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  چكيده

شـود و انسـان بـيش از     منابع انساني در دنياي امروز، بهترين مزيت رقابتي هر سازمان تلقي مـي 

توانـد   ه همان اندازه كـه مـي  نيروي انساني ب. است هر زمان ديگري در نظريه سازمان اهميت يافته

در اين مقالـه  . سازمانها را در رقابت ياري دهد، ممكن است مانعي جدي بر سر راه سازمان باشد

اي  اسـترس، عوامـل    شود ضمن بررسي رفتارهاي ضدشـهروندي، اثـرات عامـل زمينـه     تلاش مي

ك سـازمان  هرچه اعضاي ي ـ. عدالتي و فرهنگ و عامل شخصيت بر آن بررسي شود سازماني بي

رفتارهاي ضدشهروندي بيشتري از خود نشان دهند، عملكرد سـازمان بيشـترتحت الشـعاع قـرار     

دهـد كـه از بـين     نشـان مـي   پـژوهش جالب آنكه نتـايج  . بيند گرفته و تصوير بيروني آن آسيب مي

عدالتي بيشترين تاثير را بر بروز رفتارهـاي ضدشـهروندي در سـازمان     عوامل مورد بررسي، بي

  .دارد

رفتارهاي ضدشهروندي، رفتارهاي شهروندي، اسـترس، بـي عـدالتي، فرهنـگ، و     : كليدي  مفاهيم

  .شخصيت

                                                
 استاديار گروه مديريت دولتي دانشگاه تهران - *

 استاديار گروه مديريت دولتي دانشگاه تهران - **

 كارشناس ارشد مديريت شهري دانشگاه تهران - ***
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  مقدمه

 ،يـك سـازمان دانـش محـور     بخصوص ،ترين سرمايه هر سازمان بزرگترين و اصلي
. دهـد  ميالشعاع قرار  تحت سازمان را گذاريهاي سرمايهسرمايه انساني آن است كه ساير 

كـاري، پرخاشـگري،    زمانهاي امروزي وجود رفتارهايي همچـون كـم  يكي از معضلات سا
بـر  هم  اين رفتارها هم بر عملكرد سازمانها و. قلدري، لجبازي، ارعاب،  وكينه توزي است

بروز چنين رفتارهايي به . گذارند تأثير ميروابط بين شخصي و روحيه همكاري كاركنان 

كـه موجـب    2يي شـهروندي سـازمان  خلاف رفتارها بر، 1عنوان رفتارهاي ضدشهروندي

رضايت و وفاداري مشتري، سرمايه اجتماعي  ،اثربخشي سازمان ،ارتقاء عملكرد سازمان

مـانع   توانـد  مـي  ،) Bolino et al.,2002; Yoon and Suh, 2003( و شـوند  ونظـاير آن مـي  

ار دار شدن اعتب و به كاهش درآمد و يا خدشه) Ball et al., 1994(كاركرد سازمان شود 
در بخـش خصوصـي،   . د و تبعاتي را نيز براي جامعـه در پـي داشـته باشـد    شوآن منجر 

بنيـه از جملـه    هـاي كـم   ت دادن مشـتريان و ورشكسـتگي بنگـاه   اخراج كاركنـان و از دس ـ 
امـا بـروز رفتارهـاي ضـد شـهروندي در      . شـود  پيامدهاي منفي اينگونه رفتارها تلقي مي

هـا را بـا   ممكن اسـت آن  ،به گستردگي و اهميت آنهابا توجه  سازمانها و نهادهاي عمومي،
دي در بـين كاركنـان   اشـاعه رفتارهـاي ضدشـهرون   . تـري مواجـه سـازد    هاي جديبحران

 دار و در ردم باشند، اعتماد عمـومي را خدشـه  بايد مورد وثوق و اعتماد م سازمانهايي كه
رفتارهـاي ضـد    لـذا ضروريسـت،  . كند كاركردهاي عمومي اين سازمانها اختلال ايجاد مي

يابي شوند تا با كنترل عوامل موجد آنها و تقويت عوامل بروز رفتارهاي  شهروندي ريشه
شـناخت علـل بـروز رفتارهـايي     . افـزايش يابـد   نشهروندي، كارايي و اثربخشـي سـازما  

هـاي شخصـي و غيـر مـرتبط بـا كـار،        تحميـل هزينـه   ،همچون سرقت از منابع سـازمان 
 ،و اقتـدار مـديران   به رسميت نشـناختن اختيـار   ،و مديران پرخاشگري نسبت به همكاران

و ساير رفتارهايي كه ) Jelinek and Ahearne, 2006( زير پا گذاشتن مقررات سازمان
كنـد تـا    به مديران كمـك مـي   كنند، سرمايه انساني و اعتبار سازمانها را مي ،منابع فيزيكي

