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Employees hide their knowledge in response to resources that are 
at risk. Workplace ostracism and workplace incivility deplete 
employees' resources and create job anxiety Therefore, this 
research aimed to investigate the effect of ostracism and incivility 
behaviors at the workplace on the dimensions of hiding knowledge 
(evasive hiding, playing dumb, and rationalized hiding) and the 
mediation of employees' job anxiety. The research was applied in 
terms of purpose and descriptive correlational in terms of data 
collection. The statistical population of this research consisted of 
250 employees of the South Khorasan Governorate. By randomly 
distributing questionnaires, 150 complete questionnaires were 
examined. The tools of data collection were job anxiety 
questionnaires, workplace ostracism, workplace incivility, and a 
dimension of knowledge hiding. Hypotheses were tested by the 
structural equation modeling method in PLS3 software and the 
Sobel test. The findings showed that workplace ostracism does not 
affect evasive hiding and playing dumb, but it has a positive and 
significant effect on rationalized hiding. Workplace incivility 
positively and significantly affects evasive hiding, dumb playing, and 
rationalized hiding. In addition, job anxiety mediates the 
relationship between workplace incivility and playing dumb at 
knowledge hiding. Job anxiety also mediates the relationship 
between workplace ostracism, evasive hiding, and playing dumb. 
The research results contribute to the current literature on 
knowledge-hiding behavior and understanding cognitive processes 
in non-cooperative behaviors such as knowledge-hiding based on 
the Conservation of Resources Theory. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 
Knowledge sharing can improve organizational performance and innovation capabilities 

while reducing costs. By deploying software to share knowledge, implementing incentive 

systems, building a long-term relationship with employees, and creating an environment 

that encourages knowledge sharing among employees, there are a few ways that companies 

can use to initiate behaviors that increase knowledge sharing. Even with such efforts, 

employee participation in some organizations do not increase significantly or occur. 

Employees intentionally hide this information from their colleagues. Experts have proven 

that the key to organizational success is effective knowledge sharing. Many researchers 

consider such a phenomenon as vital in promoting innovation and improving performance 

in manufacturing companies. Han et al. (2021) concluded that employees prefer not to share 

their knowledge, hence the term "knowledge hiding" (Han et al., 2021) which is when a 

person intentionally withholds or conceals requested information. Research has considered 

covert behavior as a negative factor that disrupts organizational performance, but studies 

examining its causes are often not comprehensive. To enhance knowledge transfer and 

sharing, organizations must understand the motivations behind employee behavior in the 

workplace. Positive workplace relationships are important for employees to socialize. 

Workplace rejection and workplace incivility play an essential role in eradicating social 

exchange behaviors in workplace rejection. Being rejected at the workplace is a factor that 

is associated with stressful behavior, emotional, physical, and psychological exhaustion, and 

low productive behavior. 

Methodology 
This research was practical in terms of purpose. According to data collection, it was 

descriptive-correlational. The statistical population of this research included 300 

employees of the South Khorasan Governorate in 2022. The research approach was based 

on structural equation modeling. The data collection tool was a standard questionnaire with 

a 5-point Likert scale (completely agree, agree, have no opinion, disagree, completely 

disagree) and 33 questions. Questions related to job anxiety in the questionnaire (Wu et al., 

2020) with four items, questions related to workplace ostracism (Ferris et al., 2008) with 

10 items, questions related to workplace incivility (Chugtai et al., 2021) with 7 items, and 

questions related to dimension of knowledge hiding (Demirkasımog lu, 2015) with 12 items 

were used. 

The sample size was obtained based on Cochran's formula 169. According to the type of 

statistical population of this research, a simple random sampling method was used. SPSS 

software version 22 and PLS software version 3 were used to process the statistical data 

related to the questionnaire. 

The questionnaire was assessed using convergent validity (AVE) and divergent validity 

(comparing the square root of AVE with the correlation between variables or subscales). 

Cronbach's alpha coefficient and composite reliability were used to measure reliability. In 

the confirmatory factor analysis, in addition to the factor load index, the t statistic was also 
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calculated, where the value of this statistic had to be greater than 1.96 (Davari and 

Rezazadeh, 2015). 

Results and discussion 
In the current study, the data was selected and analyzed through random sampling. The 

data was collected using a descriptive-correlation method and distributing a standard 

questionnaire among employees of the South Khorasan Governorate which was evaluated 

using structural equation modeling of the selected model. 

Table 1 examines the research hypothesis test and model. Findings were presented in 

the framework of reliability measurement, hypothesis testing, and partial least squares 

method which was performed in smartPLS3 software, and a structural equation test was 

used to measure the relationship between variables and to check its conceptual and 

meaningful model. 

Table 1. Examining the test of research hypotheses. 

Hypotheses 
T-

test 
Result 

Workplace ostracism has a positive and significant effect on evasive hiding.  Rejection 

Workplace ostracism has a positive and significant effect on playing dumb.  Rejection 

Workplace ostracism has a positive and significant effect on rationalized hiding.  Confirmation 

Workplace incivility has a positive and significant effect on evasive hiding.  Confirmation 

Workplace incivility has a positive and significant effect on playing dumb.  Confirmation 

Workplace incivility has a positive and significant effect on rationalized hiding.  Confirmation 

Job Anxiety mediates the positive relationship between workplace ostracism and 

evasive hiding. 
 Confirmation 

Job Anxiety mediates the positive relationship between workplace ostracism and 

playing dumb. 
 Confirmation 

Job Anxiety mediates the positive relationship between workplace ostracism and 

rationalized hiding. 
 Rejection 

Job Anxiety mediates the positive relationship between workplace incivility and 

evasive hiding. 
 Confirmation 

Job Anxiety mediates the positive relationship between workplace incivility and 

playing dumb. 
 Confirmation 

Job Anxiety mediates the positive relationship between workplace incivility and 

rationalized hiding. 
 Confirmation 

Conclusion 
In the present research, the data was selected and analyzed through random sampling. 

The data was collected using a descriptive-correlation method and a standard questionnaire 

among the employees of the South Khorasan Governorate, and the hypotheses were tested 

using structural equation modeling. The findings showed that rejection at work has no effect 

on evasive concealment and playing dumb, but it has a positive and significant effect on 

rational concealment. Disrespectful behaviors in the work environment have a positive and 

significant effect on evasive concealment, dumb playing, and logical concealment. Another 

finding of the research was that occupational anxiety mediates the relationship between 

disrespectful behaviors in the workplace and the dimensions of knowledge concealment, 
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and occupational anxiety mediates the relationship between ostracism, evasive 

concealment, and playing dumb, but regarding the relationship of ostracism, it does not play 

a mediating role with logical concealment. 

Based on the results of this research, it is recommended that managers and 

supervisors establish a sincere and friendly atmosphere in the organization and treat 

employees fairly. Employees should refrain from ethnic, and religious jokes and 

derogatory words. In addition, if the employees face this behavior from other employees, 

the matter should be followed up seriously. Encouraging shared and interdependent goals 

and a team-based reward system can prevent workplace ostracism as well as reduce 

anxiety. Moreover, since this research was conducted in the South Khorasan Governorate, 

it is recommended it is conducted in other governorates and government organizations 

to generalize the results. In future studies, the role of the controller of work history should 

be examined in this field. It seems that those who have less service history are more likely 

to feel rejected and because they are less familiar with the work environment, they 

perceive more disrespectful behaviors. 
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 چکیده  اطلاعات مقاله

   یپژوهشمقاله  مقاله: نوع
 

طرد  کنند.یکه در معرض خطر هستند پنهان م یدانش خود را در پاسخ به منابع کارکنان،
 یاضطراب شغل و بردیم لیدر محل کار، منابع کارکنان را تحل حترمانهو رفتارهای نامشدن 

 یو رفتارها یطرد شدگ ریتأثبررسی  از این رو هدف اصلی این پژوهش آورد.وجود می هب
 پنهان ی وگنگ باز ،زانیگر یکارپنهان)سازی دانش پنهانابعاد نامحترمانه در محل کار بر 

باشد. پژوهش از می کارکنان یاضطراب شغل یانجیم شگرفتن نق با در نظر ی(منطق یکار
باشد که در بستگی میهم -ها توصیفیاز نظر نوع گردآوری داده ونظر نوع هدف کاربردی 

