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Abstract  
Context and Purpose: A suitable work environment keeps employees in a safe and relaxed state 

where they can reach their maximum efficiency, while rejection from the work environment and 

incivility in the work environment cause job anxiety and prevent innovative work behavior. so The 

purpose of this study was to investigate the effect of being rejected from the workplace and 

WorkplaceIncivilityon innovative work behavior with the mediating role of occupational anxiety. 

Methodology: . The present study was applied in terms of its purpose and descriptive in terms of 

correlational data collection. The statistical population of this research was all the employees of 

Chaharmahal and Bakhtiari provinces, whose number was 2255. According to the size of each region, 

the sample size was 660 using Cochran's formula, and the sample was selected using the stratified 

sampling method according to the size of each region. The class was not selected.The research tools 

were the standard questionnaire of WorkplaceOstracismby Rasool et al. (2019), the standard 

questionnaire of incivility in the workplace by Rasool et al. (2020), the standard questionnaire of 

innovative work behavior by Steib and Stein (2017) and the standard questionnaire of job anxiety by 

De Klerk (2020). that the validity of the questionnaires was examined based on content, form and 

structure validity and after the necessary terms validity was confirmed and on the other hand the 

reliability of the questionnaires was 0.88, 0.88, 0.77 and 0.77 respectively with Cronbach's alpha 

method. 0 was estimated and data analysis was done at an inferential level including structural 

equation modeling . 

Findings: The results of the research showed that WorkplaceOstracism a negative and significant 

effect on innovative work behavior, and the coefficient of this effect was -0.57, and 

WorkplaceIncivility had a negative and significant effect on innovative work behavior, and the 

coefficient of this effect was -0.67. Job anxiety had a negative and significant effect on innovative 

work behavior, and the coefficient of this effect was -0.66. 
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Extended Abstract 

Introduction   
The performance of people related to entrepreneurs of educational organizations in Iran is affected 

by the Ostracism  of the work environment and impoliteness in the work environment. The direct 

relationship between Ostracism  in the workplace and incivility in the workplace and job anxiety has 

been less investigated in previous researches. But the relationship between workplace Ostracism  and 

incivility in the workplace, job anxiety and innovative work behavior has not been investigated yet. 

Especially job anxiety as a mediating role should be considered and investigated by researchers. 

Many employees experience Ostracism  and rudeness in their workplace, but do not disclose their 

concerns for fear of discrimination. This affects their work efficiency and this reduces their interest 

in work and organization.Their work performance is also weakened due to the creation of a bad 

image that leads to the creation of a toxic work environment among peers and colleagues (Evans 

Lako and Knapp, 2018). Therefore, the current research is an attempt to help the employees of 

Chaharmahal and Bakhtiari universities to reduce the Ostracism  of the work environment and 

incivility in the work environment and job anxiety to achieve innovative work behavior. This current 

research shows how the Ostracism  of the workplace and rudeness in the workplace affect the work 

life, friends and family life of the employees, because the Ostracism  of the workplace and rudeness 

in the workplace disturb the balanced work life of the employees, and as a result, life is very They 

create chaos, confusion and stress. Based on the literature discussed above, the present study analyzes 

the relationships between workplace Ostracism  and workplace incivility, job anxiety, and innovative 

work behavior.Additionally, insights into workplace Ostracism  and workplace incivility, job 

anxiety, and innovative work behavior are discussed. Therefore, based on the literature discussed 

above, the research questions were as follows: How does Ostracism  in the workplace affect 

innovative work behavior? How does incivility in the workplace affect innovative work behavior? 

How does job anxiety play a mediating role between workplace Ostracism , workplace incivility and 

innovative work behavior? 

Materials and Methods 
The current research is applied in terms of purpose and descriptive in terms of data analysis of the 

correlation type (structural equation modeling). The statistical population of this research is 2250 

employees working in the universities of Chaharmahal and Bakhtiari provinces. The use of Cochran's 

formula was 660 people. In this research, a stratified sampling method proportional to the volume 

was used. In order to take a sample, the researcher first took a preliminary sample and calculated the 

variance of the sample, and the maximum value of the variance was calculated as 0.601, then with 

Sample size was calculated using Cochran's formula. 

Discussion and Results 
The present study was conducted with the aim of investigating the effect of Workplace Ostracism  

and incivility in the work environment on innovative work behavior with the mediating role of job 

anxiety in the universities of Chaharmahal and Bakhtiari provinces, and all research hypotheses were 

confirmed. The findings of the present research are in agreement with the researches of Karim et al. 

(2023), Abdullah et al. (2021), Maninin et al. (2023), Bakare et al. (2022), Lu et al. (2021), Kim et 

al. (2021), Rasool et al. (2020) and Mao et al. (2019) have an indirect alignment. In the interpretation 

of the findings of the present study, it should be said that Workplace Ostracism  and Workplace 

Ostracism  have attracted the attention of many researchers.A suitable environment keeps employees 

in a safe and calm state from which they can reach their maximum efficiency, while Workplace 
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Ostracism  and incivility in the work environment cause job anxiety. Incivility in the workplace is a 

major source of job anxiety for employees. 

Conclusions 
The current research is based on the theory of conservation of resources and the results of this 

research confirm that the theory of conservation of resources supports the above. The connection of 

previous research on violence in the workplace also showed that the Ostracism  of the workplace and 

rudeness in the workplace are important factors that affect the short-term performance of universities 

in Chaharmahal and Bakhtiari provinces. Similarly, innovative work behavior is a critical factor that 

increases the short-term and long-term performance of the universities of Chaharmahal and Bakhtiari 

province, which brings sustainability to the universities. By discussing the effect of workplace 

Ostracism  and incivility in the workplace on innovative work behavior, the present study shows the 

potential long-term negative effects of Workplace Ostracism and incivility in the workplace on 

universities 

 

Keywords: Workplace Ostracism , incivility in the work environment, innovative work behavior, 
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با  رفتار کاری نوآورانهبر  کار یطدر مح نزاکتیکار و بی  یططرد شدن از مح  تاثیر

 اضطراب شغلی  نقش میانجی

 عباس قائدامینی هارونی 

 دکتری مدیریت و مدرس دانشگاه جامع علمی کاربردی مرکز فارسان، چهارمحال و بختیاری، ایران 

 مریم صالحی فارسانی 

 دانشجوی کارشناسی مدیریت فرهنگی، دانشگاه جامع علمی کاربردی مرکز فارسان، چهارمحال و بختیاری، ایران  

 علی رضا جعفری فارسانی

 دانشجوی کارشناسی مدیریت فرهنگی، دانشگاه جامع علمی کاربردی مرکز فارسان، چهارمحال و بختیاری، ایران  

 الهه مشرف قهفرخی 

 مدرس دانشگاه جامع علمی کاربردی مرکز فارسان، چهارمحال و بختیاری، ایران 

 سمیه شاه بندری قوچانی 

 مدرس دانشگاه جامع علمی کاربردی مرکز فارسان، چهارمحال و بختیاری، ایران 
 1402/ 12/ 09: افتیدر خیتار

 1403/ 01/ 02: یبازنگر خیتار

 1403/ 12/ 26: رشیپذ خیتار

 ی مقاله: پژوهش نوع

 98-78صص:

   چکیده
توانند به حداکثر بازده خود برسند، در حالی دارد که میکارکنان را در حالتی مطمئن و آرام نگه می  کار مناسب،محیط    هدف:  و  زمینه

  کند. لذا و از رفتار کاری نوآورانه جلوگیری می  شودکار باعث ایجاد اضطراب شغلی می  یطدر مح  نزاکتیکار و بی  یططرد شدن از مح که

اضطراب   با نقش میانجی  رفتار کاری نوآورانهبر    کار  یطدر مح  نزاکتی کار و بی  یططرد شدن از مح  تاثیربررسی    از پژوهش حاضرهدف  

 بود. شغلی

جامعه آماری این  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی بود.    شناسی:روش

نفر بود  با توجه به حجم هر منطقه با   2255ها  های استان چهارمحال و بختیاری بودند که تعداد آنپژوهش کلیه کارکنان دانشگاه

ای متناسب با حجم هر گیری طبقهنفر حجم نمونه انتخاب گردید  و افراد نمونه با استفاده از روش نمونه   600استفاده از فرمول کوکران  

  نزاکتی بی نامه استاندارد  پرسش  ،( 2019)   رسول و همکارانکار    یط طرد شدن از مح نامه استاندارد  ابزار پژوهش پرسش  طبقه انتخاب شدند.

