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 چکیده

انتظار  مورد  کاری  رفتارهای   نشانگر کارکنان   وظایف است. شرح ای برخوردار  مطالعه و بررسی رفتارهای کارکنان در محیط کار از اهمیت ویژه :مقدمه

  عنوان به  که  دهند  می نشان  خود  از  کار  محیط  در  را  دیگری  های  فعالیت و  رفتارها  انتظار،  مورد   رفتارهای  بر  علاوه  کارکنان  که است  طبیعی  اما  است،  

آن بر سازمان، این مطالعه با هدف بررسی ابعاد مختلف  تأثیرین رفتارها و الذا با توجه به اهمیت  است. شده  یاد  آنها   از نظری  ادبیات  در نزاکتی  بی 

 های مرتبط با آن صورت گرفت.  کاری و چالش های محیطنزاکتی در  بی

شغلی  های محیطنزاکتی در  های مختلف بی جنبه در زمینه شده انجامالمللی  بین بر نتایج تحقیقات تأکید، با روایتی این مطالعه مروری: روش بررسی

و   SIDو Scopus، Web of Science اطلاعاتی های پایگاه از استفاده با 2444-2422 های سال فاصله در شده صورت گرفته است. مقالات چاپ

 گرفتند. مورد بررسی قرار نزاکتی، رفتارهای انحرافی و رفتار سازمانی های بی کلیدواژه

کاری بسیار بالاست و نیازمند توجه جدی در این خصوص است. همچنین  های محیطنزاکتی در  بررسی مقالات نشان داد که شیوع بی نتایج:

است.  فردی، پرخاشگری، قلدری متمایز بین تعاملی، انحراف عدالتی بی شامل، کار محیط در انحراف های شکل دیگر از کار محیط در نزاکتی بی

 را نزاکتی یب، منابع شده انجام. براساس مطالعات باشد نزاکت و نقض هنجارها می نزاکتی دارای سه مشخصه اصلی شدت کم، ابهام در نیت فرد بی بی

همچنین نتایج نشان داد که  .بندی نمود کنندگان تقسیم نزاکتی مشتریان یا مراجعه سرپرست و بی نزاکتی بی همکار، زاکتین بی گروه سه به توان می

 .شود قصد ترک شغل در کارکنان میو  منفی بر عملکرد کارکنان دارد و باعث افزایش فرسودگی عاطفی تأثیرنزاکتی کارکنان  بی

 توجه خاصی انسانی منابع مدیریت است لازم گذارد، منفی می تأثیرات فردی بین ارتباطات بر کار محیط نزاکتی در بیبا توجه به اینکه  گیری: نتیجه

 انتظارات توانند می ها سازمان باشد. مؤثر رفتارهایی در کاهش چنین تواند می انسانی منابع مدیریت زیرا مداخلات دارد، مبذول موضوع این به نسبت

 کاهش به واضح، صورت به کردن انتظارات مشخص کنند. مشخص روشنی به کار در محیط فردی بین تعاملات و رفتار برای را و هنجارهایی

 شود.  می منجر کار محیط در پنهان تعارض و ها سوءتفاهم

  رفتار سازمانی، رفتارهای انحرافینزاکتی در محیط کار، کارمندان،  بی :های کلیدی واژه
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 مقدمه

های اجتماعی هستند که برای کار کردن در  نظام ،ها سازمان

باید از شیوه کارکردشان آگاهی یافت. بروز رفتارهای  ها آندرون 

های کنونی است، هنگامی که  ناپذیر سازمان جدایی ءمنفی، جز

ها و راهبردها و شرایط سازمان هماهنگ نیستند،  افراد با سیاست

ها و رفتارهای منفی برانگیخته  ممکن است برای بروز واکنش

تا  طیفی از خفیف. رفتارهای منفی در محیط کار (7) شوند

شامل  عمدتاًاین رفتارها . گیرد رفتارهای شدید را در برمی

و همچنین   استفاده پرخاشگری در محل کار، انحراف، قلدری، سوء

توهین، تحقیر، عدم احترام به دیگران، عدم توجه رفتارهایی نظیر 

به نیازها و حقوق همکاران و همچنین هر گونه رفتاری که 

 شودباعث ایجاد برخوردها و ناراحتی در محیط کاری  تواند می

نزاکتی به حوزه  پس از بیش از دو دهه از ورود موضوع بی. (2)

رسد این موضوع امروزه به عنوان یک  نظر میه تحقیقات، ب

پدیدار شده های مدیریت سازمانی  موضوع با اهمیت در پژوهش

ای در دو سطح فردی و  های فزاینده که پیامدها و هزینه است

به نزاکت ، درک نزاکتی برای درک بی .(2) در پی داردسازمانی 

 و ادب" معنای به لغت فرهنگ در نزاکت. همان اندازه مهم است

 های محیطدر و  است شده تعریف "دیگران به نسبت رفتار نیک

 را رفتارهایى و دارد اشاره دوطرفه احترام هنجارهای به یکار

 گرفته در نظر اساسى با دیگران ارتباط در که شود می شامل

 کند می نقض را دوطرفه احترام هنجارهای نزاکتى بی اما شود. می

رفتارهای دور از ادب و بدون احترام و ملاحظه دیگران در  و بر

 و سازمان هر در هنجارها .(1) کاری تمرکز دارد های محیط

 هنجارهای کاری، محیط و سازمان هر ولى است متفاوت صنعتى

 بین اخلاقى مفهوم بودن مشترکدهنده  نشان که احترامى دارد

, 8) هنجارهاست این نقض نزاکتى است. بی سازمان آن اعضای

اند میزان تحمل افراد نیز در درک  مطالعات نشان داده .(8

ها به  دارد. همچنین سازمان تأثیرکاری  های محیطنزاکتی در  بی

نزاکتی  بی دلیل ماهیت ظریف و شناسایی دشوار آن، رسیدگی به

 برانگیز چالشکاری و یا جلوگیری از آن را  های محیطدر 

  .(2) دانند می

کاری به عنوان  های محیطی در نزاکت بیگذشته  های سالدر 

 شد میدر نظر گرفته کار  محیطیکی از انواع رفتارهای منفی در 

 اولین به عنوان (7999)اندرسون و همکارانتا اینکه 

مستقل آن را به عنوان یک پدیده  ی،نزاکت بی حوزه پردازان نظریه

 انواعتمایز واضح در میان . تاکنون (1) قرار دادند موردمطالعه

 لذا، محل کار، مبهم باقی مانده است متعدد رفتارهای منفی در

های ساختارهای متعدد رفتارهای منفی  نیاز به شناسایی تفاوت

، پرخاشگری، قلدری، انحراف، آزار، سوءاستفادهدر محل کار مانند 

، و )توهین و تحقیر( تضعیف اجتماعی، سوءاستفادهادبی،  بی

در این  شده انجام اغلب مطالعات . (1) قربانی شدن وجود دارد

یی، ها فعالیتواسطه چنین به علت پیامدهای آشکار و بلا حوزه،

که آشکارا، خصومت عمدی  دارندبیشتر بر رفتارهایی تمرکز 

 اغلبمشخص شد که  همچنین. شود میپرخاشگر را شامل 

دارند این  ای پوشیدهرفتارهای انحرافی، ماهیت ظریف و 

ی در محیط کار نزاکت بیرفتارهای انحرافی ظریف منجر به 

 برخلاف دیگر رفتارهای ضدی اغلب نزاکت بی . (9, 5) شود می

اجتماعی در محیط کار، مثل پرخاشگری، آزار و اذیت و 

معمول مورد توجه حقوقی و قانونی قرار  طور بهخرابکاری، 

 ها سازمانرسمی، اغلب  تأیید؛ همچنین به دلیل نبود گیرد نمی

قرار داده و آن را به  توجهی بیی را مورد نزاکت بیممکن است 

عنوان رفتارهای گذرا و جزئی تلقی کنند که نیازمند هیچ نوع 

این رفتارهای به ظاهر جزئی و گذرا،  که درحالینیست.  ای مداخله

و هم برای سازمان و هم  کند میرفاه سازمان و کارکنان را تهدید 

. همچنین لازم به ذکر است که (74) هستند بر هزینهافراد 

آشکار انحراف در محیط کار که قصد آسیب  های شکلبرخلاف 

ظریف و  های شکلروشن است، در  ها آندن به سایر افراد در رسان

پوشیده انحراف در محیط کار، این قصد آشکارا مشخص نیست و 

شناسایی آن مشکل و در بعضی مواقع غیرممکن است. چنین 

ممکن است به دیگر عوامل مانند سردی یا  هایی فعالیت

به  ها آنهمکار یا سرپرست و یا عدم حساسیت  گیری کناره

احساسات قربانی نسبت داده شوند؛ با این وجود، ممکن است 

 ی ادراک شودنزاکت بیچنین رفتارهایی توسط قربانی به عنوان 

، شود میی طیف وسیعی را شامل نزاکت بیبه دلیل اینکه  .(77)

آندرسون و تعاریف متفاوتی از آن توسط محققین ارائه شده است. 

