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 کار محل در ادبی بی پیامدهای و پیشایندها مطالعه
The Antecedents and Consequences of Workplace incivility 
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 چکیده
 شاهد گرشته به نسبت امروزی های سازمان کارکنان :هدف

 انیواع  از یکی  . هستند بیشتری ناپسند و نامطلوب رفتارهای
 گرفتیه  قرار پژوهشگران توجه مورد تازگ  به که ها بدرفتاری
 بررس  مطالعه، این از هدف. است کار محل در ادب  ب  است،

 در ادبی   بی   معیرض  در گرفتن قرار پیامدهای و پیشایندها
 پن  مدل) شخصیت  های ویژگ  منظور بدین است کار محل
 عنیوان  بیه  تعیارض  میدیریت  هیای  سب  و( شخصیت عامل 
 پیامید  عنوان به نیی کارکنان تعل  و خجالت حس و پیشایند

  مطالعیه  ی  فعل  پژوهش : روش. است شده انتخاب ادب ب 
 شیامل  آن آمیاری  ی نمونیه  که است پیمایش  نوع از میدان 
 تهییران شییهر در مسییکن بانیی  ادارات کارکنییان از نفیر  650
 سینجش  برای و بوده دسترس در گیری نمونه رو . باشد م 
 پرسشینامه  از کیار  محیل  در ادبی   ب  معرض در گرفتن قرار

 از تعیارض  میدیریت  های سب  ،(2001) همکاران و کورتینا
 از شخصییت   هیای  ویژگ  ،(1995) مگنر و رحیم پرسشنامه
 لاری، پرسشینامه  از خجالیت  ،(1994) سائوسییر  پرسشینامه 

( 2001) گیودارد  پرسشنامه از تعل  و( 1996) پتون و لندل
 آن از حیاک   پژوهش های یافته :ها یافته .است شده استفاده
 و گراییی  بییرون هیجییان ، ثبییات هییای ویژگیی  کییه اسییت
 در گیرفتن  قرار با را ارتبا  بیشترین ترتیب به بودن باوجدان
 میییان از همچنییین. دارنیید کییار محییل در ادبیی  بیی  معییرض
 بیه  مصالحه و یکپارچگ  تسلط، تعارض، مدیریت های سب 
 ادبی   بی   معرض در گرفتن قرار با را ارتبا  بیشترین ترتیب
 قیرار  کیه  اسیت  آن نشیانگر  نتیای   بعلاوه،. دارند کار محل در

 خجالیت  حیس  بیا  کیار  محیل  در ادبی   بی   معرض در گرفتن
.  دارد منفی   رابطه آنان تعل  حس با و مثبت رابطه کارکنان

 رفتیار  حوزه در موجود دانش بر فعل  پژوهش :گیرینتیجه
 عوامل کنترل با که دهد م  نشان بعلاوه و افیاید م  سازمان 
 از و داده کیاهش  را کیار  محیل  در ادبی   ب  توان م  پیشین ،
 . کرد جلوگیری آن نامطلوب پیامدهای

 های سب  خجالت، تعل ، کار، محل در ادب  ب  :ها واژه کلید
 شخصیت  های ویژگ  و تعارض مدیریت
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Abstract 
Aim: Employees of today’s organizations are 
witnessing more undesirable behaviors than in the 
past. One of the types of mistreatment that has 
recently been considered by researchers is 
incivility in the workplace. The purpose of this 
study is to examine the antecedents and 
consequences of incivility in the workplace. For 
this purpose, personality traits (five-factor 
personality traits) and conflict management styles 
have been selected as antecedents, and 
employees’ sense of embarrassment and 
belonging has been selected as incivility 
consequences. Method: The current study is a 
survey study with a sample of 650 employees of 
Maskan Bank offices in Tehran. Sampling has 
been done based on the available method. The 
measures were the Workplace Incivility Scale of 
Cortina et al. (2001), Rahim’s Organizational 
Conflict Inventory (1995), Saucier’s Personality 
Traits Questionnaire (1994), Leary, Landel & 
Patton’s Embarrassment Questionnaire (1996), 
and Godar’s belongingness scale (2001).  Result: 
Findings indicate that the characteristics of 
emotional stability, extroversion, and 
conscientiousness are most associated with 
incivility in the workplace. Also, among the 
management styles of conflict, dominance, 
integration, and compromise are the most related 
to illiterate exposure in the workplace. The results 
also indicate that incivility in the workplace has a 
positive relationship with employees’ sense of 
embarrassment and a negative relationship with 
their Belongingness. Conclusion:  This research 
added to the knowledge about organizational 
behavior and showed that it is possible to reduce 
incivility in the workplace and prevent its 
adverse consequences by controlling a priori 
factors. 
Keywords: Belongingness, Conflict 
Management Styles, Embarrassment, 
Personality Traits, Workplace Incivility 
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 مقدمه

 از کیاری  هیای محییط  و دارنید  بیشیتری  دشیواری  دیگیران،  بیا  خود ارتباطات در هاانسان امروزه

 و ادبی  ب  قلدری، آنها اکثر موضوع که است های شکایت از مملو بیمارستان، تا گرفته مهدکودک

 وری،بهیره  ضید  رفتارهیای  ترینشایع از و بدرفتاری اشکال از یک (. 2013 ،1لیتر) باشدم  تجاوز

 ناسیالم،  رفتاری کار، محیط در ادب  ب (. 2016 همکاران، و 3اسکوئرا) است 2کارمحیط در ادب ب 

 نظر مورد شخ  به رساندن آسیب جهت در آن عامل سوی از که است مبهم نیت  و کم شدت با

 بیه  زننیده  آسییب  کیار،  محیط در شده پریرفته هنجارهای ناق  رفتار، نوع این. پریرد م  صورت

 همکیاران،  و 4کیش ) باشید  می   ذهن  سلامت ی حوزه در منف  پیامدهای دارای و متقابل احترام