اين نوشتار تـلاش شـده اسـت تـا تـاثير       ررو د از اين. المقدور از آنان اجتناب نمايند حتي
عوامل فردي بروز رفتارهاي ضد شهروندي  اي و برخي از عوامل سازماني، عوامل زمينه

  . از طريق پژوهش در يك نهاد عمومي غير دولتي، بررسي شود ،در سازمانها
  

  مباني نظري پژوهش

اً)  ACB( شهروندي در مورد رفتار ضد انجام شده پژوهشهاي  باشـد  مـي يد جد نسبت
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سـال   دست دادن ميلياردها دلار در اين رفتارها در جهان موجب از. اند و كمتر بسط يافته

بـه  با ورود مفهـوم رفتـار ضدشـهروندي    ). Pearce and Giacalone,2003 ( شوند مي

بـدرفتاري  "را بـه منزلـه نـوعي    آن) 1994( 5و سـيمز  4، تروينـو 3بال جيل ،ادبيات مديريت

نظيـر   ، تعريـف كردنـد؛ ضـمن اينكـه عبارتهـايي     "كاهـد  ده كـار او مـي  كارمنـد كـه از بـاز   

 Giacalone and( 7، رفتار ضد اجتماعي)Neuman and Barron, 1998 ( 6پرخاشگري

Greenberg, 1997(،  ــد ــد و ناكارآم ــار غيرمول  ،)Fox and Spector, 1999( 8رفت

، )Skarlicki and Folger, 1997( 10جـويي  ، انتقـام )Hogan and Hogan, 1989 ( 9بزهكاري

 )Robinson and Bennett, 1995؛ Hollinger, 1986( 12و انحراف) Bies et al., 1997( 11توزي كينه

اني كه در اين زمينه مطالعـه  محقق. اند نيز براي توصيف رفتار ضد شهروندي به كار رفته
ها را نظيـر  كنش ـاي از وا ، طيـف گسـترده  دريافته اند كه ممكن است ايـن رفتارهـا   ،اند كرده

ــاري، دزدي ــامجويي ،خرابك ــزاع ،انتق ــوخي  ،ن ــي ش ــگري و حت ــر  را پرخاش ــد در ب   گيرن

)Pearce and Giacalone,2003.(   
در بسياري از حالتها ممكن است يك رفتار نامطلوب، با يك رفتار شـهروندي مطلـوب   

طفـره   براي مثال، رفتار شهروندي ناشي از وجـدان كـاري، در تضـاد بـا    . در تضاد باشد

اما بسـيار مهـم   ). Spector and Fox, 2002(يابد  رفتن از كار و غيبت و تاخير تجلي مي

ايـن  . نيسـت رفتـار شـهروندي   است كه بدانيم رفتار ضدشهروندي صرفا سطح پاييني از 

، رفتارهـاي ضدشـهروندي نقطـه    دهد مينيز انطباق دارد كه نشان  13موضوع با نظر پوفر

تارهـاي اجتمـاعي نيسـتند و الزامـا رفتارهـايي منحرفانـه تلقـي        هاي مثبـت رف  مقابل جنبه

مطالعـات معـدودي كـه درخصـوص رفتـار       ).MacKenzie et al., 1998( شـوند  نمـي 
اً    بـر بررسـي آثـار مخـرب اينگونـه رفتارهـا بـر         ضدشهروندي انجام شـده اسـت، عمـدت

هروندي در انـد؛ بـراي مثـال رفتارهـاي ضدش ـ     وري سازمانهاي تجاري، تاكيد داشته بهره
بررسـي ادبيـات   . سازمانهاي تجاري اثرات زيانباري بـر نيـروي فـروش سـازمان دارنـد     

گذارد  كه رفتار و روش فروشنده برفراگرد مبادله اثر مي دهد ميفروشنده نشان  -خريدار

)Crosby et al.,1997; Dwyer et al.,1987; Ramsey and Sohi, 1997; Evans 

and Cowles, 1990  .(  

 پيـرس و گياكـالون    ،)2006( م رفتارهاي ضـد شـهروندي كـه جلينـك و آهـرن     مفهو

انـد، بـا عنـاويني متفـاوت توسـط سـاير         بـه كـار بـرده   ) 1994( ، بال و همكـاران )2003(

لاً. پژوهشگران نيز به كار گرفته شده است بـر هـم منطبـق نيسـتند      اگرچه اين مفاهيم كام
مهمتـرين عبـاراتي كـه    . نـد ا رها قابل توجـه هاي موجود در اين طيف رفتا ليكن همپوشاني



  1386 ستانزم، 8ي  ، شمارهسال دومران، اي فصلنامه علوم مديريت
        

 

 