استاندارد  پرسش  ،( 2020)   رسول و همکاران  کار   یط در مح  استاندارد  پرسش و    (2017)   استین  و  ستیب  رفتار کاری نوآورانه نامه  نامه 
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ها بر اساس روایی محتوایی، صوری و سازه مورد بررسی قرار گرفتند و پس از  نامهبود که روایی پرسش  ( 2020)   دکلرک اضطراب شغلی 

  0/  77،    88/0،    88/0ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب  نامهاصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از سوی دیگرپایایی پرسش

 ها در سطح استنباطی مشتمل بر مدل سازی معادلات ساختاری انجام گرفت.تجزیه و تحلیل دادهبرآورد شد و  77/0و 

  -   57/0تاثیر منفی و معناداری داشت که ضریب این تاثیر    رفتار کاری نوآورانه   بر  یط طرد شدن از مح نتایج پژوهش نشان داد    ها:یافته

  بر   اضطراب شغلی بود و    -67/0تاثیر منفی و معناداری داشت که ضریب این تاثیر    رفتار کاری نوآورانه   بر  کار   یط در مح   نزاکتی بی بود و  

   بود. -66/0تاثیر منفی و معناداری داشت که ضریب این تاثیر   رفتار کاری نوآورانه 

 .اضطراب شغلی ،  رفتار کاری نوآورانه ،  کار   یط در مح   نزاکتی بی   ،  کار   یط طرد شدن از مح : هاکلیدواژه

 

 مقدمه  
قبلی به طور   های . پژوهش دنگذارنزاکتی در محیط کار بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر میکار و بی  یططرد شدن مح

با این حال، اضطراب شغلی مرتبط با  .  (Anjem et al., 2017; Scott, 2018)  اندمختصر در مورد آن بحث کرده
دهد به طرق مختلف بر زندگی رخ میکنان  این اضطراب شغلی که در زندگی کار.  آن هنوز نیاز به بحث بیشتری دارد

همچنین منجر به بار روانی بالایی در بین کارکنان  .  هاگذارد، مانند زندگی شغلی و خانوادگی آنها تأثیر میآن
، در حالی  شوندروبه رو می ها  از نظر ذهنی قوی هستند و جرات دارند در برابر این چالش کنان  برخی از کار.  شودمی

ها فرار کرده و از کار خود استعفا دهند  کنند از این چالش تر هستند و سعی میاز نظر ذهنی ضعیف   که برخی دیگر
. (Xing Y, Li,2022)  نزاکتی در محیط کار را تایید کنند و بی   یط کارکار ناشی از طرد شدن مح یط  تا خشونت مح

رفتار کاری نوآورانه برای تعیین    بانزاکتی در محیط کار  و بی   یط کارطرد شدن مح اضطراب شغلی بین  میانجینقش  
افرادی که در محیط کار با یکدیگر  .  (Sama et al., 2020)  و دانشگاهیان استپژوهشگران  پیامدهای آن برای  

این تعاملات مختلف به  .  تعامل دارند ممکن است ابعاد مختلفی داشته باشند که ممکن است مثبت یا منفی باشد
دهد، در  وری را در یک محیط کاری نوآورانه افزایش می تعاملات مثبت سطح بهره .  شودنتایج متفاوتی منجر می 

  کنانشود که منجر به کاهش سطح رفتار کاری نوآورانه کارکار می   یطحالی که تعامل منفی منجر به خشونت در مح 
خوب نیست و بر   کناندر محیط کار برای کار نزاکتی کار و بی  یططرد شدن مح. (Rasoul et al., 2019) شودمی

وضعیت  .  شودگذارد و باعث ایجاد اضطراب شغلی در بین کارکنان می عملکرد، رفتار کاری نوآورانه، کارایی اثر می
مدیران  .  گیری کنندکند تا کارایی و سود سازمانی کارکنان خود را اندازهناآرامی را در مدیران سازمان ایجاد می 

تلاش خود را برای بررسی   نزاکتی در محیط کارکار و بی  یططرد شدن مح سازمانی پس از تجسم عوامل ایجاد
محیط کاری سالم و رفتار کاری نوآورانه با  .  (Wang &et al,2002)  دهند های منابع انسانی انجام می مجدد شیوه 

های اخیر،  در سال .  شودحاصل می   های مدیریت منابع انسانی توسط مدیران سازمانی در سازمانبازنگری در شیوه
  یطاند، زیرا طرد شدن محرا به خود جلب کرده   پژوهشگرانتوجه   نزاکتی در محیط کارکار و بی  یططرد شدن مح

  Daniels et )  تاثیر منفی دارد  وری سازمان  به شدت بر بهره  کار  یطنزاکتی در محیط کار طرد شدن محکار و بی
al., 2017; Rasool et al., 2019  )و اثرات آن بر     نزاکتی در محیط کارکار و بی  یط طرد شدن مح از نظر حذف

یافتن   پژوهشگرانکند و برای مدیران و  های فکری متفاوتی را ارائه می رفتار کاری نوآورانه، ادبیات موجود بینش 
کار و    یططرد شدن در مح .  (Kosir et al., 2019)  هایی برای حل این مسئله محیط کار سمی بسیار مهم استراه 
گیری این رفتارها نیازمند شفاف سازی بیشتر  اندازه .  گذاردنزاکتی در محیط کار بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر می بی

هنگامی که یک محیط کار  .  شوندها است زیرا کارکنان ستون فقرات سازمان ها محسوب می توسط روسای سازمان 
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کار    یطاز سوی دیگر، طرد شدن در مح .  دهدحمایتی وجود داشته باشد، رفتار کاری نوآورانه کارکنان را افزایش می
 ,.Rosoul et al., 2019; Kosir et al)  دهندرا کاهش می  کنانسطوح عملکرد کار  نزاکتی در محیط کارو بی

نزاکتی در محیط کار باعث کاهش عملکرد سازمانی و  کار و بی  یط قبلی، طرد شدن مح  های پژوهش   طبق .  (2019
  یط این مشکل عملکرد متاثر از طرد شدن مح.  (Rosoul et al., 2019; Zhou, 2020)  شودرفتار کاری نوآورانه می

را به بررسی و رسیدگی به این موضوع با توجه بیشتر به منظور    پژوهشگراننزاکتی در محیط کار توجه  کار و بی 
و   ها  ریشه  بی   یططرد شدن مح  عللشناسایی  و  برای سایر   نزاکتی در محیط کار کار  برای سازمان و همچنین 

 های آموزشی نوآور در سازمانعملکرد افراد  .  (Daniels et al., 2017; Hair et al., 2018)ذینفعان جلب کرد  
کار و    یط طرد شدن مح رابطه مستقیم بین.  نزاکتی در محیط کار قرار داردکار و بی   یططرد شدن مح تحت تأثیر 

اما رابطه بین  .  مورد بررسی قرار گرفته است  کمتر  قبلی  های پژوهش و اضطراب شغلی در   نزاکتی در محیط کاربی
، اضطراب شغلی و رفتار کاری نوآورانه هنوز مورد بررسی قرار   نزاکتی در محیط کارکار و بی  یططرد شدن مح

مورد توجه و بررسی قرار    پژوهشگرانباید توسط    میانجیبه ویژه اضطراب شغلی به عنوان یک نقش  .  نگرفته است
شوند، اما به دلیل ترس از تبعیض،  نزاکتی مواجه میو بی  شدن   کار خود با طرد  یط در محکنان  بسیاری از کار.  گیرد

