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   The aim of this study was to examine the impact of employees' perception of 

organizational policies on the occurrence of counterproductive work behaviors at 

both individual and organizational levels, with hostility serving as a mediating 

variable. Accordingly, hypotheses were formulated and a conceptual model was 

developed, wherein employees’ perception of organizational policies was 

considered the independent variable, individual and organizational 

counterproductive behaviors were dependent variables, and employee hostility 

functioned as the mediator. The statistical population included all employees of 

the East Azerbaijan Construction Engineering Organization. A sample of 134 

participants was selected using Cochran’s formula. To measure the study 

variables, the questionnaire developed by Misler et al. (2019) was employed. The 

hypothesis testing, conducted via structural equation modeling and path analysis, 

revealed that employees' perception of organizational policies had a significant 

positive effect on hostility and both individual and organizational 

counterproductive work behaviors. Furthermore, hostility significantly and 

positively influenced counterproductive behaviors at both levels. The mediating 

role of hostility in the relationship between employees’ perception of 

organizational policies and counterproductive work behaviors was also confirmed.  
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Extended Abstract 

 Introduction: The success of an organization largely depends on the efforts of its employees, as they 

implement strategic action. Just as other social sciences have continued to evolve in their theories and 

models, organizational behavior has also transformed from a relatively simple discipline with a narrow 

focus into a much richer and more comprehensive field. A set of new concepts and variables has emerged 

as part of this evolution in theory and research. Although some of these newly defined behaviors are 

functional in nature, others are significantly less functional. We call these behaviors the "dark side" of 

organizational behavior, which includes motivated behaviors by an employee or a group of employees 

that have negative consequences for an individual in the organization, other groups within the 

organization, or the organization itself. Counterproductive Work Behaviors (CWB) encompass a wide 

range of employee behaviors that are detrimental to organizations. All counterproductive and 

dysfunctional actions and behaviors share the common characteristic of violating the legitimate interests 

of an organization and are potentially harmful to its members or the organization as a whole. Research 

defines dysfunctional work behaviors as actions intended to harm the organization or its other members. 

Examples of dysfunctional behaviors include aggression, verbal conflicts between employees, gossiping 

and stealing from colleagues, spreading rumors, theft from the organization, sabotage and destruction 

of organizational resources, sharing confidential organizational information, and shirking work. 

 

 Methodology: The present study is applied in terms of purpose, descriptive in terms of the level of 

control over variables, and field-based in terms of data collection method, with the data collection tool 

being a questionnaire. The statistical population of this research includes all employees of the East 

Azerbaijan Building Engineering Organization, whose number, according to the organization's statistics 

in the year 1401 (2022-2023), is 205 people. The sample size, calculated using Cochran's formula, was 

selected as 134 from the aforementioned population. Sampling was done randomly. The research 

questionnaire contains indicators related to measuring variables to answer the research questions and 

examine the hypotheses. A questionnaire was used to collect data. The questionnaire used in the study 

consisted of two types of questions: general and specialized. The first category covered general 

information about respondents’ individual characteristics such as gender, age, and education level, while 

the remaining questions were dedicated to the scales related to the research variables. Also, to collect 

data, the questionnaire developed by Misler et al. (2019) was used to measure the research variables. 

The questionnaire was based on a five-point Likert scale. All questions were formatted on a 5-point 

Likert scale, with scores assigned as follows: 5 for strongly agree, 4 for agree, 3 for neutral, 2 for 

disagree, and 1 for strongly disagree. 

 

 Results and Discussion: To examine the assumption of normality of the data distribution, the 

Shapiro-Wilk test was performed. The results indicated that all research variables follow a normal 

distribution (significance level > 0.05). Therefore, the use of parametric methods and structural 

modeling is appropriate. According to Table 5 and the presence of an indirect effect between the 

perception of organizational policies and individual and organizational counterproductive work 

behavior, it can be concluded that the impact of the independent variables on the dependent variables is 

also conditional and indirect. Therefore, the mediating role of employee hostility between the perception 

of organizational policies and individual and organizational counterproductive work behavior is 

confirmed, with the magnitude of this indirect effect being 0.248 and 0.177, respectively. The research 

findings are highly significant for human resource managers and organizational leaders. Creating 

transparency in decision-making, reducing political behaviors, and promoting organizational justice are 

among the most important strategies that can mitigate employees' negative perceptions. Furthermore, 

designing psychological interventions to reduce hostility among employees through training in 

communication skills and conflict management is recommended. 
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Conclusion: The present study aimed to examine the effect of employees’ perception of organizational 

policies on the occurrence of individual and organizational counterproductive behaviors, with hostility 

as a mediating variable. Data analysis using structural equation modeling showed that all research 

hypotheses were confirmed. Specifically, the perception of organizational policies has a significant and 

positive effect on hostility, as well as on individual and organizational counterproductive behaviors. 

Moreover, hostility, as a mediating variable, strengthens this relationship. These findings indicate that 

perceived unfair policies within an organization increase tension and hostility among employees, 

creating a context for the emergence of inefficient and destructive behaviors. This research, conducted 

for the first time in Iran, demonstrated a positive effect among the study hypotheses and confirmed the 

mediating role of hostility, which is consistent with similar studies conducted internationally. 
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  ی فرد دیضد تول یکارکنان در بروز رفتارها یسازمان یهااست یادراک س یرتأث  تعیینپژوهش  نیهدف ا
هایی مطرح و مدل مفهومی برای تحقیق بر این اساس فرضیه .  بودخصومت    یابا نقش واسطه   یو سازمان

های سازمانی به عنوان متغیر مستقل، رفتارهای ضدتولیدفردی  یاست سدر نظر گرفته شد که طی آن ادراک  
میانجی درنظر گرفته   و سازمانی کارکنان به عنوان متغیرهای وابسته و خصومت کارکنان نیز به عنوان متغیر

آمار   نیبدشدند.   جامعه  تمام  نیا  یمنظور  شامل  مهندس  یپژوهش  نظام  سازمان  ساختمان   یکارکنان 
.  د یانتخاب گرد  کوکران به عنوان حجم نمونهبا استفاده از فرمول    نفر   ۱34  .درنظرگرفته شد  یشرق  جانیآذربا

متغ سنجش  پرسش  قیتحق  رهاییبرای  )  میسلر  نامهاز  همکاران  شد  (20۱۹و  آزمون   لیتحل  .استفاده 
س  اسمارت پی ال اس و ا با نرم افزار    ریمس  لیو تحل  یپژوهش که به روش معادلات ساختار  یهاهیفرض

یر مثبت و معناداری بر خصومت و  تأثهای سازمانی  یاستسنشان دادند که ادراک  انجام گرفت؛    پی اس اس
یر مثبت و معناداری بر رفتارهای ضد  تأثرفتارهای ضدتولید فردی و سازمانی کارکنان دارد. خصومت نیز  

تولید فردی و سازمانی کارکنان داشته است. همچنین نقش میانجی خصومت کارکنان نیز در رابطه بین 
 یید شد.تأهای سازمانی با رفتارهای ضدتولیدفردی و سازمانی یاست سادراک 

کارکنان   یسازمان  هاییاست ادراک س  یرتأث(.  ۱40۵)  جواد  مقتدر کارگران،  بهزاد؛  ،ینلوحس  یحاج  محمد؛  ،یابیفار؛  صمد  ،اقدم  یمیرحبه این مقاله:    استناد
.۷۵-۹6(، ۱۷)6۵، مطالعات مدیریت راهبردی.  خصومت یابا نقش واسطه  یو سازمان یفرد یدضد تول یدر بروز رفتارها

 smsj.2025.521446.2147/10.22034                   ی                             مقاله پژوهش
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 مقدمه . ۱

طور همان[.  3۹]  پردازندمی یکاقدامات استراتژ اجرا به زیرا است، کیمت آن نانکار ک یهاتلاش  به معمولًا سازمان تیموفق
  تمرکز   و با  ساده  نسبتاً  رشته  یک  از  نیز  سازمانی  رفتار  اند،داده  ادامه  تکامل  به  های خودمدل  و  هانظریه  در  اجتماعی  علوم  سایر  که

  نظریه  در  تکامل   این  از  بخشی  ،دیجد  یمتغیرها  و  مفاهیم  از  یامجموعه .  است  کرده   تغییر  فراگیر  و  ترغنی  بسیار   حوزه  محدود، به
ماهیت  تعریف  جدیدِ  رفتارهای  نوع  این  از  برخی  اگرچهاند.  آمده  پدید  تحقیقات  و طور به  دیگر  برخی  دارند،  نیز  کارکردی  شده، 

 از   گروهی  یا  کارمند  زهیباانگ  رفتارنشانۀ  ه  ک  است  سازمانی  رفتار   «تاریک  جنبه»ن رفتارها  یهستند، ا  کارکردی  کمتر  یتوجهقابل

فرآیند  [.۱6]دارد    سازمان  خود   یا   سازمان  در   افراد  از  دیگری  گروه  سازمان،   در  فرد   برای  منفی  پیامدهای  که  است  کارکنان در 
نگهداشت منابع انسانی، ضمن اجتناب و پرهیز از تهدیدهای محیط خارجی نسبت به رفع ضعفهای محیط داخلی و تبدیل آن به  
 قوت اقدام نماید و با تأکید بر راهبردهای تدافعی استخراجشده، موقعیت فعلی فرآیند ورودی منابع انسانی خود را از راهبرد تدافعی

به راهبرد تهاجمی تغییر دهد. این موضوع میتواند موجب همافزایی فعالیتهای سازمان و ایجاد انسجام و همآهنگی بین سیاستهای 
مسئوالن سازمان باید بدانند اگر شرکت با مشکالت اقتصادی مواجه شود، کوچک   [.42منابع انسانی با راهبردهای کلی سازمان گردد]

اهحل آن ها باشد. باید تا حد امکان استخدام در سازمان بر اساس قراردادهای استخدامی سازی کارکنان و احیاناً اخراج آنها آخرین ر
و کامالً تضمینشده باشد تا کارکنان در شرکت احساس امنیت نمایند. همچنین، باید بدون استثناء با همه در محل کار با احترام  

بط میباشند. نهایتاً اینکه، باید در شرکت یک فرآیند رسمی، رفتار شود، صرفنظر از اینکه چه کسی هستند و یا با چه کسانی مرت 
 [. 43منصفانه و معقول جهت احقاق حق افراد و رسیدگی به شکایات و اعتراضات وجود داشته باشد]

تمامی  .  باشندها مضر میشود که برای سازماناز رفتارهای کارکنان را شامل می   یادامنه گسترده   (CWB)۱ضد تولید  رفتارهای  
طور بالقوه برای  دارای ویژگی مشترک زیر پا نهادن علایق مشروع یک سازمان بوده و به ناکارآمد    ضدتولید و  اعمال و رفتارهای

قصد آسیب زدن به که به  استرفتارهای کاری ناکارآمد را رفتاری    [3۵]در تحقیق  [.  30]  هستند  زابیاعضا و یا کل سازمان آس
آن   اعضای  سایر  یا  نمونهباشدمیسازمان  پرخاشگری  ییها.  شامل  ناکارآمد  رفتارهای  یکدیگر،   ،از  با  کارکنان  لفظی  درگیری 