ی در محیط کار را رفتارهای انحرافی با شدت نزاکت بیپیرسون 

آسیب به شخص مورد هدف و نقض  منظور به کم و قصد مبهم

. اند نمودههنجارهای احترام دوطرفه در محیط کار تعریف 

هستند  ادبی بیحت و وقا های مشخصهی دارای نزاکت بیرفتارهای 

. در تعریف (2) دهند میکه عدم احترام به دیگران را نمایش 

ن ست که به گسستن و از بی بدرفتاری، نوعی نزاکتی دیگر بی

. در زمینه کاری رفتار شود میدلی منجر رفتن ارتباطات و هم
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در  دوطرفه های احترامکه هنجارهای  دهد میزمانی رخ  ادبانه بی

ی را رفتارهای نزاکت بیهمکاران   و لیم  .(72) محیط کار نقض شود

  مورد شخص  آسیب به  منظور به مبهم  قصد  و  کم  شدت   انحرافی با

کار تعریف  محیط در   دوطرفهاحترام  هنجارهای   نقض و  هدف 

عنوان  به   را نامحترمانه  هاتون رفتارهای   . اسکات(72) کند می

رساندن  آسیب   برای  مبهم هدف   با و  پایین  با شدت  انحرافی  رفتار  

نامحترمانه  رفتار   آنها دیدگاه  از  . (71) کنند می تعریف  افراد  به 

  یدگاهاز د  .باشد می  محل کار  در متقابل   احترام برای  هنجار  نقض  

رفتارهای   عنوان  به نامحترمانه  رفتارهای  نیز   همکاران  و کلارک

برای   فیزیولوژیکی  و مشکلات روانی  سبب  که  مخرب   یا  و ادبانه بی 

  رفتارها این   به توجهی  چنانچه   و است   شده تعریف،شود می  افراد 

  دامنه .(78, 78) آیند می در   تهدیدکننده وضعیت  صورت   به  نشود

به   توجهی بی مانند  ملایم  رفتارهای  از  منفی  رفتارهای  چنین 

  را  ها پرخاشگری و   ها خشونتانند م شدید  رفتارهای  تا  اشخاص  

 قبیل از مواردی کار شامل محل در ینزاکت بی .گردد می شامل 

 هدف با مخل رفتارهای ،ادبانه بی و خشن نامحترمانه، رفتارهای

 شامل ادبانه بی رفتارهای و دیگران جسمانی روانی و پریشانی

 های حرفیا  ریشخند شایعه، پخش دیگران، صحبت کردن قطع

 هویت گرفتن نادیده ،تحقیرآمیز صدای تن و اظهارنظر ،آمیز طعنه

 باشد می کردن نگاه خصمانه و خیره همکاران و جلوی در فرد

(72 ,72 ,71).  

است. برخی رفتارهای غیر  بر هزینهی در محل کار نیز نزاکت بی

های اقتصادی  ترین آسیب مدنی در محل کار را یکی از اساسی

، هزینه تخمینی 2449دانند. در سال  می وکارها کسببرای 

 .(75) برای هر کارمند برآورد شددلار  71444ی نزاکت بیتجربه 

ی در سازمان برای افراد و نزاکت بیهنگفت  های هزینهبا توجه به 

ی در نزاکت بی، مطالعه مروری روایتی یکبر آن شدیم تا سازمان، 

در حوزه آن را پنهان و شایع  های چالشو ی کار های محیط

  مورد بررسی قرار دهیم. شغلی

 روش بررسی

بر نتایج  تأکید، با روایتی این مطالعه مروری: روش بررسی

های مختلف  جنبه در زمینه شده انجامالمللی  بین تحقیقات

 شغلی صورت گرفته است. مقالات چاپ های محیطنزاکتی در  بی

 های پایگاه از استفاده با 2444-2422 های سال فاصله در شده

های  و کلیدواژه  SIDو Scopus،Web of Science اطلاعاتی

مورد بررسی قرار  نزاکتی، رفتارهای انحرافی و رفتار سازمانی بی

 گرفتند.

 نتایج

ها نفر  هر ساله میلیوناز مطالعات نشان داد  آمده دست بهنتایج 

محققان از میزان بروز   .شوند نزاکتی در محیط کار می قربانی بی

اند.  ارائه دادههای مختلفی را  این رویداد در محیط کار گزارش

دهنده شیوع بالا و رویه افزایش چنین رفتارهایی  ها نشان بررسی

تقریباً  که   نمودعنوان ای  در مطالعه Verespej .(27-79) است

  قرار موردبررسی  مطالعات اخیر  در  کارکنانی که درصد  744

نامحترمانه سازمانی  رفتارهای   قربانی بعضی از اند  گرفته

های متعدد  بر اساس پژوهش Porathو  Pearson .(22)اند بوده

% از کارکنان عنوان کردند که شاهد رفتارهای 99دریافتند که 

رفتارهای  % بیان کردند که98اند و  نامتحرمانه در محیط کار بوده

در سال Cortina و Magley. (79)اند نامحترمانه را تجربه کرده

درصد از نمونه  18ای اظهار داشتند که  در مطالعه 2449

 اند ادبانه مواجه بوده رفتار بیکارکنان دانشگاه برخی از اشکال 

 بهCortina و Magleyای دیگر  همچنین در مطالعه. (22)

 اهداف، میزان، بررسی با کار محل در فردی بین بدرفتاری بررسی

 مثال عنوان به) نزاکتی بی تأثیر و کننده تحریک عوامل

 بخش کارمند 7754 از ها پرداختند. داده (تخریبو  احترامی بی

 ها آن از %17 که بود. نتایج نشان داد شده آوری جمع دولتی

 گزارش گذشته سال 8 در را کار محیط نزاکتی بی های تجربه

 سازمان در افراد قدرتمندترین سوم یک حدود تا. (21) دان کرده

 به نسبت زنان کردند. اگرچه تحریک را ادبانه بی رفتارهای این

 هر در اما کردند، می تحمل را بیشتری نزاکتی بی فرکانس مردان

 از انصراف شغلی و رضایت بر یکسانی منفی تأثیرات جنس دو

از  %81 در یک مطالعه آمریکایی، است داشته شغل

کنندگان گزارش دادند که در سال گذشته نسبت به  شرکت

آن را  %72اند که  نزاکتی را مرتکب شده دیگران در سازمان بی

در یک  .(28) دان روزانه این کار را انجام داده %2چندین بار و 

 %28دریافتند که  مطالعه آمریکایی دیگر، پیرسون و همکاران

خود حداقل  %84اند و  در محل کار بوده نزاکتی روزانه شاهد بی

در  .(28) اند یک بار در هفته در سال گذشته قربانی شده

است، پس از  گرفته انجام( 2445ای که توسط کورتینا ) مطالعه

شرکت بزرگ ایالات  7444بررسی عملکرد مدیران اجرایی 

% از وقت 72میانگین،  طور بهمتحده آمریکا، مشخص شد که 

هفته در یک سال را صرف  8یا به عبارتی در حدود  ها آنکاری 

ادبانه در  بسیاری از رفتارهای بی منشأنمایند که  حل تعارضات می

کرد  خاطرنشاندر مورد پرستاران باید . (21) باشند محل کار می
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 را رفتارهایی چنین نفر 9 پرستار، 74 هر از است ممکن که

