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ه بين رفتار شهروندي رابط بررسي هدف پژوهش حاضر: چكيده
رفتـار شـهروندي    . اسـت  سازماني و تنبلـي اجتمـاعي كاركنـان       

وري سـازمان و    عنوان رفتاري مفيد و موثر براي بهره      سازماني به 
وري، مورد عنوان رفتاري غيرسازنده و ضدبهرهتنبلي اجتماعي به

روش پژوهش، كليه كارشناسـان يـك       . مطالعه قرار گرفته است   
عنوان  نفر به127سازي بودند كه از اين تعداد، شركت آلومينيوم

گيري تصادفي ساده انتخاب    نمونه معرف جامعه و با روش نمونه      
گيري رفتار شـهروندي سـازماني و تنبلـي         اندازه براي. گرديدند

ارگان  رفتار شهروندي سازماني اجتماعي كارشناسان، پرسشنامه 
 سينيحــ و پرســشنامه تنبلــي اجتمــاعي) 1996 (و كانوســكي

 مطلوبي پايايي و اعتبار از كه گرفت قرار استفاده  مورد ،)2008(
-نـوع ( هـاي رفتـار شـهروندي سـازماني       مولفـه . برخوردار بودند 

) كاري، تواضع، فضيلت شهروندي و جـوانمردي      دوستي، وجدان 
عنـوان متغيـر    بـين و تنبلـي اجتمـاعي بـه        عنوان متغير پيش  به

ج فرضـيه فرعـي مطـرح       ملاك، در قالب يك فرضيه اصلي و پن       
 نتـايج . شد همبستگي تحليل روش از استفاده با نتايج .گرديدند

هاي رفتار شهروندي سـازماني     بين مولفه  حاكي از رابطه معنادار   
، تواضـع،   )شناسـي وظيفـه (كـاري   دوستي، وجـدان  از جمله نوع  

فضيلت شهروندي و تنبلي اجتماعي بود؛ اما بـين جـوانمردي و            
نتايج نشان داد كه شناخت     . اي يافت نشد  طهتنبلي اجتماعي راب  

-ها كمك مـي   ها به سازمان  بيني آن رابطه اين دو متغير و پيش     
كند تا به اين واسطه براي افزايش رفتارهاي شهروندي سازماني          
و كاهش تنبلي اجتماعي مجهز شوند و بـا جلـوگيري از اتـلاف              

  . منابع و نيرو، عملكرد خود را بهبود ببخشند
  تنبلي اجتماعي، رفتار شهروندي سازماني: هاژهكليد وا

F. Mohammad hossein pour., (M.A)., H. Skandari., 
(Ph.D) & A. Abbas pour., (Ph.D)  
Abstract: This study was aimed to survey the 
relationship between organizational citizenship 
behavior and social loafing in employees. 
Organizational citizenship behavior as a useful and 
effective behavior for productivity and social loafing 
as non-productive and counter-productive behavior, 
have been studied. Methods society of present study, 
were all the experts of aluminum producing company; 
and 127 people were selected as a representative 
sample of society, with simple random sampling. 
Organizational citizenship behavior questionnaire of 
Organ and Kanovsky (1996); and social loafing 
questionnaire of Hosseini (2008) were used to 
measure organizational citizenship behavior and social 
loafing that were highly valid and reliable. Component 
of organizational citizenship behavior (Altruism, 
conscientious, Sportsmanship, Courtesy and civic 
virtue) were supposed as predictive variables and 
social loafing as the criterion variable, in the form of 
an original hypotheses and five sub-hypotheses were 
raised. Results were analyzed using correlation tests, 
regression and analysis of variance and SPSS 
software. Results indicated a significant relationship 
between Organizational citizenship behavior 
components and social loafing, including Altruism, 
conscientious, Courtesy  and  civic virtue, but no 
relationship found between organizational citizenship 
behavior and social loafing. Understanding the 
relationship between these two variables and 
predicting them helps the organizations to increase 
organizational citizenship behavior, and be equipped 
to reduce social loafing and avoid wasting resources 
and energy, in order to improve their performance. 
Key words: Social loafing, Organizational Citizenship 
Behavior 
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   مقدمه
وري و ، با فشار روز افزون رقابـت بـراي عملكـرد بهتـر، افـزايش بهـره      دنياي كسب و كار امروز        

 افزايش دادن هاي جديد براي    پيوسته در جستجوي شيوه   ها  سازمانرو  از اين ؛  سودآوري روبروست 
 بـه  امـروزي  هـاي سـازمان  سـنتي،  هـاي سـازمان  بـرخلاف . ركنانشان هـستند  عملكرد كا و  تلاش  

 از  كاركناني كه نـه تنهـا     . كه به تمام رفتارهاي مثبت و اثربخش متعهد باشند         دارند نياز كاركناني
ظيفه و نقش تعيين شـده  فراتر از وبلكه   كنند؛، شانه خالي نمي  چه به انجام آن موظف هستند     آن

 ـ ،1، رفتـار شـهروندي سـازماني      هادر ميان اين ويژگي   . نماينديمشان عمل   در شرح شغل   عنـوان  هب
دهد، در تحقيقات زيادي مورد بررسي قـرار گرفتـه و نتـايج      رفتاري كه عملكرد تيم را افزايش مي      

؛ نيلـسن و  2003،  2ولك ـ( بخـشد  عملكـرد تيمـي را بهبـود مـي         ايـن رفتارهـا     اند كـه    نشان داده 
 تـيم   عملكـرد ه كاهش   اي كه ب  عنوان پديده هب 4، تنبلي اجتماعي  ديگراز سوي   ). 2007 ،3همكاران

 .)1998 ،5مول وي و كلين. (، توجه پژوهشگران را به خود جلب كرده استاشاره دارد
 از احـراز  شـرايط  و شـغل  در شـرح   كه شدندمي ارزيابي رفتارهايي با افراد شاغل   پيش از اين،     
 قـرار  مـدنظر  هـا آن از فراتـر  رفتارهـايي  امروزه ولي ؛)ن نقشي رفتارهاي درو  (رفتمي انتظار هاآن