از همکاران  ین یچسخن دزدی  گذاشتن   ی،پراکنعهیشا،  و  اشتراک  به  منابع سازمان،  بردن  بین  از  و  از سازمان، خرابکاری  دزدی 
 [. 2۱] شودیم یکاراطلاعات محرمانه سازمان و کم

رفتارها، یکی به دلیل شیوع فزاینده این نوع    گونهن یمختلف به ا  یها( توجه جدی پژوهشگران عرصه2002)  2به باور پترسون
سازمان در صورت   [.۷] شودیها تحمیل ماست که در اثر بروز این نوع رفتارها به سازمان بالا رفتارهاست و دیگری به دلیل هزینه 

علت    گونهنیاعدم شناخت   اقدام  هاآنرفتارها و  تقلیل  نکردن  و همچنین  و  بر  هاآن، جهت حذف  و  هانهیهز، علاوه  مادی  ی 
برای    دلار  میلیاردها  سالانه  کار،   محل  در  انحراف  دهدمی  نشان  اخیر  هایگزارش   مثال،  برای.  شودیمغیرمادی، بقایشان نیز تهدید  

 [.۱0]است  افتهیشیافزا اخیر هایسال در  پدیده این و دارد هزینهتوسعه درحال و افتهیتوسعه اقتصادهای

م   از عواملی که  دهد، س  را  کارکنان  رفتارهای  تواندیجمله  قرار  تأثیر  سیاست می  3شده سازمانیادراک  یها استیتحت   ،باشد. 
ها در  سیاست.  است  ریدر زندگی سازمانی است؛ امروزه وجود رفتارهای سیاسی در سازمان واقعیتی انکارناپذ  ریناپذای اجتنابپدیده

گذشته توجه رو به رشدی از سوی محققان سازمانی دریافت   یسازمانی طی دو دهه  یها استیهمه جای سازمان وجود دارد حوزه س
  باشد یمو ادراکات کارکنان متفاوت    هانگرش پنهان بوده و بر اساس    صورتبه  معمولًاسازمان   در  سیاسی رفتار   [.2۹]  کرده است

( در دو دهه قبل مطرح شد. وی ۱۹8۵؛ ۱۹83) 4نام مینتزبرگه  ها توسط فردی بمهم برای سیاست در سازمان نظریهاساس  [.۵۱]
پویای   یهارفتار سیاسی مانند سایر جنبه  [.8]  تفسیر کنیم  سیاسی  یهادانیها را  مسازمان  میتوانیمطرح کرد که ما تا حدودی م

. با استفاده از ادبیات  کندینیست و از سازمانی به سازمانی دیگر و حتی از واحدی به واحد دیگر تفاوت م  یاسازمانی فراگرد ساده 
شده سازمانی  دریافتی  سیاست ادراک  [۱2]طبق تعریف  [.  6]شده است  تار سیاسی ارائهتازگی تعریف جامعی از رفبه  ،  رفتار سیاسی

که عضو سازمان از رفتارهای سازمانی دیگر اعضا باهدف مقدم داشتن منافع شخصی خود بر منافع دیگران یا منافع سازمان دارند 
کننده صورت تفسیر رفتارهای دیگران و رویدادهای سازمانی توسط فرد ادراک  جهیشده سازمانی، درنت. سیاست ادراکشودیم  تعریف
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 8۰    و همکاران    صمد رحیمی اقدم  / ... و    ی فرد   ید ضد تول   ی کارکنان در بروز رفتارها   ی سازمان   های یاست ادراک س   یر تأث 

 

هم مثبت و هم منفی ادراک شوند، به سبب قوت سرایت   هااستیمثبت یا منفی باشد. اگرچه ممکن است س  تواندیو م  ردیپذیم
 ، منفی در هر دو سطح فرد و سازمان، بسیاری از پژوهشگران یها استیسیاست در سازمان و نیز شدت پیامدهای منفی ناشی از س

 [.۵]اند مطالعات خود را روی ادراک منفی سیاست سازمانی و پیامدهای آن در محیط کار متمرکز کرده

قلمداد کرده و تمایلی به صحبت در    دکنندهیمبهم و ناام  ،آوراغلب آن را استرس   ،کنندیادراک م  ی اسیس جو را سازمان هک ینان کارک
درواقع اغلب پژوهشگران استدلال [.  ۱8]  شدن مباحث مرتبط با حوزه سیاست سازمانی واهمه دارندمورد آن نداشته و حتی از مطرح 

از پیامدهای کاری و فردی دارد. باتوجه   یاگسترده   یبرحوزه  یازا و مضر است و آثار منفی بالقوه استرس   ،کردند که ادراک سیاست
ها باید به عواملی  به شواهد قوی مربوط به ارتباط ادراک سیاست سازمانی با پیامدهای منفی متنوع برای افراد و مدیران، سازمان

حاکم است به   ،هرچقدر کارکنان احساس کنند در محیط کاری آنان سیاست.  توجه کنند  شوندیکه موجب ایجاد این ادراکات م
زمینه   تواندیم  سیاست در سازمان  یهاحاکم شدن مؤلفه  گری دعبارت. بهابدییکاری آنان افزایش م  یها همان میزان سطح استرس 

در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که   [40]در این راستا،  [.  32]  نگرشی و رفتاری کارکنان پررنگ کند  یزا بیرا برای بروز عوامل آس
معناداری بر رفتارهای کاری غیرمولد )ناکارآمد( کارکنان دارند. همچنین   ریتأثی سازمانی ها استیسی سیاسی و ادراک از هامهارت

  ی سازمان  یعدالت یادراک ببه این نتیجه رسیدند که    [20]شد. در تحقیقی دیگر،    دیتائی سازمانی نیز  هااستیسنقش میانجی ادراک از  
 دارند.  کارکنان یانحراف یبر رفتارهامثبت و معناداری  ری تأث یسازمان یها استیو ادراک س

بر نوع رفتارهای کارکنان در محیط کاری، وجود احساس خصومت و خشونت در بین کارکنان است.   مؤثر یکی دیگر از عوامل 
اول  ی منف  یاحساس   ،خصومت در دسته  که  و  و    شودیم  ی بندطبقه،  خشم  هیاست  د  ت یضدشامل خشم  احساس است  گرانیبا   .

زنگ خطر سلامتی روان محسوب    ،شغلی  رسانبیمیل به بروز خشونت در محیط کار در سراسر دنیا  یک عامل آسخصومت و  
در  خصومت[. 2۱]گردد قتل بیان می تیآزار جنسی و درنها ، توهین، آزار و اذیت ،ضرب و شتم ، هتاکی مانند کلماتیکه با  شودیم

کردن و شاخ و شانه   اند از: خشونت کلامی مانند ناسزا گفتن، توهیندهدکه عبارت  محیط کار به اشکال مختلف خود را نشان می
رساندن  ،کشیدن آسیب  مانند  فیزیکی  زدن  ،دادنهل  ،خشونت  مانند شا  ،چاقو  روانی  لگدزدن و خشونت  و    ی، سازعهیکتک زدن 

 ،دزدی،  هاییدیگری ازجمله: تخریب دارا  یهاکاری به شکل   ی هاطیدر مح  خصومتالبته    .مشاجره و مزاحمت تلفنی  ،مسخره کردن
در این زمینه نیز، [.  ۱]  دهدیمرتبط به کار نیز خود را نشان م  یها عمدی و قتل  یافروز آتش،  تجاوز به عنف  ،زورگویی  ،درگیری

در تحقیق خود به این نتیجه رسید که جو کار خصمانه رابطه مثبت و معناداری بر رفتارهای ناکارآمد کارکنان دارند. همچنین  [۱۱]
 د. ش دیتائنقش میانجی خودکارآمدی و شخصیت نیز 

  ن یا  هااهداف سازمان  نیتراز مهم  ی کی  و باشدیکارکنانش م  نهیعملکرد به  ازمندین  ،به اهداف خود  یابیجهت دست  یسازمان  هر 
است. عملکرد    کارکنان  حیعملکرد صح  دهدیقرار م  ریرا تحت تأث  یور که بهره  یاز عوامل  داشته باشند و  یمطلوب  یور است که بهره
در   م  کیکارکنان  را  در    وستاری پ  کی  توانیسازمان  نظر گرفت که  مدن  طرفک یدر  رفتار  د  یسازمانی  آن  در طرف  آن    گر یو 

دهند؛   کاهش را یور بهره  و گردند ی شدیدیهاان یسبب وارد آمدن ز  توانندیم  ناکارآمد  یدارند. رفتارها  یجا  ناکارآمد  یرفتارها 
تاکنون تحقیقات بسیار کمی به بررسی عوامل    کهن یاو با توجه به    هاسازمانبنابراین با توجه به اهمیت این نوع رفتارها در موفقیت  

 یرفتارها   ژهیوبه  ،یکار   یهاطیدر مح  یرفتار   یهاچالش  شیتوجه به افزا  با،  اندپرداختهبر بروز این نوع رفتارها در کشور    مؤثر
ادراک  ،یعوامل سازمان نی تراز مهم یک یبرخوردار است.  ییبسزا تیها از اهمها در سازمانآن سازنه یعوامل زم ییشناسا  د،یضدتول

  ی هاداشته باشد. با وجود آنکه در سال  یمتعدد  یرفتارو    یشناختروان  یامدهایپ  تواندیاست که م  یسازمان  یهااستیکارکنان از س 
  ی انجیم  سازوکارمانند خصومت     یجانیناکارآمد پرداخته شده، نقش عوامل ه  یو رفتارها   یسازمان  استیادراک س  نیبه رابطه ب  ریاخ

ا  رو،نیقرار گرفته است. از ا  یداخل  ی خارجی وهاکمتر مورد توجه پژوهش ادراک   ا یکه آ  خواهد داد سؤال پاسخ    نی پژوهش به 
 کند؟ ینیبشیرا پ یو سازمان یفرد دی ضدتول یبروز رفتارها  تواندیخصومت در کارکنان م جادیا قی از طر یسازمان یها استیس
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که به قصد آسیب زدن به سازمان یا سایر  است  رفتاری    یا ضدتولید  رفتارهای کاری ناکارآمد  [3۵]در تحقیق    .دی ضدتول  یرفتارها 
 باشدمیاقدامات نامناسب ارادی و مکرر کارکنان    ضدتولید،رفتارهای  .  کنندمیشامل اقدامات بالقوه آسیب زننده تعریف    ،آن  اعضای

 [. ۱4]که این اعمال در نقطه مقابل اقدامات مخرب تصادفی و ناخواسته قرار دارند 
مغایر منافع قانونی سازمانی ،  سازمانی  آگاهانه از جانب هر کدام از اعضا  کاملاًهرگونه رفتار تعمدی و  ،  رفتارهای کاری غیر مولد

رفتارهای کاری غیر مولد برای سازمان و کارکنان آن با   ،. به طور کلی باشدمیتعریف شده که برای آن و افراد فعال در سازمان مضر 
و   وریبهره کاهش    ،ترک شغل  ،متعددی همراه بوده و از سوی دیگر به واسطه اینکه معضلاتی چون غیبت از کار  هاها و آسیبزیان

به عنوان یک معضل برای مدیران   ،و بر همین اساس [. ۱3]بسیار پر هزینه باشد  تواندمی شودمی را شامل  هاییداراآسیب به اموال و  
 [.3۱]مدنظر قرار گرفته است 