ای که توسط دانکن  مطالعههمچنین  .(25) باشند کرده تجربه

 %18نزاکتی نسبت به پرستاران را بیش از  انجام شد، میزان بی

گزارش کرد و بیان کرد که یک سوم پرستاران در معرض 

 %744 این مطالعه گزارش داد که .اند خشونت فیزیکی قرار گرفته

در  %54در معرض خشونت کلامی و بیش از  اورژانس پرستاران

 . (29)اند معرض خشونت فیزیکی قرار گرفته

 نزاکتی  بی منابع -

 نزاکتی بی ،همکار نزاکتی بی گروه سه به توان می را نزاکتی بی

بندی  کنندگان تقسیم نزاکتی مشتریان یا مراجعه و بی سرپرست

 سخنان مانند نزاکتی بی رفتارهای به همکار نزاکتی بی .(24)نمود

 اشاره گزینی دوری و غیبت تحقیرکننده، های ایمیل آزاردهنده،

 نزاکتی بی و گیرند می صورت همکار یک توسط که دارند

 تفاوت این با دارد اشاره رفتارها گونه این بیشتر به نیز سرپرست

. بیشتر تحقیقات صورت باشد می سرپرست رفتارها این منشأ که

های  کنندگان( در بخش گرفته در گروه سوم )مشتریان یا مراجعه

است. جایی که تعاملات مشتری /  شده انجامخدمات صنایع 

ادبی  ترین انواع بی ف رایجدورمن و زاپ ترین است. کارگر رایج

های نامتناسب مشتری یا  مشتری را پرخاشگری کلامی و خواسته

  .(27)سطوح غیرقابل دسترس خدمات شناسایی کردند

 محسوب نزاکتی بی اصلی منبع مختلف علل به همکاران

 به نسبت کارکنان عادی کاری روز یک طول در اولاً د.شون می

 یا همکاران دارند. ثانیاً تعامل همکاران از بیشتری تعداد با مدیران

 و شغلی ارتقای در هم رقبای عنوان به شاید مسلک هم افراد

 توسط همکاران بیشتر علت همین به که باشند منابع به دستیابی

 گیرند. می قرار تعارض و شدن تفکیک تحقیر، مورد همدیگر

 کنار در کار به نیاز وظایف برای انجام همکاران که درحالی

 همدیگر به دستور برای کافی سازمانی قدرت از دارند، یکدیگر

 امکان این درنتیجه که نیستند برخوردار حمایت جهت جلب

 هنگام در غیرشفاهی و شفاهی نوع دو هر از وقاحت برای بالقوه

 نزاکتی بی . هرچند(22)آورد می وجود به را ها آن بین در ناکامی

چرا  باشد، ساز مشکل خاصی طور به تواند می سرپرست جانب از

 بروز به منجر شاید مدیریت برای سرپرستان سازمانی قدرت که

 و هویت رفتن دست از خودمختاری، فقدان چون ادراکاتی

 میان ارتباط مختلفی مطالعات گردد. کارکنان در عدالتی بی

 قرار کاوش مورد را ینزاکت بی و نزاکت بی فرد سازمانی قدرت

 دارد. قرار سازمانی بالاتر سطح در غالباً نزاکت بی فرد که اند داده

 از پایینی سطح دارای که اجتماعی کارکنانی قدرت نظریه به بنا

 سازمانی رتبه لحاظ به که افرادی مثلاً هستند، اجتماعی موقعیت

 پایین سطح های گروه از که افرادی یا و دارند قرار پایین سطح در

 ینزاکت بی موضوع به نسبت ،آیند می بشمار سازمان در

 سوی از اغلب ینزاکت بی علت همین به و باشند می پذیرتر آسیب

 و گردد می آغاز دارد قرار سازمانی قدرت رأس در که فرد یک

 نتایج همکار ینزاکت بی به نسبت سرپرست ینزاکت بی همواره

( دریافتند 2449پیرسون و پورات ) .(22)زد خواهد رقم مراتب به

 شده گزارشهای محیط کار  نزاکتی بیدرصد از همه  84که حدود 

و به  آغازشدهتوسط فردی با رتبه سازمانی بالاتر  ها آندر مطالعه 

 .(75)شود میهدایت  تر پایینسمت فردی با رتبه 

 ینزاکت بی های مشخصه  -

ی دارای سه مشخصه اصلی شدت کم، ابهام در نیت نزاکت بی

 ها آنکه در زیر به  باشد میو نقض هنجارها  نزاکت بیفرد 

 است شده پرداخته

 ی دارای شدت کم استنزاکت بیعمل  -الف

و  شود نمیحملات فیزیکی به فرد هدف  دربرگیرندهی نزاکت بی

در  که طوری به. باشد میاز این حیث متفاوت با خشونت محل کار 

بین انواع دیگر رفتارهای میان فردی منفی سازمانی همچون 

 ها آنپرخاشگری، خشونت و قلدری سازمانی از انواع کم شدت تر 

ی دلالت بر زبانی بودن نزاکت بی. کم شدت بودن آید میبه شمار 

این عمل تا فیزیکی بودنش، منفعلانه بودن تا فعالانه بودنش و 

بودن تا مستقیم بودنش دارد. در مقایسه با بعد  غیرمستقیم

ی نزاکت بیسازمانی،  بخش زیانانحراف میان فردی رفتارهای 

ه، تهدید و خرابکاری عمدی شامل رفتارهای مستقیماً متخاصمان

 ها بدرفتاریبودنش مانند دیگر انواع  خطر کمو به علت  شود مین

 .(21, 72, 9)باشد میرسمی ن های جریمهمتضمن پیگرد قانونی و 

 توان میی اینگونه نزاکت بیدر ارتباط با مفهوم کم شدت بودن 

اذعان کرد که این رفتارها دارای استفاده کمتری از نیرو و بار 

ی صرفاً محدود به سو نزاکت بیمنفی کمتر هستند. بعلاوه، 

 احترامی بی دربرگیرنده تواند میو  شود میاستفاده زبانی ن

گرفتن و یا متمایز کردن مانند خیره شدن، نادیده  غیرزبانی

که  اند دریافتههمکاران نیز باشد. جرم شناسان و روان شناسان 

وقیحانه و بدرفتاری  اظهارنظرخشونت میان فردی اغلب با یک 

باعث ایجاد  تواند میی نزاکت بیو این اعمال  گردد میآغاز  جزئی

 .(28)گردد ای فزایندهاز اتفاقات پرخاشگرانه  ای سلسله

 ی مبهم استنزاکت بینیت فرد اعمال کننده  -ب 
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ی محل کار ابهام در قصد فرد نزاکت بیدومین مشخصه کلیدی 