 خـود  رفتارهـاي  ،7ايزمينـه  ، عملكـرد  6فرانقـشي  رفتارهـاي  بـا عنـاوين    رفتارها اين. است گرفته
   .اندقرارگرفته مدنظر سازماني شهروندي رفتار يا و 8انگيخته

 ارائه شد و پـس از آن        ،)1988( 9بار توسط ارگان  مفهوم دقيق رفتار شهروندي سازماني اولين          
گيري مفهوم رفتار شـهروندي   در فاز اول شكلآنين ابعاد هشگران ديگر سعي نمودند تا با تبي   پژو

 دسته  آن ،منظور از رفتار شهروندي سازماني    . ، به شناخت بيشتر اين رفتارها كمك كنند       سازماني
 شـرح  و انتظـارات وظيفـه    از فراتـر   و صورت داوطلبانـه  كه به  است سازمان در افراد هايفعاليت از

-نمـي  شناسايي را رفتارها رسمي اين  پاداش سيستم كهبا وجود آن  و   گيرندمي انجام هاآن شغل
-، رفتار شهروندي سازماني را به     )2003( 10رابينز. دهندولي اثربخشي سازمان را افزايش مي     ؛  كند

ه بخـشي از وظـايف رسـمي شـغل           ك ـ كنـد عنوان يك رفتار فرانقش اختياري و ارادي مطرح مـي         

                                                            
1. Organizational Citizenship Behavior (OCB)  
2. Cool 
3. Neielsen et al 
4. Social loafing  
5. Mulvey & klein 
6. Extra role behavior 
7. Contextual performance 
8. Spontaneous behaviors 
9. Organ 
10. Robbins 
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، نيـز رفتـار     )2004( 1كاسترو و همكـارانش   . شود؛ اما موجب ارتقا كاركرد موثر سازمان مي       نيست
كنند كه فراتر از تعاريف رسـمي         هاي غيرشخصي تعريف مي     اي از رفتار    شهروندي سازماني را گونه   

ويگـودا  عقيـده   بـه امـا   . هـستند بخش و موفقيـت سـازمان مهـم         سازمان بوده و براي عملكرد اثـر      
ي درون  ، بايـستي ابتـدا رفتارهـا       رفتار شـهروندي سـازماني      بهتر درك و سنجش  ، براي   )2000(2

دهنده به رفتار كاركنان به ايـن موضـوع   ؛ زيرا يك عامل مهم جهت متمايز گرددي و فرانقش  ينقش
راين محققان بايـد    بناب.  تعريف كنند  ي يا فرانقش  ي را درون نقش    خود ها فعاليت بستگي دارد كه آن   

-سـازي و درك مـي     هايشان را مفهـوم    كه متصديان شغل چگونه مسئوليت     تلاش كنند تا دريابند   
 .كنند

كليـه مطالعـات پيـشين      ،  )1988( ارگـان  گيري رفتار شهروندي سـازماني،    فاز دوم شكل   در      
هـاي    رفتار( ٣ستيدوو نوع  را خلاصه كرد      سازماني رفتار شهروندي مربوط به رفتارهاي فرانقشي و      

حضور بيشتر و كـار و  ( 4كاريدانوج، )هاي داوطلبانه نسبت به ديگران    معناي كمك دهنده به ياري
 كاري بدون اعتـراض كـردن و حفـظ           ناپذيرتحمل مشكلات اجتناب  ( 5، جوانمردي )تلاش مضاعف 

و رفتـار  داشـتن ديگـران از اطلاعـات مـرتبط         مطلع نگه  (6، تواضع )نگرش مثبت نسبت به ديگران    
مـشاركت  ( ٧و فـضيلت شـهروندي     )گـردد اي كه مانع از بروز مشكل با ديگـران مـي          گونهكردن به 

   .عنوان ابعاد رفتار شهروندي سازماني مطرح نمودرا به) هاي سازمانمسئولانه در فعاليت
، سـعي كردنـد تـا       درك اهميـت رفتارشـهروندي سـازماني      او پژوهشگران گوناگون بـا       پس از      
هـاي جداگانـه نـشان دادنـد كـه          بررسـي . بند چه عواملي در بروز اين نوع رفتارها نقش دارند         دريا

 ، ســازگاري و ثبــات هيجــاني8، برونگرايــيشناســي شخــصيتي نظيــر وظيفــه‐متغيرهــاي فــردي
مـورمن و بليـك     (گرايي  ، جمع )2003 ،10؛ هوگان و هالند   2000،  9؛ هارتز و دونو وان    1992هاف،(

رابطـه مثبتـي بـا       ،)1994،  13موتوويلـدو و ون اسـكوتر     ( درونـي  12كنتـرل و مكان   ) 1995 ،11لي

                                                            
1. Cosrto et al 
2. Vigoda 
3. Altruism 
4. Conscientiousness 
5. Sportsmanship 
6. Courtesy 
7. Civic virtue 
8. Extraversion 
9. Hurtz & Donovan 
10. Hogan & Holland 
11. Moorman & Blakely 
12. Locus of contorl 
13. Van Scotter 
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هـاي  ، عنـوان كردنـد كـه تفـاوت        )1995 (1 ارگان و ريـان     اما .دارند رفتارهاي شهروندي سازماني  
واسـطه تـاثير بـر      بلكه به گذارند؛   تاثير نمي  رفتارهاي شهروندي سازماني   روي   شخصيتي مستقيماً 

هـاي  ويژگـي . توانند فرد را به بروز اين نوع رفتارها سـوق دهنـد  مي) رضايت شغلي( نگرش به كار  
اي و تعاملي نيز رابطه مثبتي با رفتار شهروندي سازماني نشان           مرتبط با سازمان نظير عدالت رويه     

برخــي ). 1993 ، و ارگـان 3، نييِهــوف؛ مـورمن 1991؛ مـورمن،  1994، 2كانوسـكي و پــا ( انـد داده
، با  كندها حمايت مي  ند سازمان از آن   كن كاركناني كه احساس مي    د،نمطالعات ديگر نيز نشان داد    