؛ با این وجود این مفاهیم شوندمیناسازگار و نامطلوب یا غیراخلاقی توصیف    ،انحرافی  ،غلط،  منفی  ، رفتارهاییرفتارهای غیر مولد
که آنها    شودمیمترادف نبوده و بیانگر ماهیت چنین رفتاری نخواهند بود. تعارض اساسی در تعریف این رفتارها از این واقعیت ناشی  

 [. 36]بی اهمیت هستند  متفاوت ظاهر شده و برخی از آنها بسیار جدی و برخی دیگر ،به طرق مختلف
انحراف در محیط کار شامل هر رفتاری است که تعمدانه هنجارهای سازمانی را نقض کرده و در نتیجه رفاه و بهزیستی اعضای سازمان 

  به  و (اجباری یا تصادفی مقابل در)هستند ارادی ، که رفتارهای کاری ضد تولید دارندمی بیان [۱4]. کندمیو یا خود سازمان را تهدید 
رفتارهای کاری    توانمی  [۱۹] با توجه به نظر    .رساندمی  آسیب  همکاران و سرپرستان   مشتریان،  مانند  سازمان،  نفعانذی  یا  هاسازمان

از کارمندان ممکن است به منظور جبران بی عدالتی    هاییگروهافراد یا    ،غیر مولد را نوعی رفتار اعتراضی قلمداد کرد که به واسطه آن
 .یا عملکرد ناکارآمد سازمانی، فعالانه در آن مشارکت داشته باشند

رفتارهای کاری غیر مولد از جمله رفتارهایی است که به اشکال خاصی مانند آزار و اذیت کارکنان، سرقت، زیرپا گذاشتن قوانین و 
هر کدام   .رساند میها آسیب  آسیب رساندن به امکانات و یا به مدارک مهم سازمان و غیره به کارمندان یا سازمان  ، نادیده انگاشتن آنها

ممکن است به صورت مجزا روی داده و یا همگی آنها به    کنندمی بالایی که به سازمان تحمیل    هایهزینه با وجود    از این رفتارها
 [. ۱۷]شکل همزمان حادث شوند 

که پیامدهای منفی برای فرد یا گروه از افراد درون سازمان یا خود  است  رفتار با انگیزه کارمند یا گروهی از کارکنان  ،  ضدتولید رفتار  
عمدی عضو    .داردسازمان   می  ،سازمان  دررفتار  شناخته  مشروع  منافع  ناکارآمد.  شودخلاف  هنجارهای  است  رفتارهایی  ،  رفتار  که 

 [. 30] کندمیسازمانی را نقض کرده و سلامتی سازمان و یا کارکنانش و یا هر دو را تهدید 
شدن را تقویت کرده و مانع از حس  ل  احساس کنتر  تواندمیو حساس    زبرداری از انواع جدید دادهای ریآوری و بهره ردیابی مداوم جمع

 [.26] انجامدمیدر آنان  ید یو ضدتول وس کمنجر به بروز رفتار مع راحتی کارکنان شود که اغلب
بنابراین در   ،باشدآسیب زدن به خود سازمان می  هم در جهت آسیب رسانی به افراد سازمان است و هم در جهت  دیرفتارهای ضدتول

 . پردازیممی هابندیطبق هدف پژوهش به طور مجزا به تعریف هر کدام از این تقسیم  ،ادامه

که هدفشان دیگر افراد است به طور مثال خشونت،    باشدمی رفتارهای منحرفی که در آن کارکنانی درگیر    :فردی  دیالف( رفتار ضدتول
 . دزدی ،سخن چینی 

. به طور مثال کار کردن  باشدمیرفتارهای منحرفی که در آن کارکنانی درگیر هستند که هدفشان سازمان    :سازمانی  دی رفتار ضدتول  (ب
 [. 4]آرام، آسیب به داراییهای سازمان، به اشتراک گذاشتن اطلاعات محرمانه شرکت 

عملکرد منابع انسانی را در سازمان ارتقاء دهد؛ زیرا مدیران    تواندمیدو عامل روانشناختی فردی مدیران و توانایی بین فردی مدیران، 
شخصیتی، قادر هستند به صورت خالقانه، به حل مسائل پویا در    هایویژگیو    هاتواناییبا برانگیختی شغلی، ایجاد تعامالت سازنده،  

 [.2۵] محیط پویا بپردازند
زندگی سازمانی    ایپدیدهسیاست  .  سازمان  هایسیاستادراک   در  ناپذیر  در سازمانااجتناب  رفتارهای سیاسی  امروزه وجود    ،ست؛ 

ها به منظور دستیابی هست که برای نفوذ توسط افراد یا گروه   ایآگاهانهرفتار سیاسی در سازمان شامل اعمال    .واقعیتی انکار ناپذیر است
. تاکید بر منافع خود در این تعریف رفتار سیاسی را از نفوذ گیردمیهای متضاد صورت  حلیا حفاظت از منافع فرد به هنگام وجود راه



 82    و همکاران    صمد رحیمی اقدم  / ... و    ی فرد   ید ضد تول   ی کارکنان در بروز رفتارها   ی سازمان   های یاست ادراک س   یر تأث 

 

که بخشی از نقش رسمی    کنندمی  هایی اطلاقرفتار سیاسی را در سازمان به فعالیت  ،. برخی از پژوهشگرانسازدمیاجتماعی متمایز  
این تعریف عوامل    ؛پذیردمیها در سازمان صورت  فرد نیست، ولی برای اثرگذاری یا تلاش برای اثرگذاری بر توزیع مزایا و کاستی

 کلیدی موجود در رفتار سیاسی را مدنظر دارد.

 رفتار سیاسی خارج از شرح شغل مشخص فرد است. 
 [. 28] کندمیرفتار سیاسی تلاش برای استفاده از پایگاههای قدرت فرد را طلب 

دیدگاه کارکنان در مورد میزان قدرت و نفوذ اعضای دیگر سازمان برای به دست آوردن مزایا و منافع در موقعیتهای ،  برداشت از سیاست 

میزان رفتار    ،شود  و اگر وجود آن ادراک  "؟ آیا سیاست سازمانی وجود دارد"متعارض را منعکس کرده و اشاره به اعتقاد کارمند درباره اینکه
برداشت از سیاست   ،[۱2]بر طبق نظر  [.  3۷]چقدر است، تعریف شده است    دهندمیسیاسی که آنها به دیگران یا محیط سازمانی نسبت  

سیاست سازمانی عبارت است از دریافتی که هر عضو    همچنین ادراکِ.  شامل ادراک افراد از فعالیت سیاسی دیگران و نه خود است  سازمانی
ادراک سیاست سازمانی  .  ع شخصی خود بر منافع دیگران و سازمان داردفسازمان از رفتارهای سازمانی دیگر اعضا با هدف مقدم شمردن منا

[. 32]مثبت یا منفی باشد    تواندمیو    گیردمی نتیجه تفسیر رفتارهای دیگران و رویدادهای سازمانی است که توسط فرد ادراک کننده صورت  
منابع را بدست آورده   دهدمیقدرت بیشتری دارند که به آنها اجازه  ترپایین نسبت به سطوح  ،کارکنان سطوح سازمانی بالاتر [38]به اعتقاد 

در واقع رفتار [.  38]  خواهند داشتبنابراین ادراک قویتری از سیاست سازمانی    ،و برای دستیابی به منفعت بیشتر رفتار سیاسی انجام دهند
رفتار سیاسی  ؛  داندنمیو سازمان آنها را به طور رسمی مجاز    شودنمیسیاسی همان کنشهای مثبت یا منفی است که جزیی از شغل محسوب  

سطوح بالای ادراک سیاست سازمانی،  ،  باشندمیهستند که به طور متقابل با یکدیگر مرتبط    ایجداگانه  های سازهو ادراک سیاست سازمانی  
 [. ۱2] کندمیکه خود ادراک سیاست را تقویت  دهدمیسیاسی را افزایش  تمایل به رفتار

خود را بطور مستمر   هاینقشو    کنندمیمتفاوت را کسب    هایحوزهمختلف و ارزش آفرینی در    هاینقشمنابع انسانی توانایی پذیرش  
 [. 26] کندمیبرای پاسخ به نیازهای در حال تغییر بازتعریف 

 ییرهایمتغ  قیاثر از طر  نیدارد، و ا  یمخرب شغل   یبر رفتارها   یدیشد  ریتأث  یسازمان  یها استیتازه نشان دادند که ادراک س  یپژوهشدر  
شغل استرس  ب  یهمچون  احساس  مآن  یهاافتهی.  شودیم   تیتقو  یعدالت یو  نشان  سازمان  دهدیها    رشفاف، یغ  یساختارها   با  ییهاکه 

 . [2۵] هستند یترگسترده دیضدتول یرفتارها سازنهیزم
توسعه شایستگی تفکر استراتژیک در رهبران و مدیران و سایر افراد سازمان، توسعه تجربیات کاری در حوزه تفکر استراتژیک، تمرکز بر 

گیری موفقیت در محقق ساختن آنها، تخصیص منابع بر مبنای اهداف استراتژیک، استخدام، ارتقاء و برکناریها   اهداف استراتژیک و اندازه 
در حوزه تفکر استراتژیک، مبنا قرار دادن توانایی تفکر استراتژیک    رفتارهاییدر سازمان بر مبنای توانایی تفکر استراتژیک، سرمشق قرار دادن  

گروهها در   فرایندهای سازمانی    هایپاداش افراد و  پشتیبانی  انتقادی،  تفکر  مبنای  بر  مهم  وقایع  و  بحرانها  به  واکنش    مانند (  سازمانی، 
 از تفکر استراتژیک، ارتقاء تنوع در گروهها و تسهیم قدرت و اصالحات ساختاری و فرایندی پشتیبان تفکر استراتژیک)تراتژیکبرنامهریزی اس

[3 .] 
عداوت و دشمنی است. فرهنگستان زبان و ادب فارسی، خصومت را بروز دادن دشمنی و مقابله با دیگران، در   معنای لغوی. در  خصومت

 عمل یا احساس یا نگرش تعریف کرده است.
نگرشی   ایسازهخصومت را    بأس ؛  شد میرجوع    ۱بأسبه تعریف    معمولًاو برای تعریف استاندارد آن،    بودهنگرشی    ۀ، خصومت سازدر گذشته

.  اندکرده آن را تکمیل    بعضاًاغلب پژوهشگران با این تعریف موافق بوده و    دانستمیو شامل »دوست نداشتن و ارزیابی منفی از دیگران« 
. همچنین گروه  دانندمیبرخی از پژوهشگران، تمایل به پرخاشگری، انتقام یا آسیب رسانی به دیگران را قسمتی از تعریف خصومت  [.  ۹]

که علاوه بر نگرش   گیرندمیخصومت را فراتر از نگرش دانسته و آن را به عنوان یک سازه چند وجهی در نظر    [.3۵]دیگری از پژوهشگران  
این )  بدبینیاصلی و متمایز کننده خصومت با دیگر مفاهیم، شامل متغیرهای شناختی    هایویژگیمنفی، شامل رفتار هیجانی و بیانی است.  