ی را در مقایسه با دیگر نزاکت بیو آنچه که  باشد می نزاکت بی

، ماهیت سازد میمیان فردی خاص و متمایز  زای استرسعوامل 

. (28)باشد می رسانی آسیببرای  نزاکت بیمبهم بودن قصد فرد 

شاهد  طرف بی، فرد هدف و فرد نزاکت بیاین موضوع برای فرد 

ی، دارای ابهام است که آیا فردی که مرتکب نزاکت بیعمل 

داشته است یا  رسانی آسیبقصد شرارت و  شود میی نزاکت بی

به  رسانی آسیبخیر. یک فرد شاید به این دلیل که تمایل به 

شخصی  های طلبی منفعتمان یا فرد هدف دارد، به خاطر ساز

ی دارای انگیزه نزاکت بیخود و یا حتی در برخی مواقع  که اعمال 

هستند، در حوزه پرخاشگری محل کار جای  رسانی آسیب

ی به این دلیل که با رفتاری مبهم و نزاکت بی . قربانیانگیرند می

را مورد آزار و اذیت قرار  ها آننامحسوس رویاروی هستند که 

 العمل عکسند منبع آسیب را شناسایی کنند و توان می، ندهد می

موضوع که در  صحیح را نسبت به آن اتخاذ کنند و حتی به این

ند پیشگویی کنند توان میمعرض آسیب هستند توجهی ندارند و ن

که در مرحله بعدی چه اتفاقی رخ خواهد داد که این به نوبه خود 

 شود می ها آنآسیب و فشار عصبی و تشدید تنش روانی در  باعث

 .(25, 21, 8)ی هنجارشکنانه استنزاکت بیعمل 

 ی هنجارشکنانه استنزاکت بیعمل  - ج

، آید میی بر نزاکت بیکه از تعریف اولیه رفتارهای  طوری همان

عنوان  که به باشد میی نوعی خاص از انحراف کارکنان نزاکت بی

که ناقض هنجارهای اساسی سازمان  ای داوطلبانهرفتارهای 

و چنین عملی سلامت یک سازمان و  شود میهستند تعریف 

. هر سازمانی دارای یک کند میاعضای آن و یا هر دو را تهدید 

احترام در میان همکاران  منظور بهسری هنجارهای میان فردی 

شعور متعارف سازمانی از اخلاقی  کننده منعکسکه  باشد می

ی این هنجارها نزاکت بیاعی زیستن است. رفتارهای بودن و اجتم

ی در نظر گرفته نزاکت بیرا نقض اگرچه آنچه که در یک سازمان 

شاید در سازمانی دیگر چنین نباشد، اما یک فهم واحد از  شود می

ی سازمانی وجود دارد مبنی بر اینکه این رفتارها احترام نزاکت بی

 .(29, 72) برند میمتقابل را از بین  

 ها آنی و رفتارهای انحرافی و تمایز نزاکت بی -

 که ارادی رفتار از است عبارت سازمانی، یا کاری انحرافی رفتار

 و کارکنان سازمان، سلامتی و کرده نقض را سازمانی هنجارهای

 آسیب هدف با رفتارها نوع این .کند می تهدید را دو هر یا

 شوند می انجام سازمان خود یا و سازمان درون افراد به رساندن

 با تطبیق برای ای انگیزه کارکنان زیرا است ارادی کاری انحراف

 برانگیخته انتظارات این نقض برای یا و هنجاری نداشته انتظارات

  .(14) شوند می

 انحرافی رفتار های شکل دیگر از نزاکتی بی رفتارهای تمایز -

 محیط در انحراف های شکل دیگر از کار محیط در ینزاکت بی

، (Informational Injustice) تعاملی عدالتی بی شامل، کار

 ،  پرخاشگری(Interpersonal Deviance) فردی بین انحراف

(Aggression)قلدری ، (Bullying) (17)است متمایز.  

 در ینزاکت بی و تعاملی عدالتی بی اگرچهتعاملی:  عدالتی بی

 اما دارد دلالت فردی بین چگونگی تبادلات بر دو هر کار محیط

دارای  افراد یا سرپرست رفتار ادراک به اصولاً تعاملی عدالت

 ،شود می انجام رسمی های رویه و ها سیاست طریق از که قدرت

 و است تر وسیع کار در محیط ینزاکت بی که درحالی .دارد اشاره

 های رویه به و است سازمانی سطوح تمامی در ارتباطات شامل

 .(12, 21)شود مین محدود رسمی سازمانی

 مثل رفتارهایی شامل فردی میان انحراففردی:  بین انحراف

 رفتارها گونه این. باشد میهمکاران  از دزدی و جنسی آزار

 را قربانی فرد به آسیب قصد آشکارا و اند نزاکتی بی از شدیدتر

 .(17) دارند

 دو به پرخاشگری از کار محیط در ینزاکت بی پرخاشگری:

 آسیب برای مرتکب شونده تمایز، تمایل است. اولین متمایز دلیل

آشکار  تمایلی پرخاشگری، تعریف در کلیطور به .است رساندن

 وجود قربانی به روانی یا جسمی از نظر رساندن آسیب منظور به

 پرخاشگرانه . رفتارهایباشد میرفتار  شدت در تمایز دومین دارد.

 .(12)است ینزاکت بی به نسبت شدیدتری رفتارهای شامل

 یک در قربانی فرد که شود می حادث زمانی قلدری قلدری:

 در مافوق یا همکار چند یک یا جانب از طولانی زمانی دوره

 با قلدری اصلی تفاوت بگیرد. قرار پرخاشگرانه رفتار معرض

 رفتار شامل قلدری این بر علاوه .باشد می آن در شدت ینزاکت بی

 قربانی به آسیب رساندن برای را آشکاری نیت که است آشکاری

 کار محیط در پرخاشگری شبیه بیشتر قلدری رو ازاین دارد بر در

 کلیطور به ادبانه بی رفتارهای کم، شدت و بودن مبهم است. فرای

  .(11) است فیزیکی غیر

 کار محیط در نامحترمانه دلایل رفتارهای -

دریافتناد   کارکناان    از ای گستردهطیف  روی  بر  ای مطالعهطی 

 درنتیجاه   کاار   یطمحا  در  احترامای  بای  دارناد   عقیده   کارکنان که 

 هاای  پیشارفت  ،ماهیت زندگی کاری مادرن اماروزی  تغییرات در 
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عدم اطمینان و تغییارات مارتبط باا آن     های جنبهو  تکنولوژیکی

    .(18)باشد می

نااامنی شاغلی، حمایات    ، تغییارات ساازمانی   به کارکنان اکثر 

حمایات  و   گسایخته  ازهام   کاری  روابطکمتری از سوی همکاران، 

کردناد.   نامحترماناه اشااره    عناوان علال رفتاار      باه اجتماعی کام  

کار و افازایش    با ارتباط   در کارکنان  از  بسیار  های شکایت همچنین  

 درنتیجاه   زمانی و  شدید فشار احساس  به   منجر اطلاعات  بار  اضافه 

. (8) گاردد  مای زنادگی کااری     بارای رعایات ادب در   کمتر  زمان  

Andersson و Pearson   هااای محاایطبیااان کردنااد کااه در 

ی در محال  نزاکت بیسازمانی، احتمال وقوع و یا تشدید  غیررسمی

استس و وانگ اظهار کردند کاه  همچنین  .(1)یابد میکار افزایش 

ی در نزاکتا  بای بر ماهیت و حرکات   "قدرت و موقعیت اجتماعی"

 .(74)گذارد می تأثیرمحیط کار 

قادرت،   درپای  پای   مثال تغییار  عاواملی    افراد برخی دیگر از 

عادم    کااهش بودجاه،    ساازمان،  ساازی  کوچک ،بارکاریافزایش 

، وکاار  کساب  مناساب    استانداردهای سازمانی برای رفتاار  تعیین  

  را پااره وقات     و موقت  کارکنان  از  استفاده  و  وری بهرهبرای  فشار 

کاار   محیط نامحترمانه در  افزایش رفتارهای بالقوه  علل   عنوان به 

   .(11, 18)دانند می 

 ینزاکت بیبررسی پیامدهای  -

محدود   فقط رفتارهای غیرمحترمانه،   از حاصل   منفی  تأثیرات

زندگی   منزل، جامعه و به   کار محیط  از  بلکه  نیست،   کار  محیط به  

مناطق  از  بسیاری   در  .یابد می تسریّ  قربانی نیز  فرد یاجتماع 

خطر  یک  کاری  های محیط  در نزاکتی  بی  ناشی از  صدمات جهان 

آن  میزان  افزایش   از حاکی  ها  گزارش  و شود  می محسوب  جدی  

 .(78)است 

 ی بر شغلنزاکت بی تأثیرات -الف

ی با کاهش رضایت شغلی، نزاکت بیاست که  شده مشخص

 وری بهرهکاهش تمایل به ماندن در سازمان، اختلال در عملکرد، 

، رضایت شغلی کمتر و افزایش قصد جابجایی مرتبط تر پایین

. همچنین از دست دادن تعهد به کار، عدم (19, 15)است

وفاداری به سازمان، کاهش رضایت از مدیران و همکاران، 

و تعارض بین کار و خانواده نیز مورد توجه  عدالتی بیاحساس 

. علاوه بر این، رفتار غیر مدنی ممکن است به عنوان (84)باشد می

 (28)گذارد می تأثیریک هنجار گسترش یابد که بر کل سازمان 

به این ترتیب ممکن است فرهنگ رفتار غیرمدنی ایجاد شود و 

 پیامدهای بلندمدت چنین فرهنگی ممکن است گسترده باشد.