-ا پاس مي  تعهد بيشتر و نشان دادن رفتار شهروندي سازماني، اين حمايت ادراك شده سازماني ر             
رفتار شـهروندي   و  ) دلبستگي رواني به سازمان   ( ، بين تعهد عاطفي    ديگر در چندين مطالعه  . دارند

 و  )1995 ريـان، ؛ ارگـان و     1993 نييهوف، ومورمن  (مشاهده شده است    ، رابطه معناداري    سازماني
كاركناني كه دلبستگي بيشتري به سازمان دارند، از انگيـزه مثبـت و اشـتياق بيـشتري                 چنين  هم

 ). 1997 مِيِر و آلن،(براي مشاركت درسازمان برخوردارند 

هـا   مطلـوب سـازمان    انقـشي،  رفتارهـاي فر   دهنـد، كه مطالعات گوناگون نشان مي    با وجود آن       
 كه نه تنهـا مـانع از انجـام وظـايف            كنندبروز مي رفتارهايي  گاهي   ،هستند؛ اما در آن سوي طيف     

چه موظـف بـه انجـام هـستند،      شوند افراد حتي كمتر از آن     گردند، بلكه سبب مي   درون نقشي مي  
اي به نـام      ارها، پديده از جمله اين رفت   . تلاش كنند و حتي برآيند عملكرد تيمشان را كاهش دهند         

باشـد و    از تـلاش در كـار تيمـي مـي          عمـدي  معنـاي خـودداري    است كـه بـه     "تنبلي اجتماعي "
 ايـن در حـالي      ).1979،  4لاتانه( دهد  وري تيمي را كاهش مي      دربرگيرنده رفتارهايي است كه بهره    

 حاصـل كننـد   ها برآنند تا با تيمي كردن كارهاي خود، نتـايج بهتـري  است كه بسياري از سازمان 
 اولـين بـار توسـط مـاكس       ،ايـن رفتـار    ).7،2000؛ كِـركمن  1999،  6؛ ايلگـن  5،1992گازو و شـي   (

وري ناشي از   كشي متوجه شد كه بهره    او در يك مسابقه طناب    .  شناسايي شد  ،)1913( 8رينگلمن
ر ابتدا اين اثر د. كار مشاركتي، ممكن است كمتر از مجموع نتايج همان افراد در كار انفرادي باشد    

) 1974( 9اينگهام، لـوينگر، گريـو و پكهـام       . ناميده شد » تنبلي اجتماعي «و بعدها   » ينگلمناثر ر «
كننـد و بـه     نيز در آزمايش ديگري دريافتند كه با افزايش تعداد اعضاي تيم، افراد كمتر تلاش مي              

                                                            
1. Ryan 
2. Konovsky & Pugh 
3. Niehoff 
4. Latane’ 
5. Guzzo & Shea 
6. Ilgen 
7. Kirkman 
8. Ringelmann 
9. Ingham, Levinger, Graves & Peckham 
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مي بيشتر به   هاي تي چنين، كاهش عملكرد در فعاليت    هم. كندتبع آن عملكرد نيز كاهش پيدا مي      
و اين به آن معناست كـه افـراد در يـك كـار تيمـي،      » افت همكاري«است تا  » افت انگيزه « دليل

  . كننددهند، كمتر تلاش مينسبت به زماني كه كار انفرادي انجام مي
 ضعيف كه امكان ديده شدن در تيم عنوان كردند، در شرايطي )1989( 1هاركينز و زيمانسكي      
 افراد از نشان دادن مشاركت خـود اجتنـاب ورزنـد و در نتيجـه پديـده تنبلـي               ، ممكن است  است

وري سـازمان   تواند باعث خسارت به تـيم و كـاهش بهـره          اجتماعي روي دهد؛ و همين مسئله مي      
، حـداكثر   يتيدلايل انگيزشـي و شـرايط مـوقع       ، فرد به  نيز )1993( 2عقيده كيدوِل و بِنِت   به. شود

گيرد و به اين ترتيب تنبلي اجتمـاعي بـروز          كار نمي ر كارهاي تيمي به   مشاركت و تلاش خود را د     
دليـل شـناخته    كند، يا به  كه تلاش كردن يا نكردن وي تفاوتي نمي       يابد؛ يعني فرد با تصور اين     مي

  .دهدهاي تيمي، مشاركت خود را كاهش مينشدن در موقعيت
صورت انفرادي، بـر تيمـي كـردن كارهـا          هرها ب جاي انجام كا  كه امروزه به  به اين ترتيب، با اين         

نحـو مـوثري    توانند از منابعشان به    نمي ها معمولاً شود؛ اما چالش اصلي اين است كه تيم       تاكيد مي 
ابي و  (رود، نيست   گونه كه انتظار مي   ، خروجي كارهاي تيمي همواره آن     در نتيجه استفاده كنند و    

فل از تبعات تنبلي اجتماعي برآننـد تـا بـا تيمـي كـردن             ها غا بسياري از سازمان  ). 1997 ،3دابينز
اغلـب   .گيرندكارهاي خود نتايج بهتري بگيرند؛ اما گاهي عكس چيزي كه انتظار دارند نتيجه مي

هـا برخـورد    دانند كه چگونـه بايـد بـا آن        ، نمي ها عدم آگاهي كافي از اين پديده      دليلبهها  سازمان
دهـد عـواملي    ها نشان مي  بررسي. هاي سازمان تغيير دهند   فيتنفع توسعه ظر  كنند و شرايط را به    

توانند ميل به تنبلي اجتماعي را      كنند، مي دي سازماني را ايجاد مي    كه گرايش به رفتارهاي شهرون    
  ).2008 ،4هون تان و ليتان( كاهش دهند

