرهبر و کنند، یم قیتشو را یمدن رفتار که ینیقوان
 را یکئار مشئارکت از ییبئالا سئطوح کئه هسئتند یکئار یفضا جادیا در یاتیح مراحل همه ،یادبیبه موارد ب یفور یدگیو رس ،یعال رفتار

 تواننئد یمئ)خوراسئگان(  اصئفهان واحئد یاسئلام آزاد دانشئگاه رانیمئد ن،یبرا افزون. بخشد یم ارتقا را دانشگاه تیکنند و موفقیم تیتقو
 و منصفانه رفتار تیاهم بر و کنند یدگیرس سازنده طور به تعارضات به و کنند ابراز را خود یها ینگران تا کنند جادیا کارکنان یبرا را ییبسترها
ک افراد همه یبرا عادلانه  اصئفهان واحئد یاسئلام آزاد دانشئگاه رانیمئد ،یکئار مشئارکت یانجیم نقش نفوذ اعما  و شناخت با. کنند دیتأ

 ،یکئار مشارکت از یبالاتر سطوح و برساند حداقل به را یاناراف یرفتارها که کنند جادیا هماهنگ یکار طیما کیتوانند یم)خوراسگان( 
یمئ فئراهم مشئارکت ینظر یامدهایپ در  یبرا را یچارچوب یاجتماع تباد  هینظر. دهند پرورش را دانشگاه یکل تیموفق و یشغل تیرضا

 گذارد. یم ریتأث کار طیما در یاناراف رفتار و کار طیما در تیمدن نیبر ارتباط ب یتوجهطور قابل کند که به
 ییهئا تیفعال و روابط ریدرگ ،یمنف جینتا از اجتناب و مثبت جینتا رساندن حداکثر به یبرا تلاش در افراد ،یتباد  اجتماع یبراسا  توور

پاسخ  یاز مشارکت کار یکنند، احتمالاا با سطوح بالاتریم در  را ماترمانه و مؤدبانه یکار طیما که یزمان کارکنان. هستند متقابل توقع با
شئود یمئ منجر مثبت یاجتماع تباد  کیکنند که به یم تیو حما یارزشمندشود، احسا  یکه با آنها ماترمانه رفتار م یدهند. کارکنانیم

 یدهد که وقتیم نشان نهیزم نیدرا یمشارکت کار یادهند. نقش واسطهیتر به آنها پاسخ متر، فداکارتر و مشتاقانهکه در آن، آنها با کار سخت
 نیئا. دارند خود همکاران و دانشگاه با مثبت یاجتماع تباد  و اعتماد ح  تجربه به یشتریب لیتما کارکنان دارد، وجود کار طیما در تیمدن

 ،یتوئور ازنظر. دارند یکمتر ناهنجار یرفتارها جه،یدرنت و باشند داشته یشتریب مشارکت کارشان در تا کند یم قیتشو را افراد مطلوب، تعامل
کارکنئان دانشئگاه خئود را  یمند را ارتقا دهند. وقتلتیفض چرخه کی کار، طیما در تیو توسعه مدن یبندتیها ممکن است با اولوسازمان

 یتوئور اتخئاذ جئه،یشئود. درنتیمئ منجر یاناراف رفتار کاهش به که دارند یکار تعهد شیبا افزا ییگوپاسخ به یشتریب لیماترم بدانند، تما
 ارتباطات حفظ و جادیا یبرا)خوراسگان(  اصفهان واحد یاسلام آزاد دانشگاه یبرا سودمند یچارچوب تواند یم نهیزم نیا در یاجتماع تباد 

 .کند فراهم یکار یاناراف یرفتارها زیآم تیموفق کاهش و کار طیما در تعامل بهبود کار، طیما در یقو
 طیدر نزاکئت در مائ یتیجنسئ یهئا تفاوت یبر بررس ندهیآ یها پژوهشکه  شود یم هیتوص گذاران، استیس یآن برا یامدهایبا توجه به پ

افئراد  نیدر بئ یتیجنسئ یهئا در  کئرد، ممکئن اسئت تفاوت یو گروه یدر هر دو سطح فرد توان ینزاکت را م که ییکار تمرکز کنند. ازآنجا
در رابطئه  نئدهیآ یها در پژوهش توان یم رو، نیازا .متفاوت هستند یظاهر شود که در ابعاد فرهنگ ییها سازمان نیآنها و در ب تیبراسا  جنس
 یشئناخت تیجمع یها یژگیواحد اصفهان )خوراسگان( از و یکار در دانشگاه آزاد اسلام طیدر ما یاناراف یکار با رفتارها طینزاکت در ما

