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Abstract 

Purpose: Impoliteness in the workplace can result in effectiveness, productivity, efficiency, 

performance and development, unproductive behaviors, anti-citizenship behaviors and forced 

citizenship behaviors, daily troubles, distance from organizational values and norms, creating 

an unfriendly and harsh atmosphere, and creating a pessimistic atmosphere in the 

organizational culture. And the breakdown of human and organizational communication in the 

universities of Chaharmahal and Bakhtiari province has a role as a negative factor. According 

to the research literature, it is very important to identify the reasons for incivility in the 

University of Chaharmahal and Bakhtiari province and its consequences and find its 

management strategies. In addition to providing information about the nature of incivility in 

the workplace, the present research tries to express its roots and factors, as well as its 

consequences and strategies. In this research, a model has been designed based on the database 

approach to investigate the causes, consequences, background factors, and interventions of 

incivility in the workplace. It should also be determined what strategies have an effect on the 

management of incivility in the workplace. In this way, the main question of the research is 

raised as follows: What is the model of incivility management in the workplace in the 

universities of Chaharmahal and Bakhtiari provinces? 
 

Design/Methodology/Approach: The current research is qualitative research based on the 

approach of database theorizing. This approach is one of the inductive research methods that 

is rooted in reality and explains the events as they happened. The current research has a 

qualitative approach and uses Strauss and Corbin's database theory method as a research 

method. Data-based theory is one of the research strategies with an interpretation paradigm 

through which the theory is formed based on the main concepts obtained from the data. The 

participants of this research were faculty members and experts of the universities of 

Chaharmahal and Bakhtiari provinces who have worked in the fields of human resources and 

have experience and expertise in the scientific and research fields. The sampling of this 

research is based on the theoretical sampling method. The sample volume was continued until 

saturation was reached. Based on this, theoretical saturation was achieved after interviewing 

15 people; But to ensure data saturation, five more interviews were also conducted. 
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Findings: Using the Strauss and Corbin method, during open coding, a set of primary themes 

was collected and categories were extracted from them. Then, in the central coding stage, the 

link between these categories was obtained under the headings of causal conditions, central 

phenomenon, strategies, background conditions, intervening conditions, and consequences. To 

check the validity of qualitative data, reliability, transferability, reliability, verifiability, 

truthfulness, and criteria of database theory, including compatibility, comprehensibility, and 

generality were used. The findings showed that in the first stage, 427 primary codes were 

obtained. In selective coding, these concepts were classified into 113 classes and finally, 22 

main categories were extracted, each of which was placed under the subcategories of the 

systematic model (causal conditions, strategies, contextual conditions, intervening conditions, 

and consequences). 
 

Discussion and Conclusion: This research confirms the previous findings about the strong 

negative relationship between the trait of agreeableness and the levels of incivility experienced 

in the workplace and shows the importance of personality traits as antecedents of uncivil 

behavior. Hierarchical regression analysis showed strong support for the role of organizational 

culture in the individual's perception and experience of incivility in the workplace. The results 

of the analysis of the joint effects of personality traits and culture in previous research show 

how to explain a larger part of the variance of rudeness at work. In this sense, this research 

confirmed that incivility in the workplace, which is both an individual phenomenon and a part 

of the values and behaviors promoted through the organizational culture, can be violated. 

Organizational culture should be more the focus of attention in the field of organizational 

factors effective in incivility in the workplace. Impoliteness in the workplace has many 

negative consequences for the employees of Chaharmahal and Bakhtiari universities; 

Therefore, it is in the management's interest to minimize its occurrence. Managers should be 

aware of these consequences and know that if this type of behavior is not properly addressed 

in the organization, rudeness can threaten long-term organizational stability.  
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 چکیده 
  های استان چهارمحال و بختیاری اجرا شده است. نزاکتی در محیط کار در دانشگاه طراحی الگوی مدیریت بیاین پژوهش با هدف  

آماری پژوهش    ۀ. جامعاستبنیاد  داده   ۀاز نوع نظری  کیفیپژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوۀ گردآوری اطلاعات،  روش  
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 مقدمه
  افزای    كار  محیط در  ساوررفتار  رفتاری  حوزة در  شاههانجام  هایبر اسااس نتای  پژوه   گذشاته   ساا    99  طی

  جایی   تا  كرده اسات   فراهم  را  كار  محیط در فردیبی  روابط دربارة  غنی دانشای  ها پژوه   از  حوزه  اسات  ای   یافته

 ,.Yao et alانه )شاهه  شاناساایی  كار  محیط در  منفی  رفتارهای  پیامههای و  پیشااینهها  از بسایاری  ها در فراتحلیل  كه

  از   ایدامنه  پیهای  به  اشاااره دارنه   فردیبی   سااوررفتار  ترخفیف  هایشااکل به كه ملایم  انحرافی  رفتارهای  .(2021

  در حا   جهیه  ساازمانی  سااختارهای  ( Samma et al., 2020)  انهشاهه  كار منجر  محیط نزاكتی دربی  نام با  هاپژوه 

  توا  می هااز جملۀ آ  كه  انهگرفته  قرار  تههیههایی مختلف  تأثیر  تحت هاآ   انساانی  منابع و  هاساازما  و  هساتنه  تغییر

  در  ماهیرا   باه  تواناهمی  نزاكتی ساااازماانیبی  باه بحا   توجاه  بناابرای    كرد   اشااااره  1نزاكتی در محیط كااربی  پاهیاهة  باه

یی  هااناام  باا  رفتاارهاا  از  مجموعاه  ای    كناه  كماک  كااركناا   باه  اطلاعاات مفیاه  ارائاۀ  و  مؤثر  راهبردهاای  تاهوی   راساااتاای

  انحراف  كار   محیط در  منفی  رفتارهای  سااازمانی   سااوررفتار  سااازما   در  رفتارهای ضااهاجتماعی  همچو   متفاوت

 & Butt)شااونه  شااناخته می  ضااهتولیه  رفتار و  غیرعملکردی  رفتارهای محیط كار  سااازمانی  رفتارهای انحرافی در

Yazdani, 2021 )  محیط   در  قلهری و  پرخاشاگری  ماننه  ساوررفتارها  تأثیرهای منفی  از  هاساازما  از  با اینکه بسایاری

 ,De Clercq & Azeem)كننه  می  كمتر توجه  ساازمانی  ساوررفتارهای ای   ترخفیف  هایبه شاکل  آگاه هساتنه   كار

در   ( Sharma & Mishra, 2021)  اسااات  گرفته  نام  نزاكتی ساااازمانیبی  ساااوررفتارها  ای   خفیف شاااکل(   2018

  نکته  ای   انه شاهه  انجام  ساازما  نزاكتی دربی چه در ساح  فردی و چه در ساح  ساازمانی  دربارة هایی كه پژوه 

  پن    كاار  محیط  در  افراد  بر  منفی  رفتاارهاای  و تاأثیر دارد  همراه  باه  را  مخرب  اثرهاایی  نزاكتیبی  كاه  اسااات  اهمیات  حاائز

 ( Cortina et al., 2022)است    مثبت  رفتارهای  از بیشتر  برابر

  های مهیریت پیامهها و راهبردكه پیشاااینهها     اساات  ضااروری  هاسااازما   (  برای2008همکارا  )  و 2لیم  از نظر

پیها كنه    كاه   یا  بی  برود  از  هاسااازما  نزاكتی دربی  در نهایت   كه  امیه  ای  با   بشااناساانه  نزاكتی رابی  رفتارهای

(2023et al., Kareem    )پژوهشاگرا  معتقه  از  یاریاما بسا  رساه نظر میبه ضارر یبنزاكتی در محیط كار  بی  یگاه

 ادیز  ییهانهینامحلوب و هز  هاییاثرشاهه اسات و     یرا  یامروز  یهادر ساازما نزاكتی در محیط كار  بی  ةهیپههساتنه  

زیادی  های  نزاكتیبیكاركنا   دهه  ها نشاا  می  نتای  پژوه (Pearson et al., 2005)  كنهها ایجاد میرا برای ساازما 

از جمله   كننهاشااره می  كار  نزاكتی در محیطبی  یمنف   ینتاها نیز به بعضای از پژوه   انه كرده  تجربه  محیط كار  را در

 ,.Cortina et al)  یریگرفتار كناره   یافزا  ( Tarraf, 2012; Taylor , 2010ی در سااازما  )شااغل تیكاه  رضااا

 ,Johnson & Indvikی )وركاه  بهره و  ساازما  از  یساازما  ماننه دزد  هیعل  انهیجویاقهامات تلاف   یافزا   (2001

 
1 Workplace Incivility 
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كااه      (Sliter et al., 2012)  در محیط كاار  باتیغ   یزااف   (Tarraf, 2012)  تماایال باه ترغ شاااغال   یافزا(   2001

  از دسات   ( Lim & Lee, 2011) مشاکلات سالامت روا   شاتریخحر ب  ( Tarraf, 2012; Taylor, 2010)  یتعهه ساازمان

 و  و همکاارا   را یاز ماه  تیاكااه  رضاااا   (Pearson et al., 2005)  باه ساااازماا   یعاهم وفاادار  و  داد  تعهاه باه كاار

 بهممک  اسات  نزاكتی  بیرفتار     یبر ا   علاوه(Lim & Lee, 2011) كار و خانواده  یو تعارض ب  یعهالتیاحسااس ب

 Bakare et)  نزاكتی را رواج دههبیفرهنگ رفتار  تأثیر بگذارد و كل سااازما   بر    ابهیهنجار گسااترش نوعی  عنوا   

al., 2022)  هاای اضاااافی و ركود ی  هزیناهفشاااار ماال  دارد و گااهی باه  ناامحلوب  ییاماههاایاپنزاكتی در محیط كاار  بی