. شیوند  م  واقع خویش همکاران  ادبانه ب  رفتارهای هدف کار محل در کارکنان از بسیاری(. 2019

 دلییل  به کمتر و داشته ها انسان شخصیت  های ویژگ  در ریشه مواقع اکثر در مضر رفتارهای این

 به فعل  پژوهش راستا همین در(. 2016 ،5گنات و وود سوجو،) باشد م  محیط  و بیرون  عوامل

 در دیگیر،  سیوی  از .پیردازد  م  کار محل در ادب  ب  بر شخصیت  گانه پن  های ویژگ  تثثیر بررس 

 اجرایی   مدیران عملکرد بررس  از پس است، پریرفته انجام( 2008) 6کورتینا توسط که پژوهش 

 وقیت  از درصید  13 مییانگین،  طیور  به که شد مشخ  آمریکا،  متحده ایالات بیر  شرکت1000

 منشاء که نمایند م  تعارضات  حل صرف را سال ی  در هفته 6 حدود در عبارت  به یا آنها کاری

 طیرف  یی   آن در که است فرآیندی تعارض. باشند م  کار محل در ادبانه ب  رفتارهای از بسیاری

 قیرار  منف  تاثیر تحت دیگر طرف ی وسیله به یا شده مخالفت به شروع وی علای  با که یابد درم 

 سیطح  بیر  فعلی   پژوهش تمرکی تعارض، مختلف سطوح میان از(. 2012 ،7فورسایث) است گرفته

 تیا  اسیت  تیلا   در پیژوهش  ایین  ادامیه،  در(. 2009 همکاران، و 8شان ) است تعارض فردی بین

 در گیرفتن  قرار .دهد قرار بررس  مورد نیی را کارمحل در ادب ب  معرض در گرفتن قرار پیامدهای

 فرسیودگ  . باشید  داشیته  خیود  بیا  متعددی منف  پیامدهای تواند م  کار محل در ادب  ب  معرض

 در ادبی   بی   معیرض  در گیرفتن  قیرار  نیامطلوب  اثیرات  از ای نمونه تنها سازمان از خرو  و شغل 

 اسیت  متغیری 1خجالت راستا، همین در(. 2012 همکاران، و 9اسلیتر) شوند م  محسوب کار محل

                                                           
1. Leiter 

2. Workplace Incivility 

3. Sguera 

4. Cash 

5. Sojo, Wood & Genat 

6. Cortina 

7. Forsyth 

8. Shani 

9. Sliter 
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 میورد  کیار  محیل  در ادب  ب  معرض در گرفتن قرار پیامدهای از ی  عنوان به پژوهش، این در که

 و است اجتماع  اضطراب از ناخوشایندی بسیار و مدت کوتاه نوع خجالت. است شده واقع مطالعه

 برابیر  در را خیود  یوجیه  و نیابید  دسیت  خیود  انتظار مورد نقش به شخ  که دهدم  رخ زمان 

 و میییان  کیار محیل  در تعلی  . است  3تعل  دیگر یمولفه(. 2017 ،2گافمن) دهد دست از دیگران

 احتیرام  میورد  شده، پریرفته دیگران توسط که کندم  احساس فرد وسیله بدان که است ایاندازه

 تعلی  (. 2010 ،4شیوچت  و کوکشاو) باشدم  آنها حمایت مورد و بوده آنها از جیوی گردیده، واقع

 نیوع  از تیا  اسیت  نییاز  نیوع  از بیشتر و است افراد میان در فراگیر بسیار و اساس  قوی، انگییه ی 

 و فیارمر ) سیازمان  ،(2016 همکیاران،  و 5اسیکارف ) گروه به تعل  صورت به چه نیاز این. خواستن

 اهمییت  از همیواره  گیردد؛  مطیرح ( 2013 همکیاران،  و 7کیورنلیس ) رهبیر  یا و( 2017 ،6داین ون

 دیگیران  با ارتبا  مکرر حال عین در و دلپریر نتای  از یک  تعل ، احساس. است برخوردار خاص 

محیل  در روزانیه  صورت به است ممکن( 2017) همکاران و 8هرشکوویس مطالعه طب   که است

 رابطیه  یی   در کیه  داشیت  انتظیار  تیوان می   لرا. گردد واقع تهدید مورد افراد ادب  ب  توسط کار

 .بگرارد تاثیر کارکنان تعل  حس روی بر کار محل در ادب  ب  معرض در گرفتن قرار منطق ،

 در کیه  متغیرهیای   از ی  هر که ترتیب بدین. است پژوهش مفهوم  مدل در پژوهش این نوآوری

 ؛2015 ،9جکیس  و ویثیرو  اسیلیتر، )اسیت  شده بررس  ایجداگانه هایپژوهش در است، آمده مدل این

 کنیار  در را متغیرهیا  ایین  پیژوهش،  این لیکن ؛(2017 همکاران، و هرشکوویس ؛2011 ،10ریو و ترودل

 بانی   ادارات و شیعب  کارکنیان  میان در فعل  پژوهش .است نموده بررس  مفهوم  مدل ی  در و هم

 نسیبت  بتواند خود نتای  و دستاوردها  ارائه با است تلا  در و است پریرفته صورت بیر  تهران مسکن

 پیشینهادهای   و نمیوده  کم  مسکن بان  ادارات و شعب در ادب ب  معضل بیشتر و بهتر شناسای  به

 .  داد کاهش امکان حد تا را آن پیامدهای امکان، صورت در که نماید ارائه را
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 پژوهش نظری مبانی

 کار محل در ادبیبی

 سیازمان ،  و اجتماع  هنجارهای که چرا شود؛م  شناخته ناشایست رفتار نوع  عنوان به ادب  ب 

 زمیره  در ادبی   بی  . گیرارد  می   پیا  زییر  را متقابیل  احتیرام  و دیگران گرفتن نظر در الخصوص عل 

 رفتیار  عنیوان  بیه   خیود  ماهییت  در کیم،  مقدار به که چرا شودم  محسوب  1شدت کم رفتارهای