  :معرف نوعي رفتار ضدشهروندي هستند، عبارتند از

ناهنجاري رفتاري كارمند ) 1995( رابينسون و بنت -14رفتار ناهنجار كارمندان) الف

كنـد و   دانند كه هنجارهـاي مهـم سـازماني را نقـض مـي      را به عنوان رفتاري اختياري مي
آنها بين رفتار ناهنجار . كند دو را تهديد مي اعضاي آن و يا هر خوب بودن يك سازمان يا

از نگـاه آنهـا ناهنجـاري بـر رفتارهـايي      . انـد  و رفتار غيراخلاقي كارمند تمايز قائـل شـده  
كنند، در حاليكه رفتارهاي غيـر اخلاقـي،    متمركز است كه هنجارهاي سازمان را نقض مي

شناسـي دو   يك گونه ،)1995(بينسون و بنت را. نقض قوانين و ارزشهاي اجتماعي هستند

 "بين فردي"و  "خطير"در برابر  "اهميت كم": اند بعدي از رفتارهاي محل كار را بسط داده

ــر ــازماني"در برابــ ــه "ســ ــن طبقــ ــده) 1(بنــــدي در جــــدول  ايــ ــه شــ    اســــت ارائــ

)Robinson and Bennett, 1995.(  

رفتـار ضـد اجتمـاعي را بـه     ) 1997(گياكالون و گرينبرگ  -15رفتار ضد اجتماعي) ب
تعريـف   شـود،  مثابه رفتاري كه باعث آسيب به سازمان، كارمندان يا سـهامداران آن مـي  

سـوزي عمـدي، اخـاذي،     آتـش : ي از رفتـار ضـداجتماعي عبارتنـد از   هـاي  نمونـه . انـد  كرده
زدن، دروغگـويي،   خـواهي، كلاهبـرداري، پـس    خواري، تبعـيض، جاسوسـي، زيـاده    رشوه

اين تعريف رفتارهايي را كـه در  . 16زدي و پيمان شكني و خشونت بين فرديخرابكاري، د

شوند و نيـز رفتارهـايي را كـه باعـث آسـيب بـه افـراد و         داخل و خارج سازمان واقع مي

  ).Giacalone and Greenberg, 1997( گيرد شوند در بر مي سازمان مي

ــاركردي) ج ــريفين  -17رفتارغيرك ــارانش  گ ــار) 1998(و همك ــاركردي در  رفت غيرك

سازمان را با پيامدهاي منفي براي سطوح فردي، گروهي و حتي سازماني، مد نظـر قـرار   
گيـرد كـه بسـته بـه قصـد و نيـت،        اين چارچوب مفهومي رفتارهايي را در برمي. دهند مي

ايــن رفتارهــا در دو طبقــه كلــي قابــل . شــوند كــاركردي يــا غيركــاركردي محســوب مــي
و رفتارهايي ! زنند ها آسيب مي ارهايي كه مستقيما به افراد يا گروهرفت: بندي هستند تقسيم

واضـح اسـت كـه بسـياري از رفتارهـاي غيركـاركردي       ! رسانند كه به سازمان آسيب مي
ممكن است نهايتا هم به فرد و هم به سازمان صدمه بزنند؛ اما اينكه كـداميك بيشـترين و   

بنـدي در   ايـن طبقـه  . بندي اسـت  ين تقسيمشود، ملاك ا ترين خسارت را متحمل مي مستقيم

شـود رفتارهـايي كـه بـه خـارج از       طور كه ملاحظه مـي  همان. است معرفي شده) 1(جدول

عـلاوه، خطـوط تقسـيم ايـن     بـه  . انـد  بندي ديده نشده زنند در اين طبقه سازمان صدمه مي
اري غيـر  ممكن است برخي رفتارها، مثل اقـدامات ك ـ  ،ها شفاف نيست؛ براي مثالبندي طبقه



  عوامل موجد رفتارهاي ضد شهروندي در سازمانها
        

 

 

  ).Grriffin et al., 2002(در بيش از يك طبقه قرار گيرند  ،ايمن

را بـه  ) CWB(رفتـار ناكارآمـد   ) 2002(اسـپكتور و فـوكس    -رفتارهاي ناكارآمد) د

شود، نظير  مثابه رفتاري كه به قصد آسيب زدن به سازمان يا ساير اعضاي آن انجام مي
اجتناب از : اي از اين رفتارها عبارتند از نمونه. دكنن اقدامات بالقوه آسيب زننده، تعريف مي

 ،)ناســزاگويي(ابــراز خصــومت لفظــي  ،تعــرض فيزيكــي ،كــار، انجــام نادرســت وظــايف
انجـام   برخي اقدامات نظير تعرض و خصومت، مستقيما عليـه افـراد  . و دزدي ،خرابكاري

تقيما عليه ري، مسشوند، در حاليكه اقدامات ديگر مثل انجام نادرست وظايف يا خرابكا مي
برخي اقدامات نظير دزدي نيز ممكن است هم عليه افراد باشد . پذيرند سازمان صورت مي