 (Berry et al., 2016).شود  منجر می  هاسازما 

    ی افزا  یكار  یدر زنهگ ریاخ  یهااست كه در سا    یاههیكار په حیطدر منزاكتی  بیانه  گزارش كرده پژوهشگرا  

پژوهشای در  در   (Moon & Morais, 2022)  اسات  شاهه  عیشاا اریكار بسا حیطمدر و   (Kareem et al., 2023)  افتهی

با كاركنا  دیگر   كم یک بارطی یک ماه كار در ساازما   دساتنه  اهكننهگا  گزارش داددرصاه از شاركت  54   کایآمر

 & Reioانه )هر روز ای  كار را انجام دادهدرصااه   3و  بار   یدرصااه چنه  12   انهنزاكتی داشااتهبی  سااازما  رفتار

Ghosh, 2009)    درصاه از   25طی ساا  گذشاته     افتنهی( در2005)  و همکارا   1رساو یپ  کا یآمر پژوهشای دیگر دردر

بیشاتر    انه شاهه  یبار در هفته قربان  کی  كماز آنا  دسات  درصاه  50انه و بوده  حیطدر منزاكتی  بیانه شااهه  روز  كاركنا 

  ی تعاهاد  ( وKim et al., 2023اناه )كاار انجاام شاااهه  حیطدر منزاكتی  بی  یاماههاایاو پ  ا یاباا تمركز بر قرباانهاا  پژوه 

  كااركناا     هگااهیاكاار از د  حیطدر منزاكتی  بی  درغ  اناهرا بررسااای كردهكاار    حیطدر منزاكتی  اناهغ عوامال مؤثر بر بی

(   2024و همکارا  )  2آگاروا     اساس همی    برمهم استكار  حیط  در منزاكتی  بی  ی و مهیریتریجلوگ   كاه   یبرا

بارة دان  در  كساا درغ و    یرا برا  هاییپژوه   یچن تیاهم(  2023و همکارا  ) 4( و كیم2023و همکارا  ) 3لوه

   شااود  هادر سااازما   ههیپه   یای مهیریت  برا  ییهاحلراه  افت ی  یمبنا  انه تانزاكتی برجسااته كردهیب  هاینهیشااایپ

وری و توسااعه  رفتارهای غیرموله  رفتارهای ضااهشااهرونهی و رفتارهای  توانه در بهرهنزاكتی در محیط كار میبی

ها و هنجارهای ساازمانی  ایجاد جو  غیردوساتانه و خشا   شاهرونهی اجباری  دردسارهای روزانه  دوری از ارزش

های استا  چهارمحا   فرهنگ ساازمانی و گساست ارتباطات انسانی و سازمانی در دانشگاه نسابت بهایجاد جو  بهبینانه 

نزاكتی در دانشاگاه  عنوا  عامل منفی نق  داشاته باشاه  با توجه به ادبیات پژوه   شاناساایی دبیل بی و بختیاری به

اساااتاا  چهاارمحاا  و بختیااری و پیااماههاای حااصااال از آ  و یاافت  راهبردهاای ماهیریات آ  بسااایاار اهمیات دارد  در 

گر در ای و مهاخلهاشااره شاهه اسات و مواردی همچو  راهبردها  عوامل زمینههای پیشای   بیشاتر به پیامهها  پژوه 

 
1 Pearson 
2 Agarwal  
3 Loh  
4 Kim  
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بر كوشااه تا علاوه انه  پژوه  حاضاار مینزاكتی در محیط كار با رویکرد كیفی  چنها  مهنظر قرار نگرفتهحوزة بی

  پیامهها و راهبردهای آ  را  ها و عوامل ایجادكننهه و نیزنزاكتی در محیط كار  ریشاهارائۀ اطلاعاتی دربارة ماهیت بی

ها  پیامهها  عوامل  بنیاد  الگویی طراحی شاااهه اسااات تا بر مبنای آ   علتبیا  كنه  در ای  پژوه   با رویکرد داده

نزاكتی در محیط كار بررسای شاونه و همچنی   مشاخو شاود چه راهبردهایی بر مهیریت  گر بیای و مهاخلهزمینه

شااود: الگوی  گونه محرح مییرگذار هسااتنه  به ای  ترتی   پرساا  اصاالی پژوه  ای نزاكتی در محیط كار تأثبی

 های استا  چهارمحا  و بختیاری چگونه است؟نزاكتی در محیط كار در دانشگاهمهیریت بی

  ینظر یمبان

   کار  یطمح در  نزاکتیبی  مفهوم
رساانه  به فرد ههف با تخحی   كار نوعی رفتار انحرافی با شاهت كم و نیت مبهم برای آسای   یطمح در  نزاكتیبی

كه    هساتنه  نزاكتانهبیرفتارهای  دو ویژگی ادبی وقاحت و بی  شاود میهنجارهای بزم برای احترام متقابل محساوب    از

    نکه فرد احسااس كنه بخشای از یک گروه اسات(  ایSamma et al., 2020)  دهنهیبه دیگرا  را نمای  م  یاحترامبی

  اما تضامینی مبنی بر ارزشامنه    ساتا او  یهارزشدهنهة اگروه نشاا  رفتار فرد در   تکامل اجتماعی مهم اسات  منظراز  

از محیط    هایییگنا  بود  همیشاگی فرد برای گروه وجود نهارد و افراد گروه همیشاه در تکاپوی شاناساایی و تعبیر سا

رفتار    شامل  نزاكتانهبارفتارهای  (   Han et al., 2022هستنه )  اثبات كننه همچنا  برای گروه ارزشمنه  تا هستنه  اطراف

   هساتنهها و نکوداشات هنجارهای اجتماعی برای احترام متقابل  احترام به احسااساات و منزلت آ    دیگرا  محترمانه با

كاار همچو  رفتاارهاای ساااازماانی    یطمح  یهاا و هنجاارهااارزش  ساااایراز    توا یكاار را م  یطنزاكات در مح   در نتیجاه

در رفتارهای      زیراسااازی و داشاات  دغهغه برای دیگرا  تمیز داداجتماعی  رفتارهای شااهرونه سااازمانی  محبوب

  فقط    كت باشاهایک فرد شاایه بانز   رساانی به ساازما  نیساتمنفعت   ههف نهایی لزوماً هماننه ای  رفتارها   نزاكتانهبا

  پا   همچو  زیر دارد  بساایار  ییهانزاكتی هم ظرافتهماننه نزاكت  بی  نهیبیبه ای  دلیل كه ای  رفتار را شااایسااته م

(  در زیر  Cortina et al., 2022)و فروپاشی اخلاقی     حاكمیت غیرقانونییاگذاشات  آداب معاشرت  رفتار غیرحرفه

جامع و   سااازمانی هنجارهایی  هر:  هنجار  انه: الف( نقضتشااری  شااهه  محیط كار نزاكتی دربی  كلیهی ویژگی  سااه

  توافق  ای  و  اسات  ساازمانی  اعضاایمشاترغ میا     اخلاقی  توافق  دهنهةای  امر نشاا  كه دارد خود  كاركنا   محترم برای

  یک ساازما    در  موضاوعی  اگر كه  كنهمی  اشااره  موضاوع  ای  به  محل   آورد  ای می  فراهم  را  كاركنا   همکاری  زمینۀ

  ساازمانی   هر  پس    نیایه  حسااب نزاكتی بهبی  دیگر   ساازما  در  اسات ممک  شاود   نزاكتی در نظر گرفتهبی  عنوا به 

 و  نزاكتانهبیرفتارهای    رفتارهای  بتواننه هاآ   تا  كنه  مشااخو  كاركنان   برای را خود  قرمزهای خط  هنجارها و  بایه

  هایی عامل به گاهی عمهی نیسااتنه و  ادبانهبی  رفتارهای:  مبهم  دهنه  ب( نیت  تمیز  یکهیگر  از را    نزاكتانهبارفتارهای  



 نزاکتی در محیط کار طراحی الگوی مدیریت بی 35

 

  باشاه    رساانیآسای  نیت فرد  اگر  شاونه می داده نسابت  شاونههمرتک   شاخصایت یا  ساهوی  نادانی  اشاتباه  ماننه  دیگر

  قربانی یا   شااونهه )مرتک   نیساات واضاا   طرفی  از  یکی  برای  كمدساات  تمایل ای   شااود كهمی  نزاكتی نامیههبی

  را تجربه  چشمگیری  پریشانی  نزاكتیبی  قربانیا  مبهم   و  ظریف  رفتارهای ای  با شه   مواجه  كننهه(  در نتیجۀمشاههه

 چاه  آناا  اطمیناا  ناهارناه كاه در آیناهه  شاااوناه مردد می  رفتاار  ای  باه واكن  نشاااا  داد   چگونگی  در برابر و  كنناهمی

  كننه   پرخاشاگری اساتفاده  ظریف  و  پنها   هایشاکل  از  دهنهمی  ترجی   شاونهگا  معموبًمرتک    افتاد  خواهه  اتفاقی

  های دیگر شاکل به  نسابت ادبانهبی  رفتارهای  طور كلی به : كم  پ( شاهت  اسات  رساانی مبهمآسای   تمایل ها آ   در  كه

  رفتاارهاای   و  شاااودنمی  محاهود  باهرفتااری كلامی  باه  نزاكتی فقطبی  دارناه   كم  شاااهتی  كاار  در محیط  منفی  رفتاارهاای

  وسااایل  زد  بهاجازه دساات  بی  یا گرفت كرد   نادیهه    نگاه خیره  ماننه  شااودغیركلامی را نیز شااامل می  نامحترمانۀ

 ( Yao et al., 2021)  دیگرا 

 نزاکتی منبع بی

نزاكتی سرپرست به عنوا  دو گروه آغازگر ای  رفتارها  نزاكتی همکار و بیتوا  به دو گروه بی نزاكتی را میبی