فتـار مفيـد و     عنوان يك ر  هرفتار شهروندي سازماني ب    راستا، مطالعه ماهيت و منابع       در همين      
ها سعي دارند ظهور و عنوان رفتاري كه سازمانعي بهتنبلي اجتماموثر براي بقاء و رشد سازمان و     

-كمك مـي   وري در سازمان كاهش داده يا حذف  نمايند،        ضد بهره يك عامل   عنوان  را به وجود آن 
 بـه ايـن     اه ـزماننيروي كار به حداكثر و اتلاف منابع به حـداقل برسـد و سـا              كند كه توان بالقوه     

شهروندي سازماني و كاهش تنبلي اجتماعي مجهز شـوند و  واسطه بتوانند براي افزايش رفتارهاي    
  . ببخشندهاي كاري را بهبود  وري گروه رهدر نتيجه، به

                                                            
1. Harkins & Szymanski 
2. Kidwell & Bennett   
3. Eby & Dobbins 
4. Hun tan-Litan 



 تماعي كاركنانبررسي رابطه بين رفتار شهروندي سازماني و تنبلي اج

 29

 اي در كه تا كنون مطالعه   و نظر به اين   هاي ايراني   به سازمان معرفي اين مفاهيم    ضرورت  با توجه به  
و مطالعات مربوط به ساير كشورها  نيز        انجام  نشده    دو متغير در ايران     طه اين   خصوص بررسي راب  

پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطـه بـين رفتـار شـهروندي سـازماني و تنبلـي                  باشد،  معدود مي 
هـا عبـارت   فرضـيه  .اجتماعي كاركنان در قالب يك فرضيه كلي و پنج فرضيه فرعي انجام گرديـد             

  :بودند از 
  .» كاركنان رابطه وجود داردتنبلي اجتماعي و رفتار شهروندي سازمانيبين «: فرضيه كلي

  .» كاركنان رابطه وجود داردتنبلي اجتماعيدوستي و بين رفتار نوع« :هاي جزئيفرضيه
 .» كاركنان رابطه وجود دارداجتماعي تنبليو ) وجدان كاري( شناسيبين وظيفه«
 .»ن رابطه وجود دارد كاركناتنبلي اجتماعيو  بين جوانمردي«
  .» كاركنان رابطه وجود داردتنبلي اجتماعيبين تواضع و «
  .» كاركنان رابطه وجود داردتنبلي اجتماعيبين فضيلت شهروندي و «
 

  روش
جايي كه پژوهش حاضر درصدد بررسي و تعيين رابطه بـين رفتـار شـهروند سـازماني و                   از آن     

جامعـه آمـاري    . اسـتفاده قـرار گرفـت      همبـستگي مـورد      د، لـذا روش   ركنان بو تنبلي اجتماعي كا  
پژوهش حاضر، با توجه به هدف و موضوع تحقيق، كليه كارشناسان شـركت آلومينيـوم المهـدي                 

در پـژوهش   . بودند كه داراي حداقل مدرك ليسانس بوده و حداقل يكـسال سـابقه كـار داشـتند                
طبق جدول . استفاده شد) 1970(» 1كِرجسي و مورگان«حاضر براي تعيين حجم نمونه از جدول 

.  نفـري كارشناسـان اسـت      200 نفر نمونه، معـرّف جامعـه        127مذكور، مشخص گرديد كه تعداد      
ذكـر اسـت، بـراي     لازم بـه  . گيري تصادفي ساده از جامعه آماري انتخـاب شـد           روش نمونه نمونه به 

 130 در نهايـت      پرسشنامه توزيـع گرديـد كـه       150هاي ناقص احتمالي، تعداد     جبران پرسشنامه 
بـراي انجـام ايـن      . مورد آن به پژوهشگر بازگردانده شد و در تحليل نهايي مورد استفاده واقع شد             

 سـال تجربـه و حـداقل مـدرك          1روش در ابتدا ليستي از اسامي تمام كارشناسـاني كـه حـداقل              
 سـه   ها يـك كـد    سپس توسط كامپيوتر به هر يك از آن       . ها كارشناسي بود، تهيه شد    تحصيلي آن 

صورت تصادفي يك سطر يا ستون بـه  سپس به. يك جدول قرار گرفت رقمي اختصاص يافت و در
 ـ            . عنـوان عـدد اول برگزيـده شـد     هعنوان نقطه شروع انتخاب گرديد و نقطه تلاقي سطر و ستون ب

ها قـرار گرفتنـد انتخـاب    سپس يك به اضافه و يك ضربدر ترسيم شد و كليه اعدادي كه روي آن     
  .طور كامل انتخاب شودكار تا جايي ادامه يافت كه نمونه موردنظر بهاين . شدند

                                                            
1. Kerjcie & Morgan 
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  ابزار پژوهش
  پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني 

اسـتاندارد ارگـان و      پرسـشنامه  از سـازماني كاركنـان    شـهروندي  رفتـار  بـه  مربـوط  هاي  گويه    
 سوال بـود كـه      15اين پرسشنامه داراي    . شد گرديده، گرفته  طراحي 1996 سال كانوسكي كه در  

ادب (، جوانمردي و گذشت، فضيلت شهروندي، تواضـع         )وجدان كاري ( شناسيوظيفهدوستي،  نوع
 مـوافقم، مـوافقم، نظـري    كـاملاً (صورت خودسنجي و با استفاده از طيف ليكـرت        را به  )و ملاحظه 

  . دادميمورد سنجش قرار )  مخالفمندارم، مخالفم، كاملاً
د استفاده در اين پژوهش بارها توسط ديگر پژوهشگران مـورد بررسـي             پرسشنامه مور هرچند       

؛ اما در پژوهش حاضر نيز بـراي        بودروايي صوري و محتوايي آن بررسي و تاييد شده           و   قرار گرفته 
 .اطمينان از روايي صوري و محتوايي پرسشنامه از نظرات اساتيد راهنما و مشاور اسـتفاده گرديـد                

بر اين اسـاس،    . نامه نيز، از روش محاسبه آلفاي كرونباخ استفاده گرديد        براي تعيين پايايي پرسش   
از طريـق  و   پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني توزيـع گرديـد  30 ابتدا تعداد،قبل از توزيع نهايي  