نفر از کارکنان  250جامعه آماری این پژوهش است. انجام شده 1401 تابستان و پاییز سال
پرسشنامه  150ورت تصادفی، صبهاستانداری خراسان جنوبی بود که با توزیع پرسشنامه 

ی، اضطراب شغلهای ها پرسشنامهابزار گردآوری دادهکامل مورد بررسی قرارگرفت. 
سازی روش مدلها بهفرضیه بود.دانش  سازیپنهانابعاد رفتار نامحترمانه و ی، طردشدگ

داد ها نشان و آزمون سوبل آزمون شدند. یافته PLS3افزار معادلات ساختاری در نرم
کاری گریزان و گنگ بازی ندارد ولی بر پنهان ثیری بر پنهانأدگی در محل کار تطردش

کاری ثیر مثبت و معناداری دارد. رفتارهای نامحترمانه در محیط کار بر پنهانأکاری منطقی ت
عناداری دارد. همچنین اضطراب ثیر مثبت و مأگریزان، گنگ بازی و پنهان کاری منطقی ت

سازی دانش و رابطه اد پنهانه رفتارهای نامحترمانه در محیط کار با ابعشغلی در رابط
به کاری گریزان و گنگ بازی نقش میانجی دارد. نتایج این پژوهش طردشدگی با پنهان

 ریغ یدر رفتارها یشناخت یندهایبه درک فرآ وسازی دانش رفتار پنهان یکنون اتیادب
 کند.یکمک م محافظت از منابع هینظر اسبر اسسازی دانش مانند پنهان ،یمشارکت
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 25/04/1402پذیرش مقاله: 
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 مقدمه
. به (۲۰۱۹ نگ،یس ;۲۰۲۲ ،یمیو رح انیهاد) دهدیارائه م یرقابت تیمز کیاقتصاد، دانش  کیدر  ییشکوفا یبرا

ها را کاهش نهیحال هز نیرا بهبود بخشد و در ع ینوآور یهاییو توانا یتواند عملکرد سازمانیدانش م یگذاراشتراک
 مدتیرابطه طولان کی جادیا ،یقیتشو یهاستمیس یسازادهیبه اشتراک گذاشتن دانش، پ یافزار برادهد. با استقرار نرم

ها چند راه است که شرکت کند،یم قیکارکنان را تشو انیدانش در م یگذارراکه اشتکه ب یطیمح جادیبا کارکنان، و ا
در  اشتراک کارکنان ،ییهاتلاش نیبا چن یحت. دهدیم شیرا افزا انشد یگذارکه به اشتراک کنندیرا آغاز م ییرفتارها

اطلاعات را از همکاران خود پنهان  نیعمداً ا کارکنان. افتادگیری نداشت و اتفاق نمیافزایش چشم های سازمانرخب
مؤثر دانش  یگذاربه اشتراک ،یسازمان تیموفق دیاند که کلثابت کرده کارشناسان. 1(۲۰۱۹ ،یو کوک ائویش) کنندیم

دانند. یم یاتیح یدیتول یهاو بهبود عملکرد در شرکت ینوآور یرا در ارتقا یادهیپد نیاز محققان چن یاریاست. بس
 حیگرفتند که کارمندان ترج جهینت 2(۲۰۲۱هان و همکاران، )کردند.  شنهادیدانش را پ یگذارمطالعات به اشتراک

فرد عمداً  کی .برندیرا به کار م "سازی دانشپنهان"رو اصطلاح  نیدهند دانش خود را به اشتراک نگذارند، از ایم
کند یختل مرا م یسازمانکه عملکرد  یعامل منف کیعنوان بهسازی پنهانرفتار  ؛کندیرا پنهان م یاطلاعات درخواست

 . 3(۸۲۰۱ ،یوارککومار جها و ) ستندیاما علل آن اغلب جامع ن شودمیدر نظر گرفته

هستند. به  یمتفاوت میمفاه یمفهومشود. از نظر یسازی دانش توجه ماز پنهان شتریدانش ب یگذاربه اشتراک
 یصورت عمدبه یگذار. در عوض، اشتراکافتدیسازی دانش اتفاق نمدر پنهان یطور تصادفاطلاعات به یگذاراشتراک

اعمال  نیا یهازهیکه انگ یی. از آنجا(۲۰۱۸ ،یکومار جها و وارک) شودین مپنها یسازی اطلاعات درخواستپنهان یبرا
 دیها بادانش، سازمانانتقال و اشتراک  تیتقو یوجود ندارد. برا یسادگاطلاعات به یگذارمتفاوت است، به اشتراک

 یتعامل اجتماع یراکارکنان ب یپشت رفتار کارکنان در محل کار را درک کنند. روابط مثبت در محل کار برا یهازهیانگ
کن کردن  شهیدر ر ینقش اساس 5محل کاردر  رفتارهای نامحترمانهو  4محل کار گی درمهم است. طرد شد اریبس

است  یدر محل کار عامل گی. طرد شد6(۲۰۲۱و همکاران،  ویوا ید) کار دارند طیدر طرد مح یتبادل اجتماع یرفتارها
 .7(۲۰۱۹کلرک و همکاران،  ید) تاسار کم مولد همراه رفتو  یو روان یجسم ،یعاطف یزا، فرسودگکه با رفتار استرس

کار ممکن است بر عملکرد سازمان و مشارکت در محل کار و طرد شدن از محل  رفتارهای نامحترمانه ریفراگ تیماه
 . 8(۲۰۱۹ ،یو کوک ائویش) بگذارند یمنف ریکارکنان تأث

 یل کار بر اجتماعحمدر  گیدر محل کار و طرد شد نامحترمانه رفتارهایکه اظهار داشتند  9(۲۰۱۶ژائو و همکاران، )
 رایکننده مرتبط ب ینیب شیپ کیعنوان ممکن است به یاسترس کار جه،یدر نت ،گذاردیم ریشدن کارکنان تأث

و  یتبادل اجتماع سازی دانش، از نظریهپژوهش حاضر برای نشان دادن چگونگی پنهان در .سازی دانش باشدپنهان
در  شدگیو طرد ی رفتارهای نامحترمانهنیبشیپ ریو روشن کردن تأث لیلتح یبرا ینظر یعنوان مبانحفاظت از منابع به
  است.استفاده شده یو اضطراب شغل دانشسازی محل کار بر پنهان

 
1 Xiao & Cooke 
2 Han 
3 Kumar Jha & Varkkey 
4 Workplace ostracism 
5 workplace incivility 
6 Di Vaio 
7 De Clercq 
8 Xiao & Cooke 
9 Zhao 
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و  نیموس ;۲۰۲۰کومار و همکاران،  ;۲۰۱۹و همکاران،  پوریکمال ;۲۰۲۲هامنا و همکاران، ) قاتیتحقبر اساس 
در محل کار و طرد  نامحترمانه، رفتارهای  1(۲۰۱۶ژائو و همکاران،  ;۲۰۲۱مفرد،  یسپهوند و مومن ;۲۰۲۲همکاران، 

انصار و )گذارد یم یمنف ریو بر عملکرد سازمان تأث شودیدانش کارکنان مسازی از محل کار منجر به پنهان گیشد
محل کار در  یگشددر محل کار و طرد  رفتارهای نامحترمانه . همچنین(۲۰۲۲و همکاران،  نیموس ;۲۰۲۱همکاران، 

 تیخود احساس رضا یپول یایاز مزا ایوابسته هستند که به شغل خود کنانی کار نیرا در ب یتواند اضطراب شغلیم
دنبال یافتن پاسخی اساسی به در این پژوهش. بنابراین 2(۲۰۲۲و همکاران،  نیموس ;۲۰۱۸ ر،یدما)دهد  شیکنند، افزایم

ثیری دارد؟ و آیا أت سازی دانشپنهانابعاد نامحترمانه در محل کار بر  یو رفتارها یطرد شدگها هستیم: آیا الؤبه این س
 نجی دارد؟ اضطراب شغلی در این میان نقش میا