بی كرد   بیتقسیم  رفتارهای  به  همکار  ایمیلنزاكتی  آزاردهنهه   سخنا   ماننه  و  نزاكتی  غیبت  تحقیركننهه   های 

گونه از رفتارها  نزاكتی سرپرست نیز به بیشتر ای و بی  شونهگزینی اشاره دارد كه توسط یک همکار انجام میدوری

تواننه آثاری مخرب ماننه  نزاكتی میاشاره دارد  با ای  تفاوت كه منشأ ای  رفتارها سرپرست است  هر دو منبع بی

همکارا  به علل    ( Samma et al., 2020)های رفتاری مشابه داشته باشنه  ناكامی كاركنا   عصبانیت  اضحراب و پاسخ

با  نزاكتی محسوب میمختلف منبع اصلی بی به مهیرا   اوبً  در طو  یک روز عادی كاری  كاركنا  نسبت  شونه  

یابی به مسلک  هم در ارتقای شغلی و هم در دستتعهادی بیشتر از همکارا  تعامل دارنه  دوماً  همکارا  یا افراد هم

نوا  رقی  در نظر گرفته شونه و به همی  علت است كه همکارا  بیشتر توسط همهیگر مورد تحقیر  عمنابع  شایه به  

گیرنه  اگرچه همکارا  برای انجام وظایف به كار در كنار یکهیگر نیاز دارنه  از قهرت  تفکیک شه  و تعارض قرار می

دار نیستنه  در نتیجه امکا  بالقوه برای  سازمانی كافی برای دستور داد  به همهیگر به منظور جل  حمایت برخور

با   ( Demsky et al., 2020) آیه  ها به وجود میوقاحت از هر دو نوع شفاهی و غیرشفاهی هنگام ناكامی در میا  آ 

ی سرپرستا  برای  ساز باشه  زیرا قهرت سازمانطور ویژه مشکلتوانه به  نزاكتی از جان  سرپرست میای  حا   بی

عهالتی در كاركنا  منجر شود   مهیریت شایه به بروز ادراكاتی همچو  فقها  خودمختاری  از دست رفت  هویت و بی

نزاكت معموبً در  ها فرد بیانه كه در آ نزاكتی را كاوش كردههای مختلف ارتباط میا  قهرت سازمانی و بیپژوه 

  ( Wang & Chen, 2020)سح  بابتر سازمانی قرار دارد  
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 پژوهش ۀنیشیپ
  نزاكتی در محیط كاربه عوامل مؤثر و پیامههای بی  هاپژوه از    نشا  داد فقط تعهادی انهغمرور منابع تجربی  

ها از  انه  بیشتر پژوه نبردهای  های كاركنا  چنها  بهرههای كم ی  از تجربهكارگیری روشبهدلیل    بهو    انهكرده  اشاره

نزاكتی در محیط كار  انه  كمتر پژوهشی به راهبردهای مهیریت بیبنیاد استفاده نکردهویژه داده  های كیفی و بهروش

نزاكتی در محیط كار با رویکرد كیفی چنها  گر در حوزة بیای و مهاخلهاشاره كرده است و راهبردها  عوامل زمینه

   انهبررسی نشهه

 

 پژوهش  پیشینۀ خلاصۀ( 1جدول 

 نتایج پژوهش  عنوان مؤلف )سال( 
و  قائدامینی 

همکاران  
(1401 ) 

اجتماعی با رفتارهای انحرافی   ۀسرمای  ۀرابطبررسی  
 در محیط کار با توجه به نقش رهبری زهرآگین در

 استانداری اصفهان 

  ۀ رابط  ،رفتارهای انحرافی در محیط کار واجتماعی  ۀبین سرمای
بین رهبری زهرآگین   انحرافی  ومعنادار منفی و  در   رفتارهای 

رهبری   ،همچنین  وجود داشت.معنادار مثبت    ۀرابط  ،محیط کار
رابط انحرافی در    واجتماعی    ۀبین سرمای  ۀزهرآگین  رفتارهای 
 .کرداستانداری اصفهان را تعدیل  محیط کار در

و  همتی 
همکاران  

(1400 ) 
اهمیت   درجۀ  و  شیوع  میزان  رفتارهای بررسی 

 های دولتینامطلوب کارکنان در سازمان

رفتارهای نامطلوب، تبعیض در انتصاب و  از نظر میزان فراوانی  
ارتقا برای  کارکنان  رانت  ءانتخاب  از  سوءاستفاده  باندبازی،   ،

تخلف برابر  امور شخصی در    هااطلاعاتی، سکوت در  انجام  و 
و از نظر میزان اهمیت    دارندقرار    های نخستردهکار در  یط  مح

مسئولیت کارکنان،  دیدگاه  از  اموانارفتارها  سرقت  ل  پذیری، 
دقتی در انجام کار و رجوع، بیسازمان، برخورد نامناسب با ارباب

 .بودندترین این رفتارها ندکاری مهمکُ
Agarwal et 

al. (2024) 
نگر و دستور  کار: بررسی گذشته  یطدر مح  نزاکتیبی 

 کار تحقیقات آینده

بر   مؤثر  از: فرهنگ  عبارت  کار  یطدر مح  نزاکتیبی عوامل  اند 
سازمانی،   ارتباطات  سازمانی،  عدالت  سازمانی،  جوّ  سازمانی، 

جمعیتویژگی و  شخصیتی  سازمانی،  های  رهبری  و  شناختی 
 . مدیریت منابع انسانی

Kim et al. 

بی  (2023) یک   نزاکتیمدیریت  پرستاری:  دانشجویان  برای 
 تجربی شبه ۀمطالع

آزمایشتجربه   نزاکتیبی  گروه  توسط  دار امعن  طرزی  به   شده 
 ،اما در سطوح استرس و خودکارآمدی بود؛ کمتر از گروه کنترل
 شت. معنادار وجود ندا  یبین دو گروه تفاوت 

Loh et al. 

(2023) 
های مدیریت نکردن: پاسخت  شکایکردن یا    شکایت

 یطدر مح نزاکتیبین بی  ۀرابط ۀکنندعنوان تعدیل   به
مح نتایج  و  و    کار  یطکار  استرالیا  اهداف  میان  در 

 پوراسنگ

 هایشکایت   در رابطه باجنسیتی و فرهنگی    ۀهای پیچیدتفاوت
 بودند.   گذاربر نتایج مربوط به کار تأثیر نزاکتیبی 

Kareem et 

al. (2023) 
به   کاری  بین  مشارکت  رابطۀ  میانجی  عنوان 

در  بی  انحرافی  رفتارهای  و  کار  محیط  در  نزاکتی 
مؤسسه کارکنان  میان  در  کار  در  محیط  عالی  های 

 نیجریه 

نزاکتی در محیط کار بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر  بی 
 مشارکت کاری میانجی این رابطه بود. گذارد و مثبت می
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Bakare et al. 

(2022) 
 میان  در  غیرمولد  کاری  رفتار  و  کار  محیط   طردشدگی
  نقش :  زامفارا  گوسائو،  فدرال  دانشگاه  کارکنان
 عاطفی   خستگی ایواسطه 

مثبت    کاری  رفتار  بر  کار  محیط  طردشدگی تأثیر  غیرمولد 
 عاطفی میانجی این رابطه بود.  گذارد و خستگیمی

Moon & 

Morais 

(2022) 
پ مح  نزاکتییب  یامدهایدرک  نقش  یط  در  کار: 
 یاسیو مهارت س  تیمقبول ، یعاطف یخستگ

رفتار شهروندی  ،  باشدتر  یقو  نزاکتیی باز    کنانکار  ۀهرچه تجرب
  است و   شتریها بترک شغل آنتمایل به  ها کمتر و  آن  سازمانی

 . ی میانجی این روابط بودعاطف  یو فرسودگ نزاکتیی ب رشیپذ
Mohsin et 

al. (2022) رفتار   و  کار  محیط  عوامل  بین  رابطۀ  شدن  طولانی  
 شغلی ای اضطرابواسطه  نقش: دانش کردن پنهان

پنهان   رفتار  طردشدگی در محیط بر نزاکتی در محیط کار و  بی 
دارد و نقش میانجی چشمگیر   مثبت تأثیر کارکنان دانش  کردن

 شغلی در این روابط تأیید شد. اضطراب
Zaheer et al. 

(2022) 
نزاکتی در محیط  بی :  کندمی   دیکته  را  عواقب  اقدامات
 روانی  استحقاق و دانش کردنپنهان  کار،

به  بی  کار  محیط  در    کردن   پنهان  رفتار  بر   مثبت  طورنزاکتی 
  رابطۀ   شناختیروان   استحقاق  این،  بر  علاوه   گذاشت.  تأثیر  دانش
  تعدیل   را  دانش  کردن  پنهان  رفتار  نزاکتی در محیط کار وبی   بین
 .کرد

Wu et al. 