 غیرکلامی ،  ییا  کلامی   توانید می   کیار  محل در ادبانه ب  رفتارهای. گردد م  محسوب ضداجتماع 

 رفتارهیای  کلی ،  طیور  بیه  (.2011 ،2بوویر و چرر رابرتی،. )پریرد صورت فعال بصورت یا منفعلانه

 ،3ماروسیارز  و بل گریفین،) نمایند م  تحمیل ها سازمان و کارکنان به را زیادی های هیینه ادبانه ب 

 و گیرارد  می   کارکنان ذهن  رفاه روی بر مضری تاثیر کار محل در ادب  ب  مثال، عنوان به(. 2007

 افییایش  کارکنیان،  کیاری  تیلا   کاهش. گردد کاری نامطلوب نتای  به منجر موجب است ممکن

 رفتارهیای  روی بیر  منفی   تیاثیر  و هیجیان   اضیطراب  بیدبین ،  رشید  شیغل،  تیرک  کار، از غیبت

 هسیتند  کیار  محیل  در ادبی   بی   خطرنیاک  و منف  اثرگراری از های  نمونه تنها  4شغل جستجوی

 -میاینر  ؛2013 ،7بانیگ  و رییو  گیو ،  ؛2018 ،6آرمسیترانگ  ؛2018 ،5شیکات و ماگیری ابوبکار،)

 و اندرسیون  پیرسیون،  ؛2005 ،10پیورا   و پیرسیون  ؛2011 ،9هنیل  و تپیر  ؛2010 ،8رید و روبینو

 کیار،  محیل  در ادبی   ب  از منظور پژوهش، این در(.  1998 ،12مونتگومری و کان ؛2000 ،11پورا 

 از ادبانیه  بی   رفتیار  بروز نه و گیرد م  قرار ادب  ب  معرض در دیگران سوی از فرد که است مییان 

 (.2019 ،13جردن و دنیلی) فرد خود سوی
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 کار محل در ادبی بی و شخصیتی های ویژگی

 واقیع،  در. باشیند  داشته ادبانه ب  رفتارهای تفسیر در مهم  نقش توانند م  شخصیت  های ویژگ 

 کیار،  محییط  در گونیاگون  های بدرفتاری از ما های برداشت مواقع بیشتر در شخصیت  های ویژگ 

 تمیام  کیه  نماینید  می   اسیتدلال  پژوهشیگران (. 2006 ،1ریچی   و فیشبین پارکینی،) دارند ارتبا 

 ویژگ  پن  این. کرد بندی طبقه زیربنای  و اساس  عامل پن  در توان م  را شخصیت  های ویژگ 

 تجربییات  بیه  گشیودگ   و هیجیان   ثبیات  بودن، باوجدان پریری، موافقت گرای ، برون شامل اصل 

 را " 3بییر   پین  " میدل  هیم  کنیار  در هیا  ویژگی   این(. 2008 همکاران، و 2آنتونکایس) هستند

 و رابینیی  جیان، ) اسیت  معیروف  نییی  5 "اقیانوس" یا " 4عامل  پن " مدل به که دهند م  تشکیل

 بیه  شخصییت ،  هایویژگ  عامل  پن  مدل که است آن نشانگر ها پژوهش برخ (. 2008 ،6پروین

 میوثر  توانید  می   کیار،  محیل  در شده مشاهده ادبانهب  برخوردهای بین پیش در توجه  قابل طرز

 معرض در اندازه ی  به سازمان، در مختلف شخصیت  هایویژگ  با کارکنان دیگر، بیان در. باشد

 جکیس،  و ویثیرو  اسیلیتر، ) دارنید  کار محل در ادب ب  از متفاوت  درک و گیرند نم  قرار ادب  ب 

 (.2012 ،8کلومپر و تیلور ؛2009 ،7پن  و اسپیتیمولر میلام، ؛2015

 بررسی   ادبی  بی   معرض در گرفتن قرار با آن ارتبا  نظری مبان  در که هاتفاوت این از یک 

( 2009) 9پنی   و اسپیتیمولر میلام، دیدگاه طب  که ترتیب بدین است؛ هیجان  ثبات است، شده

 توانید  می   پیایین  هیجیان   ثبات چراکه دارد؛ کار محل در ادب  ب  با معکوس   رابطه هیجان  ثبات

 نمایید  عمیل  نحوی به و نماید پیرامون محیط در بیشتری استرس مستعد را افراد که باشد عامل 

 نمایید  معمول حد از تر حساس اطراف، محیط در رفتاری و اتفاق ترین کوچ  به نسبت را فرد که

 اسیلیتر،  و( 2018) همکیاران  و مارچیوندو که دیگری عوامل از (.2018 همکاران، و 10مارچیوندو)

 کیه  ترتییب  بیدین  اسیت  افیراد  گرایی  بیرون  مییان اند،داشته اشاره آن به( 2015)جکس و ویثرو

 آنهیا . ندارنید  کیاری  محافظیه  و خودکیاوی  سکوت، با خوب  ی میانه هستند، گراتر برون که افرادی

 بنیابراین  و باشیند  داشیته  قیرار  مثبت  اجتماع  شرایط و ها موقعیت در که کنند م  سع  همواره

                                                           
1. Parkins, Fishbein & Ritchey 

2. Antoncic 

3. Big Five Model 

4. Five Factor Model 

5. OCEAN 

6. John, Robins & Pervin 

7. Milam, Spitzmueller & Penney 

8. Taylor & Kluemper 

9. Milam, Spitzmueller & Penney 

10. Marchiondo 
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 پوشی   چشیم  ها قاعده و ها عرف جیئ  نق  از یا و گیرند م  نادیده را ادب  ب  پایین سطح احتمالاً

 از پیریری موافقیت . شیوند  اذیت ادبانه ب  رفتارهای ی بوسیله کمتر است ممکن روازاین ؛نمایند م 