   .دست آمد به86/0يك آزمون محدود، مقدار ضريب آلفاي كرونباخ 
 

  پرسشنامه تنبلي اجتماعي
تـر  كه پـيش  ) 2008(طاها حسيني    پرسشنامه ه تنبلي اجتماعي كاركنان از    هاي مربوط ب  گويه    

 ايـن   .اسـتخراج و ترجمـه گرديـد      و مورداسـتفاده قـرار گرفتـه بـود،          در دانشگاه سوئد اسـتاندارد      
درجه تعامل ناشـي از كـار       ( هاي وابستگي متقابل در كار    كه مولفه  سوال بود    33پرسشنامه شامل   
هـا  عدالت در توزيع پاداش( ، عدالت توزيعي)توسط سرپرست ( دن كار ، ديده ش  )ميان اعضاي گروه  

، اندازه )گيري درباره پرسنلساز و كارهاي عادلانه براي تصميم  (اي  ، عدالت رويه  )جبران خدمات و  
 و )ميزان تمايل افراد براي جذب شدن به يكديگر و با هم بودن    (بهم پيوستگي يا صميميت     گروه،  

 ، مـوافقم  كـاملاً (اده از طيف ليكـرت      صورت خودسنجي و با استف    بهران را   تنبلي ادراك شده همكا   
 .  مورد سنجش قرار دادتوسط خود كاركنان)  مخالفم، كاملاً نظري ندارم، مخالفم،موافقم

 اين پرسشنامه نيز با استفاده از نظرات اساتيد راهنما و مـشاور تاييـد               روايي صوري و محتوايي       
  . محاسبه گرديد0,77 پرسشنامه، ضريب آلفاي كرونباخ، 30تعداد گرديد و پس از توزيع 

  
  هايافته
 همگـي داراي    كه از لحاظ جايگاه سـازماني كارشـناس و         نفر مرد    130، تعداد   در اين پژوهش       

ميـانگين و انحـراف   ، 4 و 3ول ا جد.، شركت داشتندبودندو حداقل يكسال سابقه  مدرك ليسانس   
  .دهدرا نشان مي  و تنبلي اجتماعيهاي رفتار شهروندي سازمانيي مولفهدست آمده براهمعيار ب
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   ميانگين و انحراف معيار مولفه هاي رفتار شهروندي سازماني.3جدول 
هامولفه  ميانگين و انحراف معيار 

 انحراف معيار  ميانگين  
دوستينوع  3,71 0,72 

كاريوجدان  4,00 0,81 
 0,38 3,60 جوانمردي

 0,48 3,68  شهرونديفضيلت
 0,99 3,23 تواضع

  
   ميانگين و انحراف معيار مولفه هاي تنبلي اجتماعي.)2-4(جدول 

هامولفه  انحراف معيار  ميانگين  
 0,65 3,22 وابستگي متقابل در كار

 0,68 3,02 ديده شدن وظيفه
 0,86 2,12 عدالت توزيعي

ايعدالت رويه  2,19 0,88 
 0,85 3,29 اندازه گروه 

اعضا)صميمت( هم پيوستگيبه  3,53 0,64 
 0,73 3,41 تنبلي ادراك شده همكاران

       
وجود رابطه بين رفتار شهروندي سازماني      « فرضيه كلي مبني بر      ها،در تحليل استنباطي داده        

مقدار ضريب همبستگي پيرسـون بـا سـطح معنـاداري           .  تاييد گرديد  »و تنبلي اجتماعي كاركنان   
داري محاسـبه شـده از آلفـاي          جايي كـه سـطح معنـي      از آن . گرديد -0,714، مساوي با    0,0001

عبـارت  بـه . شددر نتيجه فرض صفر رد شده و فرض تحقيق تأييد           تر است؛    درصد كوچك  025/0
 درصد اطمينان، بين رفتار شهروندي سازماني و تنبلي اجتماعي، همبستگي معكـوس             95ديگر با   

اين به معناي آن است كه اگر رفتار شهروندي سازماني افزايش پيـدا             . د دارد داري وجو   بالا و معني  
  . كند و برعكسكند، تنبلي اجتماعي كاهش پيدا مي

تنبلي دوستي و رفتار نوع«براي، 0,0001 داري  در سطح معنيچنين ضرايب همبستگيهم    
مساوي  »اجتماعي تنبليو ) كاريوجدان( شناسيوظيفه« ؛ -0,695برابر با  » كاركناناجتماعي

 تنبلي اجتماعيتواضع و « ،-0,153برابر با »  كاركنانتنبلي اجتماعيو  جوانمردي«، -0,603با 
»  كاركنانتنبلي اجتماعيفضيلت شهروندي و « و در خصوص -0,637مساوي با  »كاركنان
  .دست آمد، به-0,733
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 درصد اطمينان اگر 95يجه گرفت كه با توان نت اول مي فرعيبه اين ترتيب با تاييد فرضيه     
  . كند و برعكسدوستي افزايش پيدا كند، تنبلي اجتماعي كاهش پيدا مينوع
 درصد اطمينان، بين 95دوم نيز به معناي آن است كه با فرعي رد فرض صفر و تاييد فرضيه     

 و اين يعني اگر داري وجود دارد وجدان كاري و تنبلي اجتماعي، همبستگي معكوس بالا و معني
  .كند و برعكسوجدان كاري افزايش پيدا كند، تنبلي اجتماعي كاهش پيدا مي

، برابر با » كاركنانتنبلي اجتماعيو  بين جوانمردي«اما ضريب همبستگي محاسبه شده     
داري محاسبه شده از  جايي كه سطح معنيگرديد و از آن0,083داري   با سطح معني-0,153
به .  رد شدفرعي سوم يهتر است، در نتيجه فرض صفر، تاييد و فرضدرصد بزرگ 025/0آلفاي 