 . و هم عليه سازمان

هر اقدام عمدي كه ) 1996(از نظر وردي و وينر  -)OMB( 18بدرفتاري سازماني) اه
رفتاري كند، نوعي بد توسط اعضاي سازمان، هنجارهاي اجتماعي يا سازماني را نقض مي

مشابه آنچه كه در رفتارهاي غيركـاركردي وجـود دارد، در ايـن تعريـف     . سازماني است
رفتارهايي كه با ارزشهاي سازماني سـازگارند،  . نيت و قصد كارمند، نقشي اساسي دارد

، بـه منزلـه   )مثـل دروغ گفـتن بـه نفـع سـازمان     (اما با ارزشهاي اجتماعي تنـاقض دارنـد   
شـوند همچنانكـه رفتارهـايي كـه بـا ارزشـهاي اجتمـاعي         يبدرفتاري سـازماني تلقـي م ـ  

اين رويكرد ). مثل افشاي اسرار سازمان(سازگارند، اما با ارزشهاي سازماني در تضادند 
گيـرد؛ هـم رفتارهـايي را كـه در داخـل و       بيشتر انواع رفتارهاي آسيب زننده را در برمي

زننـد و هـم    به افراد آسيب مـي  رسانند و هم رفتارهايي را كه خارج به سازمان آسيب مي

  ).Vardi and Wiener, 1996( زنند رفتارهايي را كه به جامعه صدمه مي

ادبيات موجود، پرخاشگري آدمي در محـيط كـار بـا    در  -پرخاشگري در محل كار) و
زدن به ديگـران، در طيفـي گسـترده از رفتارهـاي      اشاره به كوششهاي افراد براي صدمه

بـارون  ). Baron and Richardson, 1994( ه تعريف شـده اسـت  گوناگون و متحيركنند

مضـايقه كـردن از همكـاري،    ) 1: (كنـد  حل كار را در سه سطح مطرح ميپرخاشگري در م

) 2(آميـز؛   ي، و اصرار در مجادله، تجاوز و استفاده از كـلام اهانـت  يانتشار شايعه و بدگو

ــراجعين   ــاران، و م ــا سرپرســتان، همك ــه شــديد ب ــاني، كارشــ ،مجادل ــدهاي زب كني، تهدي

نمايش عصبانيت شديد و تهديد بـه خودكشـي،   ) 3( دار كردن احساسات افراد؛ و وجريحه
ها، اسـتفاده از سـلاح گـرم، ارتكـاب بـه قتـل،        ييتخريب اموال و دارا ،زد و خورد فيزيكي

بنـدي ديگـري    تقسـيم ) 1( در جدول). Baron, 1994( سوزي تجاوز جنسي، و ايجاد آتش

  .است رفتار معرفي شده براي اين
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  :شده استخلاصه تعاريف انواع رفتارهاي منفي ارائه ) 1(در جدول 

  تعاريف انواع رفتارهاي منفي كاركنان -1جدول 
 منبع اصلي  مثال/ طبقه بندي  تعريف  عنوان  رديف

1  

ــار   ــار ناهنجـ رفتـ
  كارمند

Employee 
Deviance 

رفتاري اختياري كه هنجارهاي 

كند و  يمهم سازمان را نقض م

ــق  ــن طري ــودن"از اي  "خــوب ب
ــا   ــاي آن و يـ ــازمان، اعضـ سـ

  .كند هردو را تهديد مي

فردي، مثل شايعه سازي و عيب جـويي   اهميت بين ناهنجاري كم  �
 در مورد همكاران؛ 

اهميـت سـازماني، مثـل اتـلاف منـابع و كنـدكاري        ناهنجاري كم  �
 عمدي؛

ختن فـردي، مثـل بـددهني و بـه خطـر انـدا       ناهنجاري جدي بـين   �
 همكاران؛

ــوازم يــا دزدي از    � ناهنجــاري جــدي ســازماني، مثــل تخريــب ل
  .  سازمان

Robinson and 
Bennett, 1995 

2  

ــار  رفتـــــــــــــ
  ضداجتماعي

Antisocial 
Behavior 

ــيب     ــه آس ــي ك ــاي منف رفتاره

ــوان   ــا از تـ ــتند يـ ــده هسـ زننـ
اي بــراي آســيب وارد   بــالقوه

هـاي   كردن به افراد و يا دارايي
  .رنديك سازمان برخوردا

ــل دزدي و      � ــراد، مث ــه اف ــيب ب ــازمان و آس ــل س ــار در داخ رفت
 فردي؛ خشونت بين

مثل ايجـاد حريـق    رفتار در داخل سازمان و آسيب به سازمان،  �
 و خرابكاري؛

ــه افــراد، مثــل اخــاذي و     � رفتــار درخــارج ســازمان و آســيب ب
 خواري؛ رشوه