که  آید میبدان جهت به وجود  شغلی کاهش در عملکرد

هم کاهش  خود را نسبت به کننده کمکهمکاران رفتارهای 

ی در محیط کار باعث پدید نزاکت بی. از طرفی مشاهده دهند می

ی نزاکت بیآمدن تفکرات خصمانه نسبت به سازمان خواهد شد. 

، مثلاً. شود میو فیزیکی از کار  شناختی روان گیری کنارهمنجر به 

کاهش در مشغولیت شغلی  مسئول نزاکت بیکاری  های محیط

باعث  تواند میارکنان هستند و این کاهش در مشغولیت شغلی ک

فیزیکی کارکنان از کار شود که با غیبت از کار و  گیری کناره

. افرادی که (82, 87)حتی قصد ترک شغل همراه خواهد بود

، رضایت کمتری اند کردهی در محیط کار تجربه نزاکت بیرفتارهای 

مداوم و  طور بهوقتی افراد  که طوری بهاز زندگی گزارش کردند. 

، گیرند میدر محیط کار قرار  ادبانه بیمزمن در معرض رفتارهای 

 .(82)شود میجر به اختلال در بهزیستی روحی و جسمی افراد من

 ینزاکت بی میان که شد مشخص  ( Cortina )کورتینا  در مطالعه

 باعث ینزاکت بیدارد.  وجود معناداری ارتباط کاری رضایت و

 کاهش همچنین بود. شده کاری مندی رضایت کاهش

 نتایج دیگر از و سرپرستان مزایا حقوق، از مندی رضایت

 .(72)بود ینزاکت بی شده مشاهده

با کاهش  تواند می تر وسیعی در سطح نزاکت بی علاوه به

، آثار مالی شناختی روانو افزایش استرس  (81)وری بهره

. بر اساس نتیجه بررسی (88)داشته باشد بر سازمان آوری زیان

% وقت کاری 28 شان آماریپیرسون و آندرسون  از میان جامعه 

ی از دست نزاکت بیخود را به دلیل نگرانی درباره وقوع هرگونه 

 نزاکت بی% شغل خود را برای اجتناب از افراد 72و  دادند می

 متعدد مطالعات از نقل به (Hutton ) هاتنسازمانی تغییر دادند. 

 .کند می اشاره وری بهره و نامحترمانه میان رفتارهای ارتباط به

 ،وری بهره کاهش سازمانی، تعهد کار، کاهش از غیبت افزایش وی

 خدمات، گیرندگان و سایر همکاران به نسبت نامحترمانه رفتار

 با ارتباط در سازمان جدایی از احساس و خطاها گزارش کاهش

 .(88)است شده یادآور را نامحترمانه رفتارهای

و  دهد میکاهش  شدت بهی یادگیری سازمانی را نزاکت بی

ی بیشتر وقت خود را صرف نگرانی درباره نزاکت بیقربانیان 

 . وکنند می نزاکت بیوقوع احتمالی عملی از جانب فرد 

 را خود یکپارچگی به تدریج سازمان تفاسیر این همه درنتیجه

راجرز اظهار کردند که . بارلینگ و (88) دهد می دست از

در محیط کار سبب به  آمیز توهینتجارب رفتارهای 

منفی، ترس و  وخوی خلق، ایجاد شناختی روان های پریشانی
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این افراد اضطراب،  درنتیجه. (81)شود می پرتی حواس

، عزت نفس پایین و افسردگی را تجربه خوابی بیاسترس، 

ی نزاکت بیمدام نگران هستند که دوباره هدف  ها آن. کنند می

قربانیان بیشتر وقت خود را در محل کار  درواقعقرار بگیرند. 

به فکر کردن و صحبت کردن در مورد تجربیات خودشان 

برخی از مطالعات صورت گرفته در این . (85) گذرانند می

 آمده است. 7حیطه در جدول 

 
 ان بر شغل تأثیری در محیط کار و نزاکت بیبرخی مطالعات صورت گرفته در زمینه  :7جدول 

 نتایج مطالعه نام نویسنده عنوان مقاله

در محیط کار و قصد ترک  نزاکتی بی

 گری میانجیبا توجه به نقش  شغل

 عدالت سازمانی

رضایی و 

 (89)همکاران

و هر سه زیرمقیاس آن شامل  نیعدالت سازما و قصد ترک شغل ی بانزاکت بینشان داد که تجربه  ها یافته

ی در نزاکت بی میانجی گر رابطه بین عدالت سازمانی علاوه به  و تعاملی رابطه دارد. ای رویهعدالت توزیعی, 

 .است قصد ترک شغل و محیط کار

در محیط کار:  نزاکتی بیپیشایندهای 

بررسی برخی متغیرهای فردی و 

 سازمانی

عرب و 

 (24)همکاران

ی در محیط کار، دو نوع عدالت سازمانی )عدالت بین فردی و عدالت نزاکت بینتایج نشان دادند که تجربه 

و روان آزردگی گرایی( و عواطف شغلی  شناسی وظیفهاطلاعاتی(، سه ویژگی  شخصیتی)توافق پذیری، 

دارند. علاوه بر این نتایج  داری معنیی در محیط کار رابطه نزاکت بی)عاطفه مثبت و عاطفه منفی( با ارتکاب 

و ارتکاب  ای رویهحاصل از رگرسیون تعدیل گر نشان داد مطابق با انتظار روان رنجورخویی رابطه بین عدالت 

. نتایج حاصل از رگرسیون سلسله مراتبی نشان دادند کلیه کند میا تعدیل ی در محیط کار رنزاکت بی

 .کنند میی در محیط کار را تبیین نزاکت بیدرصد از واریانس ارتکاب  1/88، بین پیشمتغیرهای 

ی محل کار: نزاکت بیبررسی پیامدهای 

 ارائه یک الگو در محیط بیمارستان

شیری و 

 (9)همکاران

قرار  تأثیرمثبت و معنادار تحت  طور بهی، رفتارهای غیرمولد کارکنان را نزاکت بینتایج نشان داد که ارتکاب 

را بر عهده دارند.  گری میانجینقش  و در این میان رفتار شهروندی اجباری و رفتار ضد شهروندی دهد می

 شد تأییدنقش تعدیل گری کانون کنترل و خود پایشی به صورت معکوس و معنادار  چنین هم

ی همکاران بر نزاکت بی تأثیربررسی 

خلاقیت کارکنان با نقش میانجی 

 فرسودگی عاطفی و انگیزه درونی

معارفی و 

 (84)رحمانی

معناداری  تأثیرنزاکتی همکاران بر خلاقیت کارکنان، فرسودگی عاطفی و انگیزه درونی  نتایج نشان داد بی

 .شد تأییددارد. نقش میانجی متغیرهای فرسودگی عاطفی و انگیزه درونی نیز 

ی در نزاکت بیرابطۀ تقاضاهای شغلی و 

محیط کار در کارکنان یک شرکت 

گری خستگی  صنعتی: نقش میانجی

کنندگی حمایت  هیجانی و تعدیل

 شده ادراکسازمانی 

و  رحیمی

 (87)قربانیان

نتایج نشان داد که الگوی پیشنهادی از برازندگی خوبی برخوردار است. تقاضاهای شغلی اثر مستقیم و 

نزاکتی در محیط کار دارد. نتایج همچنین نشان داد تعامل  غیرمستقیم از طریق خستگی هیجانی بر بی

درصد واریانس انحصاری  8/7اثرات متغیرهای اصلی، ، ورای شده ادراکتقاضاهای شغلی و حمایت سازمانی 

 افزوده را برای مدل ایجاد کرد.