که  یآن بر بدنه سازمان، عوامل یمنف راتیتأث رغمیمضر است. اما عل یعملکرد سازمان یدانش براسازی پنهان
طور گسترده مورد مطالعه قرار شود، بهیم یخدمات یهادر سازمان ژهیودانش بهسازی پنهان یمنجر به بروز رفتارها

نامحترمانه  یو رفتارها یطرد شدگ ریتأث. از این رو در پژوهش حاضر به بررسی (۲۰۲۱هان و همکاران، )است نگرفته
در استانداری خراسان جنوبی پرداخته  کارکنان یب شغلاضطرا یگریانجیسازی دانش و مدر محل کار بر پنهان

و  شودیم نییوزارت کشور و دولت تعاستان است؛ که توسط  کیدر  یتیریو مد ینهاد حکومت یستاندارااست. شده
با  .شودیدارد که توسط فرمانداران اداره م یبه نام فرماندار یآن استان مراکز حکومت یهادر شهرستان یهر استاندار

عنوان عامل استراتژیک و تغییرات شتابان محیطی در جوامع پیشرفته، برنامه ریزی منابع انسانی بهدر نظر داشتن 
عنوان یکی از ابزارهای مدیران عالی سازمان سعی دارد تا ارتباطی منطقی و درست میان اهداف سازمان به منابع انسانی

نابع انسانی برقرار نماید و با داشتن نگرشی جامع و راهبردی منابع انسانی مورد نیاز سازمان را شناسایی نموده و و م
. از آنجا که مانی به عملکرد سازمانی را بهبود بخشدبا پرورش و بهسازی آنان در سازمان ضمن تحقق اهداف ساز

مند به هدارد و این وظایف با داشتن منابع انسانی متعهد که علاقهای خطیری برعهده استانداری وظایف و مسئولیت
پذیر است این پژوهش جهت افزایش عملکرد سازمان و کاهش بروز رفتارهای نامناسب در محل کار هستند، امکان

اضطراب شغلی، طردشدگی از محل کار و رفتارهای نامحترمانه است تا مدیران این سازمان برای کاهش  کمک به
سازی کنند و بیشتر آن را به اشتراک بگذارند و باعث بهره وری و عملکرد بهتر رکنان دانش خود را کمتر پنهانکا

در ادامه جهت بررسی  نماید. وزه را غنیتواند ادبیات نظری در این حسازمان خود شوند. همچنین این پژوهش می
اند و ها و مدل، آزمون و ارزیابی شدهت ساختاری، فرضیهمساله پژوهش مبانی نظری ارایه شده و با استفاده از معادلا

 پیشنهاداتی در راستای نتایج به دست آمده ارایه شده است. 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
به انتقال آن  یلیدانش ذاتاً خودخواهانه است، اما کارکنان ممکن است تما یدسازی عمپنهان سازی دانش:پنهان

خاص است  فیاطلاعات مربوط به وظا ایشغل  وردمانند اطلاعات در م یباشند. دانش شامل مواردنداشته گرانیبه د
داشتن دانش نگه نیب رد،یگیدانش مورد استقبال قرار نم یگذاربه اشتراک نکهیدانستن ا. 3(۲۰۲۲و همکاران،  دیرش)

اشاره  4(۲۰۲۰ما و همکاران، ) سازمان مضر است. همان گونه که کیدانش در  انیجر یبرا نیشود. ایقائل م زیتما
 بیبا هدف آس ولی، که مخرب است عین حالسازی دانش، در پنهان رایز ،تفاوت دارد 5وریضد بهرهکردند، با رفتار 
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افراد انجام سیب رساندن به سازمان و آوری با هدف ضد بهرهرفتار  که یدر حال ست،یها نسازمان ایرساندن به افراد 
محافظت از احساسات  یسازی منطقمثبت در پشت پنهان شدن دانش وجود دارد. هدف پنهان زهی. چند انگگیردمی

 وریضد بهرهرفتار  .( استی)مثلاً امتناع از به اشتراک گذاشتن اسناد شخص محرمانهمحافظت از اطلاعات  ای گرانید

توان آن ینم نیو بنابرا لاعات دوگانه استسازی اطکه پنهان یزند، در حاللطمه ب نفعانیتواند به منافع سازمان و ذیم
توانند دانش را به سه روش مختلف پنهان کارمندان می . 1(۲۰۲۰و همکاران،  ساکیا) کرد یرا به همان اندازه مضر تلق

معروف است که در معنای اعتراف دروغین به نادانی است، در حالی که افراد در  بازیگنگ روش کنند. روش اول به
دهند است؛ در این حالت افراد به ارائه دانش وعده می کاری گریزانپنهاندانند. در روش دوم، حقیقت پاسخ درست را می

ناتوانی  دلایلبه این معنا که افراد  است؛ پنهان کاری منطقیاما در حقیقت قصد انجام این کار را ندارد. روش سوم نیز، 
کنند. مطالعات دانند که وی را برای جلوگیری از اشتراک دانش سرزنش میخویش در ارائه دانش را یک طرف ثالث می

طور تجربی، کارمندانی که به شود. بههای سازمانی برانگیخته میسازی دانش توسط زمینهدهند که پنهاننشان می
دیگر،  یسو. از 2(۲۰۱۹و همکاران،  یکانل) ها پنهان کننداعتماد هستند، تمایل دارند که دانش را از آند بیهمکاران خو

دانش کردن کنند، کمتر احتمال دارد که در رفتار مخفیهایی با جو اشتراک دانش قوی کار میکارکنانی که در سازمان
سازی دانش، بر رفتارهای پنهان لاًگذاری احتماها حاکی از آن هستند که اعتماد و جو اشتراکشرکت کنند. این یافته

ها بر روی رفتار همدیگر تأثیر کنند، نحوه برخورد آنمیگذارند. همچنان که کارمندان در یک سازمان یا تیم کار یر میتأث
بر تصمیم کارکنان برای درگیر شدن در رفتار و نامحترمانه ادبانه کرد که رفتار بی دلالاستتوان گذارد. بنابراین، میمی

 . (۲۰۱۹و همکاران،  پوریکمال)گذارد سازی دانش تأثیر میپنهان
شود که فرد یا یک گروهی در صدد انجام اقداماتی برآیند که طردشدگی سازمانی زمانی تعریف می طردشدگی:

طرد کردن افراد ممکن های دیگر سازمان را در یک زمان مناسب از نظر اجتماعی منزوی سازند. هدف از گروه افراد یا
 کایمل) های دیگر باشدها توسط افراد یا گروهآنشدن در افراد، حذف یا نادیده گرفتن  گرفته است ایجاد احساس نادیده

 .4(۲۰۱۴ ن،یراب) شودبنابراین، به فرد یا گروهی که در حال طرد شدن است هیچ توجهی نمی. 3(۲۰۱۷و همکاران، 
شوند، یدر نظر گرفته م یافراد خارج عنوانبه که یو هنگام رندیگیدر معرض طرد شدن از کار قرار م کارکنانکه  یهنگام

کند، یفرد طرد شدن در محل کار را تجربه م کیکه زمانی. شوندبا کار عجین میشوند، کمتر یم یاز کار خود ناراض
 یمولد کمتر، خستگ یمشکل منجر به رفتارها نیبه ا ابتلا. (۲۰۲۰و همکاران،  ساکیا) کندیمبروز  رمولدیغ یرفتار کار

و رفتار نوآورانه  یشود که بر اضطراب شغلیکار م طیاز طرد مح یناش یو جسم یروان یهابیآس یو عاطف یروان ،یجسم
کار  حلکه با طرد شدن م فیضع زهینگبا ا یکارکنان لیدلشرکت به ایسازمان  کی ییگذارد. کارایم ریدر محل کار تأث

 . 5(۲۰۲۰ و همکاران، میناس) ابدییکاهش م ندیآیکنار م
با همکاران مبادله  حیو صر یطور ضمندانش را به شتر،یب یسازمان و نوآور یعملکرد کل شیکارمندان علاوه بر افزا

ها، در ذاری دانش در سازمانگال و به اشتراکتقرفته برای انگهای صورت شتلا . 6(۰۲۰۲و همکاران،  ویل) کنندیم
برای به  بمناس تسهیلاترو بوده است. در بسیاری از موارد حتی زمانی که های زیادی روبهاین زمینه با چالش