 اسیت  شده بررس  ادب ب  معرض در گرفتن قرار با آن رابطه که است شخصیت  هایویژگ  دیگر

 بر. دارند گرایش دیرباوری و بدگمان  منطق ، استدلال به نیستند، پریر موافقت که افرادی چراکه

 در ادبی   بی   دیگیران  از بیشیتر  اسیت  ممکین  دارند، پایین  پریری موافقت که افرادی اساس، این

 باوجدان افراد مورد در که های پژوهش(. 2015 جکس، و ویثرو اسلیتر،) نمایند تجربه را کار محل

 دارد فیردی  اسیترس  بیا  مثبتی    رابطه بودن باوجدان که است آن از حاک  است، پریرفته صورت

 در ادبی   بی   بیا  بودن باوجدان گرفت نتیجه توان م  بنابراین،(. 2012 ،1لاوتون و اوکانر گارتلند،)

 هیا  عرف نق  متوجه دیگران از بیشتر باوجدان کارمند ی  زیرا دارد؛ مثبت  ی رابطه نیی کار محل

 فیرد  یی   نتیجیه،  در. داد خواهد نشان واکنش آنها به و بود خواهد سازمان در مرسوم های رویه و

 اسیت  ممکن بلکه شود، رو روبه دیگران ی ادبانه ب  رفتار با تنها نه است ممکن کار  محل در باوجدان

 بیه  گشیودگ   بیا  افیرادی (. 2016 همکیاران،  و 2کلبیگ) شود زده ادب ب  برچسب نیی او خود به

 مورد در گراها، برون و پریرها موافقت همانند و دارند دیگران پریر  به بیشتری تمایل بالا، تجربه

 بیالای  مییان با کارکنان . دهند م  نشان خود از کمتری العمل عکس بالقوه صورت به ادب ب  افراد

 نسیبت  خیارج   عوامیل  بیه  را ادب بی   فرد رفتار علت که دارند تمایل تجربه، به گشودگ  ویژگ 

 ویثیرو  اسیلیتر، ) دهند م  ربط شخص  منف  های انگییه به را رفتارهای  چنین علت کمتر و دهند

 .نمود بیان را زیر فرض توان م  گردید، بیان که مطالب  به توجه با پس(. 2015 جکس، و

هیجیان ،   کارکنیان )ثبیات   شخصییت   هیای  ویژگی   فیردی،  سطح در)) (:1) اول اصل  فرض

 ادبی   ب  معرض در گرفتن قرار با (باوجدان بودنو  گرای  برونتجربه،  به پریری، گشودگ  موافقت

 ((.دارد ارتبا  کار محل در

 

 کار ادبی در محل های مدیریت تعارض و بی سبک

شده و مانع از توجه های  است که باعث رنجش و آزردگ  شخ   تعارض، آن دسته از عدم تواف 

کیار   (. تشیدید تعیارض در محیل   2017و همکیاران،   3شود )بیلین ها م  ها و ایدهوی بر روی هدف

کیار شیود    ادبی  در محیل   ممکن است موجب ظهیور عیوامل  ماننید پرخاشیگری، خشیونت و بی       

یکپیارچگ ،   سب  پنجگانه 5های مختلف برای مدیریت تعارضاز میان سب  (.2013، 4)جکسون

                                                           
1. Gartland, O’connor & Lawton 

2. Klebig 

3. Baillien 

4. Jackson 

5. Conflict Management Styles 
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رسان ، مصالحه، تسلط و اجتناب در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است )نسترکین  خدمت

ادبی  موجیود واکینش نشیان     (. اینکه افراد در محیط کار چگونه در مقابل ب 2016، 1و پورترفیلد

میدیریت   های پنجگانیه دهند، تا حد زیادی بستگ  به این دارد که کارکنان کدامی  از این سب 

میثلاً فیردی کیه     (.2013، 3؛ پلوچارزی 2011، 2تعارض را برگییده باشند)هرشکوویس و کامرون

هیای    گیرد، ممکن است در حل تعیارض بیه اسیتفاده از سیب      کار قرار م  ادب  در محل هدف ب 

ادبی  از سیوی    رسان  )ساز ( روی آورد، که در نتیجه، احتمال بیروز بی    مانند اجتناب یا خدمت

نمایید. بیر    ادب  را افیایش خواهد داد؛ زیرا وی را به ادامه رفتار فعل  خویش تشیوی  می    امل ب ع

  ای دارنید، سیب  تسیلط، جنبیه     غیرمقابلیه   رسیان  کیه جنبیه    های اجتناب و خدمت خلاف سب 

ی نیازهای دیگران اسیت. افیرادی    ای دارد و خواهان دستیاب  به اهداف، بدون نگران  درباره مقابله

گیرنید. افیرادی    ادب  قرار م  نمایند احتمالاً بیشتر از دیگران هدف ب  که از این سب  استفاده م 

ادبانیه   دهند، احتمالاً کمتر از دیگران در معرض رفتارهیای بی    که سب  یکپارچگ  را ترجیح م 

د بیه حیل   منی  پریر هسیتند و علاقیه   گیرند؛ زیرا آنها بیشتر از دیگران دارای ذهن  انعطاف قرار م 

ادبی  قیرار    کننید، کمتیر هیدف بی      افرادی هم که از سب  مصالحه استفاده م باشند.  مسئله م 

حل هسیتند )ونجارسیولد، والکیر و     ای برای رسیدن به راه گیرند. آنها دارای ی  رویکرد واسطه م 

، 6 ؛ کورتینیا و میاگل  2009و همکاران،  5؛ لیو2011، کامرون ؛ هرشکوویس و2010، 4اسکارلیک 

 توان فرض زیر را ارائه نمود. پس با توجه به مطالب  که ذکر شد، م (. 2009

، یکپیارچگ  ، اجتنیاب ) هیای میدیریت تعیارض    فردی، سب  ))در سطح  (:2فرض اصل  دوم )