ریک عمدی از سوی دیگران را بیش از واقعیت بپندارد(  اینکه آسیب رسانی و تح)  اعتمادخودخواهانه دارند(، عدم    هایانگیزهباور که دیگران  
 [. 24]. شودمیو بدنام کردن 

 
1 Buss 
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در پاسخ به بی عدالتی انجام گرفته شده   عمدتاًدر این پژوهش، خصومت یک احساس منفی شامل عصبانیت و ضدیت با دیگران است که 
 [. 2۱]. آیدمیدرباره فرد به وجود  

ها شده است. آن  ییسازمان شناسا  هیبه اقدام عل  لیخصومت و تما  یبرا  نیبشیپ  یریمتغ   یسازمان  یهااستی، ادراک س[.2۱]پژوهش    در
 . کندیم فایا دیضدتول  یو رفتارها  استیادراک س نیب یاواسطه ینشان دادند که خصومت نقش یمعادلات ساختار یسازبا استفاده از مدل 

 هافرضیهمبانی نظری 
 دارد. ریکارکنان تأث  یفرد دیضدتول یبر رفتارها یسازمان یهااستیاول: ادراک س هیفرض

 یرفتار  یامدهایپ  تواندیکه م  شودیزا درک ممنبع استرس   کی   یسازمان  یها استیپاسخ، درک س-استرس   ه یر اساس نظرب
  کنند،یم یتلق یعدالت یو ب یطلبقدرت ی برا یرا  ابزار یسازمان یهااستیکه س یفرد به همراه داشته باشد. کارمندان یبرا یمنف
رفتارها   خود دارند خصومت    لیتما قالب  در  دهند    یپرخاشگر  ای  یکارکم  ،ینیچمانند سخن  یفرد  دیضدتول  یرا  [. ۱4]بروز 

  یفردنیب  یبا رفتارها  یم یارتباط مستق  یسازمان  یها استیاز س   یدارند که ادراک منف  دیامر تأک  نیبر ا  زین  [2۱  ,20]مانند    یمطالعات 
 باشد. رگذاریکارکنان تأث یفرد دیضدتول یبر رفتارها  یسازمان یها استیادراک س رودیانتظار م ن،یدارد. بنابرا یانحراف

 دارد.  ریکارکنان تأث یسازمان  دیضدتول یبر رفتارها یسازمان یهااستیدوم: ادراک س هیفرض
 تیوضع  ن یشود. ا  یتیریمد  ماتیکارکنان نسبت به اهداف و تصم  یاعتمادی منجر به ب  تواندیم  یاسیس  طیمح  کیدرک سازمان   

  ی هاپژوهش  یهاافتهی  .[4]انتشار اطلاعات محرمانه منجر شود    ایاتلاف وقت    ها،ییدارا  بیتخر  رینظ  ییبه بروز رفتارها  تواندیم

 توانی م  نیدارد. بنابرا  یرابطه معنادار   یمخرب سازمان  یبا بروز رفتارها  یسازمان  یها استیکه ادراک س  دهندینشان م[  3۱  ,۱۱]
 کارکنان اثر دارد. یسازمان دیضدتول یبر رفتارها  یسازمان  یهااستیفرض کرد که ادراک س

 دارد. ریبر خصومت کارکنان تأث یسازمان یهااستیسوم: ادراک س هیفرض
س  یکار   یهاطیمح با  ب  نیسنگ  یسازمان  یهااستیکه  م  یعدالتیو  ا  شوند،یادراک  و   جادیمستعد  خشم، خصومت  احساس 

و تعارض    یعدالت یبا ب  ی سازمان  ماتیاحساس کنند که تصم  یکارکنان وقت   ،یهستند. بر اساس مدل عدالت سازمان  یناسازگار
واکنش است  ممکن  است،  دهند    یمنف  یعاطف   یهامنافع همراه  بروز  را  و    زین[  2۱]پژوهش    [8]مانند خصومت  مثبت  رابطه 

خصومت در   سازنه یزم  تواندیم  یسازمان  یهااستیادراک س  ن، یکرده است. بنابرا  د ییو خصومت را تأ  استیادراک س  نیب  یمعنادار
 کارکنان باشد. 

 دارد.  ریکارکنان تأث یفرد دیضدتول یچهارم: خصومت کارکنان بر رفتارها هیفرض
از   یو دزد  ین یچتمسخر، سخن  ،یمانند پرخاشگر  یفردنیخصمانه ب  یدر قالب رفتارها  ،یمنف   یواکنش عاطف   کیخصومت   

پ بروز  پژوهشکندیم  دایهمکاران  کارکنان  دیتأک  [۱4  ,۱۱]  یها.  بالا   یدارند که  م  ییکه سطح  تجربه  را    کنند،یاز خصومت 
  ی د یکل  یها کنندهینیبشی از پ  یکی   تواندی خصومت م  ن،ی. بنابرادهندیاز خود نشان م  گرانید  یبرا  یمنف  یامدهایبا پ  ییارهارفت

 شود. یتلق یفرد دی ضدتول یرفتارها 
 دارد.  ریکارکنان تأث یسازمان  دیضدتول یپنجم: خصومت کارکنان بر رفتارها هیرضف

 ا ی  زاتیتجه  بیاز کار، تخر  یروبماند، ممکن است در قالب طفره  یدر کارکنان بدون پاسخ مناسب باق   یخصومت درون  یوقت
رابطه   نی. ازنندیم  بیآس  ز یفقط به همکاران بلکه به خود سازمان نخصمانه نه  یظاهر شود. رفتارها  یسازمان  نیبه قوان  یتوجهیب

مخرب نسبت به سازمان    یرفتارها   یریگدر شکل  یمیاست که خصومت نقش مستق  دهیبه اثبات رس[  ۱۷]مانند    یقات یدر تحق
 داشته باشد. ریکارکنان تأث  یسازمان دیضدتول یخصومت بر رفتارها رودیرو انتظار م نیدارد. از ا

 کارکنان دارد.  یفرد د ی ضدتول یو رفتارها  یسازمان یهااستیادراک س نیدر رابطه ب یاششم: خصومت، نقش واسطه هیفرض
در    یانقش واسطه  تواندیمانند خصومت م   یعامل روان  کیکه    کندیم   انیب  یسازمان  یدر روانشناس  یگریانجیم  ندیفرآ  هینظر
خصومت خود    ن یخصومت شده و ا  یریگمنجر به شکل   یسازمان  یها استیکند. ادراک س  فا یا  یسازمان  یرهایمتغ  یاثرگذار  ر یمس

گفت که خصومت نقش    توان یم  نیشده است. بنابرا  دییتأ  زی ن[  2]الگو در مدل    نی. اشودیم  یفرد   دی ضدتول  یباعث بروز رفتارها 
 .کندیم فایدر رابطه فوق ا یاواسطه

 کارکنان دارد.  یسازمان د ی ضدتول یو رفتارها  یسازمان یهااستیادراک س نیدر رابطه ب یاهفتم: خصومت، نقش واسطه هیفرض



 8۴    و همکاران    صمد رحیمی اقدم  / ... و    ی فرد   ید ضد تول   ی کارکنان در بروز رفتارها   ی سازمان   های یاست ادراک س   یر تأث 

 

  ت یتقو  یو ناعادلانه درک کنند، احساس خصومت نسبت به ساختار سازمان  یاسیس  یکه کارکنان سازمان را فضا  یطیدر شرا
  ندیفرا  نی. اابدی  یتجل  ،یخرابکار  ای  یکاربه خود سازمان، مثل کم  میمستق  یهابه شکل واکنش  تواندیخصومت م  نیو ا  شودیم

مطالعات  یاواسطه )ف  یدر  هم  دایمانند  بنابرا  ز ین  ۱( 20۱۵  کاران،و  است.  شده  م  ن، یمطرح  ب  تواندی خصومت  ادراک   ن یرابطه 
 کند. یگریانجیرا م یسازمان  دیضدتول  یو رفتارها  یسازمان یها استیس
 

  د یضدتول  یخصومت، و رفتارها   ،یسازمان  یهااستسی  ادراک  –  یدیکل  ریسه متغ  بی پژوهش در ترک  یاصل   ینوآور .  پژوهش  ینوآور
مطالعه،   نی نشده و در ا  یطور جامع بررسبه  یداخل  ی خارجی وهادر پژوهش  ترش یپ  بیترک  نیاست. ا  یساختار  یمدل علّ  کی  در
 است. هکشور آزمون شد یبار در بستر سازمان نظام مهندس نیاول یبرا

 

و    یفرد نیب  یاعتماد  یبر ب  یسازمان  هاییاستساثر ادراک از   یواکاو "( در تحقیقی با عنوان  ۱40۱حق پرست ) .  پیشینه پژوهش

نتیجه رسید که  " یسازمان  عهیشا مثبت و    یرتأثاعتمادی بین فردی و شایعه سازمانی    ادراک از سیاستهای سازمانی بر بی ، به این 
مثبت و معناداری داشت و نقش میانجی آن در اثر ادراک از سیاستهای   یر تأثاعتمادی بین فردی نیز بر شایعه سازمانی    معناداری دارد. بی

رفتار    یهامؤلفهادارک از سیاستهای سازمانی،    یهامؤلفهشد. همچنین نتایج نشان داد که از بین    ییدتأسازمانی بر شایعه سازمانی  
  هاافتهی  نیا  .مثبت و معناداری داشتند  یر تأثاعتمادی بین فردی    رفتار سیاسی بر بی   مؤلفهسیاسی و اجتناب فعال بر شایعه سازمانی و  

  ن یاند. با اپرداخته  یناکارآمد و مضر سازمان  یبر رفتارها  هااستیادراک از س   یمنف  راتیهر دو به تأث  را یراستاست، زبا پژوهش حاضر هم

 دارد. دیرابطه تأک نیمتفاوت از ا یاواسطه، بر جنبه یِروان  سازوکار  "خصومت"حال، مطالعه حاضر با تمرکز بر 

 یسازمان  ینیبدب  یانجیم  ریمتغ  قیاز طر  یادراک شده بر سکوت سازمان  یسازمان  استیس  ریتأث  یبررس"( در تحقیقی با عنوان  ۱400محسنی )

ی بر سکوت سازمانمثبت و معناداری    یرتأث  و بدبینی،  ادراک شده  یسازمان  استیس، به این نتیجه رسید که  "ادراک شده  تی حما  لگریو تعد
با پژوهش حاضر همسو است،   زیمطالعه ن  نیا  شد.  ییدتأنیز    ادراک شده  تی حما  لگریتعدنقش  و    یسازمان  ی نیبدب  یانج یم  دارد. همچنین نقش

در   امدهاست؛یو پ  یانجیم  یرهایحال، تفاوت آن در متغ  ن یدارد. با ا  د یتأک  یسازمان  یهااستیبرداشت کارکنان از س  یمنف  رات یبر تأث  رایز
پرداخته و خصومت   یو سازمان  یفرد  دی ضدتول  یرفتارها   یمتمرکز بوده، پژوهش حاضر به بررس  یبر سکوت سازمان  یپژوهش محسن  کهیحال 
 . کندیم یبررس  زیمتما یروان سازوکاررا  

  یِسازمان  یبا رفتار شهروند  یسازمان  تیو حما  یسازمان  یها استیادراک از س  ن یرابطه ب  یسربر"( در تحقیقی با عنوان  ۱400اشکور وکیلی )