و دانش خود را  ددهننشان نمی ای به این کارعلاقه چندانها وجود دارد، کارکنان ذاری دانش در سازمانگاشتراک
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ها وری و حتی کاهش سود در سازمانمنجر به کاهش بهره تواندمیسازی دانش . از سوی دیگر، پنهاندکننپنهان می
 . 1(۲۰۱۸، پان و همکاران) شود

یا طرد  ادبانه، تحقیرآمیز، وعنوان رفتاری است که بیرفتارهای نامحترمانه در محل کار به :رفتارهای نامحترمانه
تظارات شود. رفتارهای نامحترمانه، هنجارهای محل کار یا انکننده، با قصد نامشخص برای آسیب رساندن تعریف می

ثیر کمی دارد، اما أتواند پیش پا افتاده به نظر برسد. رفتارهای نامحترمانه در محل کار تکند و میاحترام را نقض می
ها رفتارهای ها شود. برخی سازمانتواند منجر به اثرات منفی بی شماری بر کارمندان و سازمانبدرفتاری مداوم می

 مثال، عنوان. به2(۲۰۱۹گرانت، ) داننداهمیت میریف را با وجود شواهد علمی بی نامحترمانه و سایر اشکال بدرفتاری ظ

 نتایج به منجر موجب است و ممکن گذاردمی کارکنان ذهنی رفاه روی بر مضری ثیرأت کار محل در رفتارهای نامحترمانه

 و هیجان اضطراب بدبینی، رشد شغل، ترک کار، از افزایش غیبت کارکنان، کاری تلاش کاهش گردد. کاری نامطلوب
 کار محل در نامحترمانهرفتار  خطرناک و منفی اثرگذاری از هاینمونه شغل تنها رفتارهای جستجوی روی بر منفی ثیرأت

 سوی از فرد که است کار، میزانی محیط در از رفتارهای نامحترمانه منظور پژوهش، این . در3(۲۰۱۸آرمسترانگ، ) هستند

 . 4(۲۰۱۹و جردن،  لزیدن)فرد  دوخ از سوی نامحترمانه رفتار بروز نه و گیردمی قرار رفتارهای نامحترمانه معرض در دیگران

که منجر به احساس  گرانیبه د یاحترامیبا ب ،ردر محل کا رفتارهای نامحترمانه، (۲۰۲۰و همکاران،  ویل)به گفته 
هولشگر و همکاران، ) شودیمشخص م افتهیتوسعه ن یهمدل نیو همچن یفرد نیقطع ارتباط، گسست در روابط ب

 قرار داده است، یرا مورد بررس کارکناندر محل کار، حوادث مربوط به  انهرفتارهای نامحترم. مطالعات مربوط به 5(۲۰۲۱
اظهارات  انیدر طول جلسات، و ب یمتن یهاامیدر طول جلسات، ارسال پ لیمیچک کردن ا توانند شاملاین رفتارها می

حوادث  نیبه ا یشتریدهد که چرا محققان توجه بیم حیعامل توض دو. 6(۲۰۲۰وانگ و چن، ) و... باشد محترمانه ریغ
 نامحترمانهرفتارهای مربوط به  یهانهیگرفتن هز دهی. اول، ناددهند، نشان میبودندگرفته شده دهیناد یکه زمان یمنزو

در محل کار و  رفتار نامحترمانه 7(۲۰۲۰ساما و همکاران، ) .(۲۰۱۸مسترانگ، آر) مسئولانه است ریغ ، بسیاردر محل کار
صورت که افراد به یهنجار متقابل مورد بحث قرار دادند. هنگام یهاهیو نظر یسازی دانش را بر اساس مبادله اجتماعپنهان

ملات مبادله کالاها و عات ن،یبنابرا شرکت کنند. هاکند که در بحثیم قیها را تشوکنند، منافع آنیم تعامل یاجتماع
 حاکم است گریکدیاست که بر نحوه واکنش افراد به  یاجتماع نیاصل دوجانبه مرتبط با قوان کی تیخدمات مستلزم رعا

 یو مثبت دو روش یبر مبادلات حاکم خواهند بود. رفتار متقابل منف نیقوان ب،یترت نی. به ا8(۲۰۱۸والش و همکاران، )
برخورد  یگریبا د یریمد ی، وقتنمونه ی. برا9(۲۰۱۸و همکاران،  ندویمارچ) وجود داردمتقابل  برخورد برایاست که 

رفتار مطلوب  جادیجبران کند. رفتار متقابل مثبت باعث ا یلشکرا به این رفتار فرد است که یعیطب کند،یم یمنف
 رفتار متقابل وهیبه همان ش زین اواست، شده یرفتار مطلوب ویکند با یطرف احساس م کیکه  یهنگام ن،یشود. بنابرایم

  .(۲۰۲۲و همکاران،  نیموس) خواهد کرد
اضطراب یک پاسخ معمول در هنگام فشار است و احساسی است که فرد در اثر فشار کاری یا  اضطراب شغلی:

. (۲۰۲۲و همکاران،  یعلو) شودلحاظ ذهنی و جسمی سبب عدم آرامش در وی میکند و بهمداومت آن در خود حس می
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 یاز سو یکمتر تیباشند، حمااز شغل خود داشته یکمتر تیشود که کارمندان احساس رضایباعث م یاضطراب شغل
 در ارتباط است یکار فیبا عملکرد ضع یاضطراب شغل معمولاًها را ترک کنند. کنند و اغلب آن افتیخود در یکارفرما

 ای یقرار مرتبط با خطر احساسیو ب دهیحالت نگران کننده، ترس"شامل  یاضطراب شغل .(۲۰۲۱نژاد و همکاران، مدرس)
 . 1(۲۰۱۷ آر،یساتر و هورل ج)دهد یهستند رخ م دیکه منابع در معرض تهد یاست که در زمان "درک شده یکیزیف

ها در آن است که انسان تبادل اجتماعی اصل بنیادین نظریه نظریه حفاظت از منابع و تبادل اجتماعی:
ی گزینند که در نظر آنان بالاترین احتمال را در برآوردن منافع شخصی در آن اجتماعی، رفتارهایی را برمهای موقعیت
شود که افراد فرض آغاز می با این پیش هم ظریه حفاظت از منابعو ن (۲۰۲۲و همکاران،  نیموس) دها در بر دارنموقعیت

. نظریه (۲۰۲۰و همکاران،  انیدیحم)ارزشمند است؛ جذب، حفظ و محافظت کنند ها آن برای را سعی دارند آنچه
دهد که نتایج استرس میدهد که در آن واکنش به استرس را درک کرده و نشانچارچوبی را ارائه می منابع از حفاظت

حفظ و  ناشی از شرایط شامل از دست دادن یا ضرر واقعی منابع با ارزش است. افزون بر این، این تمایل برای دفاع،
نظریه، از این کند. طبق با استرس تحریک می دست آوردن این منابع ارزشمند است که رفتار انسانی را در مواجههبه

و همکاران،  نیهالمگر) شودآوردن، و از دست دادن باعث از دست دادن میدستدست دادن بیشتر برجسته است تا به
 یهایماریب .(۲۰۲۰و همکاران،  انیدیحم) اساس مدل مبادله است این نظریه، تبادل منابع بر ابعاد یکی از .2(۲۰۱۷

توانند می تواند از طردشدگی و رفتارهای نامحترمانه و یا اضطراب شغلی باشد()که می محل کار یهابیمرتبط با کار و آس
ه محل کار تجرب یهاتیجذب در فعال ایبه عزت نفس  بیآس قیها از طرانیز نی. معمولاً ادشونباعث از دست رفتن منابع 

تواند )که میگذارند و منابع خود یها احترام نمبه آن ایدهند ینم تیبه افراد اطراف خود اهم گریکه د یطورشوند، بهیم
 . 3(۲۰۱۷و آنگر،  وسیبید)کنند یجبران زمان از دست رفته حفظ م یرا براشان باشد( دانش

 :شده، فرضیات تحقیق به شرح زیر استتحقیقات داخلی و خارجی انجام هبا توجه به مبانی نظری پژوهش و پیشین
 .ثیر مثبت و معناداری داردأت زانیگر یپنهان کار برمحل کار  در گیطرد شد -1