 استفاده کرد. گر لیعنوان تعد به یو فرهنگ سازمان

 ،یدر مئورد تنئو  و رهبئر ژهیو به ،یواحد اصفهان )خوراسگان( جلسات آموزش یدانشگاه آزاد اسلام تیریمد شود یم شنهادیپ رو، نیازا
. کنئد یمئ فئایا یتیریمئد یهئا تیمختلئف و در ظرف یها نئهیتعامل ماترمانئه در زم یکارکنان برا زیدر تجه یرهبر یرفتارها یماور ینقش

ابتکئارات جئامع  کنئد، یمئ تیئو احتئرام را تقو یفرهنگ قدردان ،ییشناسا یها برنامه قیمثبت کارکنان ازطر یاز رفتارها لیتجل ن،یبرا افزون
و  دیئکارکنئان قائئل اسئت، تأک یکئه بئرا یو بر ارزش دهد یاستر  را کاهش م رد،یگ یرا دربرم یو روان یسلامت کارکنان که سلامت جسم

 توانئد یمئ رد،یئگ یسلامت کارکنان را دربرم یها به برنامه یها، که تعهد رهبر از راهبرد یبی. درمجمو ، ترککند یم تیرا تقو یتیفرهنگ حما
دانشئگاه  تیریمئد دهئد. کئاهش کئار  طیدر ما یاناراف یکند که رفتارها جادیپررونق ا یجو سازمان کیکند و  جادیا یکار مدن طیما کی
 کیئ کیئتار یرا بئرا یکند، اقدامات تیکار را در جهت کاهش آن هدا طیدر ما یاناراف یکه رفتارها یا هیو رو یمش خط جادیبا ا تواند یم

 دنبئا  گرانیارتباط مؤثر با د ید برایاست که با یاجتماع یها دهنده استانداردها و دستورالعمل انجام دهد. نزاکت نشان ضرر یب یکار طیما
 شئنهادیپنزاکئت در دانشئگاه اسئت.  یها و ادراکات کارکنئان در مئورد اعمئا  هنجارهئانگرش متمدن جو و خوب یکار طیما کی و شود

 بئا یسئازمان یزیمم استاندارد عنوان تات استاندارد یا تهیکم لهیوس به یدانشگاه یواحدها یهمکار با آزاد دانشگاه یمرکز سازمان شود یم
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 شود استفاده دانشگاه مختلف یها بخش در یا دوره صورت به تواند یم یزیمم استاندارد نیا. کند نیتدو یاناراف یرفتارها تیریمد کردیرو
 موجئود یها دسئتورالعمل ایئ شئده هیئته مناسب یاصلاح یها نامه نییآ و گرفته صورت مناسب یاصلاح اقدامات ادشدهی یزیمم براسا  و

 سئازمان یانسئان منابع توسعه معاونت شود یم شنهادیپ ن،یهمچن و ردیگ صورت اثربخش صورت به یاناراف یرفتارها تیریمد تا شوند بروز
 کنتئر  و مثبت یرفتارها بهبود یبرا یاخلاق یکدها عنوان تات ییها دستورالعمل آزاد یدانشگاه یواحدها یهمکار با آزاد دانشگاه یمرکز

 رخ مئورد نیا در که نمونه، و موارد براسا  و یاناراف یرفتارها در که ،ییرخدادها براسا  و زمان طو  در و کرده نیتدو یاناراف یرفتارها
 .ندینما یبرروزرسان مداوم را ها دستورالعمل دهد، یم

 کار؛  طیدر ما یا آموزش اصو  اخلا  حرفه .1
  ؛یفرد نیتعارضات ب تیریآموزش مد .2
  ؛یاناراف یمنظور کنتر  رفتارها اثربخش به یآموزش ارتباطات انسان .3
 ؛یاناراف یرفتارها به نسبت افراد دگاهید بهبود منظور به یاسلام و ینید یاخلاق یها آموزش آموزه .4
 .یاناراف یرفتارها کنتر  منظور به یمساع کیتشر و یهمکار فرهنگ توسعه و آموزش .5
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