تنکابن پرورش شهرستان  و  آموزش  نتیجه رسید که  "کارکنان  این  به  از س  نیب،   ی سازمان  یبا رفتار شهروند  یسازمان  یها استیادراک 
  نیا  یهاافته ی  رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  کارکنان  یسازمان  یرفتار شهروندی با  سازمان  تیحمارابطه منفی و معنادار و بین  کارکنان  

.  کندی م  دیداوطلبانه و سودمند تأک  یبر رفتارها   یاسیس  یادراکات منف  یمنف  یامدهایراستاست و بر پپژوهش حاضر هم  جیبا نتا  زین  قیتحق
 اند.شده یبررس یمنف امدیپ  دیضدتول یمطلوب، رفتارها  یرفتارها  یبه جا  ،یتفاوت که در پژوهش فعل نیبا ا

سازمانی در بروز رفتارهای انحرافی   هاییتحماسازمانی و درک  هاییاستسدرک  یرتأث"شناخت ( در ۱3۹8راسخ، خانمرادی و زردشتیان )

ادراک از سیاست سازمانی بر رفتارهای انحرافی و ابعاد رفتار مخرب اموال ، به این نتیجه رسیدند که  "ورزشی غرب ایران  یها سازماندر  
اما ادراک حمایت   ،سازمان, اتلاف وقت و منابع سازمان, پرخاشگری بین شخصی و طفره روی اینترنتی اثر مستقیم, مثبت و معناداری دارد

پرخاشگری بین شخصی و طفره روی   ،مخرب اموال سازمان, اتلاف وقت و منابع سازمان  یرفتارهاسازمانی بر روی رفتارهای انحرافی و  

 نیا  .از بروز و ایجاد رفتارهای انحرافی بکاهد  تواندیمورزشی    یهاسازماندر   درک سیاست های سازمانی اینترنتی تاثیری ندارد. توجه به
 ،یرفتار ف یط نیبا پژوهش حاضر مشابهت دارد، اما مطالعه ما ضمن پرداختن به هم یسازمانمخرب درون یرفتارها یاز نظر بررس قیتحق
راسخ مورد توجه قرار   قیکه در تحق  کندیم  یکرده و خصومت را  سازوکار واسطه بررس   یبنددسته  یو سازمان  یها را در دو سطح فردآن

 است.  هنگرفت

 
1 Fida, R., Paciello, M., Tramontano, C., Fontaine, R. G., 

Barbaranelli, C., & Farnese, M. L. (2015). 

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AF%D8%B1%DA%A9%20%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B3%D8%AA%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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، به این نتیجه  ت یو شخص  یخودکارآمد  میانجی: نقش  ناکارآمد کارکنان  یجو کار خصمانه و رفتارهارابطه  "(، در تحقیق  202۱)  ۱فدورویز 
رسیدند که جو کار خصمانه رابطه مثبت و معناداری بر رفتارهای ناکارآمد کارکنان دارند. همچنین نقش میانجی خودکارآمدی و شخصیت  

 یمنف   یرفتار  یامدها یپ  تواندیخصومت )در قالب جو خصمانه( م   دهد یجهت مرتبط است که نشان م  نیمطالعه از ا  نیا  شد.  ییدتأنیز  
 یاو عامل واسطه  یسازمان  یهااستیبه ادراک س  یبلکه  واکنش فرد  یطیمح  نه یداشته باشد، اما در پژوهش حاضر خصومت نه  زم

 شده است.  یبررس

مسئولیت و    یسازمان  هویت  یگریانجیم  با توجه به نقش  رمولدی غ  یو رفتار کار  یاکاریررابطه بین  "( در تحقیق  2020)  2میائو و ژو

 تی هو  همچنین  رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  رمولدیغ  یو رفتار کار  یاکار یر  نیب، به این نتیجه رسیدند که  "اجتماعی درک شده
 یسازمان تیهومیانجی  یهانقشرابطه منفی و معناداری با رفتارکاری غیرمولد کارکنان دارند.  درک شده یاجتماع تیو مسئول یسازمان

ا  شدند.  یید تأنیز    درک شده  یاجتماع  تیو مسئول اما در هم  یمتفاوت  یرهایپژوهش بر متغ  ن یاگرچه تمرکز  با پژوهش    ییراستااست، 
پ بر رفتارها  یمنف  یذهن  یهابرداشت  یمنف  یامدهایحاضر،  بررس  دی ضدتول  یاز سازمان  افزودن خصومت   کرده   یرا  با  ما  پژوهش  اند. 

 را هدف گرفته است. یشناخت روان یرهایشکاف موجود در مس ،یا سازوکار واسطه

، "سازمانی بر رفتارهای ناکارآمد فردی و سازمانی با نقش میانجی خصومت   هاییاستسادراک    یرتأث"  شناخت( در  20۱۹میسلر و همکاران )
ادراک   نتیجه رسیدند که  این  دارد.   یرتأثسازمانی و خصومت    هاییاستسبه  فردی و سازمانی  ناکارآمد  رفتارهای  بر  و معناداری  مثبت 

 یدینقش کل زیها نآن  جینتا  شد.  ییدتأسازمانی و رفتارهای ناکارآمد    های یاستسهمچنین نقش میانجی خصومت نیز در رابطه بین ادراک  
( یرانیا  یها )سازمان  یمتفاوت  یو سازمان  یرابطه را در بافت فرهنگ  نیمطالعه، ا   ن یبا الهام از هم  یکرده است. پژوهش فعل  دییخصومت را تأ

 . کندیکمک م آن یدرک مفهوم قی به تعم ،ی و سازمان یفرد دیضدتول یاز رفتارها یتر روشن کیکرده و با تفک یسازیو بوم ییبازآزما

نقش عوامل استرس زای شغلی بر رفتارهای ناکارآمد کارکنان، نقش میانجی عاطفه "( در تحقیقی با عنوان  20۱۹)  3ژانگ، کرانت و ونگ 

، به این نتیجه رسیدند که عوامل استرس زای شغلی و عاطفه منفی و شخصیت فعال نقش معناداری بر رفتارهای "منفی و شخصیت فعال
حاضر در توجه   قیپژوهش با تحق ن یمشابهت ا شد. ییدتأ عاطفه منفی و شخصیت فعال نیز  ناکارآمد کارکنان دارند. همچنین نقش میانجی

 ی در آن است که پژوهش فعل  یاست. تفاوت اصل  دیضدتول  یرفتارها   ن ییو خصومت( در تب  ی)عاطفه منف  یشناخت روان  یانجیم  یرهایبه متغ
 فشار و خصومت تمرکز دارد. یشده  منشأ اصلادراک یسازمان یهااستیبر س

 یمخرب سازمان  یشده و رفتارها درک  یها استیس  ن یب  یرابطه معنادار  ران،یا  یعموم  یدر نهادها  یدانیمطالعه م  کی( در  2024)  یخادم
با پژوهش   هاافتهی  نیا  .کند یرابطه اشاره م  نیدر ا  ی جانیهوش ه  گرلی خصومت و نقش تعد  یانجیبه نقش م  نی. او همچنافتیکارکنان  
 اند.پرداخته یناکارآمد و مضر سازمان یبر رفتارها هااستیادراک از س یمنف راتیهر دو به تأث رایراستاست، زحاضر هم

  یشده، خصومت و رفتارهاادراک  ی سازمان  یهااستیس  یبیترک  یبررس  یعنیپژوهش،    اتیشد، شکاف موجود در ادب  انیبا توجه به آنچه ب
 .سازدیم زیمتما نیشیمدل جامع، پژوهش حاضر را از مطالعات پ کیدر  یو سازمان یفرد دیضدتول

 شناسی پژوهش روش. ۳

است که ابزار جمع    یدانیها مو از جنبه روش گردآوری داده  یفیتوص  یرهاکنترل متغ  یزانپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از بعد م
 باشدیم  یشرق  یجانساختمان آذربا  یکارکنان سازمان نظام مهندس  یپژوهش شامل تمام   ینا  یها پرسش نامه است. جامعه آمارآوری داده

نفر از جامعه   ۱34. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران  باشدینفر م  20۵برابر با    ۱40۱آمار سازمان، در سال    اساس ها بر  که تعداد آن
 انجام گرفت.  یبه روش تصادف  یریمذکور انتخاب شد. نمونه گ یآمار

 ، هفت مورد هستند.۱ها مطابق مدل شکلاین فرضیه. تحقیق هاییه فرض

 دارد.  ریتأثی سازمانی بر رفتارهای ضدتولید فردی کارکنان هااستیسادراک  -۱
 دارد.  ریتأثی سازمانی بر رفتارهای ضدتولید سازمانی کارکنان هااستیسادراک  -2
 دارد. ریتأث کارکنان خصومتبر  یسازمان یهااستیادراک س -3

 
1 Fedorowicz 
2 Miao & Zhou 

3 Zhang, Crant & Weng 
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 دارد. ریتأثخصومت کارکنان بر رفتارهای ضدتولید فردی کارکنان  -4
 دارد. ریتأثخصومت کارکنان بر رفتارهای ضدتولید سازمانی کارکنان  -۵
 دارد. کارکنانضدتولید فردی  یرفتارها و یسازمان یهااستیادراک سی در رابطه بین اواسطهخصومت، نقش  -6
 دارد.  کارکنانضدتولید سازمانی  یرفتارها و یسازمان یهااستیادراک سی در رابطه بین اواسطهخصومت، نقش  -۷
 

 
 ( 20۱۹و همکاران ) سلریم ق، یتحق یمدل مفهوم(: ۱شکل )

 

بردارندۀ    نامه   پرسش متغ  یهاشاخصپژوهش در  بررس به سؤال   ییپاسخ گو  یبرا  یرهاسنجش  برا   هاییهفرض  یها و   یپژوهش است. 
بود. دسته اول سؤالات   یو تخصص   یل از دو دسته سؤالات عمومک پژوهش متش  از پرسشنامه استفاده شد. پرسشنامه   هاداده  آوریجمع
مربوط به    یها ه سؤالات به سنجهیو بق  باشدیلات می زان تحصیسن و م  یت،دهندگان مانند جنسپاسخ  یرامون مشخصات فردیپ  یعموم

 یرهای سنجش متغ  ی( برا20۱۹و همکاران )  یسلراز پرسشنامه م  هاداده  یجمع آور   یبرا  ینپژوهش اختصاص داده شد. همچن  یرهایمتغ
ارم ند  ینظر  ی، برا4موافقم نمره    ی ، برا۵موافقم نمره    کاملاً  یاربس  یبرا  یکهبود. به صورت  ایزینهاستفاده شد. پرسشنامه، پنج گ  یقتحق

 داده شد. ۱مخالفم نمره  کاملاً یو برا  2مخالفم نمره  ی، برا3نمره 
 ی بررس  ین برایآنها مورد توجه قرار گرفت. همچن  یشد و نظرات اصلاح  یپرسشنامه، از استادان و خبرگان نظرخواه   ییروا  یبررس  یبرا

 ش گذاشته شده است. یبه نما ۱ج آن در جدول یکرونباخ استفاده شد که نتا یب آلفایاعتبار پرسشنامه، از ضر

 کرونباخ  ی. ضرایب آلفا۱جدول 

 تعداد سئوال  شماره سئوالات ابعاد سئوالات

 ۱۹ ۱۹-۱ ( مؤلفه  2رفتارهای ضدتولید )