ها  گذارد و همین امر باعث کاهش علاقه آنمی اثر  ها  امر بر راندمان کاری آن این  .  کنندهای خود را فاش نمی نگرانی 
ها نیز به دلیل ایجاد تصویر بدی که منجر به ایجاد یک محیط کاری  عملکرد کاری آن .  به کار و سازمان می شود

می  همکاران  و  همسالان  بین  در  می سمی  تضعیف  بنابراین،  .  (Evans-Laco and Knapp, 2018)  شودشود، 
نزاکتی  کار و بی  یططرد شدن مح کاهش  های استان چهارمحال و بختیاری برای کارکنان دانشگاه به    پژوهش حاضر

دهد  کند. پژوهش حاضر نشان میکمک می  در محیط کار و اضطراب شغلی برای دستیابی به رفتار کاری نوآورانه 
گذارند،  خانوادگی کارکنان تأثیر می   و  دگی کاری نزاکتی در محیط کار چگونه بر زنکار و بی   یططرد شدن مح که

کنند و در نتیجه  را مختل می  کناننزاکتی در محیط کار زندگی متعادل کاری کارکار و بی   یططرد شدن مح زیرا 
  پژوهش حاضربر اساس ادبیات بحث شده در بالا،    .کنندکننده و پر استرسی ایجاد می زندگی بسیار آشفته، گیج 

. کند نزاکتی در محیط کار، اضطراب شغلی و رفتار کاری نوآورانه را تحلیل میکار و بی  یططرد شدن مح روابط بین
نزاکتی در محیط کار، اضطراب شغلی و رفتار کاری کار و بی  یططرد شدن مح هایی در موردعلاوه بر این، بینش 

  :به شرح زیر بودپژوهش  بنابراین، بر اساس ادبیات بحث شده در بالا، سؤالات  .  گیردنوآورانه مورد بحث قرار می 
حیط کار چگونه بر رفتار  نزاکتی در مبی؟   گذاردکار بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر می   یط چگونه طرد شدن در مح

نزاکتی در محیط کار و رفتار  چگونه اضطراب شغلی بین طرد شدن در محل کار، بی ؟   گذاردکاری نوآورانه تأثیر می 
 ؟  کندمی نقش میانجی ایفا کاری نوآورانه 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 رفتار کاری نوآورانه
های جدید را تولید، ترویج  کار اشاره دارد که در آن افراد ایده   یطرفتار نوآورانه کارکنان به یک فرآیند کامل در مح

تحقیقات در مورد رفتار نوآورانه کارکنان در چند دهه گذشته با سرعت   .)Wang &et al,2022( کنندو اجرا می 
به طور کلی اعتقاد بر این است که رفتار نوآورانه کارکنان منبع مهمی از مزیت   و    فزاینده ای افزایش یافته است 

   .)Wang &et al,2021( شود رقابتی سازمانی است که منجر به توسعه یک سازمان می 
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 بی نزاکتی در محیط کار  
 که   اهدافی  از  برخی  با  پایین  تمرکز  با  رفتار  عنوان  به  (1999)  1پیرسون  و  اندرسون  بی نزاکتی در محیط کار توسط

  این   است.  شده   مشخص   است،  گرفته  قرار  هدف   که  کارمندی   آوردن  پایین   منظور  به   است  نامشخص   آنها   ماهیت 
  علاوه  .است   دیگران   به توجه  عدم  دهنده  نشان  مرتبط طور  به  و  است سازمان  یک  اخلاقی  های ارزش   خلاف   رفتارها 

  صورت  به  که   زنند می  اعمالی   به  دست  کارکنان  که  است  زمانی  گسترده،  موضوع   این  از  تر  واضح   درک  برای   این،  بر
نزاکتی در  شود. بیمی  حذف  دیگران  به  فیزیکی  آسیب  آن  در  و  هستند،  پرخاشگرانه  و  خصمانه  غیرکلامی  و  کلامی

 شودمی  تلقی  رفتارهای انحرافی در محیط کار  مظهر  یا  مهم  ویژگی  یک  عنوان  به  پژوهشگران  توسط  محیط کار اغلب 
(Sama et al., 2020) . 

 طرد شدگی در محیط کار  
  دیگران  توسط  که  کندمی   فکر  کارمند  یک  آن  در  که  ای محدوده   ادراک  عنوان،  به  (2008)2  فریس  توسط  طرد شدگی

  که   دهند می   ارائه  مثالی  (2013)3  بنت  و   رابینسون  تر،  واضح   درک   برای   است،  شده  گرفته   نادیده  سازمان   یک  در
  دهد،جواب نمی  را  شما  احوال پرسی  کار  محیط  در  فردی   و  کارمند.  کندمی  سلام  دیگری   به  شخصی  کنید  فرض

  به   همچنین  و  است  نشنیده  را  شما  صدای   به  شاید  یا   گیردمی  نادیده  را  شما  فرد  آن   آیا  که  نیست  واضح  چندان
 تر گسترده   اصطلاح  یک  در  (2013)  همکاران  و  رابینسون  .است  شده  گنجانده  احترام  هنجارهای   با  مغایر  عنوان
  که  را  عضوی   کارمندان  از  گروهی  یا  کارمند   آن  در  که  است  ای محدوده   کار  محیط  در  طردگرایی  که کندمی   تعریف

  مناسب  اجتماعی  نظر  از  که  شوندمی  اقداماتی  از  دسته  آن  درگیر  و  کنندمی   حذف  است  سازمان  دیگر   اعضای   از
  به  همچنین   و  پروژه  کار،  شدت  و  انگیزه   به  و  باشد  متفاوت  است  ممکن  اجتناب  حذف  یا  محرومیت  این  و  نیستند
 آن   به  زیادی   توجه   و  دهدمی  نشان  را  کار  محیط  در  شدن  طرد   اهمیت  تکمیلی  کار  . دارد  بستگی  سازمانی  فرهنگ

  کردند   مشاهده   محققین  از  بسیاری   زیرا  شوند،می  ناشی  کار  محیط  شدن  طرد  از  که  دارد   تأثیراتی  و  پیامدها   از  دسته
  هاسازمان  بر  تنها  نه  کار  محیط  شدن  طرد  شود تأثیرمی  آن  مقدمه  به  شدن  تبدیل  و  دانش  شدن  پنهان   باعث  که

 . 2است  روانی  که  تاثیری  .1شوندمی  تقسیم  بخش  دو  به  عمدتاً  موارد  این  و  گذاردمی  منفی  تأثیر  نیز  کارگران   بر  بلکه
 . (Robinson& et al ، 2013)است  عملگرا تاثیری 

 تئوری حفاظت از منابع 
گیرند، علاقه کمتری به کار تعیین شده در مقایسه با محیط کارکنانی که در معرض محیط کار مخرب قرار می

.  کنندنیز کاهش منابع را تجربه می  کنان  بر اساس این رفتارهای منفی، کار.  تری دارندکار تعاونی، نگرش کاری منفی 
(  Miner and Cortina, 2016)  های مرتبط با کار استاین نشان دهنده یک انگیزه بعدی در حفظ منابع در تلاش 

های ناکارآمد  یا سیاستخانواده  - دهد که کارکنان در هنگام تجربه تعارض کارتئوری حفاظت از منابع توضیح می
که از دست دادن منابع شودمی به طور مشابه، استدلال  دهند.    نمی  نشان  مثبت  کاری   نگرش  به  ای علاقه در سازمان،

این  .  نزاکتی در محیط کار کارکنان رخ دهدکار و بی   یططرد شدن مح  تواند به دلیل قرار گرفتن در معرض می
 ،کنندضررها ممکن است به شکل آسیب رساندن به احترام و جذب خود در مورد عملکرد سازمانی که در آن کار می