  .رفتار در خارج سازمان و آسيب به سازمان، مثل جاسوسي  �

Giacalone 
and 
Greenberg, 
1997 

3  

بـــــــــــدرفتاري 
  سازماني

Organizational 
Misbehavior 

ــه توســط   ــدي ك ــدام عم ــر اق ه
اعضاي سازمانها،  هنجارهـاي  

محوري يا هنجارهاي اجتماعي 
  .كند را نقض 

 ، مثل نقض مقررات؛)Sنوع(رفتار به قصد منافع فردي  �

ويي بـه  ، مثل دروغگ)Oنوع(رفتار به قصد منتفع كردن سازمان  �
 مشتري؛

رفتار به قصد ازبين بردن تعارض بـين هنجارهـاي سـازمان و      �

، مثــل غلــو كــردن در بــاره كــاركرد ســازمان در )Dنــوع(جامعــه
  . جامعه

Vardi and 
Wiener, 1996 

4  

  رفتار ناكارآمد

Counterproduc
tive Work 
Behavior 

رفتاري كه به قصد آسيب زدن 

به سازمان يا ساير اعضاي آن 
  .شود م ميانجا

 رفتار آسيب زننده به افراد، مثل تعرض فيزيكي؛  �

 رفتار آسيب زننده به سازمان، مثل خرابكاري؛  �

  .رفتار آسيب زننده به هردو، مثل دزدي از افراد و سازمان  �

Spector and 
Fox, in press 

5  

ــار  رفتـــــــــــــ
  غيركاركردي

Dysfunction 
Work 
Behavior 

رفتارهاي برانگيخته توسط يك 

ند يا گروهـي از كارمنـدان   كارم
ــازمان،   ــراد سـ ــراي افـ ــه بـ كـ

هاي فعال در آن، يا خـود   گروه
ســازمان، پيامــدهايي منفــي بــه 

  .همراه دارند

 :زنند ها آسيب مي رفتارهايي كه به افراد و گروه �

o     رفتار معطوف به صدمه به خود، مثـل خودكشـي، و اقـدامات
 شغلي ناايمن؛

o    آزار جنســي و  رفتـار معطــوف بـه صــدمه بــه ديگـران، مثــل
 .خشونت فيزيكي

 :زنند رفتارهايي كه به سازمان آسيب مي �

o با هزينه اختصاصي، مثل غيبت و دزدي؛ 

o عمومي، مثل رفتارهاي سياسي غيركاركردي هاي با هزينه.  

Griffin, 
O’Leary-
Kelly, and 
Collins, 1998 

6  

پرخاشــــگري در 

  سازمان

Organization 
Aggression 

ز كه جـو  آمي رفتارهاي خشونت

ــازمان را   ــر س ــي حــاكم ب روان
  .كنند تهديد مي

ابراز خصومت و دشمني، مثل شكلك درآوردن و تهاجم زبـاني    �
 كند؛ كه در بلندمدت ضايعه عاطفي ايجاد مي

اشكالتراشي و خرابكاري، مثل مانع شدن از ابراز توانـايي فـرد     �
 يا دستكاري در توانايي سازمان؛

  .ر محل كارپرخاشگري آشكار، مثل خشونت د  �

Spector, 1978 

  

به  19جويي انتقام: كنند عبارتند از ساير عباراتي كه به طور مشابه، رفتارهاي منفي را توصيف مي

تـوزي بـه    ؛ كينه)Skarlicki and Folger, 1997(جويانه با پيامدهاي مخرب  مثابه رفتارهاي تلافي
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  شـوند   گرفتـه مـي   ديگـران بـه كـار    مثابه رفتارهايي كه براي تخريـب مسـتمر و بلندمـدت منـافع    

)Bies et al., 1997(به مثابه رفتارهايي كه به شكستن هنجارهـا   20؛ رفتارهاي تمردآميز

 21محـل كـار   در  غيرمدني ؛ و رفتارهاي)Puffer, 1987( شوند و مقررات موجود منجر مي
به اهداف بـه  دمه زدن رفتارهايي انحرافي كه  با شدت كم و با نيت مبهم براي صبه مثابه 

  ).Andersson and Pearson, 1999)(اعتنايي به ديگران تربيتي و بي نظير بي( روند كار مي

  

  ابعاد رفتارهاي ضدشهروندي

 سازيها از رفتارهاي ضد شهروندي، توسـط جلينـك و آهـرن    ترين مفهوم يكي از كامل

ارائــه ) 1997( اســكارليكي و فــولگرو ) 1998( و بــا اقتبــاس از نيــومن و بــارون) 2006(

مـورد   پـژوهش اين مفاهيم كه به مثابه ابعاد رفتارهاي ضدشـهروندي در ايـن   . است دهش
خودسـري، طفـره رفـتن از كـار،      اند شامل مفاهيمي نظيـر لجبـازي و   استفاده قرار گرفته