وبی  (2022) کار  محیط  در    در   دانش  شدن  پنهان  نزاکتی 
 و  فردیبین   اعتمادی بی   میانجی   نقش:  دانشگاه
 فکری  نشخوار

نزاکتی در  بی   تجربۀ   هنگام  را  خود   دانش  دارند  تمایل  کارکنان
  نزاکتی در محیط کار، بی   به  پاسخ  در  کنند و  محیط کار پنهان

خود    دانش  شودمی   باعث   بیشتر   که  کنندمی  اعتمادیبی   احساس
 . کنند پنهان را

 روش پژوهش 
عنوا  روش    باه(  2008)  1و كوربی   بنیااد اساااتراوسو از روش نظریاۀ داده  داردپژوه  حااضااار رویکرد كیفی  

نظریه     از طریق آ  پژوهشای با پارادایم تفسایری اسات كه  یراهبردها  ازیاد یکی نبكنه  نظریۀ دادهپژوه  اساتفاده می

  علمی اعضاااای هی ت  كننهگا  ای  پژوه   مشااااركت  .گیردها شاااکل میبر مبنای مفاهیم اصااالی حاصااال از داده

و در حوزة علمی و   انهكرده  های نیروی انساانی فعالیتكه در حوزههای اساتا  چهارمحا  و بختیاری بودنه دانشاگاه

انجام شاه  حجم نمونه تا    نظریگیری  گیری ای  پژوه  با روش نمونهانه  نمونهداشاتهپژوهشای تجربه و تخصاو  

منظور اطمینا  از اشاباع   به  حاصال شاه  امااشاباع نظری     نفر  15مصااحبه با  پس از  .رسایه  به حالت اشاباع ادامه یافت

 .م شهمصاحبۀ دیگر نیز انجا  پن  ها داده

 کنندگان در مصاحبه ( مشخصات مشارکت 1جدول 

 موقعیت شغلی  حوزۀ تخصصی   سابقۀ شغلی مدرک تحصیلی  سن کنندگان مشارکت 

 علمیهیئت  مدیریت 11 دکتری  40 1شوندۀ شمارۀ مصاحبه

 علمیهیئت  مدیریت 12 دکتری  40 2شوندۀ شمارۀ مصاحبه

 علمیهیئت  مدیریت 12 دکتری  55 3شوندۀ شمارۀ مصاحبه

 مدیر مدیریت 14 دکتری  40 4شوندۀ شمارۀ مصاحبه

 مدیر مدیریت 15 دکتری  51 5شوندۀ شمارۀ مصاحبه

 
1 Strauss & Corbin 
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 علمیهیئت  مدیریت 17 دکتری  38 6شوندۀ شمارۀ مصاحبه

 علمیهیئت  مدیریت 12 دکتری  55 7شوندۀ شمارۀ مصاحبه

 علمیهیئت  شناسیجامعه 15 دکتری  44 8شوندۀ شمارۀ مصاحبه

 مدیر شناسیروان  16 دکتری  38 9شوندۀ شمارۀ مصاحبه

شااوندۀ شاامارۀ مصاااحبه
10 

 علمی هیئت شناسیجامعه 18 دکتری  38

شااوندۀ شاامارۀ مصاااحبه
11 

 مدیر مدیریت 10 کارشناسی ارشد  50

شااوندۀ شاامارۀ مصاااحبه
12 

 علمیهیئت  مدیریت 11 کارشناسی ارشد  53

شااوندۀ شاامارۀ مصاااحبه
13 

 علمیهیئت  مدیریت 12 کارشناسی ارشد  37

شااوندۀ شاامارۀ مصاااحبه
14 

 مدیر شناسیروان  13 کارشناسی ارشد  40

شااوندۀ شاامارۀ مصاااحبه
15 

 علمیهیئت  شناسیروان  14 کارشناسی ارشد  38

 

 روایی و پایایی پژوهش
نزاكتی در رابحه با مهیریت بی  در  هایی موثق رایافته  بتوانه  كه  اساات  شااهه  ای طراحیشاایوه به  حاضاار  پژوه 

از معیارهای پژوه  كیفی اسااتفاده شااه  ای     تفساایرها   ها ویافته اتکار به  قابلیت  برای ارزیابی  كنه  محیط كار ارائه

بنیاد از  داده  نظریۀ  معیارهایو    راسااتی  پذیری تصااهیق  اتکارپذیری   پذیری انتقا    اعتمادپذیری  انه از:معیارها عبارت

 عمومیت  پذیری وفهم  تحابق  جمله

 ( روایی و پایایی بخش کیفی2جدول 

 توضیحات  بنیاد معیارهای داده
دهد نتایج حاصاال از اعتمادپذیری: میزانی که نشااان می
 های پژوهش است.پژوهش تا چه اندازه نمایندۀ داده

 شااده وی مکتوبهامصاااحبه مرور  .2ماه؛ 12مدت ها به  . هدایت مصاااحبه1
. نظارت بر فرایند گردآوری 3پژوهشاگر؛    توساط  شادهی انجامهاتفسایر  ارزیابی

. مصاااحبۀ دوباره با دو نفر از 4ها توسااط اعیااای تیم پژوهش؛  و تحلیل داده
 هاکنندگان با هدف پالایش بهتر یافتهمشارکت

 ها.آننتیجه: پالایش تفسیرها و بسط 

دهاد نتاایج پژوهش تاا پاذیری: میزانی کاه نشاااان میفهم
شاااوندگان ای از جهاان واقعی مصااااحباهچه حد نماایناده

 است.

نظران حوزۀ مادیریات و ساااازماان و هاای پژوهش در اختیاار صااااحابیاافتاه
 دانشگاهی قرار گرفتند و تأیید شدند.

 نظران در مدل نهایی لحاظ شد.نتیجه: اصلاحات مدنظر صاحب

شااوندگان به دساات ها از مصاااحبهپذیری: یافتهتصاادی 
 اند.اند و تحت تأثیر سوگیری پژوهشگر نبودهآمده

ها و پرهیز از ارائۀ  دادن فعال از سااوی پژوهشااگر در طول مصاااحبه. گوش1
ها و تفسایرها با حیاور . بررسای مجدد مصااحبه2دیدگاه برای هدایت بحث؛  

شاده به دو نفر از بندیای از مدل صاورت. ارائۀ خلاصاه3کنندگان؛  مشاارکت
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 توضیحات  بنیاد معیارهای داده
 های ایشان.کنندگان و دریافت دیدگاهمشارکت

 ها.نتیجه: پالایش تفسیرها و توسعۀ آن

ها تحت تأثیر اطلاعات نادرسات و طفره  راساتی: تفسایر
 اند.رفتن افراد قرار نگرفته

صامیمانه ای و در فیاای صاورت حرفه ها با حفظ محرمانگی به. مصااحبه1
صااورت آزاد و به دور از هرگونه فشااار شااونده به  انجام شااد. افراد مصاااحبه

شااوندگان به ادامۀ مندی مصاااحبه. علاقه2های خود را بازگو کردند؛ دیدگاه
 جلسۀ مصاحبه.

 شوندگان دیده نشد.رفتن مصاحبهنتیجه: شواهدی مبنی بر طفره 

ارتباط با پدیده ها با ساااختار نهنی افراد در تطاب : یافته
 تطاب  دارند.

شاده در اتکاءپذیری، اعتمادپذیری، های اساتفادهشادن از طری  روشمحق   
 پذیری.تصدی 
هاا پاالایش شااادناد. پژوهش سااامات پیادا کرد کاه مااهیات  گیری: مقولاهنتیجاه
 دهد.نزاکتی در محیط کار را نشان میبی

ابعاد مختلف ها دهد یافتهعمومیت: میزانی که نشاان می
 اند.پدیدۀ مورد بررسی را در خود جای داده

 

نزاکتی در محیط کار پرده برداشات؛  ها از ماهیت پدیدۀ بی. باز بودن مصااحبه1
مصاااحبۀ دیگر در مرحلۀ  3مصاااحبه در مرحلۀ کدگذاری باز و  12. انجام 2

گرایی و کساااب شاااواهاد  جاانباه. هماه3کادگاذاری انتخاابی باا افراد خبره؛  
.  4کردن میااامین و مفاهیم؛ کننده از سااطوح مختلف برای روشاان یتتقو
 گیری از روش نظری برای پی بردن به واقعیت پدیده.بهره

دهندۀ شاناخت عمی   شاده نشاانهای شاناسااییها و مؤلفهنتیجه: تعدد مصااحبه
 های سازمانی و ابعاد مختلف آن است.قابلیت

نزاکتی در های جاری و پیشاین خود را دربارۀ پدیدۀ بیکنندگان تجربهشارکت شده.های انجاماتکاءپذیری: ثبات و پایداری در تبیین
 محیط کار بیان کردند.

 شوندگان، صرف نظر از زمان وقوع.های مصاحبهبردن به تجربهنتیجه: پی 

هاای پژوهش در کاارگیری یاافتاهپاذیری: قاابلیات باهانتقاال
 های مشابه دیگر.موقعیت

شاوندگان عیاو . همۀ مصااحبه2صاورت نظری انجام شاد؛  گیری به  نمونه.  1
جامعۀ دانشاگاهی و مدیران ارشاد دانشاگاهی بودند و در دانشاگاه ساابقۀ کار 

 داشتند.
 ها استخراج شد.ها از همۀ مصاحبهشده در دادهنتیجه: مفاهیم نظری ارائه

  شاه    اساتفاد  1كاپا و ضاری   كهگذار دو بی   توافق  شرو از  كهگذاری   فراینه  پایایی بررسای  برای  اسات  گفتنی

توا  ادعاا كرد كاههاای  بود  از ای  رو  می  05/0تر از  آ  كوچاک  معنااداری  ساااح   و  525/0  برابر  كااپاا  شااااخو

 انه شهه از پایایی كافی برخوردار بودهاستخراج

 ها یافته
دسااات  تری را بهپیونهنه و طرح نظری بزرگاصااالی برآمهه از پژوه  به یکهیگر می  هایهمقول  در ای  مرحله 

 به  هاهمصااحب  اساتخراج كهها از از  یانمونه  3جهو   شاکل نظریه به خود بگیرنه  در   های پژوه دهنه تا یافتهمی

 .صورت مختصر آورده شهه است

 

 
1 Cohen’s kappa coefficient 
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 استخراج کد از متن مصاحبه های ( نمونه 3جدول 

 کد مفهوم متن مصاحبه
خارج از  تماس یک با بعیی از مدیران.  شوندبازی گاهاً در دانشگاه دیده میو پارتی  باندبازی

سااالاری، به دانشااگاه یا فشااار برخی از افراد داخل دانشااگاه، بدون در نظر گرفتن شااایسااته
شاود برخی از این کنند که این امر سابب میاقدام میجایی و ارتقای بعیای از کارکنان  جابه

شاااوناد و باه ثباات جاایگااه خود دلیال اینکاه از ساااوی مادیر باه طور کاامال حماایات می افراد باه
احترامی روی آورناد تاا مناافع ادبی و بیاطمیناان دارناد، باه رفتاارهاای غیراخلاقی ماانناد بی

نزاکتی در گونه رفتارها ساابب بینشااخصاای و حزب خود را در دانشااگاه تأمین کنند که ای
 محیط دانشگاه خواهند شد.