کنند  دهند و سعی میها به سلامتی همکاران خود اهمیت نمی به طوری که آن  (Hershkovis et al., 2017)  باشد
کارکنانی که توانایی بازیابی منابع از دست (Hobfull, 2001) دنها را جبران کنانرژی خود را حفظ کنند. آن زیان

 

1 - Andersson and Pearsons 
2 - Ferris 
3 - Robinson and Bennett 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC7711530/#B39-healthcare-08-00508
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رفته و ایفای نقش در حفاظت از منابع باقی مانده را دارند، برای مقاومت در برابر پیامدهای منفی ناشی از سمیت  
 .  (Khan et al., 2020)در محیط کار بسیار مناسب هستند

.  (Hobful, 2011) چرخداز دست دادن منابع می  بر اساس علاوه بر این، حفظ تئوری منابع و ایده اصلی  
این تصورات مضر از کارکنانی .  تواند اثرات بد و خطرناکی ایجاد کندکار می  یطادراک کارکنان از مشکلات و موانع مح

های فردی نقش دارند یا فعالیت در چنین  گیرند به حدی است که در تغییر ویژگی که در معرض این شرایط قرار می
به عنوان مثال، در حضور یک جو سیاسی و سازمانی،   .تواند تجربه از دست دادن منابع را تشدید کندمحیطی می 

می  کاهش  اطلاعات  ناعادلانه  ارائه  تجربه  دلیل  به  کارکنان  شغلی  طبق  .  (Declerc, 2017)   یابدعملکرد 
بهبینی پیش  با کارایراندر    پژوهش حاضره در زمینه تجربی  ویژهای،  با   کنان، وقتی  بالا  با سطح تحصیلات  مرد 

زیرا در فرهنگ آموزشی .  شوندشود، آنها با ضایعات بیشتری در حیثیت شخصی خود مواجه می احترامی رفتار می بی
نزاکتی در محیط کار باعث افزایش اضطراب شغلی و بنابراین، بی.  تر هستند ، مردان در مقایسه با زنان غالب ایران

 .مسخ شخصیت در بین کارکنان می شود

دهد و باعث  نزاکتی در محیط کار رخ میاضطراب در مشاغل و افزایش درک از دست دادن منابع به دلیل بی 
هایی  کنند، نگرانیاین احساسات اضطراب که کارکنان در طول کار خود تجربه می .مسخ شخصیت همکاران می شود

که بر این    کنانیکار.  ها محول شده است ایجاد می کندرا در مورد عملکرد سازمانی و تکمیل وظایفی که به آن
ها  زند، منجر به نگرانی در مورد وضعیت شغلی آنها صدمه میباورند که همکارانشان به احترام و احساسات آن

خود اهمیتی    کنانشود که کارکنان به دلیل این رفتار غیرانسانی به کار خود و رفاه کاراین وضعیت باعث می .  شودمی
پژوهش  (Shilpasandu et al., 2016; Slater and Boyd, 2015)ندهند که    های .  است  کرده  ثابت  قبلی 

مورد بررسی قرار نگرفته است    پژوهشگراندهد، اما توسط  نزاکتی در محیط کار ذخیره انرژی مثبت را کاهش می بی
تاثیر می  با شغل و مسخ شخصیت در بین کارکنان  انرژی در قالب اضطراب مرتبط  این   Abu)   گذاردکه چقدر 

Bakr, 2018; Goldart et al., 2018; Lim et al., 2008; Khan et al., 2020).  بنابراین، نقش اضطراب مرتبط
  کنانر و مسخ شخصیت نسبت به همکاران در میان کارنزاکتی در محیط کا با شغل، که به دلیل مصرف منابع، بی

 .مرد و تحصیلات عالی، یک مشکل تحقیقاتی بسیار مهم است

 ها توسعه فرضیه 
با  قبلی نشان   های . نتایج پژوهش دهدرفتار کاری نوآورانه را نشان می طرد شدن محل کار رابطه مستقیم منفی 

دچار    های کاری اند و بخشی از گفتگو نیستند، گروه کنند نادیده گرفته شدهدهد که وقتی کارکنان احساس میمی
وری این امر بر اعتماد به نفس و بهره .  شوندمینادیده گرفته  کنند در سازمان  شوند و احساس میتضعیف روحیه می

طرد شدن مداوم باعث .  شودگذارد که منجر به رفتار کاری ناکارآمد و کم نوآورانه میطرد شده تأثیر می   کنانکار
عزت نفس کارکنان به دلیل  .  (Samiro Baumeister, 2002)  هستنداحساس کند کم ارزش    کنانشود کارمی

آسیب می بینند،    ،اندکنند نادیده گرفته شدههنگامی که کارکنان احساس می .  گیردیر قرار میطرد شدن تحت تأث
رفتار کاری نوآورانه کمتر   ها را بهعلاقه خود را نسبت به کار تعیین شده خود از دست می دهند، که در نهایت آن

اگر طرد  .  بین طردگرایی و رفتار کاری نوآورانه رابطه منفی وجود دارد.  (Warburton et al., 2006)  رساندمی
کار کم    یط هنگامی که طرد شدن در مح.  یابدکاهش می کنان  شدن در محل کار زیاد باشد، رفتار کاری نوآورانه کار

شدن بنابراین، با توجه به ادبیات فوق، این رابطه منفی بین طرد  .بالاتر است  کناناست، سطح رفتار نوآورانه کار در کار
 .رفتار کاری نوآورانه به صورت فرضیه های زیر نشان داده شده است با  در محیط کار

 .گذارد می منفی کار بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر یططرد شدن در مح. 1  فرضیه
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 نزاکتی در محیط کار و رفتار کاری نوآورانهبی

نزاکتی این یک رابطه منفی مستقیم بین بی.  نزاکتی در محیط کار رابطه مستقیمی با رفتار کاری نوآورانه داردبی
نزاکتی در محیط کار  که قبلاً انجام شده است، رابطه بین بی  های پژوهش  .در محیط کار و رفتار کاری نوآورانه است

گیرند، احساس  نزاکتی قرار می دهد که کارکنانی که در محیط کار در معرض بیو رفتار کاری نوآورانه را نشان می
وری این نوع رفتار منجر به کاهش کارایی و بهره .  دهندکنند، عزت و احترام خود را از دست میبی احترامی می

که برای کارکنان و همچنین برای سازمانی که   شودوری میشود که در نهایت منجر به سطوح پایین بهره ها می آن
که  شود  نزاکتی در مواجهه با کارکنان باعث می بی.  (Gosh, 2017)  کنند خوب نیست آن کارکنان در آن کار می 

کنان  وری کارگذارد و در نتیجه بهره ها تأثیر میها احساس پرخاشگری کنندکه بر سطح رفتار کاری نوآورانه آن آن
.  نزاکتی در محیط کار و رفتار کاری نوآورانه رابطه منفی وجود داردبین بی  (Handio et al., 2018)   آیدپایین می 

. یابدنزاکتی در محیط کار بیشتر باشد، سطح رفتار کاری نوآورانه کاهش می بنابراین، با توجه به ادبیات فوق، اگر بی 
نزاکتی در محیط  این رابطه بین بی. یابدافزایش می  کناننزاکتی در محیط کار کم باشد، سطح بهره وری کاراگر بی 

 :شدکار و رفتار کاری نوآورانه منجر به فرضیه زیر 

 .گذارد می منفی نزاکتی در محیط کار بر رفتار کاری نوآورانه تأثیربی .2  فرضیه

 اضطراب شغلی نقش میانجی 

کار همراه   یطادبیات زیادی در مورد اضطراب شغلی وجود دارد که نشان دهنده ارتباط آن با طرد شدن از مح
بی استبا  کار  در محیط  منابع نظریه .  (Inarsen and Nielsen, 2015)   نزاکتی  از  کند که  فرض می  حفاظت 

از عواملی است که ممکن است منجر به یک تهدید واقعی یا بالقوه برای منابع ارزشمند سازمان   اضطراب ناشی 
بر منابع ناملموس و ناملموس مانند عزت    اضطراب  مشخص شده است که  (Rasoul and Sama, 2019)  شودمی