کارکنان بر خلاقیت  نزاکتی بی تأثیر

کارمندان با نقش میانجی فرسودگی 

 عاطفی و انگیزه درونی کارکنان

Hur  و

 (82)همکاران

دارد و فرسودگی  دار معنی تأثیرکارکنان بر فرسودگی عاطفی کارکنان  نزاکتی بیکه  دهد مینتایج نشان 

را کاهش  ها آندر و نهایت خلاقیت  دهد میدر را کار کاهش  ها آنعاطفی، به نوبه خود انگیزه درونی 

 نزاکتی بیتحقیق نشان که داد رابطه منفی بین  های یافتهاین است. همچنین  های یافته. این، دهد می

 کارکنان و خلاقیت کارکنان وجود دارد

محیط بر کار عملکرد  نزاکتی بی تأثیر

کارکنان خدماتی با نقش میانجی 

 فرسودگی عاطفی

Cho  و

 (82)همکاران

منفی بر عملکرد کارکنان دارد و باعث افزایش  تأثیرکارکنان  نزاکتی بیکه تحقیق نشان داد  های یافته

 .شود میفرسودگی عاطفی در کارکنان 

 در محل کار بر روی  نزاکتی بی تأثیر

 رضایت شغلی و قصد ترک شغل
Sharma و 

Singh (64) 

در محل  نزاکتی بیمنفی بر روی رضایت شغلی کارکنان داشته است، همچنین  تأثیردر محل کار   نزاکتی بی

 مثبتی بر روی قصد ترک شغل کارکنان دارد تأثیرکار 

 نزاکتی بیبررسی کارایی اخلاقی، 

محل کار و قصد ترک شغل با نقش 

 میانجی خستگی عاطفی

Huang  Lin 

 (65) 

 طور بهمعادلات ساختاری و تحلیل رگرسیون نشان داد که خستگی عاطفی  نتایج آزمون با استفاده از 

 .کند می گری میانجیمحل کار را با قصد ترک شغل را  نزاکتی بیرابطه  داری معنی

در محل کار بر رفتار کاری  ادبی بی تأثیر

فرسودگی  ای واسطهنقش   :غیرمولد

عاطفی، بدبینی سازمانی و نقش 

 شناختی روانسرمایه  کننده تعدیل

Butt  (66)و 

Yazda ni 

کار و رفتار کاری  در محل ادبی بیخستگی عاطفی و بدبینی سازمانی تا حدی نقش میانجی در ارتباط بین 

 کننده تعدیل تأثیردر محل کار  ادبی بیدر تعامل با  شناختی روانغیرمولد دارد و همچنین سرمایه 

 کند می غیرمولد را تضعیف رفتار کاریدر محل کار و  ادبی بیدارد و ارتباط مثبت بین  توجهی قابل
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در  ادبی بیرابطه بین ناامنی شغلی، 

رفتارهای کاری غیرمولد   محل کار و

در بین کارکنان: نقش تعارض 

 خانوادگی کار

Zahoor  و

 (67) همکاران

غیرمولد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. علاوه بر این تعارض  در محل کار و رفتار کاری ادبی بیبین 

  کننده تعدیلخانوادگی کار به عنوان 

در محل کار و  ادبی بیمعنادار در رابطه ناامنی شغلی و رفتارهای کاری غیرمولد و همچنین در رابطه 

رفتارهای غیرمولد بود. همچنین کارمندان بخش خصوصی در مقایسه با کارمندان بخش دولتی از ناامنی 

 شغلی بالایی برخوردار بودند

در محل  ادبی بیادراکات محل کار و 

کار در مصر: نقش میانجی بدبینی 

 سازمانی
(68) Ewis 

 ادبی بیو تعاملی و  ای رویهدرک شده، عدالت توزیعی،  بدبینی سازمانی تا حدی رابطه بین حمایت سازمانی

 کند می گری واسطهدر محل کار را 

ی نزاکت بی  ایجاد  در  مؤثر عوامل  بررسی 

و   یسازمان یها جنبه دیدگاه   از شغلی  

طرف  از  ی نزاکت بی ایجاد  تجربه  

 دیگران 

Torkelson  و

 (6) همکاران

رابطه   ترین یقو که   شده مشخص  همچنین دارد.  معناداری  رابطه  ی نزاکت بی ارتکاب  با   یسازمان یرهایمتغ

 است همکاران   از  شده ادراک ی نزاکت بی به  مربوط  

نقش  ی:نزاکت بی و   به کاراعتیاد 

 شناختی روانسرمایه   و استرس  

Lanzo  و

 (89)همکاران

بیشتری  ایجاد سطح  با   ربه کااعتیاد  و   معناداری دارند  و مثبت   ی رابطهنزاکت بی  بروز  با استرس  و   به کاراعتیاد 

 دارد مثبت  تأثیری نزاکت بی بروز  بر  استرس  از 

 

 ی بر سلامت کارکناننزاکت بی تأثیر -ب

با  کنند میی را تجربه نزاکت بیکه سطوح بالایی از  افرادی

قربانیان  .(84) افسردگی را خواهند داشت علائماحتمال بالایی 

و گستاخانه،  ادبانه بیی در محیط کار به دلیل رفتارهای نزاکت بی

کارکنانی که مورد . (17, 14) برند میاز پریشانی روانی رنج 

شاید حس بالایی از استرس، ناراحتی،  شوند میی واقع نزاکت بی

. اگر اشخاص در (12) دو احساس عدم خوشحالی را داشته باشن

ی بالاست، سطوح نزاکت بیکه سطح  برند میشرایطی به سر 

انرژی روانی، احساسی و اجتماعی را خواهند داشت و پایینی از 

 ایلاوی. (12) سطح هیجانات منفی این افراد بالا خواهد بود

(Ellaway) سطوح در ینزاکت بی میان ارتباط بررسی در 

 رفتارهای بالای سطوح که افرادی افراد، سلامت با خیابانی

 سطوح با افراد با مقایسه در بودند کرده تجربه را ینزاکت بی

 را افسردگی و نگرانی میزان بیشتر برابر دو ی،نزاکت بی تر پایین

 .(11) کردند می گزارش

مشغول به کار  نزاکت بیکارکنانی که در فضاهای کاری 

از  ها آنهستند چنین ادراکی دارند که سطح سلامت جسمانی 

. در بین عواقب جسمی (72) کمتر است اش واقعیمقدار 

نیز اشاره  میگرن، خستگی و بیماری قلبیبه  توان میی نزاکت بی

همراه با  فشارخون افزایش ضربان قلب و کرد. علائم بیماری و

کاهش انرژی و حس کاهش سلامت در این کارکنان نسبت به 

 است شده مشاهده، بیشتر شوند میکسانی که مورد آزار واقع ن

ی در محل کار یک پاسخ فیزیولوژیکی نزاکت بی. رفتارهای (72)

منفی آشکار به عنوان یک تغییر نامطلوب در بدن انسان نشان 

و  یافته افزایشکه سطح کورتیزول این افراد  شود میداده 

 .(28, 72) مشکلات جسمی برایشان در پی خواهد داشت

 ی بر روابطنزاکت بی تأثیر -ج

ی در محل کاار را تجرباه   نزاکت بیمداوم  طور بهاشخاصی که 

، اغلب به لحاظ عاطفی حس خستگی  دارند کاه خطار   کنند می

 خاانواده و  -تعارض کار، (18) دچار شدن به سندروم فرسودگی

 هاا  آنرا در کاهش سطح انرژی شاناختی، عااطفی و اجتمااعی    

ی نزاکتا  بای . در باین عواقاب عااطفی    (18, 17) دهد میافزایش 

و تارس و   در خانه، غام  گیری کنارهخشم و به احساس  توان می

در ساال    همکااران  و چاو  .(28) خستگی عاطفی اشااره نماود  

 رساتوران  یک کارکنان از نفر 229 روی بر پژوهشی در 2478

 و عاطفی فرسودگی بر کار محیط ی درنزاکت بی اثرات بررسی به

 د.پرداختنا  آن بار  هیجاان  تنظایم  توانایی کننده تعدیل اثر نیز

 طور به کار، محیط در ینزاکت بی که داد نشان ها آن مطالعه نتایج

کااهش   و عاطفی فرسودگی ازجمله منفی پیامدهای داری معنی

 که شد داده نشان همچنین .دهد میافزایش  را کارکنان عملکرد

 تعادیل ارتبااط   در معنااداری  نقاش  هیجاان  تنظایم  تواناایی 

 عملکارد  و عااطفی  فرساودگی  باا  کاار  محایط  در ینزاکتا  بای 

ی در روابط اجتمااعی،  نزاکت بیمشاهده  .کند می بازی کارمندان

. پاس کارمنادانی   دهد میسوق  جویانه تلافیفرد را به رفتارهای 

ی دارنااد، نااوعی نزاکتاا باایکااه تجربیااات بااالایی از رفتارهااای  

 ی و افکار هجاومی خواهناد  نزاکت بیبرای اعمال  پذیری تحریک

 ضامیر  در هام  و شاان ناخودآگاه ضامیر  در هام  کاه  داشات 

 .(82) شد خواهد نهادینه خودآگاهشان
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 ینزاکت بیمرتبط با  های یهنظر -