 کار ارتبا  دارند((.   ادب  در محل با قرار گرفتن در معرض ب  (تسلطو  مصالحه، رسان  خدمت
 

 محل کارادبی در پیامدهای بی

 کار و خجالت ادبی در محل بی

دهید، احتمیال آن وجیود دارد کیه      ادبانه را از خود نشان م  ادب ، رفتاری ب  هنگام  که عامل ب 

ادب  قرار گرفته است، از دست بیرود. در نتیجیه، فیرد قربیان  در      وجه و اعتبار فردی که هدف ب 

نمایید. در بیشیتر مواقیع ایین      ن ارزییاب  می   مقایسه با گرشته، رفتار خود را بیشتر از دید دیگیرا 

ها حس خجالیت   گردد. یک  از این پاسخ های هیجان  از سوی فرد هدف م  ارزیاب  منجر به پاسخ

                                                           
1. Nesterkin & Porterfield 

2. Hershcovis & Cameron 

3. Plocharczyk 

4. Van Jaarsveld, Walker & Skarlicki 

5. Liu 

6. Cortina & Magley 
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است. حس خجالت در ی  معنا یعن  ارزیاب  خودمان از منظیر دیگیران )تیانگن ، اسیتووینگ و     

کته توجه داشت. اول اینکه چیه کسی    کار باید به دو ن ادب  در محل (. در مورد ب 2007، 1ماش 

تواند موجیب ایجیاد حیس     ادب  است، به تنهای  نم  عامل آن است. دوم اینکه فردی که عامل ب 

آید کیه بیدرفتاری از    خجالت در فرد قربان  شود، بلکه حس خجالت در قربان  زمان  به وجود م 

پس با توجیه بیه مطیالب  کیه      (.2013، 2سوی سایر همکاران نیی اتفاق بیفتد)هرشکوویس و ریچ

 توان فرض زیر را ارائه نمود. بیان شد، م 

کیار بیا ایجیاد     ادب  در محلفردی، قرار گرفتن در معرض ب  ))در سطح  (:3فرض اصل  سوم )

 حس خجالت در کارکنان رابطه مثبت دارد((.
 

 کار و تعلق ادبی در محل بی

  عضویت در گروه  خواهند بوسیله ها هستند و م  ها اساساً نگران حفظ موقعیت خود در گروه انسان

احساس امنیت کنند. آنها به دنبال فرصت هستند تیا در زنیدگ  سیازمان  مشیارکت نماینید امیا       

ال شوند، احتمی  رو م  کار روبه ادب  در محل هنگام  که از سوی سایر اعضای واحد یا سازمان با ب 

کننده در نظیر بگیرنید )هرشیکوویس و همکیاران،      دارد که این مورد را به عنوان ی  تهدید نگران

گیرند، ممکن است اینطور احسیاس کننید کیه آنهیا در      ادب  قرار م  (. افرادی که هدف ب 2017

سازمان یا گروه خود نقش چندان محوری ندارند و در نتیجه بیشیتر احتمیال دارد کیه در مواقیع     

ادبانه این پییام را   و دشوار، دست از تلا  بکشند و یا همه چیی را رها نمایند. رفتارهای ب  سخت

باشد و متعل  به گروه و سیازمان نیسیت. بیه     با خود به همراه دارند که فرد قربان ، فاقد ارز  م 

ایین، افیرادی    رو خواهد شد. علاوه بر اطمینان روبه ی کار با عدم این ترتیب، فرد قربان  برای ادامه

نماینید )کورتینیا و    گیرند، احتمالاً بیشتر از دیگران از همکاران خیود دوری می    که هدف قرار م 

پس با عنایت به مبان  نظری و مطیالب  کیه ذکیر شید،     (. 2003؛ کورتینا و ماگل ، 2009ماگل ، 

 توان فرض زیر را ارائه نمود. م 

کار با حیس   ادب  در محل رفتن در معرض ب ))در سطح فردی، قرار گ (:4فرض اصل  چهارم )

 تعل  کارکنان رابطه منف  دارد((.

 

 شناسی پژوهش روش 

پژوهش حاضر از نوع کاربردی و پیمایش  است. ماهییت مطالعیه فعلی  توصییف  بیوده و از نیوع       

های غیرعلّ  )همبستگ ( است. واحد تحلیل فرد است و اف  زمیان  پیژوهش نییی از نیوع      پژوهش

                                                           
1. Tangney, Stuewing & Mashek 

2. Hershcovis & Reich 
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در (. 1386آذر،  فیرد، الیوان  و    ؛ دانیای  1380؛ سیکاران،  1390مطالعات مقطع  است ) نییومن،  

هیای شخصییت ،    گیری نگر  این پژوهش، از نوع طیف لیکرت است. متغیر ویژگ  همقیاس انداز

لیکرت میورد سینجش     گانه لیکرت و چهار متغیر دیگر بر اساس طیف هفت  گانه بر اساس طیف نه

گیر بیا    گیری در این پژوهش، در دسترس است. بدین ترتیب که پژوهش رو  نمونهاند.  واقع شده

اند، درخواست نموده است کیه   یی از کارکنان  که حاضر به همکاری بودههای مرکحضور در اداره

هیای مرکییی   ها را پر کنند. جامعه آماری پژوهش حاضر شیامل تمیام  کارکنیان اداره    پرسشنامه

ی  شیود. بانی  مسیکن شیامل پین  اداره      نفیر می    1122بان  مسکن است که در مجموع شامل 

پرسشینامه برگشیت    700عیدد پرسشینامه،    750وزیع باشد. پس از ت مرکیی در سطح تهران م 

عدد پرسشینامه سیالم بیرای     650آوری شده، تعداد  های جمع داده شد. پس از بررس  پرسشنامه

 های آماری مورد استفاده قرار گرفت. انجام تحلیل

  

 گیری متغیرها اندازه

انید کیه    واقع گردییده در این پژوهش، پن  متغیر اصل  به همراه متغیرهای کنترل  مورد سنجش 

 عبارتند از:

گیری ایین متغییر از    باشد که برای اندازه این متغیر دارای پن  بعد م . های مدیریت تعارض سب 

سیوال مربیو  بیه بعید      7( استفاده گردیده است که 1995) 1آیتم  رحیم و مگنر 28پرسشنامه 

سوال برای بعد اجتناب و  6، سوال برای بعد تسلط 5رسان ،  سوال برای بعد خدمت 6یکپارچگ ، 

 باشد. سوال نیی مربو  به بعد مصالحه م  4
های شخصیت  در این پژوهش مبتن  بیر میدل پین  عیامل       متغیر ویژگ . های شخصیت  ویژگ 

( اسیتفاده  1994) 2آیتم  سائوسییر  40باشد. برای سنجش این متغیر از پرسشنامه  شخصیت م 

 شده است. 
آیتمی  کورتینیا و    7  پیژوهش فعلی ، ایین متغییر بیر اسیاس پرسشینامه        در. کار ادب  در محل ب 

 ( سنجیده شده است.2001) 3همکاران
( اسیتفاده  1996) 4آیتم  لاری، لنیدل و پتیون   4  برای سنجش این متغیر از پرسشنامهت. خجال

 گردیده است.

                                                           
1. Rahim & Magner 

2. Saucier 

3. Cortina 

4. Leary, Landel & Patton 
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فاده گردییده  ( اسیت 2001) 1آیتم  گودارد 4ی  به منظور سنجش متغیر تعل  از پرسشنامه. تعل 

 سوال آن معکوس هستند.  2است که 
متغیرهای کنترل  پیژوهش فعلی  عبارتنید از: سین، جنسییت، تحصییلات و        . متغیرهای کنترل 

 وضعیت استخدام .

 

 ها تجزیه و تحلیل داده

 آمار توصیفی

% زن تشیکیل داده اسیت. میییان تحصییلات     33% مرد و 67کنندگان در این پژوهش را  مشارکت

ارشید و   % کارشناسی  63/38% کارشناس ، 9/40% دیپلم، 18/18کنندگان نیی به ترتیب  مشارکت

 29ال   20% بین 92/4دهندگان هه به ترتیب  بندی سن  پاسخ % نیی دکتری هستند. طبقه29/2

 59ال   50% نیی بین 63/4سال و  49ال   40% بین 38/39سال،  39ال   30 % بین07/51سال، 

 % رسم  هستند. 69/83% قراردادی و 31/16باشد. در مورد وضعیت استخدام  نیی،  سال م 

 

 آمار استنباطی

استفاده گردییده اسیت. در    SmartPLS3برای تحلیل استنباط  داده ها از استفاده از نرم افیار 

گییری و میدل سیاختاری ارائیه      هیای در قالیب دو میدل انیدازه     ی  حاصل از تحلیل دادهادامه، نتا

 شود.   م 

 

 گیری مدل اندازه

گیری صورت پریرفته است که عبارتند از: آزمیون   در این پژوهش سه نوع آزمون برای مدل اندازه

ز تجیییه و  نتیای  حاصیل ا   (.1396پایای ، آزمون روای  و آزمون کیفیت)محسینین و اسیفیدان ،   

 7/0ها گویای آن است که آلفای کرونبیاخ بیرای تمیام  متغیرهیای آشیکار بیالاتر از        تحلیل داده

باشید. همچنیین پاییای  مرکیب بیرای       گیری مورد تایید م  باشد و بنابراین، پایای  مدل اندازه م 

گیری میورد تاییید    هباشد و بنابراین، پایای  مدل انداز م  7/0تمام  متغیرهای پنهان نیی بالاتر از 

، استفاده 2برای سنجش روای  همگرا از شاخ  میانگین متوسط واریانس استخرا  شده باشد. م 

گیردد کیه مقیدار ایین شیاخ  بیرای تمیام          شده است. با بررس  نتای  موجیود، مشیخ  می    

د تاییید  گییری میور   باشد و بنابراین، روای  همگرای مدل اندازه م  5/0متغیرهای آشکار، بالاتر از 

                                                           
1. Godard 

2. AVE 
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گردد که شاخ  اشتراک با روایی  متقیاطع هیم بیرای      است. با بررس  نتای  موجود مشخ  م 

گییری از کیفییت بسییار     باشید و بنیابراین، میدل انیدازه     پریر مثبت م  تمام  متغیرهای مشاهده

آمیده بیرای تثییید میدل      باشد. در جدول شماره یی  تمیام  نتیای  بدسیت     مطلوب  برخوردار م 

 یری آورده شده است. گ اندازه

 

 مدل ساختاری

برای آزمون مدل ساختاری نیی از چهار معیار استفاده شده است که عبارتنید از: شیاخ  ضیریب    

، شییاخ  ارتبییا  2زا، ضییرایب مسیییر و معنییاداری آنهییا بییرای متغیرهییای مکنییون درون 1تعیییین

نتای  حاصل از تجیییه و   (.1396)مربع فیشر( )محسنین و اسفیدان ،  4، معیار اندازه اثر3بین پیش

 67/0ها، بیانگر آن است که ضریب تعیین بیرای تمیام  متغیرهیای وابسیته بیالاتر از       داده  تحلیل

باشد که گواه قوی بودن مدل ساختاری است و بنابراین مدل ساختاری پیژوهش میورد تاییید     م 

باشد، بنابراین مقادیر ضیریب معنیاداری بایید     درصد م  95هش است. سطح اطمینان در این پژو

کند که ضیریب معنیاداری بیرای تمیام  روابیط و       باشند. بررس  نتای  مشخ  م  96/1بالاتر از 

باشید و از   های پژوهش مورد تایید می   باشد و بنابراین فرضیه م  96/1های پژوهش بالاتر از  فرض

داده اسیت کیه    هستند. همچنین بررس  نتیای  موجیود، نشیان   معناداری بسیار مناسب  برخوردار 

باشد و بنیابراین، میدل    پریر مثبت م  بین برای تمام  متغیرهای مشاهده مقدار معیار ارتبا  پیش

بین  کیردن دارد.   باشد و توانای  خوب  برای پیش ساختاری از کیفیت بسیار مطلوب  برخوردار م 

ها، بیانگر آن است که معیار انیدازه اثیر    داده  صل از تجییه و تحلیلدر مورد اندازه اثر نیی نتای  حا

باشید   باشد که گواه قوی بودن مدل ساختاری م  م  35/0برای تمام  متغیرهای وابسته بالاتر از 

 و بنابراین مدل ساختاری پژوهش مورد تایید است.