دهد که اضطراب شغلی قبلی نشان می  های پژوهش گذارد.  نفس، اعتماد به نفس و تسلط و غیره تأثیر منفی می
 Cortina et al., 2017؛ ) نزاکتی در محیط کار و رفتار کاری نوآورانه استکار، بی  یطمیانجی بین طرد شدن از مح 

Taylor et al., 2017.)  رفتار  شود،  رفتار  احترامیبی   با  هادانشگاهدهد که اگر با کارکنان در  این روابط نشان می  
کند که رفتار  همچنین اضافه می  حفاظت از منابع نظریه.  (Othman et al., 2020)  داد  خواهند  دست  از  را  نوآورانه

سلیتیرو  )مضطرب کند و بیشتر منجر به کاهش عملکرد شغلی شودو    ها را عصبانی تواند آنبی ادبانه بین کارکنان می 
تواند منجر به کاهش انرژی در  ها میاحترامی نسبت به کارکنان از همکاران و سازمانرفتار بی  .(1،2012همکاران 
  ها شود و منجر به ناتوانی در برآورده کردن انتظارات عملکرد مرتبط با شغل آن  (Chu et al., 2016)  کار شود

(McCarthy, 2016)  .رسد، ممکن است به این دلیل باشد که بنابراین، اگر اضطراب شغلی به سطح بالاتری می
ها نشان  در مجموع، این استدلال .  ای نسبت به احساسات و منزلت خود نشان نداده استهمکارشان رفتار محترمانه 

نزاکتی در محیط کار و رفتار کاری  کار، بی  یطدهند که اضطراب مرتبط با شغل کارکنان واسطه طرد شدن محمی
 .نوآورانه است

 .کندمیانجی میرفتار کاری نوآورانه  باکار  یطبین طرد شدن در مح  رابطه  اضطراب شغلی: 4 فرضیه

 .کندمیانجی میرفتار کاری نوآورانه  با نزاکتی در محیط کار بین بیرابطه  اضطراب شغلی : 5فرضیه
 
 

 

1 - Sliter & et al 
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 پیشینه پژوهش 
با نزاکتی در محیط کار  بیو  کار    یط طرد شدن در محانجام شده در موضوع    های یقتحق  ی بر سابقه    ی مرور

نزاکتی  بیو  کار    یططرد شدن در مح  یحوزه، به بررس   ین در ا  یقاتتحق  یشتردهد که بنشان می رفتار کاری نوآورانه  
  یر قرار نگرفته است. در ز  یمورد بررس  این متغیرها   یناند و رابطه اپرداختهبا دیگر موضوعات      ی در محیط کار  

ا  یبخش با عنوان مشارکت کاری به عنوان    (2023) کریم و همکاران    .گرددارائه می  یقاتتحق  یناز  در پژوهشی 
نزاکتی در محیط کار با رفتارهای انحرافی در محیط کار در میان کارکنان موسسات عالی در  میانجی رابطه بین بی

نفر انجام دادند به این نتیجه  424ایالت زامفارا  نیجریه که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  
کار تاثیر مثبت داشت و مشارکت کاری این نزاکتی در محیط کار بر رفتارهای انحرافی در محیط  رسیدند که بی 

رفتارهای    شخصیتی،  های ویژگی   بین  در پژوهشی با عنوان  رابطه   (2021)رابطه را میانجی کرد. عبدالله و همکاران  
نزاکتی در محیط کار در مالزی که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  بی  انحرافی در محیط کار و

که  97 رسیدند  نتیجه  این  به  دادند  انجام  و  و  شخصیتی  های ویژگی  بین  نفر  کار  محیط  در  انحرافی    رفتارهای 
  طور  به  شخصیتی   های ویژگی   که  داد  نشان   نتایج  همچنین.  داشت  وجود  معناداری   نزاکتی در محیط کار رابطه بی

در پژوهشی با    (2023)1مانینین و همکاران   .کرد  بینیپیش   نزاکتی در محیط کار رابی   و  انحرافی  رفتار   معناداری 
درک شده که با روش   طرد محیط کار در مراقبت های بهداشتی: ارتباط با رضایت شغلی، استرس و سلامتعنوان  

  یط طرد شدن از محنفر از کارکنان در اروپا انجام دادند به این نتیجه رسیدند که    569توصیفی از نوع همبستگی با  
کار ارتباط مستقیم مستقیمی با رضایت شغلی، استرس و سلامت درک شده داشت. تنهایی رابطه بین طرد محیط  

کار و رضایت    یطکار، استرس و سلامت ادراک شده را به طور کامل واسطه کرد و تا حدی ارتباط بین طرد از مح 
کار، استرس، رضایت شغلی و   یطشغلی را واسطه کرد. عزت نفس تا حدی واسطه ارتباط بین طرد شدن از مح 

  غیرمولد  کاری   رفتار  و  کار  محیط  شدگی  در پژوهشی با عنوان طرد  ( 2022)2باکاره و همکاران   .سلامت ادراک شد
عاطفی  مالزی که با روش توصیفی از نوع   خستگی   ای واسطه   نقش :  زامفارا  گوسائو،  فدرال  دانشگاه   کارکنان  میان  در

  کاری   رفتار  بر  کار  محیط  شدگی  نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که طرد  384همبستگی و با نمونه آماری  
در پژوهشی با عنوان   ( 2022)3لو و همکاران عاطفی  این رابطه را واسطه کرد.    غیرمولد تاثیر مثبت داشت و خستگی

که با    چگونه و چه زمانی طرد محیط کار بر رفتار انحرافی کارکنان تأثیر می گذارد: دیدگاه تئوری خودمختاری 
طرد    (1)   نفر از کارکنان در چین انجام دادند به این نتیجه رسیدند که   247روش توصیفی از نوع همبستگی با  

نیازهای روانشناختی اساسی رابطه    (2)   شت دا  کنان کار تأثیر مثبت قابل توجهی بر رفتار انحرافی کار  یطشدن از مح 
ادراک جو فراگیر تأثیر منفی طرد    'کنانکار  (3) و  کرد    را واسطه  کنانکار و رفتار انحرافی کاریط  بین طرد شدن مح

چگونه در پژوهشی با عنوان    (2022)4ژینگ و لی   کرد.شدن محیط کار بر نیازهای اساسی روانشناختی را تضعیف  
که با روش    واسطه گری زنجیره ای   طرد محیط کار بر رفتار نوآوری کارکنان تأثیر می گذارد: تجزیه و تحلیل اثر

  یططرد شدن در مح  نفر از کارکنان در چین انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  409توصیفی از نوع همبستگی با  
پنهان کردن دانش و شناسایی سازمانی با رفتار نوآورانه ارتباط منفی   کار به طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق

کار و پنهان کردن دانش را تضعیف   یطهمچنین وابستگی متقابل وظیفه، رابطه مثبت بین طرد شدن مح   شت ودا
   کرد.