داري وجود   درصد اطمينان بين جوانمردي و تنبلي اجتماعي رابطه معني95عبارت ديگر با 
  .ندارد
 درصد اطمينان بين تواضع     95رد فرض صفر و تاييد فرضيه فرعي چهارم نيز نشان داد كه با                   

داري وجود دارد و اين به معناي آن اسـت كـه              ي، همبستگي معكوس بالا و معني     و تنبلي اجتماع  
  . كند و برعكساگر تواضع افزايش پيدا كند، تنبلي اجتماعي كاهش پيدا مي

»  كاركنـان  تنبلي اجتماعي فضيلت شهروندي و    « تاييد فرضيه فرعي پنجم مبني بر رابطه بين           
دهد كه اگر   دار متغيرهاي مورد اشاره است، نشان مي        يكه حاكي از همبستگي معكوس بالا و معن       

  .كند و برعكسفضيلت شهروندي افزايش پيدا كند، تنبلي اجتماعي كاهش پيدا مي
  

  گيريبحث و نتيجه
ها از افـراد بـه      تلقي جديد آن   و   »منابع انساني «، از نيروي كار به      ها به افراد  تغيير نگاه سازمان      

اين ديـدگاه   . نشان از تغيير پارادايم ذهني مديريت به افراد سازمان دارد          ،»سرمايه انساني  «عنوان
گيرند تا كار   عنوان كساني كه دستمزد مي    ها ديگر به افراد به    حاكي از آن است كه مديران سازمان      
كـه در   شـوند   محـسوب مـي   هـايي   بلكه افراد، سـرمايه   . كنندمعيني را به انجام برسانند، نگاه نمي      

دهنـد،  صـورت فعـال واكـنش نـشان مـي         ، به رويدادها و مسائل بـه      هستندها سهيم   گيريتصميم
آگاهانه يا نا آگاهانه مانع از عملكـرد         تواننداز سوي ديگر مي   دهند و   فرهنگ سازماني را شكل مي    

در نگاه جديد، سرمايه انساني، عضو منفعل سـازمان نيـست؛ بلكـه عنـصري               . موثر سازمان گردند  
تواند سازمان را متعلق به خود بپندارد و بـا برخـي الگوهـاي كـاري و                 ت كه مي  گيرنده اس تصميم

رفتاري، سازمان را در مسير تعالي همراهي كنـد يـا بـر عكـس بـا تـرويج فرهنـگ مخـرب ضـد                         
  .شهروندي آن را به زوال سوق دهد
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ف صورت داوطلبانـه و بـيش از شـرح شـغل تعري ـ    فردي كه به   ؛نشان داد  حاضرنتايج پژوهش        
 با تنبلي اجتماعي و شانه      ، طبيعتاً نداردكند و انتظار پاداش اضافي      اش در سازمان فعاليت مي    شده

كه انتظار پاداش داشته باشـند  ن آن هرچند اين افراد بدو   . ها  بيگانه است   خالي كردن از مسئوليت   
كننـد  شاهده مي ، مديران يا همكاراني كه م     )1964( 1، اما طبق نظريه بلاِ    زننددست به فعاليت مي   

كننـد و بـه ايـن       كند، به نوعي نسبت به او احساس ديِـن مـي          فردي فراتر از شرح شغلش كار مي      
. كننـد از تعهد اين افـراد حمايـت        هايي خواهند بود تا به اشكال گوناگون        ترتيب در جستجوي راه   

، منجـر بـه   اين نوعي از تبادل اجتماعي ميان سازمان و كاركنان است كه ضمن تشويق اين افـراد         
  .گرددگيري فرهنگ شهروندي ميتبادل عناصر ارزشمند و شكل

دوستي و تنبلـي اجتمـاعي كاركنـان، هـون تـان و ليتـان                نوع در مورد رابطه منفي و معنادار          
هـاي  يشتري بـراي فعاليـت     افراد تمايل ب   ؛شودباعث مي دوستي  ند كه نوع  اهنيز تاييد كرد  ) 2008(

دادن وظايف يك همكار غايب يا آموزش به يك همكـار جديـد، داشـته            نظير پوشش   كننده  كمك
 كمـك بـه همكـاران       درتواند نشانگر گرايش كمتر افـراد       دوستي مي در عوض، نداشتن نوع    .باشند

ها را افزايش   باشد و احتمال درگير شدن افراد در تنبلي اجتماعي و شانه خالي كردن از مسئوليت              
بـه ايـن     .توانند سهم كـار آنـان را انجـام دهنـد          كنند كه ديگران مي   دهد؛ زيرا اين افراد تصور مي     

با توجه به نتيجه     . هماهنگي دارد  هون تان و ليتان   هاي اين پژوهش با نتايج پژوهش       ترتيب، يافته 
راد سـازمان  ، نسبت به ساير افدوستي بالايي داشته باشدي كه نوعتوان گفت فرددست آمده مي  به

، اطلاعـات خـود را در       كنـد  به فرد تازه وارد كمك مي      كهاز جمله اين  ؛  دكناحساس مسئوليت مي  
چنـين فـرد     .داختيار همكاران قرار مي دهد و ديگران مي توانند روي كمك هايش حـساب كنن ـ              

گيرد، نه تنها نسبت به كـار خـودش كـه نـسبت بـه نتيجـه كـار                   مسئولي وقتي در گروه قرار مي     
   .كند شانه خالي نميز مسئوليت محول شدههمكاران نيز حساس است، بنابراين ا

، مبنـي بـر همبـستگي       )2008(هاي اين پژوهش با نتـايج پـژوهش هـون تـان و ليتـان                يافته    
ادي كه وجـدان    ها بيان كردند افر   آن. ، نيز هماهنگ است   اجتماعيمعكوس وجدان كاري و تنبلي      

، بااراده و بـا انگيـزه    اعتماد، هدفمند كاري بالايي دارند،  با عناوين منظم، دقيق، سختكوش، مورد           
-تـر و بـي    انگيـزه ، احتمـالا كـم     حيث در مرتبه پاييني قرار دارند      شوند و افرادي كه از اين     ياد مي 
-دست آمـده مـي    با توجه به نتيجه به    . به تنبلي اجتماعي دارند   بيشتري  تر بوده و گرايش     اشتياق