 
  

                                                           
1. R2 

2. T-Value 

3. Q2 

4. F 2 
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 بین پیش ارتباط تعیین، ضریب مرکب، پایایی کرونباخ، آلفای مقادیر. 1جدول

AVE و CV Com پژوهش متغیرهای برای 

 بعد/  متغیر 
 آلفای

 کرونباخ
 پایایی
 AVE مرکب

CV 
Com R2 Q2 

1 
های مدیریت  سب 

 تعارض
845/0 872/0 532/0 195/0 

734/0 033/0 

 35/0 761/0 488/0 551/0 875/0 83/0 اجتناب 2
 443/0 712/0 411/0 593/0 744/0 791/0 مصالحه 3
 132/0 708/0 384/0 541/0 789/0 751/0 تسلط 4
 41/0 784/0 444/0 536/0 873/0 852/0 یکپارچگ  5
 408/0 773/0 462/0 546/0 877/0 833/0 رسان  خدمت 6
 - - 155/0 517/0 716/0 74/0 های شخصیت  ویژگ  7
 423/0 787/0 341/0 526/0 847/0 78/0 پریری موافقت 8
 332/0 719/0 185/0 59/0 826/0 756/0 باوجدان بودن 9
 306/0 836/0 254/0 577/0 79/0 764/0 ثبات هیجان  10
 297/0 761/0 209/0 588/0 737/0 771/0 گرای  برون 11
 336/0 799/0 141/0 578/0 726/0 752/0 گشودگ  به تجربه 12
 215/0 774/0 47/0 57/0 837/0 769/0 کار ادب  در محل ب  13
 439/0 718/0 552/0 745/0 921/0 885/0 خجالت 14
 476/0 745/0 648/0 827/0 950/0 93/0 تعل  15

 
 و اندازه اثر برای متغیرهای پژوهش  P-Value. مقادیر ضریب مسیر، مقادیر معناداری، 2 جدول

 

 

 
 فرض

ضریب 
 مسیر

T-Value P-
Value f 2 

 987/0 000/0 739/13 -589/0 کار ادب  در محل ب   <<<های شخصیت    ویژگ  1
 - 000/0 931/10 -411/0 کار ادب  در محل ب   <<<ثبات هیجان    2
 - 25/0 405/1 086/0 کار ادب  در محل ب   <<<پریری   موافقت 3
 - 31/0 850/1 -242/0 کار ادب  در محل ب   <<<گشودگ  به تجربه   4
 - 000/0 897/3 -142/0 کار ادب  در محل ب   <<<گرای    برون 5
 - 000/0 144/2 -127/0 کار ادب  در محل ب   <<<باوجدان بودن   6
 705/0 031/0 159/2 -060/0 کار ادب  در محل ب   <<<های مدیریت تعارض   سب  7
 - 12/0 855/0 -049/0 کار ادب  در محل ب   <<<اجتناب   8
 - 000/0 874/5 -244/0 کار ادب  در محل ب   <<<یکپارچگ    9
 - 133/0 236/1 -288/0 کار ادب  در محل ب   <<<رسان    خدمت 10
 - 000/0 946/4 -294/0 کار ادب  در محل ب   <<<مصالحه   11
 - 000/0 031/7 -278/0 کار ادب  در محل ب   <<<تسلط   12
 551/2 000/0 533/75 848/0 حس خجالت کارکنان  <<<کار   ادب  در محل ب  13
 806/0 000/0 609/22 -668/0 حس تعل  کارکنان  <<<کار   ادب  در محل ب  14
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 های پژوهش یافته

ها حاک  از آن است که هر چهار فرض اصل  پیژوهش میورد    نتای  حاصل از تجییه و تحلیل داده

داده نشیان   4های فرع  پژوهش نیی همانطور کیه در جیدول شیماره     تثیید است. در مورد فرضیه

بیودن   گرای  و باوجیدان  شده است، از میان پن  ویژگ  شخصیت ، سه ویژگ  ثبات هیجان ، برون

کیار دارنید ولی  دو ویژگی       ادبی  در محیل   رابطه معنادار و معکوس  با قرار گرفتن در معرض بی  

ار ک ادب  در محل پریری و گشودگ  به تجربه، رابطه معناداری با قرار گرفتن در معرض ب  موافقت

گانه مدیریت تعارض نیی، سه سب  تسلط، یکپارچگ  و مصالحه به  های پن  ندارند. از میان سب 

کیار دارنید    ادب  در محیل  ترین رابطه معنادار و معکوس را با قرار گرفتن در معرض ب ترتیب قوی

 کار ندارند.   ادب  در محل رسان  رابطه معناداری با ب  ول  دو سب  اجتناب و خدمت

ادب  در محل کار، نتای  این پژوهش بیانگر این است که قرار گرفتن صوص پیامدهای ب در خ

کار با حس خجالت کارکنان رابطه مثبت با حیس تعلی  آنیان، رابطیه      ادب  در محل در معرض ب 

 منف  دارد. 