 .ثیر مثبت و معناداری داردأت یگنگ باز بردر محل کار  گیطرد شد -2

 .ثیر مثبت و معناداری داردأت یمنطق یپنهان کار ربدر محل کار  گیشدد طر -3

 .ثیر مثبت و معناداری داردأت گریزان کاریپنهان  رفتارهای نامحترمانه در محیط کار بر -4

 .ثیر مثبت و معناداری داردأت یگنگ باز رفتارهای نامحترمانه در محیط کار بر -5

 .ثیر مثبت و معناداری داردأت یمنطق کارین هاپن رب رفتارهای نامحترمانه در محیط کار -6

 کند.یرا واسطه م زانیگر کاریمحل کار و پنهان  شدگی درطرد  نیرابطه مثبت ب یاضطراب شغل -7

 کند.یرا واسطه م یمحل کار و گنگ باز گی درطرد شد نیرابطه مثبت ب یاضطراب شغل -8

 کند.یرا واسطه م یمنطق یکار محل کار و پنهان گی درطرد شد نیرابطه مثبت ب یاضطراب شغل -9

 کند.یرا واسطه م زانیگر کاریو پنهان  رفتارهای نامحترمانه در محیط کار نیرابطه مثبت ب یاضطراب شغل -10

 کند.یرا واسطه م یو گنگ باز رفتارهای نامحترمانه در محیط کار نیرابطه مثبت ب یاضطراب شغل -11

 کند.یرا واسطه م یمنطق یو پنهان کار نه در محیط کاررفتارهای نامحترما نیرابطه مثبت ب یاضطراب شغل -12
 

 
1 Sauter & Hurrell Jr 
2 Holmgreen 
3 Debus & Unger 
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 . (۲۰۲۲و همکاران،  نیموس). مدل مفهومی تحقیق 1 شکل

 شناسیروش
باشد که در تابستان و بستگی میهم -ها توصیفیکاربردی و برحسب گردآوری دادهپژوهش حاضر از نظر نوع هدف 

 1401کارکنان استانداری خراسان جنوبی در سال  است. جامعه آماری پژوهش حاضرانجام شده 1401 پاییز سال
نامه استاندارد با ساختاری است. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشلات عادسازی ماساس مدلویکرد پژوهش بر ر باشد.می

الات ؤبرای س .باشدسؤال می 33با  (مخالفم لاًموافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، کام لاًکام)ای لیکرت گزینه 5مقیاس 
و  سیفر) پرسشنامه ه طردشدگی ازالات مربوط بؤس ،1(۲۰۲۰وو و همکاران، )پرسشنامه از  یاضطراب شغلمربوط به 
گویه  7با  3(۲۰۲۰و همکاران،  یچوگتا) الات مربوط به رفتار نامحترمانه از پرسشنامهؤگویه، س 10با  2(۲۰۰۸همکاران، 

 گویه استفاده شد. 12با  4(۲۰۱۶ موغلو،یرکاسیدما)امه از پرسشن سازی دانشو برای ابعاد پنهان
با توجه به نوع جامعه پژوهش  قرار گرفت. لیملاک تحل نفری 250طبق فرمول کوکران برای جامعه پرسشنامه  150

افزار های آماری مربوط به پرسشنامه از نرمبرای پردازش داده گیری تصادفی ساده استفاده شد.حاضر، از روش نمونه
SPSS  افزار و نرم 22نسخهPLS  استفاده شد. 3نسخه 

با هم بستگی بین متغیرها یا خرده  AVE مقایسه جذر)و روایی واگرا  (AVE) های روایی همگرانامه به روشپرسش
ترکیبی استفاده گردید. در تحلیل  سنجش شد. برای سنجش پایایی، از دو روش ضریب آلفای کرونباخ و پایایی (هامقیاس

باشد  96/1گردد که مقدار این آماره باید بزرگ از هم محاسبه می t شاخص بار عاملی، آمارهبر  علاوهی تاییدی عامل
 . (۲۰۱۸و رضازاده،  یداور)

 هایافته
 جنسیت زمینه در شده،انجام هایبررسی است.شدهنشان داده 1در جدول  هاآزمودنی شناختی جمعیت هایویژگی

درصد مرد بودند. بنابراین فراوانی پاسخگویان مرد  64درصد پاسخگویان زن و  36 که دهدمینشان دهندگان،پاسخ
 40تا  36درصد بین  30سال،  35تا  31درصد بین  32سال،  30درصد از پاسخگویان زیر  3/9، بیشتر بود. از نظر سن

 
1 Wu 
2 Ferris 
3 Chughtai 
4 Demirkasimoglu 
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بیشترین  سال بودند. بنابراین 50درصد بالای  7/6 سال و 50تا  46درصد بین  8سال،  45تا  41درصد بین  14سال، 
ی دیپلم دیده پاسخگویان، مدرک تحصیل از نظر تحصیلات، در بینباشد. سال می 35تا  31فراوانی مربوط به گروه سنی 

درصد دارای  40درصد دارای مدرک تحصیلی لیسانس و  56دیپلم، درصد از پاسخگویان دارای مدرک فوق 4نشد، 
از نظر سابقه خدمت  یلی فوق لیسانس و بالاتر بودند. بیشترین فراوانی متعلق به مدرک تحصیلی لیسانس بود.مدرک تحص

 16درصد بین  20سال،  15تا  11درصد بین  24، سال 10تا  5درصد بین  32سال،  5متر از درصد پاسخگویان ک 18
بیشترین فراوانی مربوط  سال داشتند. 25بالای  درصد سابقه خدمت 2سال و تنها  25تا  21درصد بین  4سال،  20تا 

 باشد.می 32سال با درصد فراوانی  10تا  5به سابقه خدمت 

 .هاآزمودنی شناختی عیتمج های. ویژگی1جدول 
 یدرصد فراوانی  فراوان  درصد فراوانی فراوانی  

 سن )سال(

 9/ 3 14 سال 30زیر 

 )سال( خدمت سابقه

1< 5 27 18 
 32 48 10تا  5 32 48 35تا  31
 24 36 15تا  11 30 45 40تا  36
 20 30 20تا  16 14 21 45تا  41
 4 6 25تا  21 8 12 50تا  46

 2 3 > 25 6/ 7 10 50بالای 

 تحصیلات

 4 6 دیپلمفوق

 جنسیت

   

 64 96 مرد 56 84 لیسانس

 36 54 زن 40 60 فوق لیسانس و بالاتر

 100 150 کل  100 150 کل 

 
افزار است و از روش حداقل مربعات جزئی در نرمها در چارچوب سنجش اعتبار، آزمون فرضیات ارائه شدهیافته

SmartPLS3 متغیرها و بررسی مدل مفهومی و شده و از آزمون معادلات ساختاری برای سنجش ارتباط بین انجام
 (.2)شکل  استاستفاده شده معناداری آن،

معرفی  1(۱۹۸۱فورنل و لاکر، )برای سنجش روایی همگرا را ( AVE) شدههای استخراجمعیار میانگین واریانس
هایش را تبیین کند و مقدار میانگین طور میانگین بیش از نیمی از پراکندگی معرفتواند بهکردند و یک متغیر مکنون می

همچنین، بر . (۲۰۱۸و رضازاده،  یداور) دهدمینیز روایی همگرایی قابل قبول را نشان 5/0 بالایواریانس تبیین شده 
 کرونباخ، ضریب پایایی مرکبنامه، از سه معیار ضریب آلفای برای تعیین پایایی پرسش (۱۹۸۱فورنل و لاکر، ) اساس نظر

(CR )عاملی و آماره  الات طراحی شده برای هر متغیر از نظر بارؤس .استو بارهای عاملی استفاده شدهt  مناسب بودند و
های میانگین واریانس( و CR) یایی مرکبنباخ، ضریب پاضریب آلفا کرومده آدستالی حذف نشد. مقادیر بهؤس

 گردد.ملاحظه می 2جدول ( در AVE) شدهاستخراج

 .. ارزیابی روایی و پایایی متغیرهای پژوهش2جدول 

 5/0 ≤  AVE (CR) ≥7/0  پایایی ترکیبی ≥7/0 آلفای کرونباخ متغیر

 0/ 670 0/ 890 0/ 835 پنهان کاری گریزان

 0/ 682 0/ 896 0/ 845 گنگ بازی

 
1 Fornell & Larcker 
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 5/0 ≤  AVE (CR) ≥7/0  پایایی ترکیبی ≥7/0 آلفای کرونباخ متغیر