 1 باندبازی  و بازیپارتی

 اسات؛ اما همۀ اشاتباه  کاری  احترامیبی دارند که انعان موضاوع این  به  کارکنان  از  بسایاری
 غیرملموس  کااملاً  دانشاااگااه برای هااهزیناه  این زیرا  هساااتناد؛ غاافال  آن هاایهزیناه  از هااآن

 را دانشاگاه و کنندهاحترامبی فرد گیرند، معمولاًمی قرار  احترامیبی مورد که کارکنانی.  هساتند
 پنهان را خود احسااساات بیشاتر کارکنان دانند، هرچندمی  ح  را  اقدام این و کنندمی مجازات
شاود که در نتیجه، موجب ایجاد دارند و این امر سابب کاهش احترام در دانشاگاه میمی  نگه
 شود.تی در محیط دانشگاه مینزاکبی

 5 کاهش احترام

دسااتور  عمدتاً هسااتند،  دارای ساابک ارتباطی پرخاشااگرانهکه  بعیاای از کارکنان دانشااگاه
اما  ؛ندهسات توجهدادن به دیگران بی پرساند و در گوشادبانه ساؤال میبی  طرزی هدهند، بمی
مورد توجه و احترام اطرافیان قرار عنوان مدیر یا فردی قوی  ممکن اسات به ،ها همچنینآن

تقصایر  کاملاًدهم، بقیه اشاتباه،، »گویند: »کار درسات را من انجام میو همیشاه می  گیرند
سااری از شااود یک، و این موضااوع موجب مینظر دیگران مهم نیسااتدیگران اساات،، »

 ادبانۀ این نوع کارکنان شوند.کارکنان دانشگاه قربانی این چنین رفتارهای بی

 33 سبک ارتباطی تهاجمی 

 

 باز   كههای به باز  كهگذاری شایوة  اسااس بر  اساناد  و  هامصااحبه  از آمههدساتبه  یهاداده  شاه   اشااره كه  طورهما 

  شه  ارائه موردیدرو   تفسیری  یک هر  برای  آمهه دستبه  هایمقوله  اساس بر  سپس    شهنه  تبهیل  هامقوله و  مفاهیم

( هساتنه نزاكتی در محیط كاربیوجود آمه  پهیهة در دسات محالعه ) شارایط علی عامل اصالی به. شررای  لّیی  1

(Strauss & Corbin, 2008, p. 153)   مقوله در رابحه با شارایط    23ها با كاركنا  بیانگر وجود نتای  تحلیل مصااحبه

ها و مفاهیم شارایط  های اساتا  چهارمحا  و بختیاری اسات  مقولهدر دانشاگاهنزاكتی در محیط كار  بیعل ی برای ایجاد  

 انه درج شهه  4جهو   عل ی در 

 های شرای  لّییمقوله ( مفاهیم و 4جدول 

 مقولۀ اصلی  مقولۀ فرعی  مفاهیم مشترک 
کاهش احترام، کاهش فرهناگ فردگرایی، فرهناگ مردانگی، فاصااالاۀ قدرت زیاد، 

 بازی، باندبازیدورویی، پارتی، صداقت
 فرهنگ سازمانی نامناسب 

ی 
مان
ساز
ل 
وام
ع

 

 عدم تناسب فرد ا سازمان در استخدام دانشگاهها و هنجارهای عدم رعایت ارزشعدم تناسب فرد با شغل، 

 ضعف انگیزۀ شغلی  های رشد کمکاهش جذابیت در شغل، فرصت

گی و کااهش مراعاات، ملاحظاهکااهش روحیاۀ گروهی، کااهش صااامیمیات، بی
 دکاهش اعتما

 جوّ روانی ناسالم
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 مقولۀ اصلی  مقولۀ فرعی  مفاهیم مشترک 
 حجم کاری زیاد  گویی چندگانهوظایف چندگانه، مسئولیت چندگانه، پاسخ

 نامناسب  کاری روابط به نیروی کار سرزنش از سوی مافوق یا حتی همکار، نگاه ابزاری

 زدگی سازمانیسیاست  های سیاسی، ورود افراد بانفون در سازمانبازی

 سکوت سازمانی  ندادن اطلاعات مفید سازمان به مدیر خاموش بودن در برابر نقد سیستم، انتقال

 گیری تصمیم هاگیریدخالت منافع شخصی در تصمیمگیری نامناسب، تصمیم

 نامناسب ارتباطات  ، رفتار زننده در محیط کاربازخورد نظارتی منفی

 پراکنی سازی و شایعه شایعه نماییکنجکاوی اطلاعاتی نامشروع کارکنان، انتشار و رواج شایعه، بزرگ

 ریاکاری سازمانی ریاکارانۀ دانشگاه اعمال و هاتصمیم گفتار و عمل، بین ناهماهنگی

برای تحق  یاک هادف،   باه خود  احترام  ویژه،  باه خااطر مهاارت  بودن  مغرور 
 نفس زیاداعتمادبه

 استبداد شایستگی

های ناعادلانۀ پاداش و مجازات، تشااوی  و تنبیه، وجود ساایسااتم عدالتی دربی
عدالتی در پرداخت و های جبران خدمات در دانشااگاه، بیتوجهی به ساایسااتمکم

 هاگیریارتقاء، مانع رشد و پیشرفت افراد شدن، نبود عدالت در تصمیم
 عدالتی در دانشگاهبی 

ساابک ،  تهاجمی، ساابک ارتباطی قاطعانهساابک ارتباطی  ،  ساابک ارتباطی منفعل
 ارتباطی منفعل ا تهاجمی

 سبک ارتباطی ناکارآمد 

  کلامی، ارتبااطاات  الکترونیکی، ارتبااطاات  ارتبااطاات  چهره،باهعادم ارتبااط چهره
 غیرکلامی

 ارتباطی کانال

کلامی   ۀرفتار بدبیناندانشاگاه،   هایخوبی و خلوص در اعمال و فعالیت  نکردنباور
 دانشگاهلامی به و غیرک

 بدبینی سازمانی

ی
رد
ل ف
وام
ع

 

 کاری اهمال کاریزنی در فیای مجازی، کمعمل کردن کارکنان به تعهدها، پرسه کاهش

 نفرت سازمانی  دانشگاهبه نسبت احترامی و عصبانیت توهین، خشم و خجالت و بی

 میلی به تسهیم دانشبی  ناپذیری تسهیم دانش تظاهر به ناآگاهی، ارائۀ دانش نادرست، توجیه برای امکان

 طراحی شغل نامناسب  باری نقش، نبود شفافیت در شغلفشار نقش، تعارض نقش، گران

 خستگی از نقش  زدگی از نقشناتوانی در ایفای نقش، دل

 ضعف عملکرد مهارت در انجام کار کاهش اثربخشی، کاهش خلاقیت،  کاهش کارایی، کاهش

قلدری کلامی، قلدری غیرکلامی، تحقیر، توهین، تهدید، ترور شاخصایت، اساتفاده 
 مآبانهاز لحن ارباب

 رفتارهای قلدرمأبانه

ملاحظه و دور از ادب، خشاونت، انتقاد در جمع، قشارق به راه انداختن، رفتاهای بی
 مآبانهکارگیری القاب نامناسب، استفاده از لحن اربابتمسخر، ارعاب و اجبار، به

 پرخاشگری

 مهارت سیاسی فردیزیرکی اجتماعی، نفون بین

 نفس ضعف اعتمادبه توجهی به توانایی شغلیبینی، کمحقارت و خودکم

دیگران تحمیل احسااس شاهرت کانب در انجام وظایف، خود را با ساروصادا به  
 های متعدد متخصص دانستنکردن، خود را در عرصه

 توهم خبرگی

 اخلاق کاری انیباطی توجهی به وجدان کاری، قابل اطمینان نبودن نسبت به شغل، بیکم

حسااادت به همکار، وجود رقابت ناسااالم در میان همکاران و چشاام دوختن به  
 موقعیت شغلی همکار

 حسادت سازمانی

 مشکلات جسمی و روحی  بیماری، بدخوابی، تنش جسمی، ناتوانی جسمی
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 مقولۀ اصلی  مقولۀ فرعی  مفاهیم مشترک 
های انساانی شاغل، فشاار فیزیکی گرفتن جنبهتمرکز بیش از حد در شاغل، نادیده

 انگیزه کردن کارکنانشغل، بی
 زدایی از کارانسان

ش 
گر
ن

ی
شغل
ی 
ها

 

 ناامنی شغلی   شغلیدادن موقعیت کار شدن، ترس از دست  ترس از دست دادن شغل و بی 

 فردیگرایی در روابط بینمنفعت سوء استفادۀ کارکنان از یکدیگر، روابط غیراثربخش 

شادن زندگی پس از   کیفیتتأیید نشادن، مورد توجه قرار نگرفتن در دانشاگاه، کم
 دادن به خانوادۀ فرد شاغل در دانشگاهبازنشستگی، اهمیت و ارزش 