 8 8-۱ رفتارهای ضدتولید فردی 

 ۱۱ ۱۹-۹ رفتارهای ضدتولید سازمانی 

 6 2۵-20 سازمان  یهااستیسادراک 

 6 3۱-26 خصومت 

 ۳۱ سؤالاتمجموع 

 

 

 

 رفتارهای ضدتولید

 فردی 

ادراک 

های سیاست

 سازمان

 خصومت

رفتارهای ضدتولید 

 سازمانی
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 هاها و یافته تحلیل داده . ۴

 شود یمآورده شده است. مشاهده    2ج در جدول  ین نتای. اپردازیمیممورد نظر    یجامعه آمار  یاعضا  یت شناخت یجمع  هاییژگی وابتدا به  
 ۱0تا    6  یز، سابقه کارین  یتن سابقه فعالیسانس بوده و در بیلات لیسال و تحص  40تا    3۱ن  ین بیدر سن  یجامعه آمار  یت اعضایکه اکثر

 آورده شده است.  2تعداد را دارا بودند. اطلاعات کامل در جدول  ین شتریسال ب
 

 یآمار نمونه یشناخت تی جمع هایویژگی. 2جدول 

 50 یبالا 50-۴۱ ۴0-۳۱ ۳0کمتر از  سن

۱8 (4/۱3 % ) 66 (3/4۹ % ) 33 (6/24 % ) ۱۷ (۷/۱2 % ) 

 - دکتری  فوق لیسانس  لیسانس لاتیتحص

۷2 (۷/۵3 % ) 4۹ (6/36 % ) ۱3 (۷/۹% ) - 

 سال ۱۵بالای  سال ۱۵-۱۱ سال  ۱0تا  6 سال ۵زیر  سابقه

23 (2/۱۷ % ) 4۱ (6/30 % ) 34 (4/2۵ % ) 36 (۹/26 % ) 

 - - مرد زن جنسیت 

3۹ (۱/2۹ % ) ۹۵ (۹/۷0 % ) - - 

 

 شده است.  یبررس ییایو پا ییروا یهاآمارهاز  کی هر  3در جدول روایی و پایایی: 

نشان داد    جیانجام شد. نتا  لکیو-رویها، آزمون شاپداده   عیفرض نرمال بودن توز  یبررس  یبرا.  رهایآزمون نرمال بودن متغ

 ی ساز و مدل   کیپارامتر  یها استفاده از روش   نی(، بنابرا0۵/0  <  معنادارینرمال هستند )سطح    عیتوز   یپژوهش دارا  یرها یمتغ  یتمام
 ارائه شده است: ریز لها در جدوکامل آزمون  جی. نتاباشدیمعنادار م یساختار 

 

 هاشاخصکرونباخ و  یآلفا ، یب یترک ییایهمگرا، واگرا، پا ییروا  ریمقاد .3جدول 

 نتیجه  AVEهمگرا  ییروا ( CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ آماره شاخص

 - 0/ 4بالاتر از  0/ ۷بالاتر از  0/ ۷بالاتر از 

 قابل قبول ۵3۹/0 822/0 ۷42/0 ادراک سیاست سازمانی

 قابل قبول 4۹۱/0 836/0 ۷۷8/0 رفتارضدتولید فردی 

 قابل قبول ۵33/0 8۹2/0 866/0 رفتارضدتولید سازمانی 

 قابل قبول 60۹/0 860/0 803/0 خصومت 

    

 رها یآزمون نرمال بودن متغ .4جدول 

 نتیجه  pمقدار  لک یو-رویآماره شاپ آماره شاخص

 قابل قبول ۱23/0 ۹۷6/0 ادراک سیاست سازمانی 

 قابل قبول 08۹/0 ۹82/0 رفتارضدتولید فردی 

 قابل قبول ۱3۵/0 ۹۷0/0 رفتارضدتولید سازمانی 

 قابل قبول ۱۱0/0 ۹۷8/0 خصومت 
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از  .  بارهای عاملی برای هر یک  بررسی شده  اقلامبارهای عاملی  از  پرسشنامه  بالاتر  بارهای عاملی  بوده که   0/ 6اند. تمامی 

ها با سازه مربوط است و مدل از لحاظ معنایی اعتبار کافی دارد. جدول بارهای عاملی به صورت  دهنده همبستگی خوب آیتمنشان
 .شودنمونه در ادامه ارائه می 

 

 بارهای عاملی  .۵جدول 

 بار عاملی آیتم  آماره شاخص

 ۱آیتم  ادراک سیاست سازمانی

 2آیتم 

۷۱/0 

68/0 

 ۱آیتم  رفتارضدتولید فردی 

 2آیتم 

۷4/0 

6۹/0 

 ۱آیتم  رفتارضدتولید سازمانی 

 2آیتم 

۷۷/0 

۷3/0 

 ۱آیتم  خصومت 

 2آیتم 

۷۹/0 

۷۵/0 

    

  انگر یب  ر یمس  بیضر   ری مقاد  لیتحل  نی . در اپردازدیمروابط فرض شده    یابیبه ارز  ر یمس  لیتحلتحلیل مسیر و آزمون فرضیات:  

به  نانیاطم زانینشان دهنده م زین یو سطح معنادار ریمس هر t بیضر انگریب یمقدار بحران ون،ی( در رگرسβاستاندارد شده ) یبتا
 ج ینتا  باشد.  0۵/0و سطح معناداری کمتر از    ۹6/۱بالاتر از    tبایستی مقدار بحرانی    هایهفرض  ییدتأجهت    بدست آمده است.  ریمقاد

 ی که بررس میرمستقیو اثرات غ پردازدیم ریدو متغ نیرابطه ب ی که به بررس  میدر قالب اثرات مستق توانیمرا  لیتحل نیحاصل از ا
 .شودیمدو بخش مذکور پرداخته  یکرد. در ادامه به بررس انی، بپردازدیم ریاز دو متغ شیب نیرابطه ب

 

 مستقیم برای فرضیات مسیرهای تحلیل نتایج  :4جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  مقدار بحرانی  ضریب مسیر  مسیر  فرضیه 

ی فرد دیضدتول یرفتارها –  یسازمان یهااستیادراک س ۱  ییدتأ 003/0 ۹4۵/2 2۷۹/0 

 ییدتأ 000/0 38۵/۱0 ۵8۷/0 سازمانی  دیضدتول یرفتارها –  یسازمان یهااستیادراک س ۲

خصومت  -  یسازمان یهااستیادراک س ۳  ییدتأ 000/0 ۷۷2/۱2 628/0 

ی فرد دیضدتول یرفتارها –خصومت  ۴  ییدتأ 000/0 0۱0/4 3۹۵/0 

سازمانی  دیضدتول یرفتارها -خصومت  5  ییدتأ 000/0 ۵42/4 28۱/0 

 

 تحقیق هاییهفرض آزمون 

شود. درواقع مسیرهای مستقیم ر این بخش به بررسی اثرات مستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته پرداخته مید .  اثرات مستقیم

 باشد. نتایج حاصل از این بررسی به شرح جداول است. های تحقیق میدر این تحلیل، برآمده توسعه فرضیه

 :اندشده مطرح  بصورت زیر شوندمی پژوهش که بصورت اثرات مستقیم تحلیل  هایفرضیه

 دارد.  ریتأثی سازمانی بر رفتارهای ضدتولید فردی کارکنان هااستیسادراک  -۱



 1۴۰۵ـ بهار  6۵مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره      89

 

 دارد.  ریتأثی سازمانی بر رفتارهای ضدتولید سازمانی کارکنان هااستیسادراک  -2

 دارد. ریتأث کارکنان خصومتبر  یسازمان یهااستیادراک س -3

 دارد. ریتأثخصومت کارکنان بر رفتارهای ضدتولید فردی کارکنان  -4

 دارد. ریتأثخصومت کارکنان بر رفتارهای ضدتولید سازمانی کارکنان  -۵

 

 
 میمستق یرهایمس لیتحل ج ینتا .۱شکل 

 
 توانمیباشد، لذا  یم  ۹6/۱کمتر و مقدار بحرانی بالای    0۵/0از    هافرضیهو مشاهده اینکه سطح معناداری تمامی    4با توجه به نتایج جدول  

 شده است. تأیید هافرضیهگفت که تمامی 

 :اندشدهمطرح  بصورت زیر شوندمیپژوهش که بصورت اثرات غیرمستقیم تحلیل  های فرضیه. اثرات غیرمستقیم

 دارد. کارکنانفردی  ضدتولید یرفتارها و یسازمان یهااستیادراک سی در رابطه بین اواسطهخصومت، نقش  -6

 دارد.  کارکنانسازمانی  ضدتولید یرفتارها و یسازمان یهااستیادراک سی در رابطه بین اواسطهخصومت، نقش  -۷
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 مستقیم برای فرضیه ششم غیر مسیرهای تحلیل . نتایج ۵ جدول

  ی ا واسطهمسیرهای  

متغیر   متغیر مستقل  فرضیه 
 میانجی 

اثر   متغیر وابسته 
 مستقیم

اثر  
 غیرمستقیم

سطح   اثر کل 
 معناداری

ادراک سیاست   6
 سازمانی

  دیضدتول یرفتارها خصومت 
 فردی

2۷۹/0 248/0 ۵2۷/0 00۱/0 

ادراک سیاست   7
 سازمانی

  دیضدتول یرفتارها خصومت 
 یسازمان

۵8۷/0 ۱۷۷/0 ۷64/0 00۱/0 

 
 . اثر غیر مستقیم 2شکل 

 

گرفت    جه ینت  توانیمسازمانی و رفتارضدتولید فردی و سازمانی،    هایسیاستغیرمستقیم بین ادراک    تأثیر و وجود    ۵با توجه به جدول  
بنابراین رابطه میانجیگری خصومت کارکنان در بین  .باشدیم زین میرمستقیو غ  یوابسته، شرط  یرهایمستقل بر متغ یرهایمتغ یاثرگذار
 . باشدمی ۱۷۷/0و  248/0غیر مستقیم،  تأثیرشود و میزان این می تأییدی و سازمانی فرد  دیو رفتارضدتول یسازمان هایسیاستادراک 

انسان  یرانمد  یبرا  یقتحق  نتایج.  یریتیمد  یکاربرد  یامدهایپ سازمان  یمنابع  رهبران  اهمو  ا  ییبسزا  یتها  در    یتشفاف  یجاددارد. 
کارکنان را کاهش    یادراک منف  تواندیاست که م  ییراهکارها  ینتراز مهم  یو ارتقاء عدالت سازمان   یاسیس  یکاهش رفتارها   گیری،یمتصم

تعارض    یریتو مد  یارتباط  یهاآموزش مهارت  یقکارکنان از طر  یانخصومت م  اهشک  یبرا  یشناختمداخلات روان  یطراح   یندهد. همچن
 .شودمی مطرح  یاتفرض یکبه تفک یریتیمد یامدهایو پ هایافته یل. تحلشودیم یهتوص
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  یشباعث افزا  یسازمان   هاییاستاز س  یادراک منف  دهدی نشان م  هایافته.  یفرد  یدضدتول  یبر رفتارها   یسازمان  هاییاست. ادراک س۱
 شانیزه نامشخص هستند، ممکن است انگ  یاناعادلانه    هایاستکارکنان احساس کنند س  یوقت  یعنی  ینا  شودیم  یفرد  یدضدتول  یرفتارها 