  .توزي، پرخاشگري و نظاير آنند كينه

ر رفتـار  منظـور از ايـن نـوع رفتـار ضدشـهروندي، ه ـ      -22لجبازي و خودسري) الف
چنين رفتـاري  . آشكار كارمند است كه مستقيما مغاير سياستها و انتظارات سازمان باشد

شود؛ براي مثال در يـك   به شكلي مداوم و در معرض عموم، مدعيانه و دشمنانه ابراز مي
كنند تا به صورتي آشكار توجه ديگران را  تلاش مي سازمان تجاري، فروشندگان خودسر

اعضـا و سياسـتهاي آن    ،جلب كرده، بر عدم موافقت خود با سـازمان به ناخرسندي خود 
ند؛ مانند انكـار صـريح مقـررات و روش فـروش شـركت، امتنـاع از بـه اشـتراك         كنتاكيد 

اعـلام آشـكار عـدم     گذاشتن اطلاعات مربوط به مشتري با سازمان و مديريت فـروش، و 
  . موافقت خود با سازمان فروش

برخلاف لجبازي و خودسري كـه مسـتقيم و آشـكارا     -23رمقاومت در برابر اقتدا) ب
تـر و بـدون اعتـراض     شود،  اين بعد از رفتار ضدشهروندي به طور كلي درونـي  ابراز مي

افرادي كه در برابر اقتـدار سـازمان و مـديريت آن مقاومـت نشـان      . شود علني، انجام مي
لقي شـده، اغلـب بـه صـورت     ت ،اي متفاوت دهند، به مثابه يك نيروي مخالف و با عقيده مي

ان و عـدم  گيـري عمـومي در برابـر سـازم     جبهـه  مانند آتش زير خاكسترند؛ مانند نهان و
هاي يك سويه براي بـه دسـت گـرفتن امـور مربـوط بـه       رعايت حريم خصوصي، كوشش

  .گروه و دور زدن و يا كنار گذاشتن مديران

توان مشتمل بر هر رفتـاري   يطفره رفتن يا فرار از كار را م  -24طفره رفتن از كار) ج
دانست كه با قصد سرباز زدن، انكار و فراموشي كار يا وظايف و مسئوليتهاي مربوط به 
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خصوص در مشاغلي كه حضور فيزيكي در يك محل مشخص مطرح ب. شود انجام مي ،آن
كنند، طفره رفتن  ها كه اغلب بيرون از محل سازمان فعاليت ميبازاريابنيست، مثل وظايف 

اگرچه از زير كار . شود كار به منزله يك جنبه از رفتار ضدشهروندي بيشتر نمايان مي از
فرار كردن، معضلي است كه كم يا بيش در اكثرسـازمانها خصوصـا سـازمانهاي دولتـي     
قابل مشاهده است؛ مانند تعطيـل كـردن كـار، اعـاده نكـردن حسـابها و پاسـخ نـدادن بـه          

لفني مربوط به كار، تاخير در ارائه گـزارش كـار، فسـخ    هاي الكترونيكي و تماسهاي ت نامه
 . ملاقاتهاي فروش، و در دسترس نبودن به هنگام تماس همكاران و مديران

تلافي بعضـي    كينه توزي مشتمل بر هرگونه رفتاري است كه در جهت -توزي كينه) د

؛ )Jelinek and Ahearne, 2006(شـود   خطاها و آسيبهاي درك شده گذشته انجـام مـي  

هاي غير تجاري، خشك كردن لباسهاي كثيـف در معـرض عمـوم،     خرج كردن هزينه مانند
سـازمان بـا افـراد     دزديدن مايحتاج و مواد شركت و در ميان گذاشتن اسرار ستمگريهاي

 .بيرون

منظور ابراز احساسات فيزيكي و هيجاني فرد بـراي بيـان مخالفـت،     -پرخاشگري) اه
بـا قصـد    ،بـه همكـاران، سرپرسـتان و يـا مشـتريان      اعتراض و عصـبانيت خـود نسـبت   

نيومن و بارون با مرزبندي و تميز بين پرخاشگري در محل كار . زدن به آنها است صدمه
و خشونت در محل كار، معتقدند كه پرخاشگري در محل كار عبارت است از  كوششهايي 

انـد يـا    يـا كـار كـرده    كننـد،  زدن به افرادي كه با آنها كار مـي  كه توسط افراد براي صدمه
لاً   سازمانهايي كه آنها در شـوند   انجـام مـي  قـرار داشـتند،    استخدام آن قرار دارند، يـا قـب

)Neuman and Baron,1998(      ؛ مانند حالت كج خلقـي در ملاقـات، كوشـش تمـام عيـار
براي اعمال كنترل و مالكيت روي تيم، اعتـراض خصـمانه بـه همكـاران، بكـارگيري لحـن       