 کارکنانتوجهی سازمان به بی 

توزیع نامتوازن قدرت از سوی مدیر، اختیارات زیاد مدیر در جبران خدمت 
 کارکنان 

 اختیارات بیش از حد مدیران 

ی
ریت
دی
ل م
وام
ع

 

 انتقادناپذیری مدیران پذیرش انتقاد توسط مدیر، خودرأی بودن مدیر کاهش

گرفتن عملکرد کااری،  زباان و چااپلوس و ناادیاده  توجاه زیااد مادیر باه کاارکناان چرب
 سالاریتوجهی مدیر به شایستهبی

جای عملکرد برای  روابط به 
 مدیران

وپاگیر، نوع قرارداد، مراتب زیاد در دانشاگاه، قوانین و مقررات دساتایجاد سالساله 
 پسُت سازمانی

 ساختار دانشگاه

 

ای دبلااات هاااایی هساااتنه كاااه بااار پهیاااههای بیاااانگر ویژگیشااارایط زمیناااه ای . شررررای  زمینررره2

ای در طااو  پهیااههای محاال حااواد  یااا وقااایع ماارتبط بااا زمینااه كننااه  بااه سااخ  دیگاار  شاارایطمی

  شااودهااا  كاان  متقاباال باارای كنتاار   اداره و پاسااخ بااه پهیااهه انجااام مااییااک بدعااه هسااتنه كااه در آ 

 دهه ای را نشا  میشرایط زمینه  5جهو   

 ای های شرای  زمینه ( مفاهیم و مقوله 5جدول 

 مقولۀ اصلی  مقولۀ فرعی  مفاهیم مشترک 
 های غیررسمیگروه های قومیهای اقتصادی، گروههای سیاسی، گروهگروه

 عوامل سیاسی 
موقع در ارتقاای های بیکاری در انتصاااابات، رانتقومیات و سااایااسااای

 ثباتکارکنان، وجود محیط کاری ناامن و بی
اولویت معیارهای سیاسی و قومیتی  

 در انتصاب

 گویی مدیران اختیارات بدون پاسخ  پاداش، قدرت مبتنی بر تنبیهقدرت پسُت دانشگاهی، قدرت مبتنی بر 

نکردن  هاای مختلف، مادیریات  نبود انساااجاام فرهنگی، نفاذیرفتن فرهناگ
 های فرهنگیتفاوت

ناپذیر بودن نسبت به  انعطاف 
 های دیگرفرهنگ

 عوامل فرهنگی 
نهی از توجهی باه امر باه معروف و  هاای دینی، بیپاایبناد نبودن باه آموزه

 های شغلی و باورهای دینی در دانشگاهتوجهی به ارزشمنکر، کم
 ضعف اعتقادات دینی

 طبقۀ اجتماعی  میزان تحصیلات خانواده، میزان درآمد خانواده، محیط زندگی 

 عوامل اجتماعی
 عدم حمایت اجتماعی های ارتباطیهای خانوادگی، نبود مهارتعدم حمایت عاطفی، اختلاف

بخش، اسااتعمال دخانیات، مصاارف مواد مخدر، مصاارف داروهای انر ی
 وابستگی به فیای مجازی

 سبک زندگی نامناسب 

 مشکلات ترافیکی در مسیر دانشگاه تردد در مسیر دانشگاه، نوع وسیلۀ تردد، شلوغی مسیر
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 Straussگذارنه )ك /كن  متقابل اثر میهستنه و بر چگونگی  گر كلی و وسیع  شرایط مهاخلهگر   . شرای  مداخّه3

& Corbin, 2008, p. 154)     دهه  گر را نشا  میشرایط مهاخله 6جهو 
 

 گرهای شرای  مداخّه( مفاهیم و مقوله 6جدول 

 مقوله اصلی  مقولۀ فرعی  مفهوم
 مدیریت برداشت  بودن، تظاهر به ناتوانیخودشیرینی، تظاهر به نمونه 

 های شخصیتیویژگی

، کاارکناانی کاه بر هادف تمرکز زننادکاه همیشاااه سااار هماه چیز غُر می  کاارکناانی
 کنند. شده کار میکنند، کارکنانی که طب  برنامۀ از پیش تعیینمی

 تیپ  
 شخصیتی قیاوتی

در لحظاه و بادون تاأمال روی نتاایج و بادون تحلیال و ارزیاابی کاارکناانی کاه  
 دهند.دستاوردهای مثبت و منفی، واکنش نشان می

 عدم ثبات هیجانی

کارکنانی که بیشاتر از بقیه در معرض اساترس هساتند، کارکنانی که شاخصایت  
 کنند. گرا دارند، کارکنانی که در محیط متلاطم و پیچیده کار میبرون

پذیری در  میزان آسیب 
 برابر استرس 

یا  همکاررسااندن به یک شاخص،   آن آسایب  از یا عملی که هدفمیزان ارتکاب  
، فرد اطرافیان و نزدیکان خود را علیه شااخص دیگر در یک اموال فیزیکی باشااد

 کند. مکان جمع می
 درجۀ پرخاشگری فرد

دانند، کارکنانی که می محیطی عواملناشای از   خود را وضاعیت فعلیکارکنانی که 
 های درون دانشگاه نیستند.کنندۀ اتفاقباور دارند تعیین

 بیرونی کانون کنترلی 

 عوامل فردی کاری، وضعیت تأهل، تحصیلاتسن، سابقۀ  
های ویژگی
 شناختیجمعیت

 

ها توسط افراد در رویارویی  ها و محورهایی هستنه كه برای كنتر  و چگونگی مهیریت موقعیتمقوله  . راهبردها 4

در ای  پژوه   با استفاده از تحلیل     (Strauss & Corbin, 2008, p. 155دهنه )كارهایی را ارائه میبا مشکلات  راه

 انه  ها  راهبردهای زیر استخراج شههمضمو  مصاحبه

 

 های راهبردها ( مفاهیم و مقوله 7جدول 

 مقولۀ اصلی  مقولۀ فرعی  مفهوم
 تقویت هوش هیجانی  خودآگاهی، خودکنترلی، همدلی، مهارت اجتماعی

 ارتباطات
 انسانی مؤثر  

تغییر چهره و رفتاار در مواجهاه باا ،  هاای دیگرانزباانآشاااناایی باا زباان و لغاات  
 های دیگربردن از تعامل با فرهنگلذت  ،های دیگرفرهنگ

 تقویت هوش فرهنگی 

 رهبری اخلاقی انصاف و اخلاق، تسهیم قدرت

 آفرین تحولرهبری  بخشنفون آرمانی، ترغیب نهنی، توجه و ملاحظات فردی، انگیزش الهام سبک رهبری

 رهبری مشارکتی های کاری، مشارکت مشورتی، مشارکت غیررسمی مشارکت در تصمیم

 تقویت مسئولیت اجتماعی گرایی، نظم و مقرراتداری، پیشرفتامانت
تقویت  
دهد؟ به دانشاگاه تعل  دارد؟ چگونه  کند؟ چه چیزی میچه چیزی دریافت می پذیری مسئوایت

 تواند رشد کند؟می
 انصاف سازمانی 
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ها و تساهیم دانش،  انداز دانشاگاه، اشاتراک ایدهراساتایی اهداف فرد با چشامهم
 های مناسب، تصویر سازمانی مثبتاستقرار سیاست

 تقویت هویت و بینش مشترک

 سازیهویت
 تقویت هویت اخلاقی  صداقت اخلاقی، خوداخلاقی

 تقویت هویت فرهنگی  زبان مشترک، سرزمین مشترک، نژاد مشترک

کارگیری پروری، آموزش، شااناسااایی اسااتعداد، جذب اسااتعداد، بهجانشااین
 استعداد، حفظ و نگهداشت استعداد، جبران خدمات

 مدیریت استعداد
مدیریت رفتارهای  

 مدیریت زمان دهیبندی، کنترل زمان، برقراری نظم و سازمانتدوین اهداف و اولویت مثبت

 پذیری سازمانی انعطاف  نه گفتن، پذیرش شکست، آمادگی برای تغییرات، کاهش وعده 

مردی، تقویات رفتاار مادنی، تقویات وجادان  دوساااتی، تقویات جوانتقویات نوع
 کاری، تقویت ادب و ملاحظه

تقویت رفتارهای شهروندی  
 سازمانی

های  استراتژی 
 تقویتی 

ها، وجود شاافافیت در گیریهای کاری، عدالت در تصاامیمانصاااف در برنامه
 شغل 

 تقویت عدالت سازمانی 

 مربیگری سازمانی  ارتباطات باز، ارجحیت فرد به وظیفه، پذیرش ابهام و رویۀ تیمی

 کارکنان  تقویت خودکارآمدی امید به نتیجه، انتظار کارایی

تقویت سرمایۀ 
 شناختیروان 

پذیری، ترجیح فعالیت  زدگی، عدم خودمحوری، پشااتکار، ریسااکعدم شااتاب
 نهنی

 کارکنان  تقویت خودکنترلی

 تقویت امیدواری سازمانی پذیریداشتن، الگوپذیری، چالشگذاری سازمانی، انگیزه پویایی، هدف

 سازمانی  بینیتقویت خوش  اندیشی سازمانینگری، مثبتآینده

پذیری و تطاب  مثبت در رویارویی با مشااکلات، توانایی برای پشاات  انعطاف
 هاسر گذاشتن شکست

 پذیری انعطاف 

 

 ,Strauss & Corbinشونه )آینه و مشاههه میدست میمهت هستنه كه بهمهت و میا تأثیرهایی كوتاه  . پیامدها  6

2008, p. 156)    های مرتبط با پیامهها است بیانگر مقوله 8جهو 

 

 های پیامدها( مفاهیم و مقوله 8جدول 

 مقولۀ اصلی  مقولۀ فرعی  مفاهیم مشترک 
 افزایش رفتارهای نوآورانه  تولید ایده، ترویج ایده، اجرای ایده