 بروز کند.  یتلاش و عدم همکار شکاه یبت،مانند غ یفرد باریانز یو رفتارها  یابدکاهش  یفانجام درست وظا یبرا
و عملکرد   یزهداشته باشند تا از کاهش انگ  یژهتوجه و  هایاستس  یو اجرا   ینو عدالت در تدو  یتبه شفاف  یدبا  یران: مدیریتیمد  پیامد

 اثربخش باشد.  تواندیم هاگیرییمبازخورد و مشارکت کارکنان در تصم یهاکانال  یجادکنند. ا یریجلوگ ینامناسب فرد
  یرتأث  یسازمان  هاییاستس  یاز آن است که ادراک منف  یحاک  نتایج.  یسازمان  یدضدتول  یبر رفتارها  یسازمان  هاییاست. ادراک س2

 ی مقاومت سازمان یااطلاعات محرمانه    یاموال، افشا  یبرفتارها ممکن است شامل تخر  یندارد. ا  یسازمان  یدضدتول  یبر رفتارها   یمعنادار
 برساند. یبسازمان آس یبه شدت به عملکرد کل تواندیباشد که م
 یجادو ا  یاخلاق سازمان  یها اعتماد در کارکنان گام بردارد. آموزش   یجادو ا  یدر جهت بهبود فرهنگ سازمان  یدبا  یریت: مدیریتیمد  پیامد

 نوع رفتارهاست.  ین مقابله با ا یباز و احترام متقابل، از جمله راهکارها  یفضا
بر    معناداریبه صورت    یسازمان  هاییاستکه ادراک س  دهدینشان م  هایافته.  بر خصومت کارکنان  یسازمان   هاییاست. ادراک س3

  یط در مح  یخشونت کلام  یو حت  یلفظ  یهانزاع  احترامی،یخصومت ممکن است به شکل ب  ینخصومت کارکنان اثرگذار است ا  یشافزا
 کار بروز کند. 

 یبند ها پاآن  یقدق  یکنند و به اجرا  ینتدو  بینییش منصفانه و قابل پ  هاییاستس  یدبا  یرانکاهش خصومت، مد  ی: برایریتیمد  پیامد
 باشد. مؤثر  تواندیدر سازمان م یفرهنگ همدل  یجتعارض و ترو یریتمد یها فراهم کردن آموزش  ینباشند. همچن

 یفرد  یدضدتول  یرفتارها  یشکه خصومت در کارکنان باعث افزا  دهدی نشان م  نتایج.  یفرد  یدضدتول ی. خصومت کارکنان بر رفتارها4
 شود. یناهنجار فرد یرفتارها  یشباعث کاهش تعهد و افزا تواندی. خصومت مشودیم

حس تعلق خاطر توجه   یجادخصمانه و ا  یرفتارها  یریتکنند و به مد  یجادا  گریتسالم و حما  یکار  یطمح یدبا  یران: مدیریتیمد  پیامد
 را کاهش دهد.  هایبآس ینا تواندیم یسازمان هاییتو حما یکنند. مداخلات روانشناخت 

  است.   یسازمان یدضدتول  یاز اثر مثبت و معنادار خصومت بر رفتارها  یحاک  هایافته.  یسازمان  یدضدتول ی. خصومت کارکنان بر رفتارها ۵
 منجر شود. یباز تعارض و تخر یناش هایینههز یشو افزا یسازمان یبه کاهش اثربخش تواندیرفتارها م ینا

 ی مخرب سازمان  یو رفتارها  یافتهمتمرکز شوند تا خصومت کاهش    یتعارض و فرهنگ سازمان  یریتبر مد  ید با  یران : مدیریتیمد  پیامد
 باشد.  یدمف تواندیم یو مشاوره سازمان یتوانمندساز  یهابرنامه سازییاده کنترل شود. پ

  ینا  یانگرب  نتایج.  یو سازمان  ی فرد  یدضدتول  یو رفتارها  یسازمان  هاییاستادراک س  ینخصومت در رابطه ب  یا. نقش واسطه۷و    6
. کندیم  یفاا  یو سازمان  یفرد  یدضدتول  یبر رفتارها  یسازمان   هاییاستادراک س  تأثیر در انتقال    یمهم  یااست که خصومت نقش واسطه

 .شودیم  یدضدتول  یخصومت به نوبه خود موجب بروز رفتارها   ینخصومت شده و ا  یشباعث افزا  هایاستمعنا که ادراک نامناسب از س   ینبه ا
کارکنان کمک کند. بهبود   یرفتارها  یبه بهبود کل  تواندیم  یاواسطه  یرمتغ  یک: توجه به کاهش خصومت به عنوان  یریتیمد  یامدپ

 . یدنما یریجلوگ باریانز یاز بروز رفتارها  تواندیمؤثر تعارض، م یریتهمراه با مد یت،عدالت و شفاف یشافزا ها،یاستس
 عبارتند از:  هافرضیهبه تفکیک   یشینپ یقاتبا تحق یسهو مقا یجنتا

 دارد. یرکارکنان تأث یفرد یدضدتول یبر رفتارها یسازمان هاییاست: ادراک س۱ فرضیه
نتا  بر ا  هاداده   یلو تحل  یه حاصل از تجز  یجاساس  بنابرا  تأیید   یهفرض  یندر فصل چهارم،    های سیاستگفت، ادراک    توانیم  ین شد. 
. به  رودمیکارکنان به شمار    یدفردیضدتول  یرفتارها  یبرا  یمناسب  ینب  یشپ  یق،تحق  یافراد جامعه آمار  یندر ب  یمبه طور مستق  یسازمان

د معنادار   تأثیر  یسازمان  هایسیاستادراک    یگرعبارت  نظام مهندس  یدفردیضدتول  یبر رفتارها   یمثبت و  ساختمان   یکارکنان سازمان 
(، ۱400)  ی(، هاشم۱400)  ی(، محسن۱40۱حاصل از حق پرست )  یجفوق هم سو با نتا  یهو مثبت بودن نظر  یدارد. معنادار   یشرق  یجانآذربا

  یسلر ( و م2020و ژو )  یائو(، م2020(، ختاک و همکاران )2022و همکاران )  ید(، زاه۱3۹2)  یو مشبک  یمی(، ابراه۱3۹8راسخ و همکاران )
 . باشدمی( 20۱۹و همکاران ) 

 دارد. یرکارکنان تأث ی سازمان یدضدتول یبر رفتارها یسازمان هاییاست: ادراک س2 فرضیه
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به    یسازمان   هایسیاستگفت، ادراک    توانیم  ینشد. بنابرا  تأیید  یهفرض  ین در فصل چهارم، ا  هاداده  یلو تحل  یهتجز  یجاساس نتا  بر
  یگر . به عبارت د رودمیکارکنان به شمار    یدسازمانیضدتول  یرفتارها   یبرا   یمناسب  ین ب  یشپ  یق،تحق  یافراد جامعه آمار  ین در ب  یمطور مستق

 شرقییجانساختمان آذربا  یکارکنان سازمان نظام مهندس  یدسازمانیضدتول   یبر رفتارها   یمثبت و معنادار  تأثیر  یسازمان  هایسیاست  کادرا
(، راسخ و همکاران  ۱400)  ی(، هاشم ۱400)  ی(، محسن۱40۱حاصل از حق پرست )  یجفوق هم سو با نتا  یه و مثبت بودن نظر  یدارد. معنادار

( 20۱۹و همکاران )  یسلر( و م2020و ژو )  یائو(، م2020(، ختاک و همکاران )2022و همکاران )  ید(، زاه۱3۹2)  یو مشبک  یمی(، ابراه۱3۹8)
 . باشدمی

 دارد. یربر خصومت کارکنان تأث یسازمان هاییاست: ادراک س3 فرضیه
نتا  بر ا  هاداده   یلو تحل  یه حاصل از تجز  یجاساس  بنابرا  تأیید   یهفرض  یندر فصل چهارم،    های سیاستگفت، ادراک    توانیم  ین شد. 
 یگر . به عبارت درودمیخصومت کارکنان به شمار    یبرا  یمناسب  ینب  یشپ  یق،تحق  یافراد جامعه آمار  یندر ب  یمبه طور مستق  یسازمان

 یدارد. معنادار   شرقییجانساختمان آذربا  یبر خصومت کارکنان سازمان نظام مهندس  یمثبت و معنادار  تأثیر  یسازمان  هایسیاستادراک  
 . باشدمی( 20۱۹و همکاران ) یسلرحاصل از م یجفوق هم سو با نتا یه و مثبت بودن نظر

 دارد. یرکارکنان تأث یفرد یدضدتول ی: خصومت کارکنان بر رفتارها4 فرضیه
گفت، خصومت کارکنان به طور   توانیم  ین شد. بنابرا  تأیید  یهفرض  یندر فصل چهارم، ا  هاداده   یلو تحل  یهحاصل از تجز  یجاساس نتا  بر
  یگر . به عبارت درودمیکارکنان به شمار    یفرد  یدضدتول  یرفتارها   یبرا  یمناسب  ینب  یشپ  یق،تحق  یافراد جامعه آمار  ین در ب  یممستق

معنادار  تأثیرخصومت کارکنان   و  رفتارها  یمثبت  مهندس  یفرد  یدضدتول  یبر  نظام  آذربا  یکارکنان سازمان  دارد.   شرقییجانساختمان 
(،  202۱) یز(، فدورو۱3۹۵و همکاران )  یلی(، اسماع۱3۹۷و همکاران )  یاسینیحاصل از  یجفوق هم سو با نتا یهو مثبت بودن نظر یمعنادار

 .باشدی( م20۱8و همکاران )  کاریلو-( و ناوارو 20۱۹و همکاران ) یسلرم
 دارد. یرکارکنان تأث یسازمان یدضدتول ی: خصومت کارکنان بر رفتارها۵ فرضیه

  یم گفت، خصومت کارکنان به طور مستق توانیم ین شد. بنابرا تأیید یه فرض ین در فصل چهارم، ا هاداده یل و تحل یهتجز یجاساس نتا بر
خصومت    یگر. به عبارت درودمیکارکنان به شمار    یسازمان  یدضدتول  یرفتارها  یبرا  یمناسب  ینب  یشپ  یق،تحق  یافراد جامعه آمار  یندر ب

و   یدارد. معنادار  شرقییجانساختمان آذربا  یکارکنان سازمان نظام مهندس  یسازمان  یدضدتول  یبر رفتارها   یمثبت و معنادار  تأثیرکارکنان  
و   یسلر(، م202۱)   یز(، فدورو۱3۹۵و همکاران )   یلی(، اسماع۱3۹۷و همکاران )  یاسینیحاصل از    یجفوق هم سو با نتا  یهمثبت بودن نظر

 . باشد ی( م20۱8و همکاران ) یلوکار-وارو( و نا20۱۹همکاران ) 
 کارکنان دارد.  یفرد یدضدتول یو رفتارها  یسازمان هاییاستادراک س یندر رابطه ب یا : خصومت، نقش واسطه6 فرضیه