 0/ 745 0/ 921 0/ 886 پنهان کاری منطقی

 0/ 600 0/ 937 0/ 927 طرد شدگی

 0/ 550 0/ 895 0/ 862 رفتارهای نامحترمانه

 0/ 612 0/ 862 0/ 788 اضطراب شغلی

 
 باشد که بین صفر تا یک است. مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیتمی GOF ارزیابی برازش کلی مدل شاخص

آورد. برازش دستبه 2R میانگین توان با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراکرا می OFG. مناسب مدل هستند
 .گرددبا استفاده از روش زیر محاسبه می GOF کلی مدل توسط معیار

(1) 𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑂𝑀̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  𝑅2̅̅̅̅ = √0.643 ×  0.475 = 0.552 

اند. در پژوهش معرفی نموده GOF قوی برایط و متوسعنوان مقادیر ضعیف، را به 36/0و  25/0؛ 01/0سه مقدار 
 . (۲۰۱۸و رضازاده،  یداور) نشان از برازش کلی قوی مدل است GOF برای 0/ 552حاضر، مقدار 

 

 
  .. مدل مفهومی پژوهش در حالت استاندارد2شکل 

 PLSافزار روش حداقل مربعات جزئی در نرموسیله معادلات ساختاری بهطور که گفته شد آزمون فرضیات بههمان
 است.شدهنشان داده 3 افزار در جدولشده است که نتایج خروجی نرمانجام
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 .سازی معادلات ساختاریمدلمشاهده شده در . ضرایب 3جدول 

 نتیجه P-value سطح خطا Tآماره  ضریب مسیر روابط

 رد 0/ 057 0/ 047 1/ 944 - 0/ 090 *پنهان کاری گریزان <-طرد شدگی 

 رد 0/ 141 0/ 069 1/ 591 - 0/ 102 *گنگ بازی <-طرد شدگی 

 دتایی 0/ 011 0/ 074 2/ 653 0/ 190 *پنهان کاری منطقی <-طرد شدگی 

 تایید 0/ 000 0/ 058 10/ 926 0/ 618 *پنهان کاری گریزان <-رفتارهای نامحترمانه 

 تایید 0/ 000 0/ 073 8/ 093 0/ 560 *گنگ بازی <-رفتارهای نامحترمانه 

 تایید 0/ 000 0/ 074 6/ 429 0/ 504 *پنهان کاری منطقی <-رفتارهای نامحترمانه 

 تایید 0/ 007 0/ 066 2/ 631 0/ 179 پنهان کاری منطقی <-اضطراب شغلی 

 تایید 0/ 000 0/ 056 6/ 897 0/ 388 پنهان کاری گریزان <-اضطراب شغلی 

 تایید 0/ 000 0/ 055 5/ 064 0/ 250 گنگ بازی <-اضطراب شغلی 

 تایید 0/ 000 0/ 065 7/ 533 0/ 492 اضطراب شغلی <-رفتارهای نامحترمانه 

 تایید 0/ 009 0/ 074 2/ 502 0/ 167 اضطراب شغلی <-طرد شدگی 

 های پژوهشتوضیح: * فرضیه

 
تعدادی از روابط  تنهادهد. این در حالی است که میتمامی ضرایب و مسیرهای مشاهده در مدل را نشان 3جدول 

شود که با استفاده از آزمون سوبل مستقیم جزء فرضیات پژوهش حاضر هستند. و دیگر فرضیات مربوط اثرات میانجی می
ثیرات متغیر میانجی بر رابطه بین دو متغیر از أبرای اثبات وجود ت است.شده( نمایش داده3) سنجیده شده و در جدول

 شود:ه میآزمون سوبل به شرح زیر استفاد

(2) 𝑧 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =  
𝑎 × 𝑏

√(𝑏2 × 𝑆𝑎
2) + (𝑎2 × 𝑆𝑏

2) + (𝑆𝑎
2 × 𝑆𝑏

2) 
 

 

 : در این رابطه

a = تغیر مستقل و میانجیضریب مسیر میان م 

b  =ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

aS  =خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 

bS  = میانجی و وابستهخطای استاندارد مسیر متغیر 
برای  تا وجود متغیر میانجی پذیرفته شود. بزرگ باشد 1/ 96یعنی  %۵باید از آماره آزمون در سطح خطای  Z مقدار

آمده از مدل معادلات ساختاری و گزارش شده در دستگذاری مقادیر بالا از ضرایب مسیر و خطای استاندارد بهجای
 است:استفاده شده 3جدول 
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 .تا دوازدهآزمون سوبل برای فرضیات هفت .4جدول 

 فرضیه

ضریب مسیر میان 

 متغیر مستقل 

 و میانجی

ضریب مسیر میان 

 متغیر میانجی 

 و وابسته

خطای استاندارد 

 مسیر متغیر مستقل 

 و میانجی

خطای استاندارد 

مسیر متغیر میانجی 

 و وابسته

Z- 

Value 
 نتیجه

 تایید 2/ 146 0/ 056 0/ 074 0/ 388 0/ 167 7

 تایید 2/ 021 0/ 055 0/ 074 0/ 250 0/ 167 8

 رد 1/ 735 0/ 066 0/ 074 0/ 179 0/ 167 9

 تایید 5/ 111 0/ 056 0/ 065 0/ 388 0/ 492 10

11 492 /0  تایید 3/ 896 0/ 055 0/ 065 0/ 250 

12 492 /0  تایید 2/ 553 0/ 066 0/ 065 0/ 179 

 
شوند، طرد شدگی در محل کار بر فرضیات یک و دو رد می 3آمده در جدول دستهای بهمطابق با خروجی

کاری منطقی ر پنهانثیر مثبتی بأ(. طرد شدگی در محل کار تT<96/1) ثیری نداردأبازی تکاری گریزان و گنگپنهان
کاری گریزان (. رفتارهای نامحترمانه در محیط کار بر پنهان190/0باشد )ثیر کم میأ(، البته میزان این تT>96/1دارد )

(. بر اساس T>96/1ثیر مثبت و معناداری دارد )أ( ت504/0کاری منطقی )( و پنهان560/0بازی )(، گنگ618/0)
سازی ابعاد پنهانمحل کار و  شدگی درطرد  نیرابطه مثبت ب یاضطراب شغل 4 آمده در جدولدستهای بهخروجی

 (. Z>96/1) کندیواسطه م نطقی( راکاری مبازی و پنهانکاری گریزان، گنگدانش )پنهان

 گیری نتیجه
و همکاران،  نیموس)بازی ندارد. کاری گریزان و گنگ ثیری بر پنهانأها نشان داد طردشدگی در محل کار تیافته

کاری گریزان از صورت پنهانشوند، دانش را بهطالعه خود بیان کردند افرادی که از سوی دیگران طرد میدر م (۲۰۲۲
مطالعه خود به نتایج مشابهی دست یافتند مبنی بر اینکه در  (۲۰۱۶ژائو و همکاران، )کنند. می پنهاندیگر همکاران 
ناخوشایندی است که ممکن است در طرد شدگی تجربه  باشد.ثیری داشتهأکاری گریزان تتواند بر پنهانطردشدگی نمی

نادیده گرفته شدن و بی توجهی توسط دیگر کارکنان  ای ازمحیط کار برای کارکنان اتفاق بیفتد. در واقع طردشدگی نمونه
توان گفت کارکنان استانداری خراسان جنوبی در صورتی که از سوی سازمان یا همکاران طرد شوند، تمایلی به است. می

ای برای انتقال اطلاعات و اشتراک دانش به همکاران خود ریزان دانش و گنگ بازی ندارند و اگر وعدهسازی گپنهان
کنند. در واقع گنگ بازی ادعای دروغین کنند و تظاهر به بی اطلاعی درباره اطلاعات مربوطه نمیبدهند، به آن عمل می