افزایش رفتارهای 
 اثربخش سازمانی 

 مشارکت سازمانی، وفاداری سازمانی، سازمانیاطاعت 
افزایش رفتارهای شهروندی 

 سازمانی

پذیری، تقویت تعهد ساازمانی، تقویت پاداش، تقویت کار تقویت ریساک
 گروهی، تقویت ارتباطات سازمانی

 مدیریت منابع انسانی کارمندمدار

ابراز احسااساات مثبت به کار، قواعد   ،همدری، اعتماد، انساجام، بخشاش
 ابراز احساسات منفی

 بینی سازمانی تقویت خوش 

رعاایات حقوق همکااران، احسااااس مسااائولیات در برابر دانشاااگااه، 
 پنداری با دانشگاه، احساس مسئولیت در برابر همکارانناتهم

 تقویت وجدان کاری

 تعهد سازمانی افزایش  تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، تعهد مستمر
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 مقولۀ اصلی  مقولۀ فرعی  مفاهیم مشترک 
اندیشاای، معنادار بودن کار، یادگیری، خودگشااودگی، مشااارکت، مثبت

 علاقه به کار
 افزایش نشاط سازمانی 

کااهش تعاارض مبتنی بر زماان، کااهش تعاارض مبتنی بر مکاان، کااهش 
 تعارض مبتنی بر رفتار

 کاهش تعارض کار ا خانواده

فردی، کااهش تعاارض  درونفردی، کااهش تعاارض کااهش تعاارض میاان
 کارکنان و دانشگاهگروهی، کاهش تعارض میان میان

 کاهش تعارض شغلی/سازمانی

کفایتی، کاهش مسااخ کاهش خسااتگی عاطفی، کاهش احساااس بی
 شخصیت

 شغلی  کاهش فرسودگی

کاهش فشااار مدیریتی، کاهش فشااار اجتماعی، کاهش رفتار فرانقش،  
 وضوح شرح شغل

 روی کارکنان کاهش فشار 

ای، منزلت اجتماعی، روابط گرم میان کاهش حجم زیاد کار، رشاد حرفه
 همکاران، کاهش مشکلات مربوط به دانشجویان

 کاهش استرس شغلی 

 کاهش طردشدگی در محیط کار  طردشدگی تأثیر شخصی کاهش  طردشدگی،ادراک کاهش 

طلبی، کاهش خاطر کاهش فرصاتصاادق بودن همکاران و مدیران به   بهبود نگرش سازمانی 
 آمیز مدیراحساس منفی در میان همکاران، کاهش رفتارهای طعنه

 کاهش بدبینی سازمانی 

کااری، کااهش انتظاارت بیجاای نگهاداری تجهیزات دانشاااگااه، عادم کم
 کارکنان

 وریبهبود بهره

 وریافزایش بهره
 سازمانی

دادن معلومات شاغلی، انتقال صاادقانه کار کردن برای دانشاگاه، افزایش  
 اطلاعات شغلی خود به دیگران

 افزایش عملکرد شغلی 

بهتر، پویاایی دانشاااگااه،  تواناایی باازیاابی  باا تغییرات،  سااااازگااری 
 پذیریشناسی، کاهش آسیبموقعیت

 آوری سازمانیافزایش تاب 

 افزایش عملکرد سازمانی  نفعان، توانایی رقابتنتایج مالی، کارایی عملیاتی، رضایت نی

ساافاری و نظارت، تجمیع ساااختارها و ها، برونجویی در هزینهصاارفه
 تسهیل فرایندها، نظارت بر اجرای بودجه

 افزایش درآمد دانشگاه

رضاایت مالی، رضاایت شاغلی، رضاایت از سالامت، رضاایت از اوقات 
 فراغت، رضایت از محیط زندگی

 زندگی  از رضایت و افزایش رفاه

 بهبود رضایت کارکنان

 جسمی  و روحی افزایش سلامت  مدیریت استرس، اجتناب از اعتیاد به مواد مخدر، الکل و سیگار

افزایش اعتماد اجتماعی، افزایش تقویت مهارت یادگیری، رشاد فکری، 
 مشارکت اجتماعی، افزایش روابط اجتماعی

 توسعه و رشد نیروی کار

رضاایت از مدیر، رضاایت از همکار، رضاایت از ترفیع، رضاایت از کار، 
 رضایت از حقوق

 افزایش رضایت شغلی

افزایش دقت، کاهش ساردرگمی، کاهش خشام، افزایش شاادی، کاهش 
 نگرانی

 پرتیافزایش تمرکز و کاهش حواس 

هاای اعتمااد باه روابط اجتمااعی موجود در دانشاااگااه، داشاااتن انگیزه
همکاری با دانشاگاه، دساترسای آساان به همکاران غیرمادی برای ادامۀ  
 و مدیران دانشگاه

 افزایش سرمایۀ اجتماعی 
 تقویت برند دانشگاه

هاای ماالکیات فکری، تقویات فراینادهاای دانشاااگااه، تقویات سااایساااتم
 های دانشگاهیاطلاعاتی، تقویت ارزش

 افزایش سرمایۀ فکری سازمانی 
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 مقولۀ اصلی  مقولۀ فرعی  مفاهیم مشترک 
اقتدار دانشاگاه، تقویت اعتماد به دانشاگاه، تقویت اعتبار دانشاگاه، تقویت  

 تقویت کارایی و خدمات
 افزایش شهرت دانشگاه 

و   بر اهاداف، اتحااد  ارتبااطاات، تمرکز  بهیناۀ قادرت، کفاایات  توزیع 
 بستگی، سازگاری با محیط، کفایت حل مشکل، افزایش نوآوریهم

 تقویت سلامت دانشگاه

 تقویت سرمایۀ انسانی  مهارت، تقویت تخصص تقویت ظرفیت کارکنان، تقویت 

پذیری کارکنان، فیای اخلاقی  افزایش روحیۀ جمعی، افزایش مشارکت
 سازنده

 فرهنگ سازمانی مؤثر 

تقویت فرهنگ  
 سازمانی

هاا در دانشاااگااه، پاذیرش و احترام باه پاذیرش و درک ساااایر فرهناگ
 ها و باورهای دینی همکارانارزش

 پذیری فرهنگتسهیل در 

 تقویت هویت دینی  اعتقاد و تمایل به مناسک و آیین مذهبی در دانشگاه

ها و اسااتعدادها، پرورش و رشااد شااخصاای از طری  امکانات و ظرفیت
 افزایش انگیزه، افزایش امنیت شغلی

تقویت روحیۀ جمعی و انسجام  
 اجتماعی

 

صاورت یکپارچه ارائه شاهه  ها شاناساایی و الگوی مفهومی به با اساتفاده از كهگذاری انتخابی  ارتباط میا  مقوله

   دست آمهه است بنیاد به دهه كه با استفاده از روش دادهالگوی پژوه  را نشا  می 1شکل  است   

 

 
 نزاکتی در محی  کار بی ( مدل مفهومی مدیریت 1شکل 
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 ی ریگجهینتبحث و 
چگونگی    باارةنزاكتی در محیط كاار  هنوز هی  پااساااخ واحاهی دربی  رابحاه باامختلف در    هاایپژوه   باا وجود

اناهازد  وجود خحر می  را باه  هاادهاه و پاایاهاری آ هاا ر  میساااازماا   بیشاااتركااه  ای  رفتاار انحرافی كاه در  

ساوابق   را بسانجنه و هم  نتای  چنی  رفتاری تا همهساتنه   بیشاتر  هاییپژوه خواساتار    پژوهشاگرا بسایاری از   نهارد

نزاكتی  بیحوزة   هایی درپژوه   انجام  دنبا   ویژه به بهها آ   بررسای كننه در ساحوح مختلف ساازمانی  ای  رفتار را  

های پژوه  حاضااار با یافته   هساااتنه  ورهای غربیكشااااز    غیرهای فرهنگی بهدر محیطو همچنی    در محیط كار  

مو  و (   2022(  بااكااره و همکاارا  )2023(  كریم و همکاارا  )2024و همکاارا  )  آگااروا    هاایهاای پژوه یاافتاه

با   سااو اساات هم  (2022(  وو و همکارا  )2022(  زهیر و همکارا  )2022محساا  و همکارا  )(   2022)  سیمورا

و     بزم اسات پیشااینههاهازیاد آ  برای ساازما منفی  و پیامههای   نزاكتی در محیط كاربی نسابتاً زیاد توجه به بروز

ارتباط منفی قوی بی   بارةدر  پیشای های  یافته پژوه  حاضار     شاناساایی شاونهنزاكتی در محیط كار  بی  پیامههای

 به  را  های شاخصایتیاهمیت ویژگی وكنه  تأییه میرا  در محیط كار   شاههتجربه  نزاكتیبود  و ساحوح بی  صافت موافق

مراتبی حمایت قوی نق  فرهنگ ساازمانی در تحلیل رگرسایو  سالساله دهه نشاا  مییشااینه رفتار غیرمهنی  عنوا  پ

هاای  مشاااترغ ویژگی  هاایاثرو تحلیال    نتاای  تجزیاه  نزاكتی در محیط كاار را نشاااا  دادفرد از بی  ۀادراغ و تجربا

در   نزاكتیبیتر از واریانس  بزرگ یتوا  بخشامیدهه چگونه  نشاا  میپیشای     هایپژوه  درشاخصایتی و فرهنگ  

اسات و هم   فردی  ةپهیه  كه هم نوعینزاكتی در محیط كار  بیتأییه كرد    پژوه از ای  نظر  ای    كار را توضای  داد

توانه هنجارهای ساازمانی را  می  هنشاوها و رفتارهایی اسات كه از طریق فرهنگ ساازمانی تروی  میبخشای از ارزش