رغـم نتـايج و   ، علـي  اسـت ) شناسيوظيفه(  از وجدان كاري   توان گفت، فردي كه حائز درجه كمي      
، گـرايش دارد كـه      ي كه ممكن است اين قبيل رفتارها براي سازمان داشته باشـند           پيامدهاي منف 

 .درگير تنبلي اجتماعي شود

                                                            
1. Blau 
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ارزيابي، دروندادهاي افراد در كار دسته جمعي منجر به يك خروجي واحـد               طبق نظريه پتانسيل  
 و  ئول عملكرد ضعيف گـروه نخواهـد بـود        صورت مستقيم مس  بهكس  شود و به اين ترتيب هيچ     مي

عبارت ديگر، فردي كه وجـدان      به. دادافزايش خواهد   را   احتمال بروز تنبلي اجتماعي      اين موضوع، 
كاري ضعيفي دارد، ممكن است پنهان شدن در جمع و مشاركت نكردن در تلاش گروهـي را بـه                   

، بيـشتر احتمـال     تر بداند و به اين ترتيب     بل قبول ت  قا  اش كم اس  كه توان ارزيابي بالقوه   خاطر اين 
  .ه دچار تنبلي اجتماعي شوددارد ك

هـر  .  بين جوانمردي و تنبلي اجتماعي كاركنان، رابطه معناداري يافـت نـشد            ،در اين پژوهش       
، افرادي هستند كـه  گيرندر جوانمردي نمره بالايي مي   چند پژوهشگر فرض كرده بود افرادي كه د       

دليل پرهيز كـرده و از تعارضـات ميـان فـردي            هاي بي نمايي مشكلات سازمان و اعتراض    بزرگاز  
؛ اما آزمون فرضيه    خواهند شد تنبلي اجتماعي   كمتر دچار    رو احتمالاً كنند و از اين   پوشي مي چشم

هاي ديگر نيز در    پژوهش. فوق، هيچ رابطه معناداري ميان جوانمردي و تنبلي اجتماعي پيدا نكرد          
  .شوداند و لزوم پژوهش بيشتر در اين زمينه احساس مياين خصوص نظري ارائه نكرده

خصوص رابطه معكوس و معنادار تواضع و تنبلي اجتماعي كاركنـان كـه در ايـن پـژوهش                   در    
اند و لزوم پژوهش بيشتر در اين زمينه احساس         نظري ارائه نكرده  نيز  هاي ديگر   يافت شد، پژوهش  

  .شودمي
 از جمله رفتارهاي شهروندي سازماني معطوف به افراد است، بـا توجـه بـه              كه  تواضع در مورد      

، بـه حقـوق     اضع سازماني بالايي برخوردار اسـت     توان گفت فردي كه از تو     دست آمده مي  نتيجه به 
در اختيار آنان قرار    ممكن است مورد نياز ديگران باشد       گذارد و اطلاعاتي را كه      ديگران احترام مي  

-ئوليت شانه خالي نمـي ، چنين فردي از مس)2005 ،نقل از ارگان به( 1طبق نظريه اوچي  . دهدمي
طـور مقتـضي    ، متعهد است و نياز به كنترل ندارد و براي بروز دادن اين رفتارها فقط بايد بـه                 كند

ثر ، تعاملات مو  گيري دسته جمعي  ها بر تصميم  ازمان، تاكيد س   براساس اين نظريه   .برانگيخته شود 
  .كنداست، تقويت مي رفتار شهروندي سازمانيو اعتماد افراد به يكديگر را كه لازمه 

، مبني بـر ايـن      )2005نقل از ارگان،    به( 2با استناد به نظريه روتليسبرگر و ديكسون      چنين  هم    
 بـراي مـشاركت      چنين چيـزي   شود و تر مي هاي غيررسمي الگوهاي روابط گسترده    كه در سازمان  

هاي غيررسـمي   د؛ شايد بتوان گفت سازمان    شونياز محسوب مي  ها، پيش  در سازمان  اركنانموثر ك 
 و جلوگيري از تنبلي اجتماعي را فراهم كننـد،          رفتارهاي شهروندي سازماني  توانند زمينه   بهتر مي 

هاي رسمي افتد و حتي گاهي كاركرد سازمانها در سطح غيررسمي اتفاق مي  زيرا بيشتر مشاركت  
تواضـع را بـه      ،هاي غيررسمي تر روابط در سازمان   بر اين اساس، الگوي گسترده    . كنديل مي را تسه 

                                                            
1. Ouchi 
2. Roethlisberger & Dickson 
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تقويت كرده و مانع از منفعل شدن و تنبلي اجتمـاعي افـراد              ،وان يكي از ابعاد معطوف به افراد      عن
 .شودها ميدر تيم

ي اجتماعي كاركنان   ندي و تنبل  هاي پژوهش حاضر، رابطه معنادار فضيلت شهرو      از ديگر يافته       
تـوان گفـت ماهيـت مـشاركتي افـراد در بعـد فـضيلت               دست آمـده مـي    با توجه به نتيجه به    . بود

هاي تيمي درگيـر كـرده       كسي كه خود را در فعاليت     .  مغاير تنبلي اجتماعي است    اجتماعي، اساساً 
 ديگران بسپارد و از گيرد، در واقع در اين انديشه نيست كه كار را به          عهده مي و سهمي از كار را به     

ايـن مـسئله در فـضيلت شـهروندي         . شود يا خير، نگراني نـدارد     اين بابت كه آيا تلاشش ديده مي      
اهميت بيشتري دارد؛ چراكه فضيلت شهروندي از جمله رفتارهاي معطوف به سازمان است؛ يعني              

 در چنين   بيعتاًحتي ممكن است در خارج از سازمان و در غياب مدير و همكاران اتفاق بيفتد و ط                
فردي كه اين رفتارها را      در واقع، . گيرندقرار نمي ارزيابي يا قدرداني    مورد  گونه رفتارها   حالتي، اين 