 به بی اطلاعی از اطلاعات و دانش است. 
ثیر مثبت و معناداری دارد. وقتی کارکنان استانداری خراسان أطردشدگی در محل کار بر پنهان کاری منطقی ت

دهند و ممکن است میها را از دست باشند، بدیهی است که حمایت آند شدگی از همکاران را داشتهجنوبی احساس طر
منزله یک اهرم قدرت توانند به دانش و اطلاعاتی که دارند بهباشند. بنابراین میاحساس از دست دادن قدرت را نیز داشته

سازی منطقی در استانداری خراسان جنوبی گی بر پنهانثیر طرد شدأدهد هرچند که میزان تمیاتکا کنند. نتایج نشان
رسد کارکنان نظر میه باشد. در مقایسه با دو فرضیه قبلی که رد شدند، بثیر در سطح کم میأتمعنادار است ولی این 

، کنند پنهانثیر طرد شدگی بخواهند دانش و اطلاعات را از دیگر کارکنان أتاستانداری خراسان جنوبی چنانچه تحت
دانند که از وی کاری دانش را وجود شخص ثالثی میدهند و دلیل پنهانسازی منطقی این کار را انجام میروش پنهانبه

ند. نتایج حاصل از این فرضیه کنیسازی اطلاعات ارائه مپنهان یبرا یهاتیتوجخواسته اطلاعات محرمانه بماند. در واقع 
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ثیر طرد شدگی بر أهمکاران در مطالعه خود بیان کردند ت دارد. موسین ومغایرت  (۲۰۲۲و همکاران،  نیموس) با پژوهش
در مطالعه خود به نتایج مشابهی  (۲۰۱۶همکاران،  ژائو و)کاری منطقی را معنادار نیست. این در حالی است که پنهان

در پژوهشی با پور و همکاران ثیر طردشدگی بر پنهان کاری منطقی معنادار است. کمالیأدست یافتند مبنی بر اینکه ت
نشان های شمال کشور سازی دانش با تأکید به طردشدگی در سازمان تأمین اجتماعی استانهدف ارائه الگوی پنهان

منی مفرد در ؤ. سپهوند و م(۲۰۱۹و همکاران،  پوریکمال) داردسازی دانش تأثیر ، طردشدگی محل کار بر پنهاندنددا
. را بررسی کردندبه نقش میانجی تنش شغلی سازی دانش باتوجهار بر پنهاناثرگذاری طردشدگی در محیط کپژوهشی 

 یسپهوند و مومن) ساز دانش منجر شودتواند به گسترش رفتارهای پنهانکه طردشدگی در محیط کار می دادنتایج نشان 
 .(۲۰۲۱مفرد، 

ثیر مثبت و معناداری أریزان، گنگ بازی و پنهان کاری منطقی تکاری گرفتارهای نامحترمانه در محیط کار بر پنهان
 نوع عنوانبه ثیرها در حد قوی قرار دارد. رفتارهای نامحترمانهأآمده، این تدستدارد که با توجه به ضریب مسیرهای به

 یهنگامگذارد. می پا زیر را متقابل احترام و سازمان، توجه به دیگران و اجتماع هنجارهای شود؛می شناخته ناشایست رفتار
تعاملات  ن،یبنابرا .شرکت کنند هاکند که در بحثیم قیها را تشوکنند، منافع آنیم تعامل یصورت اجتماعکه افراد به

است که بر نحوه واکنش افراد به  یاجتماع نیاصل دوجانبه مرتبط با قوان کی تیمبادله کالاها و خدمات مستلزم رعا
های حال اگر در حین تعامل یکی از طرفین از دیگری رفتارهای نامحترمانه ببیند، ممکن است به شیوه. حاکم است گریکدی

عنوان جبران رفتار نامحترمانه کارکنان در تواند بهسازی دانش میباشد. پنهانجبران این رفتار داشتهمختلف سعی در 
اسان جنوبی رفتارهای نامحترمانه از همکاران خود ببینند، رسد چنانچه کارکنان استانداری خرنظر میه نظر گرفته شود. ب

کمتر از  یاطلاعات ااندازند یت که ارائه اطلاعات را به تعویق میکنند. بدین صورمی پنهانها دانش و اطلاعات را از آن
ن را ندارند همچنین در قصد آ دهند در صورتی که اصلاًو قول ارائه کامل را در آینده می .کندیخواسته شده ارائه م چهآن

لاعات را به شیوه گنگ بازی صورتی که رفتارهای نامحترمانه از همکاران خود ببینند، به تلافی این رفتار ممکن است اط
کنند. به  پنهاناطلاعات کنند یا اطلاعات را به تلافی از دیگران کنند و وانمود به بی اطلاعی درباره از ایشان پنهان می

گذاری دانش امتناع توانند با بیان اینکه اطلاعات محرمانه است و اجازه نشر آن را ندارد، از اشتراکها میناین صورت که آ
کاری منطقی معنادار ثیر رفتارهای نامحترمانه بر پنهانأدر مطالعه خود بیان کردند ت (۲۰۲۲و همکاران،  نیموس)کنند. 

کار و  طیمح شدگی ازطرددر پژوهشی با عنوان  (۲۰۱۶ژائو و همکاران، ) نیست ولی بر گنگ بازی معنادار است.
 کاری گریزانپنهانمثبتی با رفتار طور که تبعیض در محیط کار به ی دریافتندخدمات یهاسازی دانش در سازمانپنهان

طور مثبت در محل کار به گیمنطقی ارتباطی ندارد. طرد شدسازی کارکنان ارتباط دارد، اما با رفتار پنهان بازیگنگو 
رفتارهای  ریتأث یهدف بررس در پژوهشی با 1(۲۰۲۲همنا و همکاران، ) شد.مربوط می گنگ بازیو کاری گریزان به پنهان 

سازی در محل کار بر رفتار پنهان رفتارهای نامحترمانهکه  ندداد نشانسازی دانش ار پنهانکار بر رفت طیدر مح نامحترمانه
در محل کار  رفتارهای نامحترمانه ریتأث یبررس هدفای با در مطالعه (۲۰۲۰کومار و همکاران، ) .مثبت دارد ریدانش تأث
سازی دانش رابطه مثبت در محل کار و رفتار پنهان رفتارهای نامحترمانه نیکه ب دادندسازی دانش نشان نهانبر رفتار پ

 معنادار وجود دارد.
اضطراب شغلی در رابطه رفتارهای نامحترمانه و طردشدگی در محیط کار با ابعاد از دیگر نتایج پژوهش این است که 

دارد. اضطراب شغلی که در اثر سازی منطقی( نقش واسطه گنگ بازی و پنهان کاری گریزان،سازی دانش )پنهانپنهان
اضطراب  دهد.گریزان را افزایش میکاری آید، پنهانطردشدگی در بین کارکنان استانداری خراسان جنوبی به وجود می

شود و در یربوط مهنگام فکر کردن به محل کار م ایبه محل کار  یعنیاضطراب وابسته به محرک است،  ینوع یشغل
فرد شاغل  کی یبر رفاه و سلامت عموم یادیز ریاست و تأث یحوزه مهم در زندگ کیدهد. محل کار یرخ م همین حین
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ها نگران کار خود و شوند. آنکاران و مدیران باعث ایجاد اضطراب شغلی در کارکنان میطرد شدن از سوی همدارد. 
ن اضطراب کارکنان استانداری خراسان جنوبی ممکن است اطلاعات را از شوند در نتیجه ایموقعیت شغلی خود می

کرده و یا ارائه اطلاعات را به تعویق بیندازند. و یا با وانمود کردن به بی اطلاعی از دانش و اطلاعات،  پنهانهمکاران خود 
سازی اطلاعات پنهان یرکنان براکه کا یهاتیتوجو کاری منطقی کنند ولی پنهان پنهاندانش موجود را از همکاران خود 

اضطراب وجود آمده است. در واقع  تواند نتیجه اضطرابی باشد که توسط طردشدگی در محل کار بهنمی کنندیارائه م
در محل  . رفتارهای نامحترمانهکندیمنرا واسطه  یمنطق یمحل کار و پنهان کار شدگیطرد  نیرابطه مثبت ب یشغل
توسعه  یهمدل نیو همچن یفرد نیکه منجر به احساس قطع ارتباط، گسست در روابط ب گرانیدبه  یاحترامیا بب ،کار