بیشاتر در كانو  توجه قرار  نزاكتی در محیط كار بی برعوامل ساازمانی مؤثر    ۀفرهنگ ساازمانی بایه در زمین   نقض كنه

  پیامههای منفی متعهدی دارد  های اساتا  چهارمحا  و بختیاریدانشاگاه  كاركنا نزاكتی در محیط كار برای  بی .گیرد

مهیرا  بایه از ای  پیامهها آگاه باشانه و    نهنبرساا كمتری  حه ممک اسات كه وقوع آ  را به   ا به نفع مهیر  بنابرای 

مهت را  بلنه در  توانه پایهاری سااازمانیدرسااتی در سااازما  مورد توجه قرار نگیرد  میبهاننه اگر ای  نوع رفتار به

هاای  نظور كااه  رفتاار غیرماهنی  ویژگیم  باه   ای  محاالعاه برای ماهیرا  چناهی  پیااماه كااربردی دارد   تهاهیاه كناه

  ر ماننه انتخاب كاركنا   آموزش  ارتقا )مشای و عملکرد مهیریت منابع انساانی ساازما   شاخصایتی كاركنا  بایه در خط

و   شاهت با فرهنگ ساازمانی مرتبط اساتبهنزاكتی  بی  با توجه به نتای  پژوه  حاضار   هندر نظر گرفته شاو  (و توساعه

  سااحوح  ساامتبه   ساارعترا به  نزاكتیبی  توا قومی  می  هایارزش  تروی  با های پیشاای    پژوه با توجه به نتای

دهی فرهنگ  در حفظ و شاااکل  های اساااتاا  چهاارمحاا  و بختیاریدانشاااگااهرهبرا     از آنجاا كه كاه  داد   ترپایی 

بود  رفتارهای غیرمهنی اساتفاده  نامقبو    بارةمهم دارنه  بایه از موقعیت خود برای افزای  آگاهی در ینقشا  ساازمانی

 كننه     مشابه جلوگیری  غیرمهنیپراكنی و رفتارهای  انگاری  توهی   شایعهو از گستاخی  نادیههكننه  
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  های اساتا  چهارمحا  و بختیاری دانشاگاه  كاركنا   میا نجام انواع مهاخلات مهنی در معنای ابه   فرهنگ ساازمانی

پذیری كاركنا  شااایسااته ادبی و بهبود مقاومت و انعحافمهنیت با ههف كاه  بی  یهای آموزشاای ارتقاماننه برنامه

  نزاكتی بی  كشاورهای اسالامی در كه  رفتاری  باشاه   متفاوت  كشاورها/هافرهنگ  میا  در  اسات ممک   نزاكتیبی   اسات

قومی و   پیشاینۀ طبقه   مذه    ترتی    همی  به  نشاود  تلقی  نزاكتیبی  غربی  كشاورهای در  اسات ممک   شاود می  تلقی

  اثرهای  بایه  آینهه  هایپژوه  بنابرای    بگذارنه   تأثیر  كاركنا   ادراغ بر  اسات ممک   كشاورهای اسالامی ای درقبیله

های اساتا   دانشاگاهبرای    های ای  پژوه یافته   بگیرنه  نظر پژوهشاگرا  آتی در دیهگاه  بررسای  برای  نیز  را  فرهنگی

رفتاارهاای انحرافی در   ونزاكتی در محیط كاار  بی  عل ی  عوامال  درباارة  آگااهی  توساااعاۀ  منظورباه    چهاارمحاا  و بختیااری

  را   زااساترس  عوامل  گونهای  مؤثر   هبردهایرا  ابهاع با  شاودمی  توصایه  مهیرا  دانشاگاه به   بود  خواهنه  مفیهمحیط كار  

به   هاسااازما   برای  صااورت غیرمسااتقیم به  منفی  رفتارهای و  زااسااترس  عوامل ای   زیرا  دهنه   كاه   كار  محیط در

پیاامههای منفی  رفتاارهای انحرافی در محیط كار    از  ناشااای كم  وریبهره و  كاركناا   جاییجابه  هزیناۀ  افزای   شاااکال

  رفتارهای  با  مقابله  برای  حیاتی  سااازوكاری  عنوا  به  را شااناختیروا   های پژوه  ساارمایۀیافته  دارنه  برای مثا  

  شاناختی روا   سارمایۀ  ممک  اسات ساح   كه  آنجا از  داد  نشاا رفتارهای انحرافی در محیط كار    كنتر   ونزاكتی  بی

  نظر   از كه  كاركنانی برگزار كننه  برای  را  دانشاگاهیدرو   آموزشای  هایجلساه  تواننهمی  مهیرا   باشاه   متفاوت  كاركنا 

  های بهرفتاری با  مؤثر طوربه   چگونه  بگیرنه یاد  آموزشاای  هایجلسااه در  تواننهمی  كاركنا   هسااتنه خسااته  عاطفی

    مواجه شونه  زااسترس  هایموقعیت و  همکارا 

 

 کاربردی  پیشنهادهای
نزاكتی در محیط  كنه به بیهای استا  چهارمحا  و بختیاری پیشنهاد میها  پژوه  حاضر به دانشگاهبر مبنای یافته

ها خواهه داشت   ساز پیامههای منفی برای دانشگاهنزاكتی در محیط كار زمینهكار توجهی ویژه داشته باشنه  زیرا بی

 توا  پیشنهادهای كاربردی زیر را ارائه كرد: بر اساس آنچه بیا  شه  می

كرد    مثا    )برای  فردیبی   های مهارت  آموزش • كنتر   هیجانی   هوش   بخش    عذرخواهی    (خشم  و 

  محیط  در  ادبانهبی  رفتارهای   برای كاه    توانه غیره می و  استرس  مهیریت  مذاكره   تعارض   حل   هایمهارت

  شناسی روا    و  شخصیتی  هایآزمو    در  دانشگاه   محیط  شه  در  جذب  از  قبل  افراد  شود  باشه  سعی  مفیه  كار

و   شه  هستنه  گرفته و نادیهه حقارت  احساس جمله  از  اختلابتی  دارای كه  افرادی ورود از تا   كننه شركت

 .شود  پیشگیری هستنه  نزاكتانهبی رفتارهای با توجه جل  به دنبا  

 یکهیگر   به  شه  افراد  نزدیک  برای  پارتیش   از  استفاده   باشه  دوستانه  كار  محیط   حه امکا   تا  شود  سعی •

دوستانه    فضای  تقویت  موج   توانهمی  مهیرا   سوی  از  همهلی  و  صمیمت  ایجاد  برای  تلاش  و  مستمر  نظارت
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   شود كار محیط در

  شعاری   محترمانه ادبیات    از  استفاده  افراد   پوشیشیک  مناس    كاری  محیط  شیک   دكوراسیو   از  استفاده •

  همۀ  با  مهیر  محترمانۀ   رفتار  ادبیات فاخر   از  استفاده  برای  دانشگاه  در  پلاكارد  و  پوستر  از  استفاده  و  كرد 

 و   شیک  داخلی  محیط  با  دانشگاه  گیریشکل  توانه موج  غیره می  و  رده  تری پایی   تا  بابتری   از  كاركنا 

 .شود  باپرستیژ

 در   تغییر  و  سازیفرهنگ  برای  مستمر  تلاشی  دانشگاه   دیگر مس وب   و  انسانی  منابع  مهیریت  شودمی  پیشنهاد •

به   سازمانی  جو   كاركنا    در   ارزش  یک   عنوا    به  سازمانی   شهرونهی  رفتار  داشت    كه  طوری  انجام دهنه  

   گیرد قرار   مزمت  و نکوه  مورد كار  محیط  در  شغلی  تلاش از  خودداری و  نزاكتانهرفتار بی و شود درونی

  شناسی  فضیلتوظیفه  دوستی نوع  جمله  از  سازمانی  شهرونهی  رفتارهای  دارای  كه  كاركنانی  و معرفی  تشویق

  و نشریات  داخلی  اینترانت  اعلانات   تابلوی  در   هستنه   كاری   محیط  در  گذشت  و  جوانمردی  و  شهرونهی 

 .شودمی  توصیه دانشگاه

همهلی و صمیمیت  نسبت به استقرار و توسعۀ سامانۀ نظام  برای اتخاذ فرهنگ مهیریت مشاركتی و فضای   •

 ه ن ئه شواواصل ار  هایبه پیشنهاد پیشنهادها در دانشگاه اقهام شود و بازخوردهای مناس 
 

  پژوهش   هایمحدودیت
های استا  چهارمحا  و بختیاری  دانشگاه ت علمی پژوه  كاركنا   مهیرا  و اعضای هی ای   آماری ۀجامع •

 .انجام شود محتاطانه بایه هاسایر دانشگاه مهیرا   و كاركنا  به  آ نتای  تعمیم از ای  رو   است بوده

نگرش  هاارزش  فرهنگ   اساس  بر  پژوه   ای   در  شههطراحی  مه   • استا   دانشگاه  بر  حاكم  هایو  های 

  ای به گونه  و  متفاوت    ارزشی  نظام  به  توجه  با  دیگر  هایفرهنگ  در  است   ممک   و  بودهچهارمحا  و بختیاری  

   شود عمل  محتاطانه  بایه دیگر های فرهنگ  به نتای  پژوه  تعمیم در از ای  رو   باشه دیگر

 سپاسگزاری
  به خاطر   های اسااتا  چهارمحا  و بختیاریدانشااگاه  هی ت علمیكاركنا   مهیرا  و اعضااای    از كلیۀوساایله  بهی 

 م یكندر ای  پژوه  سپاسگزاری می  همکاری

 منافع  تعارض
  نهارد وجود  مقاله ای   انتشار در  منافعی  تعارض  گونههی 
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