 . ناخوشايند، و تهديد فيزيكي همكارانمتكبرانه و 

  

  عوامل موثر بر بروز رفتارهاي ضد شهروندي  
عـدالتي در سـازمان تلقـي     ، رفتار ضدشهروندي، نتيجه شيوع بـي پژوهشهااگرچه در 

ليكن مطالعاتي نيز وجـود دارنـد كـه انبـوهي از عوامـل       ،)Ball et al., 1994(شده است 

جلينك و آهرن ادعـا مـي كننـد    . دانند مي  روندي دخيلشه ديگر را در بروز رفتارهاي ضد
سـازماني، و عوامـل    كه عوامل خـاص سـازماني، مثـل عـدالت سـازماني و رقابـت درون      

رفتـار ضدشـهروندي اثـر     استرس شغلي و تناسب سازماني، مستقيما بـر  اي، نظير زمينه
گرايـي و  گذارند؛ در حاليكـه خصوصـيات فـردي كاركنـان، مثـل كـانون كنتـرل، درون        مي
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عـدالتي و فرهنـگ    ، بيپژوهشدر اين . كنند  ، عملكرد اين تاثيرها را تعديل مي25خودپايشي

اي، بـراي بررسـي    به منزله عوامل سـازماني و اسـترس شـغلي بـه عنـوان عامـل زمينـه       
پژوهشگران بر اين بـاور بودنـد كـه    . تاثيرشان بر رفتارهاي ضدشهروندي انتخاب شدند

ه، احتمالا فرهنگ سـازماني بـر بـروز رفتارهـاي ضدشـهروندي      در سازمان مورد مطالع
عدم وجود تناسب سازماني نيز به مثابه يكي از دلايـل ايجـاد تـنش يـا     . تاثير داشته است

از اين رو، به بررسي تاثير تنش اكتفا شد، با ايـن تلقـي   . است زمينه بروز آن شناخته شده
، عـلاوه  پـژوهش همچنين در ايـن  . ر داردكه اين عامل تحت تاثير تناسب سازماني نيز قرا

بركانون كنترل و خودپايشي، نقش تعديل كنندگي تمام ابعاد شخصيت مورد مطالعه قـرار  
  :به شرح زير تدوين شدند پژوهشهاي  بر اين اساس، فرضيه. گرفت

دار  معني اي ضد شهروندي سازماني رابطه بين فرهنگ سازماني و رفتار :فرضيه اول
  .وجود دارد

 اي مثبــت و رفتــار ضدشــهروندي رابطــه عــدالتي ســازماني و بــين بــي: رضــيه دومف
  .دار وجود دارد معني

دار  معنـي  اي مثبـت و  رفتار ضدشـهروندي رابطـه   بين استرس شغلي و: فرضيه سوم
  .وجود دارد

عوامل فردي نظير كانون كنترل، ميزان خودپايشي و ابعاد شخصـيت،  : فرضيه چهارم
، هاي اول تا سوم بر رفتارهاي ضدشهروني مستقل مذكور در فرضيهدر تاثير متغيرهاي 

  .ندكن كننده ايفاء مي نقش تعديل
، بـه صـورت نمـودار    پـژوهش مـدل مفهـومي    ،هاي اول تـا چهـارم   با توجه به فرضيه

  .شود معرفي مي) 1( شماره
   

  
  
  
  
  
  
  
  

H2  

فرهنگ 

 التيعد بي

 استرس

 خصوصيات فردي

 رفتارهاي ضد شهروندي

H1 

H3 

H4 
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  پژوهشمدل مفهومي  - 1نمودار 
  :دشون مدل فوق، توضيح داده ميكننده  در ادامه عوامل اثرگذار و تعديل

  

  فرهنگ سازماني 
توانند انجام دهنـد و   كارمندان چه كارهايي مي دهد ميفرهنگ راهنمايي است كه نشان 

 28مفهوم ارزشهاي توافق شـده  27و شان 26آرجريس. چگونه بايد اين كارها را انجام دهند

تارهـاي مطلـوبي را بـه    آنها معتقدند كـه يـك سـازمان رف   . مطرح كردند 1974را در سال 

؛ اگرچـه ماهيـت اقـدامات واقعـي     كند ، تجويز مي"آنچه كه كاركنان بايد انجام دهند" مثابه

، و بروندادهاي مورد نظر متفاوت خواهد بـود، ايـن تفاوتهـا از    ها فرضيه ،بسته به شرايط
شـود   ، منـتج مـي  كننـد  اي را تعيـين مـي   خصصين حرفهتئوريهاي عملي كه رفتار واقعي مت

)Argyris and schon,1974 .(     بنابراين ممكن است بين آنچه كـه سـازمانها بـه صـورت