شود . احساس قطع ارتباط و عدم همدلی در کارکنان استانداری خراسان جنوبی موجب میشودیمشخص م افتهین
یل اضطراب ایجاد شده دانش را دلکنند و بهاستفادهعنوان منبع قدرت اضطراب شغلی افزایش بیابد. کارکنان از دانش به

رفتارهای تلافی جویانه انجام داده و وانمود به بی اطلاعی کنند و ارائه اطلاعات را به تعویق بیندازند و یا  پنهاناز همکاران 
عات نزد خودشان دهند اطلاو ترجیح می شوندمیاز همکاران خود جدا  کنند و یااز دانش و اطلاعات درخواست شده می

گردن شخص  بماند. ممکن است کارکنان در برابر درخواست اطلاعات، از ارائه آن خودداری کرده و مسئولیت را بر باقی
رابطه  یهدف بررسدر پژوهشی با  (۲۰۲۲و همکاران،  نیموس) ها خواسته اطلاعات فاش نشود.سومی بیندازند که از آن

با در نظر گرفتن نقش  دانشسازی انپنه رفتاردر محل کار و  رفتارهای نامحترمانهکار،  طیمح گی ازطرد شد نیب
 سازیکار بر رفتار پنهان طیدر مح رفتارهای نامحترمانهاز محل کار و  گیطرد شدکه  ی نشان دادنداضطراب شغل یاواسطه

رفتارهای کار،  طیمح شدگی ازطرد نیرابطه ب یداریطور معنبه یاضطراب شغل و داردمثبت  ریدانش کارکنان تأث
 یبر رو یادر مطالعه 1(۲۰۱۷و همکاران،  پرم). کندیدانش کارکنان را واسطه م سازیکار و رفتار پنهان محل نامحترمانه

تخصص خود را  ،یاضطراب شغل لیدلکه کارمندان به افتندیپاکستان در یو خصوص یبخش دولت یمخابرات یهاسازمان
 .کنندیپنهان م از همکاران خود

 لیرا تحلدر محل کار، منابع کارکنان  رفتارهای نامحترمانهطرد شدن در محل کار و توان گفت: طور خلاصه میهب
 نیرابطه ب یشد که اضطراب شغل ینیب شیشود. پیها مآن یو باعث فرسودگ شده یبرد، که منجر به اضطراب شغلیم

 ییکند. با شناسایم انجیگریمیسازی اطلاعات را از محل کار و پنهان گیدمحل کار، طرد شدر  رفتارهای نامحترمانه
 قاتیسازی دانش بر اساس تحقعوامل مؤثر بر رفتار نسبت به پنهان ییها، پژوهش حاضر با هدف شناساگونه ارتباط نیا

 است. انجام شده یقبل
سازی پنهان یبر رفتارها رگذاریمهم تأث عامل کیطرد شدن از محل کار که نشان داد  براساس نتایج این پژوهش

 برند،یم لیو منابع خود را تحل کنندیتجربه مرا  یشتریب یاند فشار شغلکه طرد شده یافرادو  دانش در محل کار است
پیشنهاد  ،(۲۰۱۹کلرک و همکاران،  ید) شودیو منجر به حفظ منابع م کندیدانش را القا م یسازپنهان سمیکه مکان

 هایاز روش یکار شدگی کارکنان از محیططرد شود مدیران و مسئولان استانداری خراسان جنوبی جهت پیشگیری ازمی
رساندن اثرات به حداقل  یبرا یعال یراه ستفاده نمایند چوناهمکاران  نیدر ب یفرد نیروابط بی برای تشویق فرهنگ

 کیو  رمتمرکزیپاداش غ یهاستمیاستفاده از س ،گریکدیوابسته به  ی و مشارکتیبه اهداف تعاون قیاسترس است. تشو
ی اهافتهی مبنای همچنین بر کند یریتواند از طرد شدن در محل کار جلوگیم و گروه میبر ت یپاداش مبتن ستمیس

شود مدیران استانداری برای کاهش عوامل پیشنهاد می ،سازی دانش در محل کارپنهان یکاهش رفتارها یبرا پژوهش
 هستند یاکار مشغول به که در آنجا  یافراد یبر رورفتارهای نامحترمانه در محیط کاری، سعی کنند تمرکز خود را 

 تیریدر محل کار را مد رفتارهای نامحترمانهطور مؤثر به د تا بتوانندباشنداشته وستیخواهند پ هابه آن یزودکه به یکسان
که پیشنهاد  کنند جادیاو ارتباطات  یکارکنان آگاه نیدر ب دیباجهت اجتماعی شدن کارکنان  استانداری رانید. مدنکن
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ی و جلسات آموزش ترمانهرفتارهای مح ادب و تیبه رعا کارکنان قیتشو برای یجلسات یی نصب کنند و یاپوسترهاشود: می
توانند الگویی برای کارکنان باشند. البته علاوه فتارهای درست و اجتماعی خودشان میرنند و همچنین مدیران با ک برگزار

رمانه کارکنان جدی های همکاران و ارباب رجوع از رفتارهای نامحتها و اعتراضهای تشویق، باید شکایتبر استراتژی
 نیا رسیدگی شود تا کارکنانی که رفتارهای نامحترمانه دارند در سازمان احساس راحتی نکنند. گرفته شود و به آن

شود. با یمثبت م یکار طیمح کی جادیو ا یقو یوندهایپ جادیا ،یهمکار یدر کارکنان برا زهیانگ جادیاقدامات باعث ا
کند و یطور مؤثر کار مکه به یارتباط مستیس کی .میکن یریاز نشت دانش جلوگتوانیم میدانش، سازی حذف پنهان

بنابراین پیشنهاد  است. یمسائل نیچن صیتشخ یبرا یعال یاستراتژ کید، ندهیرا کاهش م یکه استرس شغل مدیرانی
بیشتر کنند تا بتوانند با ( نامحترمانه و طرد شدگیزا )مثل: رفتارهای شود که مدیران آگاهی خود را از عوامل استرسمی

 .و اضطراب را کاهش دهند دنمشارکت کارکنان را ارتقا ده های روانشناختی کارکنان، میزانمشاوره

از آنجا که این پژوهش در استانداری دارد.  ییهاتیمحدود زیآن ن ریتفسنتایج پژوهش در بالا ذکر شد ولی 
های دولتی و غیردولتی و سازمانها شود در دیگر استانداریشده برای تعمیم نتایج پیشنهاد میانجامخراسان جنوبی 

 یو فرهنگ دو عنصر اصل سازمانمتفاوت است. نوع  یفرهنگ یهاکار، تفاوت یروین یتقاضاها رایز نیز انجام شود
و در  سازمانمدل را در انواع  دیبا ندهیآ نیمحقق نیبنابرا گذارند،یم را بر رفتار کارکنان ریتأث نیشتریهستند که ب

 هاافتهیمواجه بوده است.  اجرا در ییهاتیپژوهش حاضر با محدود. همچنین کنند شیمختلف آزما یفرهنگ یهانهیزم
 یط علمطالعه استنبا یرهایمتغ نیدر مورد روابط ب توانینم پسآمده است. دستبه یمقطع یمطالعه با طراح کیاز 

خاص  یشناخت تیجمع یهابا داده یلطو یهااز روش های بعدی در این زمینه بهتر استبنابراین در پژوهش کرد.
و  کنند شدگیاحساس طرد شتریدارند، احتمالاً ب سابقه خدمت کمتریکه  یکسان رسدنظر می هشود. زیرا باستفاده 

از آنجا که با محیط کار آشنایی کمتری دارند رفتارهای نامحترمانه بیشتری ادراک کنند و همچنین بررسی جنسیت 
تواند متفاوت باشد و همچنین سطح تحمل ا میزان استرس و اضطراب بنابر جنسیت میتواند مفید باشد زیرمی

ها با ها از پرسشنامهتمام دادهتر باشد و اینکه تواند کمرفتارهای نامحترمانه در افراد با تحصیلات عالی می
 آمده است.دستروش به نیا یذات یهاتیمحدود
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 (t-value) ی آماره ت یپژوهش در حالت معنادار یمدل مفهوم .1 پیوست
 

 
 
  

 