 نظریه فردیت زدایی -الف

زیمباردو برای تبیین پرخاشگری به نظریه فردیت زدایی 

متوسل شد. به عقیده زیمباردو، فردیت زدایی فرآیندی پیچیده و 

فرضی است که در آن برخی از شرایط اجتماعی به وقوع 

. این امر به شوند میدر ادراک خود و دیگران منجر  هایی دگرگونی

و تحت شرایط  گردد میی از رفتار طبیعی منتهی  تر پایینآستانه 

ارتکاب رفتاری است که برخلاف  شود میمناسب، آنچه نتیجه 

 .(19-11)هنجارهای مناسب و مقتضی حاکم بر رفتار است

 نظریه حفظ منابع -ب

مرتبط با رفتارهای انحرافی، نظریه حفظ  های نظریهیکی از 

 کنند منابع میمنابع است؛ بر اساس این نظریه، افراد تلاش 

باارزش خود  را حفظ کنند، افزایش دهند و از آن محافظت 

و  ها فعالیتنمایند. افراد همچنین با در نظر گرفتن منابع خود 

. در این کنند میتنظیم  ها سازمانرا در  شان اجتماعیارتباطات 

از دست  تأثیرالگو از دست دادن منابع برای افراد فشارزا است. 

 درواقعدادن منبع نسبت به دست آوردن منابع بیشتر است. 

گفت شیب ضرر، تندتر از شیب سود است. افراد  توان می

و به دست آوردن منابع  رفته ازدستترمیم منابع  منظور به

. مطابق با این تئوری کنند می گذاری سرمایهرا  منابعشانجدید، 

را حفظ  منابعشان، دکنن میسعی  زا استرسافراد تحت شرایط 

رفتارهای نابارور را به عنوان مکانیسمی در  رو ازاینکنند. 

 تأثیرکه روی شخصیت  زا استرسواکنش به رویدادهای 

را حفظ  منابعشانو از این طریق  دهند می، انجام گذارند می

بر اساس این تئوری، استرس شغلی را  توان میبنابراین  کنند می

ی در نزاکت بیندهای زیربنایی رفتارهای به عنوان یکی از پیشای

 .(54, 19, 84) محیط کار در نظر گرفت

 ی در محل کارنزاکت بیپیشایندهای  -

 نزاکتی بیبه عنوان پیشایندهای  توان میعوامل مختلفی را 

در این زمینه اندک  شده انجامدر نظر گرفت اما تحقیقات 

به  توان میدر محل کار را  ادبی بیپیشایندهای  .هستند

پیشایندهای فردی )موقعیتی(، پیشایندهای رفتاری و 

  .(57)کرد بندی دسته( ای زمینهپیشایندهای موقعیتی )

 نزاکتی بیعواملی را که با جو  دیگر بندی طبقهدر یک 

 :به پنج طبقه تقسیم کرده است توان می مرتبط هستند را

سلسله مراتب نظارت، خودمختاری، سبک تعاملی، رقابت و 

 (57)اعتماد به پست الکترونیکی

به دلیل سطوح مختلف قدرت در ساختارهای سلسله 

مراتبی، این امکان وجود دارد که زیردستان تحقیر شوند. افراد 

به احتمال زیاد قربانیان  تر پایینبا قدرت  هایی موقعیتدر 

زیاد ممکن است به  خودمختاریدر محل کار هستند.  نزاکتی بی

زمانی که در محل کار منجر شود زیرا  ادبانه بیرفتارهای 

کارکنان برای نیل به هدف و تکمیل وظیفه به یکدیگر وابسته 

نیستند هیچ نیاز بیرونی برای مؤدبانه و محترمانه رفتار کردن 

منجر به  تواند میی مشارکتی ها فعالیت. پس کنند نمیاحساس 

شود. یکی دیگر از  نزاکتی بیمحیط کاری سالم و به دور از 

بین فردی و  های مهارتی است. عوامل تأثیرگذار سبک تعامل

تعامل محترمانه با اعضای سازمان منجر به کاهش رفتارهای 

. اما رقابت بین فردی ممکن است مانع شود می ادبانه بی

موقعیت  منظور بهاثربخشی ارتباط کاری شود و تلاش کارکنان 

منجر به پرخاشگری شود. نسبت به صحبت کردن و  تواند می

 سوءتعبیرهاالکترونیکی  های پستو  ها پیامکارتباط رودررو، در 

فاقد تُن صدا و ایما و اشاره بدنی  ها پستبیشتر است چون این 

یک ایمیل ممکن است آن را به  کننده دریافتاست.بنابراین 

 .(57, 84)تفسیر کند ادبانه بیصورت 

ی در محیط نزاکت بیجهت سنجش  مورداستفادهابزارهای  -

 کار

 نزاکتی در محیط کاربی تجربه پرسشنامۀ -الف

 1( در قالب 22این پرسشنامه توسط کورتینا و همکاران ) 

ها با استفاده از یک مقیاس لیکرت  است. پاسخ شده ساختهگویه 

شود.  ( تنظیم میمکرراً 8گاه تا  تقریباً هیچ 7) ای درجه 8

و  28اخذ نماید  تواند میای که فرد در این آزمون بالاترین نمره

است. هر چقدر نمرۀ فرد بالاتر باشد به معنی  1نمره  ترین پایین

نزاکتی در محیط کار آن است که فرد بیشتر دچار رفتارهای بی

کاین در پژوهش خود پایایی این مقیاس به روش  .(21)تاس

گزارش کرده است. روایی این مقیاس  11/4کرونباخ را  آلفای

عرب و همکاران در پژوهش  ت.اس شده گزارش قبول قابلنیز 

خود اعتبار این پرسشنامه را از طریق همبسته کردن آن با یک 

پایایی را با  ها آنبه دست آوردند. همچنین  52/4سؤال کلی، 

کرونباخ و ضریب تنصیف به ترتیب  آلفایاستفاده از ضریب 

رحیمی پردنجانی و گزارش دادند. در پژوهش  14/4و  51/4

 آلفای مقدار پایایی این پرسشنامه  جهت بررسی قربانیان

 .(87)برآورد شده است 17/4کرونباخ 

 نزاکتی در محیط کار:پرسشنامه ارتکاب بی -ب

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
50

2/
tk

j.v
17

i2
.1

91
22

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 tk

j.s
su

.a
c.

ir
 o

n 
20

26
-0

2-
05

 ]
 

                             9 / 15

http://dx.doi.org/10.18502/tkj.v17i2.19122
https://tkj.ssu.ac.ir/article-1-1319-en.html


 91                    محمودی عبدالله سید

 

CC BY- NC 4.0 

ه توسط بلو و آندرسون ک باشد میماده  1این ابزار دارای 

 ای درجه پنجدر یک مقیاس لیکرت  ها پاسخ .است شده یطراح

( قرار مکرراً، گاهی اوقات، اغلب اوقات و ندرت به)هرگز، 

 ی. همچنین سوادکوهی در پژوهش خود پایای(52, 17)گیرد می

گزارش نموده  1/4کرونباخ  آلفایاین ابزار را به استفاده از 

 .(84)است

 

 هرگز  ردیف
 به

 ندرت 

 گاهی 

 اوقات

 اغلب 

 اوقات
 مکرراً

      .اند کشیدهشما را دست کم گرفته یا خودشان را به رخ شما  7

      اند.به اظهارات یا عقاید شما توجه کمی نشان داده 2

      .اند کرده آور خفت، گستاخانه یا تحقیرآمیزهای اظهارنظردر مورد شما  2

      اند.مورد خطاب قرار داده ای غیرحرفهدر جمع یا خلوت، شما را با عباراتی زننده یا  1

      از گفتگوهای دوستانه(. مثلاً)اند گرفتهای محروم کرده یا نادیده های حرفهشما را از جمع رفاقت 8