در    یانجیگریگفت، خصومت کارکنان، نقش م  توانی م  ینشد. بنابرا  تأیید  یهفرض  یندر فصل چهارم، ا  هاداده  بررسی  یجاساس نتا  بر
گرفت که خصومت کارکنان نقش    یجهنت  توانی م  ینکارکنان دارد. بنابرا  یفرد  یدضدتول  یو رفتارها  یسازمان  هاییاستادراک س  ینرابطه ب

ب  یمثبت  یگرینجیام رابطه  نظام مهندس  یفرد  یدضدتول  یو رفتارها  یسازمان   هاییاستادراک س  یندر  ساختمان    یکارکنان در سازمان 
 . باشد می( 20۱۹و همکاران ) یسلرحاصل از م یجفوق هم سو با نتا  یه و مثبت بودن نظر یدارد. معنادار  شرقییجانآذربا

 کارکنان دارد.  یسازمان یدضدتول یو رفتارها  یسازمان هاییاستادراک س یندر رابطه ب یا : خصومت، نقش واسطه۷ فرضیه
در   یانجیگریگفت، خصومت کارکنان، نقش م  توانی م  ین شد. بنابرا  تأیید  یه فرض  یندر فصل چهارم، ا  هاداده   یلتحل  یجاساس نتا  بر

گرفت که خصومت کارکنان   یجهنت  توانی م  ینکارکنان دارد. بنابرا  یسازمان   یدضدتول  یو رفتارها  یسازمان  هاییاستادراک س  ینرابطه ب
ساختمان   یکارکنان در سازمان نظام مهندس  یسازمان  یدضدتول  یو رفتارها  یسازمان  هاییاستادراک س  یندر رابطه ب  یمثبت  میانجیگرینقش  
 . باشد می( 20۱۹و همکاران ) یسلرحاصل از م یجفوق هم سو با نتا  یه و مثبت بودن نظر یدارد. معنادار  شرقییجانآذربا

خصومت   یانجیبا نقش م  ی،و سازمان  یفرد  یدضدتول  یبر بروز رفتارها  یسازمان  هاییاستادراک س  یرتأث  یحاضر با هدف بررس  پژوهش
طور خاص، ادراک شدند. به  ییدتأ  یقتحق  هاییهفرض  ینشان داد که تمام  یمعادلات ساختار   یسازها با استفاده از مدلداده  یلانجام شد. تحل

  ین ا  یانجی،م  یرخصومت  متغ  یندارد. همچن  یو سازمان  یفرد  یدضدتول  یبر خصومت، رفتارها  یمعنادار و مثبت  یرتأث  انیسازم  هاییاستس
تنش و خصومت در   یششده در سازمان، با افزاناعادلانه درک  هاییاستدهنده آن است که سنشان  هایافته  ین. اکند یم  یترابطه را تقو

های این پژوهش که برای اولین بار در ایران انجام شد، از وجود  . یافتهکندی ناکارآمد و مخرب را فراهم م  یرفتارها  وزکارکنان، بستر بر  یانم
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های صورت گرفته  شد که این نتیجه با پژوهش  تأیید  یزن  یانجیم  یرنقش متغ  ینپژوهش حکایت داشت همچن  هایفرضیه   ینمثبت ب  تأثیر
 در خارج از کشور منطبق است.  

اند،  مشابه استفاده کرده   ی( که از مدل مفهوم2023)  همکارانو    یسلرم  هاییافته مطالعه با    ینا  نتایج.  یشینپ  یهابا پژوهش  یکل  مقایسه
 ینب  یرابطه معنادار   ی( که همگ۱3۹8(، و راسخ و همکاران )۱400)   ی(، محسن ۱40۱پرست )حق  یهابا پژوهش  ینهمسو است. همچن

مطالعات که نقش خصومت را   یراستا است. برخلاف برخاند، همکرده  ییدرا تأ  ندر رفتار کارکنا  یمنف  یامدهایو پ  یسازمان   یاستادراک س
 یشتریب  یغنا   یشده است که به لحاظ نظر  یسازخصومت با دقت مدل  یا پژوهش نقش واسطه  یناند، در اکرده  یبررس  یمصورت مستقبه

 دارد.
 

 گیری و پیشنهاد نتیجه. 5

سازمان نظام    یرانکارکنان باشد. به مد  یدضدتول   یران جهت کاهش رفتارهایمد  یتواند راهگشا و راهنما یپژوهش حاضر م  یهاافتهی
رده  کشتر توجه  یپرداخت و ارتقا ب  هایسیاستلازم است به    یسازمان  ی استهایس  یمنف  یامدهایاهش پکشود: به منظور  یه میتوص  یمهندس
را در   یطید محیت بایریم شده باشد. مدیه بر اساس عملکرد افراد تنظکروشن و مشخص استفاده شود    هایسیاستن راستا از  یو در ا

ب ینند با تخرکباشد تا افراد تلاش    ایگونه د به  یط نبایابد. در واقع شرایاهش  کتا حد امکان    یعموم  یاسیسازمان بوجود آورد تا رفتار س
نان احساس کارکباشد تا    ایگونه د به  یبا  ینند. جو سازمانکف  یاطلاعات را تحر  یدن به اهداف شخصیرس  یا برایگران خود را بالا برده و  ید

آنها را دور  کدر سازمان وجود دارند    ینکنند گروه قدرتمند  آنها بوده است. به منظور   یسازمان در راستا  هایسیاستو    زنندمی ه  منافع 
نند. کان  یق شوند نظرات خود را صادقانه بینان تشوکارکرا بوجود آورد تا    یطیمح  دیت بایریاست سازمان مدیس  یمنف  یامدهایاهش پک

 ین صورت جو بیر اینان شود، در غکارکش اعتماد  یخود نشان دهند تا موجب افزا  یسازمان   هایوعدهدر عمل به    یشتریران اهتمام بیمد
 یندر ب  یمیصم  یطیکارکنان، مح  یندر ب  یو ورزش  یحیتفر  هایاردو  یبا برگزار  ین،در سازمان حکم فرما خواهد بود. همچن  یاعتماد

کارکنان   یستگیعادلانه مطابق با شا  یجو عادلانه و انجام رفتارها   یجادکمتر شود. ا  یکدیگرشود تا از خصومت کارکنان با    یجادکارکنان ا
در سازمان   یدضدتول  یخصومت و رفتارها   اهشک  یدر راستا  مؤثر   یاز راهکارها  یزکارکنان ن  ینخصمانه ب  یدر جهت کمتر شدن رفتارها 

  یر متغ  یندر مورد ا  یاندک   هایپژوهشباشد و  یم  یقتحق  ینا  یبرا  ی نوآور  یک  یکدیگربا    یقتحق  ینا   یرهایمتغ  ترکیب  تولند باشد.  یم
 یر مشابه در سا  یهاپژوهش  شودیم   یشنهاد . پیدشدن بحث نما  ترروشنبه    یانیکمک شا  تواندمی   یشترب  هایپژوهشانجام شده که انجام  

پژوهش مانند   یها روش   یراز سا  ی آت   هایپژوهشبهتر است در    یز؛شود. ن  یسهپژوهش حاضر مقا  ایجاجرا گردد و با نت  یزن  یجوامع آمار
 ها استفاده شود. داده یآورجمع یبرا یزمصاحبه و مشاهده ن

عملکرد   یابیپرداخت، ارتقا و ارز  هاییاستس  یدبا  یران شفاف و عادلانه: مد  یسازمان  هاییاستس  یو اجرا  تدوین.  یکاربرد  پیشنهادهای
و    یاحساس نابرابر  یجاد کارکنان باشد تا از ا  یشده و بر اساس عملکرد واقع  یتو عدالت در آن رعا  یتکنند که شفاف  یطراح  یارا به گونه 

 شود. یریجلوگ یتینارضا
  هاییاستس  ینه در زم  یژه وگو با کارکنان، به وجلسات منظم بازخورد و گفت  یبازخورد: برگزار  یها فرصت  یجادو ا  یتشفاف  افزایش

 . شودیم یمنف یهااعتماد و کاهش برداشت یشباعث افزا ی،سازمان
به   تواندیم  یو ورزش   یحیتفر  هاییتفعال  سازی،یمت  یهابرنامه   ی: برگزاری سازمان  یفضا   یارتقا   یقخصمانه از طر  یرفتارها   کاهش

 کارکنان و کاهش خصومت کمک کند.  یانبهبود روابط م
به کاهش    تواندیتعارض م  یریتو مد  یارتباط  یهامهارت  ینهو کارکنان در زم  یران تعارض: آموزش مد  یریتمد  یهامهارت  توسعه

 . یدنما یجادا یترسالم یکار  یکمک کند و فضا یدضدتول یرفتارها 
مشکلات را به موقع   ی،و جو سازمان  یسازمان  هاییاستمداوم س  یشپا  یسازوکارها   یجادبا ا  یدبا  یریتمستمر: مد  یشو پا  پیگیری

 و رفع کند.  ییشناسا
  یک در    یقتحق  این  را محدود کند.  یجنتا  یممحدود به سازمان خاص بود که تعم  یاپژوهش استفاده از نمونه   محدودیت.  ها محدودیت

مناطق   یا  یعها، صناسازمان  یر به سا  هایافته  پذیرییمتعم  ینچند سازمان خاص انجام شده است، بنابرا  یا   یک مشخص و در    یبازه زمان
 همراه باشد.  هایییتممکن است با محدود یاییجغراف
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 هایبه همبستگ  توانیو تنها م  یستفراهم ن  یرهامتغ  یانم  یقطع   یو معلول   یرابطه علّ  یبوده و امکان بررس  یحاضر از نوع مقطع   پژوهش
 بسنده کرد. 

  های یژگیمانند و  یگرید  یرهایاند. متغو خصومت در نظر گرفته شده   یدضدتول  یمؤثر بر رفتارها  یرهایاز متغ  یتنها برخ  یق،تحق  ینا  در
 اند. پژوهش لحاظ نشده  ینباشند که در ا  یرگذارتأث یجممکن است بر نتا یشغل یتو رضا یسبک رهبر ی،فرهنگ سازمان یتی،شخص

پژوهش   ین ا  یجنتا  ین، . بنابرایردقرار گ  یعوامل فرهنگ  یرمرتبط با آن ممکن است تحت تأث  یو رفتارها  یسازمان  هاییاستس  ادراک
 نداشته باشد. یممتفاوت، کاربرد مستق یفرهنگ هاییژگیبا و ییکشورها یاها ممکن است در فرهنگ

 مختلف اجرا شود.  یهاتر و در سازمانمتنوع یها با نمونه  یندهآ یهاپژوهش شودیم  پیشنهاد. یآت یپژوهش پیشنهاد
  ی ها از موضوع فراهم کند و از روش  ترییقدرک عم تواندیم یمانند مصاحبه و مشاهده در مطالعات بعد یبیترک یها از روش  استفاده

 ( استفاده شود.یفیک-ی)کمّ  یبیترک
 در مدل آزمون شوند گریلتعددر نقش  یشناخت روان یهسرما یا یجانیهوش ه ی،مانند عدالت سازمان متغیرهایی
 حاصل شود.  یترجامع یجکنند تا نتا یرا در مدل بررس یگرد یطیو مح یروانشناخت  یرهایمتغ توانندیم یندهآ یهاپژوهش همچنین
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