 ،شودكه در تنبلي اجتماعي بسيار مهم محسوب مي       ،  د نگران ارزيابي يا ديده شدن كار      دهبروز مي 
، مـشاركت حمـايتي نظيـر       عهسازمان در جام  يغ كالا و خدمات    تبل نظيرمشاركت اجتماعي   . نيست

روز كردن اطلاعات كاري، همه     ارائه پيشنهادات خلاقانه به همكاران و مشاركت عملكردي نظير به         
هاي ديگـر در ايـن      البته پژوهش . باشنداز مصاديق فضيلت شهروندي و مغاير تنبلي اجتماعي مي        

  .ري استاند و اين رابطه نيازمند شواهد تجربي بيشتخصوص نظري ارائه نكرده
توان    تنبلي اجتماعي، مي   و  سازماني با عنايت به معنادار بودن همبستگي بين رفتار شهروندي             

ها براي توسعه رفتارهـاي     كارگيري آن هها ارائه داد تا با ب     ان مديران سازم  بهنكات و پيشنهاداتي را     
جتمـاعي كاركنانـشان را     بتوانند تنبلـي ا   شهروندي سازماني كاركنان گام بردارند و از سوي ديگر          

   :كاهش دهند
هاي فردي و انگيزشي در بروز مصاديق رفتار شهروندي سازماني موثرند، امـا بايـد               اگرچه تفاوت  -

. گردنـد توجه داشت كه اين نوع رفتارها، رفتارهايي ذاتي نبوده و از صفات شخصيت محسوب نمي  
هـاي خـوبي    بـين گرايي پـيش   برون كه متغيرهاي شخصيتي نظير ثبات هيجاني، سازگاري و       با آن 

شوند؛ اما متغيرهاي سازماني نظيـر حمايـت، عـدالت،          براي رفتار شهروندي سازماني محسوب مي     
هـا  پس سـازمان  . سزايي دارند نيز در بروز رفتار شهروندي سازماني نقش به       .... رفتارهاي رهبري و    

 بر آن اسـاس،     نيست كه بتوان  يك صفت شخصيتي     ،بايد آگاه باشند كه رفتار شهروندي سازماني      
. از جنس رفتار است و زيربنـاي انگيزشـي دارد           رفتار شهروندي سازماني   .كرد را گزينش    كاركنان

 .هاي انگيزشي لازم را فراهم كنندها براي بروز آن بايد زمينهپس سازمان
مـشترك و  هـاي انگيزشـي   كه رفتار شهروندي سازماني و تنبلي اجتماعي زمينـه  با توجه به اين    -

هـاي انگيزشـي، رفتـار شـهروندي        توانند با فراهم كردن زمينه    ها مي البته معكوسي دارند، سازمان   
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شـود  بنـابراين پيـشنهاد مـي     . سازماني را افزايش و به تبع آن تنبلي اجتمـاعي را كـاهش دهنـد              
 .نندها را فراهم كها با بازنگري در سيستم انگيزشي و ارزيابي عملكرد، اين زمينهسازمان

اي هم در بـروز رفتـار شـهروندي         عوامل سازماني نظير عدالت توزيعي و رويه      ادراك كاركنان از     -
هـاي سـازماني،    مديران و كاركنان از عـدالت در رويـه        متفاوت  ادراك  . سازماني نقش زيادي دارند   

اي تعريـف   ه ـچه بسا رويـه   . چه مديران انتظار دارند در پي داشته باشد       تواند نتايجي غير از آن    مي
 شـود بنـابراين پيـشنهاد مـي     .  مطلوب و از ديدگاه كاركنـان ناعادلانـه باشـد          ،شده از نظر مديران   

ادراك كاركنان را نسبت به اين موارد سنجش و بررسـي نمـوده و در               اي  صورت دوره بهها،  سازمان
 .صورت لزوم تغييراتي ايجاد نمايد

دي سازماني و تنبلي اجتماعي، مديران سازمان       مبناي انگيزشي مشترك رفتار شهرون    با توجه به   ‐
نـام  هاي بـي  ها يا پرسشنامه  هاي زماني گوناگون بر ميزان انگيزه كاركنان از طريق مصاحبه         در بازه 

 .نظارت كنند
ها، تكاليف را رقابتي طراحي كرده و استانداردهاي دقيق عملكـرد را بـه افـراد ارائـه            رهبران تيم  -

گيري خروجي افـراد،    چنين براي اندازه  هم. رودها مي  چه انتظاري از آن    دقيقاًدهند تا افراد بدانند     
 را نداشـته    " نـشدن  ديـده "فراد بازخورد بدهند تـا احـساس        هاي دقيق، تدوين نمايند و به ا      روش
 .باشند

. تـاثير ادراك كاركنـان از برابـري تخـصيص پـاداش قـرار دارد              ، انگيزه تحت  طبق نظريه برابري   -
؛ چـرا كـه     بندي عملكرد افـراد اسـتفاده كننـد       هاي دقيق براي درجه   مديران بايد از روش   بنابراين  

 .، احساس نابرابري ايجاد كرده و انگيزه را از بين خواهد بردبندي نادرسترتبه
در . آن بسيار بيـشتر اسـت     از پيامدهاي فردي    رفتارهاي شهروندي سازماني    پيامدهاي سازماني    -

كه در ارزيابي عملكرد لحاظ  در صورتي-رضايت دروني و گرفتن پاداش ، تنها احساس    سطح فردي 
تر و  مهم،رفتارهاي شهروندي سازماني، بيشتر  براي فرد وجود دارد؛ اما منافع سازمانيِ-شده باشد

هـاي تـشويقي در     كار گرفتن سياسـت   ها با به  را دارد كه سازمان   ، ارزش آن  رواز اين . تر است جدي
  .و ممانعت از تنبلي اجتماعي بكوشندارهاي شهروندي سازماني رفتايجاد فرهنگ 
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