 

1 -Manninen & et al 
2 - Bakare& et al 
3 - Luo & et al 

4 - Xing & Li 
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نیازمند    های استان چهارمحال و بختیاری کارکنان دانشگاه رسد که  با توجه به موارد مطرح شده فوق به نظر می
اضطراب   با نقش میانجی   رفتار کاری نوآورانه بر  کار  یط در مح  نزاکتی کار و بی  یط طرد شدن از مح  تاثیر ارزیابی تاثیر  

ها  دانشگاه رفتار کاری نوآورانه کارکنان  نزاکتی در محیط کار بر کاهش  باشد طردشدن در محیط کار و بیمی  شغلی 
در    نزاکتی کار و بی   یط طرد شدن از مح های اندکی در زمینه  تأثیرگذار هستند. بر اساس مطالب فوق تا الان پژوهش 

شود بخصوص  ها در ایران احساس می در دانشگاه انجام گرفته و خلاء پژوهشی این پژوهش در دانشگاه   کار   یط مح 
در    نزاکتی کار و بی   یط طرد شدن از مح که تا کنون چنین پژوهشی که    های استان چهارمحال و بختیاری دانشگاه در  
 انجام نگرفته است.  اضطراب شغلی   با نقش میانجی   رفتار کاری نوآورانه بر    کار   یط مح 

 

 ( 2020همکاران، و ساما) پژوهش از برگرفته پژوهش  مفهومی مدل:1 شکل

 

 روش شناسی تحقیق  
 لات سازی معاد  مدل)ها توصیفی از نوع همبستگیحاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر تحلیل داده   پژوهش

کارکنان  جامعهاست.    (ساختاری  پژوهش  این  در   آماری  بختیاری  دانشگاهشاغل  و  چهارمحال  استان  به  های 
  660تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران  گیری از بین این افراد صورت گرفته ونفر است که نمونه   2250تعداد

گیری، پژوهش گر  به منظور نمونهاستفاده شد.    ای متناسب با حجمطبقه گیری  در این پژوهش از روش نمونه  نفر بود.
محاسبه گردید    0/ 601ابتدا یک نمونه مقدماتی گرفت و واریانس نمونه را محاسبه کرد که بیشترین مقدار واریانس  

 گیری جامعه محدود نمونه (1)فرمول شماره  سپس با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه محاسبه گردید. 

𝑛 =
𝑁(𝑡𝛼/2)2𝑠2

(𝑁 − 1)𝜀2 + (𝑡𝛼/2)2𝑠2
 

𝑛 =
2255 ∗ (1.96)2(0.601 )

(2255 − 1)(.05)2 + (1.96)2(0.601)
= 600 

نمونه استخراج گردید و سپس متناسب با حجم هر    600گیری کوکران برای کل مناطقبراساس فرمول نمونه 
منطقه زیرمجموعه نمونه لازم برای آن شرکت استخراج گردید. بنابراین در این پژوهش با توجه به حجم نمونه 

گیری صورت  آمده است نمونه1محاسبه شده با توجه به فرمول کوکران، متناسب با هر طبقه که در جدول شماره  
 گرفت.

 

 

 طرد شدن در محیط کار

 نزاکتی در محیط کاربی

 رفتارهای کاری نوآورانه اضطراب شغلی
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 مربوط به جامعه آماری   اطلاعات: 1جدول

 حجم نمونه  تعداد پرسنل منطقه 

 270 1000 شهرکرد 

 180 700 آزاد اسلامی 

 80 300 پیام نور 

 60 200 علمی و کاربردی 

 10 55 موسسه غیر انتفاعی 

 600 2255 جمع کل 

نیاز   مورد  داده های  گردآوری  برای  پژوهش  این  پرسش   پژوهشدر  ابزار  استاز  استفاده شده  سوالات  .  نامه 
  تخصصی در طیف لیکرت بوده که نحوه امتیاز دهی به صورت زیر است. 

 
 نامه: ترکیب سئوالات پرسش 2جدول شماره 

 نگارنده تعداد سوالات  متغیرهای  مورد بررسی 

 (2019) رسول و همکاران  7 طردشدن در محیط کار

 (2020) رسول و همکاران  7 کار   یط در مح   نزاکتی بی 

 (2017) استین و ستیب 7 رفتار کاری نوآورانه 

 ( 2020) دکلرک 6 اضطراب شغلی 

ها قبل از اجرا با استفاده از نظرات اساتید و خبرگان مورد بررسی نامهبه منظور بررسی روایی محتوایی، پرسش 
نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل    30های مذکور توسط  نامهقرار گرفت. به منظور بررسی روایی صوری پرسش 

-گیری از روایی صوری برخوردار گردید. تمامی شاخصگردید و پس از ویرایش مفهومی برخی از سوالات، ابزار اندازه 
ها است. خلاصه نتایج تحلیل عاملی  هستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن گویه  9/0ها بالای  های برازش، سوال

 نشان داده شده است. (2)تاییدی در جدول شماره 

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزارهای پژوهش   :3جدول شماره

 نامهپرسش  سوالات 
 

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی

 

 نتیجه گیری 

 سوالات 

 7تا 1

طردشدن در  

 محیط کار
/df = 960 /0,      GFI= 00 /1, 

AGFI = 00 /1 , RMSEA= 001 /0 

  مناسب مدل  برازش

 است 

 سوالات 

 14تا  8

در    نزاکتی بی 

 کار   یط مح 
/df =970 /0,      GFI=00 /1, 

AGFI = 00 /1, RMSEA= 001 /0 

  مناسب مدل  برازش

 است 

سوالات  

 21تا  15

رفتار کاری  

 نوآورانه 
/df =950 /0 ,GFI=00 /1,  

AGFI=00 /1,      RMSEA=001 /0 

  مناسب مدل  برازش

 است 

سوالات  

 27تا  22
 ,df = 980 /0,      GFI= 00 /1/ اضطراب شغلی 

AGFI = 00 /1 , RMSEA= 001 /0 

  مناسب مدل  برازش

 است 

2

2

2

2
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اولیه شامل   نمونه ی  یک  پایایی  منظور سنجش  از  پرسش   30به  استفاده  با  و سپس  آزمون شد  پیش  نامه 
که تمامی متغیرها بالای   های به دست آمده میزان ضریب قابلیت اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شدداده 

 .ها استهستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن گویه  7/0

 نامه پژوهش : ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسش 4جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ  ها مولفه

 0/ 88 طردشدن در محیط کار

 0/ 88 کار   یط در مح   نزاکتی بی 

 0/ 77 رفتار کاری نوآورانه 

 0/ 77 اضطراب شغلی 

 

 های تحقیق  یافته 
دارای مدرک    %30مجرد بودند.  %3متاهل و    %97ها نشان داد که  کنندهبررسی اطلاعات جمعیت شناختی شرکت 

ارشد و    % 60کارشناسی، بودند. میانگین سن آن %10کارشناسی  سال و میانگین    44ها  هم دارای مدرک دکتری 
 سال بود.  10سابقه کاری 

 (  k-s )اسمیرنف کولموگروف آزمون با پژوهش متغیرهای  بودن نرمال : وضعیت5 جدول

 مقدار معناداری  لسمیرنف-کولموگروف انحراف معیار  میانگین متغیر

 0/ 144 1/ 777 0/ 50 4/ 22 طردشدن در محیط کار

 0/ 122 1/ 666 0/ 70 4/ 40 کار   یط در مح   نزاکتی بی 

 0/ 133 1/ 555 0/ 66 4/ 11 رفتار کاری نوآورانه 

 0/ 111 1/ 665 0/ 44 4/ 33 اضطراب شغلی 

پس نرمال بودن داده ها تایید   (P>0/05)بزرگتر است  05/0سطح معناداری متغییرها از سطح    (4)با توجه به جدول
طردشدن در    فرضیه اصلی: های پارامتریک استفاده کرد.ها از آزمون توان برای تجزیه و تحلیل داده شود و می می

 تاثیر دارد.  جو رفتار کاری نوآورانه بر  اضطراب شغلی با نقش میانجینزاکتی در محیط کار بی و محیط کار 

 

 مدل اصلی پژوهش  2شکل
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 : برازش مدل 6جدول 

 نتیجه گیری  مقدارمدل  مقداراستاندارد  شاخص های مورد بررسی 

AVIF  برازش مدل مناسب است  2/ 20 در حالت    ایده آل  3/ 3کمتر از 
GOF  برازش مدل مناسب است  0/ 77   0/ 25مقدار مناسب بیشتر از 

SPR   برازش مدل مناسب است  1 1حالت ایده آل 

RSCR   برازش مدل مناسب است  1 1حالت ایده آل 

SSR  برازش مدل مناسب است  1 0/ 7بیش از 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است  1 0/ 7بیش از 