      اند.برده سؤالدر مورد مسائلی که شما مسئول آن هستید قضاوت شما را زیر  8

      اند به مسائل شخصی شما وارد شوند.میل باطنی شما تلاش کرده رغم علی 1

 

ف
دی

ر
 

 هرگز 
  به

 ندرت

 گاهی 

 اوقات

 اغلب

 اوقات 
 مکرراً

      ام کشیده ها آنیا خودم را به رخ  ام گرفتههمکارانم را دست کم  7

      ام دادهبه اظهارات یا عقاید همکارانم توجه کمی نشان  2

      ام شدهمرتکب  آور خفتدر مورد همکارانم اظهارنظرهای تحقیرآمیز، گستاخانه یا  2

      ام دادهمورد خطاب قرار  ای غیرحرفهدر جمع یا خلوت، همکارانم را با جملاتی زننده و  1

      از گفتگوی دوستانه( مثلاً) ام گرفتهمحروم کرده یا نادیده  ای حرفه های رفاقتهمکارانم را از جمع  8

      ام برده سؤالرا زیر  ها آنهستند، قضاوت  در مورد مسائلی که همکاران مسئول آن  8

      وارد شوم ها آنبه مسائل شخصی  ام کردهمیل باطنی همکارانم، تلاش  رغم علی 1

 

 ی در محیط کارنزاکت بیکاهش رفتارهای  های راه -

پیچیده و دشوار است و  ای مسئلهتغییر رفتار کارکنان 

ی یک رفتار نامطلوب است حذف آن و یا نزاکت بی که ازآنجایی

برعکس افزایش نزاکت چندان آسان نیست. پیش از آنکه هر 

رفتارهای مربوط  ویژه بهاقدامی در سازمان در جهت تغییر رفتار 

به اخلاق و نزاکت، لازم است مدیران، رهبران و افراد الگو در 

کافی کرده و چنانچه توان  تأملسازمان در این خصوص 

هی رفتار در خود نبینند دست به هیچ اقدامی در حوزه الگود

 .افزایش نزاکت نزنند

نزاکتی بر روی افزایش نزاکت تمرکز اصلاح بی جای به -

اینکه رفتارهای منفی را تنبیه کنید، مداخلات  جای بهکنید. 

دهد را تنظیم ای که به رفتارهای مطلوب پاداش میسازنده

کنید. ایجاد یک چارچوب مثبت، کارکنان را برای یادگیری 

های و موفقیت برنامه کند می باانگیزههای جدید مهارت

 .کند میی بین پیشآموزشی را 

لازم است، در ابتدا انتظارات، با تعریف استانداردهای  -

 سازمانی از تعاملات بین فردی، مشخص شوند.

، پارامترهای ها سازمانبا تنظیم انتظارات از سوی رهبران   -

و راهنمایی برای  شده روشنتعاملات بین فردی در سازمان 

 . شود میافراد ارائه  روز روزبهبروز رفتارهای 

مدیریت استرس  ،حل تعارض، مذاکره های مهارتآموزش  -

توانایی کارکنان را برای کاهش رفتارهای  تواند میو ... 

 ی افزایش دهد. نزاکت بی

کامل  طور بهباید در هنگام استخدام، متقاضیان کار  -

ارتباطی مناسب  های مهارتبررسی شوند و افرادی که دارای 

 ، استخدام شوند.باشند میو هوش هیجانی 

، الگوهای ای درجه  284از بازخورد  استفادهلازم است با  -

برای ی در محیط کار کشف گردد و ضمن تلاش نزاکت بی
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رفتارها، سعی در از  گونه اینشناسایی پیشایندهای زیربنایی 

 بین بردن دلایل بروز این رفتارها شود

توجه به مداخلات مهندسی در محیط فیزیکی کار،  -

 اجتماعی افراد  تأمینافزایش کیفیت امور رفاهی و 

نیاز است مدیران به انتظارات و هنجارهای احترامی که در  -

است، توجه کنند و با احترام به این  شده مشخصسازمان 

ی کمی را نشان دهند تا کارکنان نزاکت بیهنجارها، رفتارهای 

 از طریق الگوگیری، نزاکت را یاد بگیرند

ی نزاکت بیی، تنبیه آمران نزاکت بیکاهش  های راهیکی از  -

ی در محیط نزاکت بیدر سازمان است. مدیران نباید رفتارهای  

تی اگر این رفتارها از سوی صاحبان کار را تحمل کنند ح

کردن از این  پوشی چشمانجام شود زیرا  ها سازمانقدرت در 

 .شود میدر سازمان  ها آنرفتارها منجر به ترویج 

 گیری نتیجه

و اغلب  است، یکار های محیط در جدی مشکلی نزاکتی بی

 درنهایتگردد و  تری بزرگمنجر به مشکلات  تواند می

زیادی را برای سازمان و افراد ایجاد نموده و منجر به  های هزینه

داشته باشد.  ها آن وری بهرهمنفی بر عملکرد شاغلین و نیز  تأثیر

. علت شود می گرفته نادیده ی در سازماننزاکت بیموارد  اغلبدر 

 در زمینه کافی دانش نبود توان می را رفتارها این از غفلت

ی در نزاکت بیروز رفتارهای جهت کاهش ب دانست. آن پیامدهای

سازمان نیاز است اقداماتی از جانب سازمان در نظر گرفته شود 

 و رفتار برای را و هنجارهایی انتظارات ندتوان می ها سازمانو 

 کنند. مشخص روشنی به کار در محیط فردی بین تعاملات

 کاهش به واضح، صورت به کردن انتظارات مشخص

 . زمانیشود می منجر کار محیط در پنهان تعارض و ها سوءتفاهم

 و کم شدت مشخص نباشد، روشنی به احترام هنجارهای که

 ارتکاب درنتیجه و یش تعارضاتزااف به نزاکتی بی بودن مبهم

 بر تأکید منظور به شود می پیشنهاد .زند میدامن  نزاکتی بی

 سطوح سازمان ماتم به احترام هنجارهای مؤدبانه، اهمیت رفتار

 که است از راهکارهایی یکی  گزینش همچنین، یابد. گسترش

 پیشگیری کار محیط در نزاکتی بیبروز  از آن طریق از توان می

 های ویژگی و گذشته تعاملات و سابقه شود میپیشنهاد  نمود.

 طور به فاکتورهای شخصیتی ویژه به شغلی داوطلبان شخصیتی

 شود. بررسی دقیق
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Abstract 

Introduction: Researching and examining employee behaviors in the workplace carries significant 

importance. Although the job description for employees outlines the expected work behaviors, it is normal 

for them to demonstrate additional behaviors and activities at work. The theoretical literature regarding this 

subject has been examined, emphasizing the significance of these behaviors and their influence on the 

organization. Consequently, this study was carried out to investigate the different aspect of incivility in 

workplace and the related difficulties. 

 Materials and Methods: This narrative review examined the results of worldwide studies carried out on 

different facets of workplace incivility. Publications from 2000 to2023 were examined utilizing the Scopus, 

Web of Science, and SID databases. The research employed keywords like incivility, deviant acts, and 

organizational behavior. 

Results: The research showed that rudeness is common in workplace, requiring significant focus. In contrast 

to other types of deviance like interactional injustice, interpersonal deviance, aggression, and bullying, 

workplace incivility is distinct. Impoliteness is characterized by minimal intensity, unclear intent of the 

offender, and breaches of social norm. Research showed that rudeness originates from coworkers, managers, 

and customers or clients. The findings further indicated that employee incivility negatively affects work 

performance, resulting in increased emotional fatigue and a higher probability of employees wishing to 

resign.   

Conclusion: Due to its negative effect on interpersonal communication, human resource management needs 

to tackle this problem. Interventions can successfully diminish such actions. Organizations should set explicit 

expectations and norms for interpersonal interactions in the workplace to reduce misunderstandings and 

hidden conflicts. 

Keywords: Incivility in the workplace, Employees, Deviant behaviors, Organizational behavior 
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