 

 گیری نتیجه

ادبی  در   ب  ترین همبستگ  منف  را بادهد که  ثبات هیجان  قوی بررس  نتای  موجود نشان م 

بودن نیی در مقام سیوم همبسیتگ  قیرار دارنید.      گرای  در مقام دوم و باوجدان کار دارد. برون محل

چراکه کارکنان  که در سازمان از ثبات هیجان  بالای  برخوردار هستند، براحت  به خیاطر رفتیار   

دهنید، در   خیر  می    روند، بردباری بیشتری در مقابل دیگران به نامناسب دیگران از کوره در نم 

دهنید، آرامیش بیشیتری     های هیجان  کمتری از خود نشان می   مقایسه با سایر همکاران واکنش

(. در 2009دارندو نسبت به دیگران مییان استرس در آنها پایین است )میلام، اسپیتیمولر و پنی ،  

هیای   ل دارند کیه بیا انسیان   گرای  بالا، تمای گرا نیی باید گفت اساساً افرادی با برون مورد افراد برون

زیادی در ارتبا  باشند. آنها برای روابط خویش احترام قائل هستند و در بسیاری از مواقع، تلا  

کننید از هرگونیه    کنند که روابط خود با دوستان و آشنایان را حفظ نمایند. بنابراین تلا  می   م 

(. 2015ایند )اسلیتر، ویثرو و جکس، رساند، دوری نم اقدام و رفتاری که به جایگاه آنان آسیب م 

شناسی ، دقیت بیالا،     بودن نیی ویژگ  است که بالا بودن آن در کارکنان مترادف با وظیفه وجدان با

ها به بایدها و نبایدهای اخلاق  پایبنید   شود. باوجدان مندی در نظر گرفته م  مداری و قانون اخلاق

یر دسیت و اربیاب رجیوع ادب و احتیرام را رعاییت      هستند و در ارتباطات خود با مافوق، کارمند ز

همچنین بر اساس نتای  حاصل از تجیییه و تحلییل    (.2012نمایند )گارتلند، اوکانر و لاوتون،  م 

ی معکوسی  دارنید.     کیار رابطیه   ادب  در محل ها، سه سب  یکپارچگ ، مصالحه و تسلط با ب  داده
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در مقام دوم و مصیالحه نییی در مقیام سیوم قیرار       ترین رابطه منف  را دارد. یکپارچگ تسلط قوی

دارد. در سب  تسلط، فرد با استفاده از قدرت، جایگاه یا تجربه خیویش بیه دنبیال از بیین بیردن      

کننید، اساسیاً    باشد. کارکنان و مدیران  که بیشیتر از ایین سیب  اسیتفاده می       ادب  م  سریع ب 

ادبانیه   رفتیار بی     طور شده مانع از ظهور و ادامیه  کنند و تمایل دارند که هر ادب  را تحمل نم  ب 

ها و منیافع   (. در سب  یکپارچگ ، فرد علاوه بر توجه به خواسته2010، 1شوند )روگنس و اسچ 

ها و تمایلات دیگران نییی توجیه زییادی دارد. در نتیجیه، افیرادی کیه سیب          خود ، به خواسته

ادبانیه قیرار خواهنید گرفیت      معیرض رفتیار بی    دهند، احتمالاً کمتیر در   یکپارچگ  را ترجیح م 

ادب و همچنیین از فیردی کیه هیدف      (. در سب  مصالحه نیی از فرد بی  2009)کورتینا و ماگل ، 

شوند تا با یکدیگر به گفتگو بپردازند. در این حالیت از طیرفین    ادب  قرار گرفته است دعوت م  ب 

را متوقف نمایند؛ در نتیجه استفاده از ایین  شود که بعض  از اقدامات و رفتارهای خود  خواسته م 

 (.2011ادب  قرار گیرند )تیرودل و رییو،    سب  نیی موجب گردد که کارمندان کمتر در معرض ب 

ادبی  در  نتای  این پژوهش بیانگر این است که خجالت از پیامدهای قیرار گیرفتن در معیرض بی     

ارند که در فرد حس خجالیت ایجیاد نماینید.    ادبانه، پتانسیل  بالقوه د محل کار است. رفتارهای ب 

وقت  کارمند توسط همکاران و مدیران خود خوار و خفیف شود و یا سیخنان زشیت و ناپسیندی    

رسید   رو خواهید گردیید. بیه نظیر می       بیه  نثار وی گردد، به احتمال بسیار زیاد با حس خجالت رو

کیار وجیود    ادب  در محیل  ض ب ی بسیار تنگاتنگ  میان حس خجالت و قرار گرفتن در معر رابطه

کار، تحقییر وی، اظهارنظرهیای    شدن فرد در محل (. مسخره2017دارد )هرشکوویس و همکاران، 

کیار ارتبیا  دارنید. قرارگیرفتن در      ادبی  در محیل   های ب  زننده در مورد او در واقع بسیار با مولفه

وجیه و اعتبیار وی در نیید    گردد که فرد احساس نمایید کیه    ادبانه موجب م  معرض رفتارهای ب 

کاهش حس تعل  کارکنان به سازمان نییی   (.2011دار گردیده است )هرشکوویس،  دیگران خدشه

ادبی    کیار اسیت. قیرار گیرفتن در معیرض بی        ادب  در محل پیامد دیگر قرار گرفتن در معرض ب 

کنید تعلقی  نیدارد.     تواند نشانگر آن باشد که فرد از نظر دیگران به سازمان  که در آن کار می   م 

شوند کیه ایین    ها و تخص  فرد موجب م  گرفتن توانای  آمیی و نادیده پخش شایعه، سخنان طعنه

فعالیت مناسب نیست. قرار گرفتن   احساس در فرد بوجود آید که محیط و جو سازمان برای ادامه

د اینگونه تصور نمایید  کار اگر ادامه یابد عامل  خواهد بود که فرد با خو ادب  در محل در معرض ب 

کننید.   که توسط همکاران مورد پریر  واقع نشده و او را به عنوان شخص  اضاف  محسیوب می   

کار کیاملاً جیدا از همکیاران     کند که فرد در محل ادب  در واقع به این تفکر کم  م  همچنین ب 

 (.2018، 2باشد )فیس  ی جدابافته م  بوده و به اصطلاح تافته

                                                           
1. Rognes & Schei 

2. Fisk 
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