 های برازش مدل ساختاری پژوهش با استفاده از نرم افزار »وارپ پی ال اس« : شاخص 7جدول 

 سازه

 شاخص 

طردشدن در  

 محیط کار

  یط در مح   نزاکتی بی 

 کار 
 رفتار کاری نوآورانه  اضطراب شغلی 

 0/ 666 0/ 555   بینی شاخص قدرت پیش 

 0/ 660 0/ 550   ضریب تعیین

 0/ 622 0/ 533   شده ضریب تعیین تعدیل 

 0/ 870 0/ 880 0/ 911 0/ 922 پایایی مرکب 

 0/ 775 0/ 777 0/ 885 0/ 880 آلفای کرونباخ 

 میانگین واریانس استخراج 

 شده
555 /0 480 /0 550 /0 544 /0 

 3/ 888 3/ 777 4/ 022 4/ 044 تورم واریانس

 آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.   مدل وضعیت مناسب و ایده (5)با توجه به جدول 

 : همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا 8جدول 

 رفتار کاری نوآورانه  اضطراب شغلی  کار   یط در مح   نزاکتی بی  طردشدن در محیط کار 

 0/ 45 0/ 44 0/ 55 ( 0/ 95) طردشدن در محیط کار

 0/ 48 0/ 55 ( 0/ 94) 0/ 54 کار   یط در مح   نزاکتی بی 

 0/ 55 ( 0/ 93) 0/ 55 0/ 57 اضطراب شغلی 

 (0/ 92 ) 0/ 50 0/ 52 0/ 56 رفتار کاری نوآورانه 

 های پژوهش  : نتیجه کلیّ آزمون فرضیه 9جدول 

 نتیجه  tآماره  β 2R های پژوهشادعای فرضیه فرضیه 

 تأیید   0/ 001 0/ 666 -0/ 577 رفتار کاری نوآورانه   بر طردشدن در محیط کار اول 

 تایید   0/ 001 0/ 677 - 0/ 676 رفتار کاری نوآورانه بر  کار   یط در مح   نزاکتی بی  دوم 

 تایید   0/ 001 0/ 688 - 0/ 665 رفتار کاری نوآورانه بر  اضطراب شغلی  سوم 
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 بوت   روش  از  استفاده  با   روابط  این  که  بود  ای واسطه   مسیرهای   وجود  حاضر،  پیشنهادی   مدل  زیربنایی  فرض  یک
  مشاهده  10  جدول  در  توانمی  را  مدل پیشنهادی   ای واسطه  مسیرهای   برای   استرپ  بوت  نتایج.  شدند  بررسی1  استرپ

  به   ،اضطراب شغلی  برای   اطمینان  فاصله  پایین  حد  می دهد،  نشان  10  جدول  در  مندرج  که نتایج  طورهمان.  نمود
کار  بین   میانجی  متغیر  عنوان محیط  در  کاربا    طردشدن  محیط  در  نوآورانه  بالای  (0/ 0888)  رفتارکاری  حد  و 

  5000  استراپ  بوت  مجدد   گیری نمونه  تعداد  و   95  اطمینان،  فاصله  این  برای   اطمینان  سطح.  است  (0/ 0222)آن
  بنابراین   است؛  دارمعنی  ای رابطه واسطه   این  گیرد،می  قرار   اطمینان  فاصله  این  از   بیرون  صفر  کهاین  به  توجه  با.  است

 ایفای  متغیر میانجی  عنوان  به  ،رفتارکاری نوآورانه  با    طردشدن در محیط کار   بین  رابطه   بین  در   اضطراب شغلی 
نزاکتی در  بی   بین  میانجی  متغیر  عنوان  به  ،اضطراب شغلی  برای   اطمینان  فاصله  پایین  حد  همچنین،  کند؛می  نقش

  اطمینان،  فاصله  این  برای   اطمینان  سطح.  است    (0/ 0111)و حد بالای آن  (0/ 0777)رفتارکاری نوآورانه  با  محیط کار  
  قرار   اطمینان  فاصله  این   از   بیرون  صفر  کهاین   به  توجه  با.  است  5000  استراپ   بوت  مجدد   گیری نمونه  تعداد   و  95

نزاکتی در محیط  بی  بین  رابطه  بین  در  اضطراب شغلی  برای   بنابراین  است؛   معنی دار  رابطه واسطه ای   این  می گیرد،
 کند.می  نقش ایفای  متغیر میانجی عنوان  به ،رفتارکاری نوآورانه با  کار 

 پیشنهادی  مدل واسطه ای مسیرهای  برای استرپ بوت نتایج: 10 جدول

هایی همچون میانگین نرخ تورم واریانی، شاخص نیکویی برازش کلی، نهایتاً جهت برازش کلی مدل، از شاخص 
 ارائه شده است. (10) میانگین ضریب مسیر و میانگین ضریب تعیین استفاده شده است که نتایج آن در جدول

 : شاخص های برازش کلی مدل از نرم افزار وارپ پی ال اس 11جدول

 تفسیر  معناداری  ملاک  میزان های برازششاخص 

 برازش مطلوب  -  قابل قبول،  ایده آل <5 3/ 777 2میانگین نرخ تورم واریانس

 برازش مطلوب  -  عالی >0/ 36متوسط، >0/ 25ضعیف، >0/ 1 0/ 666 3شاخص نیکویی برازش کلی 

 برازش مطلوب  < 0/ 001 < 0/ 05 0/ 588 4میانگین ضریب مسیر

 برازش مطلوب  < 0/ 001 < 0/ 05 0/ 605 5میانگین ضریب تعیین

 

 

 گیریو نتیجه  بحث

 

1 - Bootstrap 

2 -Average Variance Inflation Factor (AVIF) 
3-Goodness-of Fit Index (GOF) 
4 -Average path coefficient (APC) 
5 -Average R-squared (ARS) 

خطای  سوگیری  بوت مقدار  مسیر 

 استاندارد

 0/ 95سطح اطمینان

 حد بالا حد پایین

 0/ 0222 0/ 0888 0/ 0170 0/ 0001 0/ 0333 0/ 0355 رفتار کاری نوآورانه   -  اضطراب شغلی   -  طردشدن در محیط کار

 0/ 0111 0/ 0777 0/ 0200 0/ 0002 0/ 0177 0/ 0222 رفتار کاری نوآورانه   -   اضطراب شغلی   -  کار   یط در مح   نزاکتی بی 
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کار توجه بسیاری از محققان را به خود جلب کرده است. یک   یطدر محنزاکتی  کار و بی  یططرد شدن از مح
توانند به حداکثر بازده خود برسند، در  دارد که میکارکنان را در حالتی مطمئن و آرام نگه میکاری مناسب  محیط  

 شوند. سازمانی که ازکار باعث ایجاد اضطراب شغلی می  یطدر محنزاکتی  کار و بی   یططرد شدن از مح  حالی که

. برد، منبع اصلی اضطراب شغلی برای کارکنان استکار رنج می  یطدر محنزاکتی  کار و بی  یططرد شدن از مح
با   رفتار کاری نوآورانهبر    کار  یطدر مح  نزاکتیکار و بی  یططرد شدن از مح   تاثیربررسی  پژوهش حاضر با هدف  

های پژوهش  های استان چهارمحال و بختیاری انجام شد و تمام فرضیه در دانشگاه   اضطراب شغلی  نقش میانجی
، مانینین  (2021)، عبدالله و همکاران  (2023)های کریم و همکاران  ژوهش های پژوهش حاضر با پتایید شد. یافته 

،  (2021) ، ژو و ژانگ  (2022)، ژینگ و لی  (2022)، لو و همکاران  (2022)، باکاره و همکاران  (2023)و همکاران  
هم راستایی غیر مستقیم دارد. در    (2019)و مائو و همکاران    (2020) ، رسول و همکاران  (2021)کیم و همکاران  

نزاکتی در محیط کار توجه بسیاری از  کار و بی  یططرد شدن از محهای پژوهش حاضر باید گفت که  تفسیر یافته 
دارد که از  کارکنان را در حالتی مطمئن و آرام نگه می   مناسبیک محیط  .  را به خود جلب کرده است  پژوهشگران

باعث   نزاکتی در محیط کارکار و بی  یط طرد شدن از مح خود برسد، در حالی که  ی توان به حداکثر بازدهآن می
برد، منبع  رنج می نزاکتی در محیط کارکار و بی یطسازمانی که از طرد شدن از مح، شوندایجاد اضطراب شغلی می

کار به طور    ط یطرد شدن از مح که  دادنشان    پژوهش حاضراول، نتایج    .اصلی اضطراب شغلی برای کارکنان است
کند که در آن سطوح بالاتر طرد شدن از  می   تایید   1این از فرضیه  .  مستقیم با رفتار کاری نوآورانه مرتبط است

.  نیز مطابقت دارد حافظت از منابع  این نتیجه با نظریه.  شودکار منجر به سطح پایین رفتار کاری نوآورانه می   یطمح
توان به عنوان همکار در نظر گرفت، اما گاهی اوقات  ها، کارکنان و ذینفعان را میبر اساس اعتماد و صداقت، سازمان

  ،کار  یططرد شدن از مح که  دادها نشان  بنابراین، یافته .  شوندکار نامناسب می  یطروابط به دلیل طرد شدن در مح
ها تأثیر  ی نوآورانه آنآورد و بر رفتار کارخوابی را در بین کارکنان به ارمغان می اضطراب شغلی، افسردگی و بی

رفتار کاری نوآورانه رابطه منفی وجود  و نزاکتی در محیط کاربی که بین  دادثانیاً، نتایج این تحقیق نشان   .گذاردمی
بالای  .دارد کاربی سطح  محیط  در  در مح نزاکتی  کارکنان  میان  دانشگاه   کار  یطدر  و  در  استان چهارمحال  های 

 کند که در آن سطوح بالاترمی  تایید  2این از فرضیه  .  کنداحتمالاً رفتار کاری نوآورانه کمتری ایجاد می   بختیاری 

کاربی محیط  در  تر نزاکتی  پایین  سطوح  به  می منجر  نوآورانه  کاری  و  .  شودرفتار  رسول  مشابه،  طور  به 
ها نشان داد آن   پژوهششاغل در بانک های چین را مورد بررسی قرار دادند و یافته های    کنانکار (2020) همکاران

حافظت از   این یافته ها همچنین با نظریه .  نزاکتی در محیط کار مستقیماً با رفتار کاری نوآورانه مرتبط استکه بی
نزاکتی در  بی که رابطه منفی بینقبلی    های پژوهش این با  .   مشاهده مبتنی بر منابع مطابقت دارند و نظریه منابع

نشان داد که اضطراب    پژوهش حاضرهای  ثالثاً، یافته .  اند مطابقت داردرا نشان داده  رفتار کاری نوآورانه و محیط کار
رابطه بین طرد شدن مح با  نوآورانه واسطه می کار، بی  یطشغلی  از  نزاکتی در محیط کار و رفتار کاری  شود که 

.  کنندحمایت می  پژوهش حاضر  قبلی نیز از نتایج این  های پژوهش علاوه بر این،  .  کندمی تایید   4و   3های  فرضیه 
استدلال کردند که   (2020)پریم و همکاران.  کندمی  تایید   پژوهش حاضرنیز از نتایج این    حافظت از منابع نظریه

ها  کار داشته باشند که بر زندگی شخصی آن  یطتوانند عملکرد خوبی در محبه دلیل اضطراب شغلی، کارکنان نمی
.  توانند راحت بخوابندکه با اضطراب شغلی مواجه هستند سردرد دارند و نمی  کنانبنابراین کار .  گذاردنیز تأثیر می 

.  در سازمان های مخابراتی بخش دولتی و خصوصی پاکستان انجام داد  در پژوهشی (2020) دکلرک و همکاران
در محیط کار و طرد شدن از  نزاکتی  که اضطراب شغلی مکانیسمی حیاتی است که از طریق آن بیداد نتایج نشان  

  روابط با   گیری کنند و منجر به غیرانسانی شدنشود کارکنان از محیط کار فوری خود کناره کار باعث می  یطمح
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مفاهیم توسعه یافته در یک مجموعه غربی در یک فرهنگ غیر غربی،   بررسیبا    . پژوهش حاضرشودهمکاران می 
، برخلاف بیشتر انتظارات  پژوهشیاین اولین باری است که  .  های عمده ای به ادبیات موجود ارائه می دهدکمک 

پژوهش  های  یافته .  دهدکار را نشان می   یطنظری، تأثیر منفی بالقوه بر رفتار کاری نوآورانه از حضور خشونت در مح 
  احساس   کارکنان  وقتی  که   داد  نشان  های استان چهارمحال و بختیاری دانشگاه به شرح زیر است: نتایج برای    حاضر

  کنند می  احساس  و  شوندمی   روحیه  تضعیف   دچار  گروه  و   نیستند  گفتگو  از   بخشی  و  شوندمی  گرفته   نادیده   کنند،می
طرد شده تأثیر    کنانوری کاراین امر بر نفس، اعتماد به نفس و بهره آید.  نمی  حساب  به  دانشگاه  در.  هستند  که
  افزایش  نزاکتی در محیط کار باعث بی بدین ترتیب،.  شودگذارد که منجر به رفتار کاری ناکارآمد و کم نوآورانه می می

پژوهش  از طریق   حافظت از منابع علاوه بر این، نظریهشود.  می  کارکنان  بین  در  شخصیت  مسخ  و  شغلی  اضطراب
ثابت کرده است که اضطراب ناشی از عواملی است که ممکن است منجر به تهدید واقعی یا بالقوه برای منابع    حاضر

مشخص شده است که بر منابع ناملموس و ناملموس مانند عزت نفس، اعتماد به نفس،  .ارزشمند کارکنان شود
  پژوهشانجام شده است و نتایج   حافظت از منابع بر اساس نظریه  پژوهش حاضرگذارد.  تسلط و غیره تأثیر منفی می

قبلی در مورد    های پژوهش  کند. ارتباطموارد فوق را پشتیبانی می  حافظت از منابع کند که نظریهمی  تایید حاضر  
نزاکتی در محیط کار عوامل مهمی هستند  کار و بی  یط که طرد شدن مح  دادکار همچنین نشان    یطخشونت در مح

به طور مشابه، رفتار کاری  .  گذارندتأثیر می  های استان چهارمحال و بختیاری دانشگاه   که بر عملکرد کوتاه مدت 
بلندمدت و  بختیاری دانشگاه نوآورانه یک عامل حیاتی است که عملکرد کوتاه مدت  استان چهارمحال و  را    های 

با بحث در مورد تأثیر طرد شدن    . پژوهش حاضرآوردها به ارمغان می دانشگاه دهدکه پایداری را برای  افزایش می 
کار    یطنزاکتی در محیط کار بر رفتار کاری نوآورانه، اثرات منفی بلندمدت بالقوه طرد طرد شدن مح کار و بی  یطمح

پژوهش  های کمی در ارتباط با  لیرغم نتایج، محدودیت ع  .نشان می دهد  هادانشگاه نزاکتی در محیط کار را بر  و بی
بر تفسیر نتایج تأثیر بگذارد. اولین محدودیت این بود که پاسخ دهندگان فقط از  وجود دارد که ممکن است    حاضر

انتخاب شده بودند. این یک محدودیت از نظر تعمیم پذیری تحت تأثیر    های استان چهارمحال و بختیاری دانشگاه 
ای است. محدودیت دوم حجم نمونه مطالعه بود که ممکن است بر تعمیم پذیری  های فرهنگی و زمینه سوگیری 

طرد  تواند بر  متغیرهای دیگری مانند فرهنگ سازمانی، جو سازمانی و غیره می   نتایج تأثیر بگذارد. محدودیت دوم
به عنوان نقش میانجی عمل کنند که در پژوهش    نزاکتی در محیط کار بر رفتار کاری نوآورانهکار و بی  یط شدن مح

 حاضر در نظر گرفته نشده است.
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