و آنچـه كـه    پذيرند آنچه كه كاركنان به مثابه رفتارهاي معقول مي ،اداري تجويز مي كنند
آنچه كه موجب ايـن اختلافـات   . تمايزهايي وجود داشته باشد ،دهند آنها در عمل انجام مي

تـوان   شود را مي ، و تئوريهاي مورد استفاده ميئوريهاي عمليت ،29بين ارزشهاي مشترك

هـاي   مولفـه ) 1992( 30چارنياوسـكا . با تامل بر ويژگيهاي فرهنگي سـازمان، توضـيح داد  

فرهنـگ روش واقعـي   ": كنند فرهنگ را به اين ترتيب معرفي مي محسوس و غير محسوس

. "اند و ضوابط تجويز شده ، تصميماتي است كه به طور برجسته در اسناديانجام چيزها

هنـگ، نحـوه انجـام كـار را     هاي محسوس فر نيز معتقد است كه نشانه) 2002( 31خادميان

نيز بر آن است كه فرهنگ ضوابطي براي رفتار، پندار و ) 1992( 32كاندا. كنند توصيف مي

هـاي   فرضـيه فرهنـگ را مشـتمل بـر     33كند؛ ضمن اينكه ادگـار شـاين   حساس تعريف ميا

ركند و بــه صــورت دانـد كــه بــين اعضـاي يــك ســازمان مشـت    و باورهــايي مــي اساسـي 

  ).Schien,1985:6(كنند  ناخودآگاه عمل مي
به طور مستقيم پژوهشي درباره تاثير فرهنـگ   ،انجام شده پژوهشهاياگرچه درميان 

اسـت، لـيكن بنـابر آنچـه       سازماني بر بروز رفتارهـاي ضـد شـهروندي مشـاهده نشـده     
رسـد   اند، به نظر مـي  تاثير فرهنگ سازماني بر رفتار اداري توصيف كردهصاحبنظران از 

ي در ميـان كاركنـان آن مـوثر    كه فرهنگ كاركنان يك سازمان، بر بـروز رفتارهـاي منف ـ  
  .باشد
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  عدالت سازماني

مفهوم عدالت سازماني بر درك يك كارمند از درست بودن يـا نادرسـت بـودن نحـوه     

مطالعـات اوليـه بـر دو    ). Greenberg, 1986(ن دلالت دارد اداره شركت و رفتار كارمندا

تـدريج  ه عـدالت سـازماني ب ـ  . اي توزيعي و رويـه : مجزا از درك عدالت تمركز داشتند نوع
توجه بسياري از صاحبنظران را به خود جلب كـرده اسـت؛ زيـرا بسـياري از نگرشـها و      

تـا  . ز عدالت مرتبط باشـند رفتارهاي مهم سازماني ممكن است مستقيما با درك كاركنان ا

  شــد بــه عــدالت تــوزيعي مربــوط مــي    ، انه، مطالعــه عــدالت در ســازما  1975ســال 

 (Colquitt etal, 2001) .بر روي تئـوري  ) 1963( 34مطالعه در مورد عدالت با كارآدامز

 رك شـده از پيامـدها كـه همـان عـدالت     آدامز در اين كار بـر انصـاف د  . برابري آغاز شد

پردازان عدالت  سپس نظريه). (Cohen and Spector , 2001 دكر كيد ميتوزيعي است، تأ
عـدالت  (پـردازد   ي تصـميمات مـي  اهايي از عدالت كه به محتـو  سازماني بين مفهوم سازي

شـوند   شود كه تصميمات چگونه گرفته مـي  و مفاهيمي كه بر اين امر متمركز مي) توزيعي

نيـز بـا انتشـار     35ديبـات و والكـر   ).Lee, 2000: 19(، تمايز قائل شـدند  )اي عدالت رويه(

، مطالعه در مورد رعايت عدالت 36هاي قانوني رويه اي عنوان بازتابهاي مجادلهكتابي تحت 

) 1975( 37همچنـين، بيـز و مـوآگ   . (Colquitt et al, 2001) دندكردر فراگردها را آغاز 
عمال سازماني، به ويژه دند كه بر جنبه بين شخصي اكراي را مطرح  مفهوم عدالت مراوده

، پژوهشـگران گرچـه بسـياري از   . رفتار و ارتباطات بين مديريت و كاركنان تمركز داشت
زيـادي از   پژوهشـگران شـدند، امـا    اي تمايز قائـل مـي   اي و عدالت رويه بين عدالت مراوده

 انـد  ال بردهؤاين تمايز را زير س) 1990(و بيز  39، تيلر)1999( 38جمله كروپانزانو و بيرن

Cohen and Specor, 2001) .(توان ادعا كرد كه مبناي تدوين مفهوم عدالت توزيعي،  مي

در تئوري برابري، بـا تكيـه بـر    . و مدل قضاوت عادلانه لوندال استتئوري برابري آدامز 

افراد با مقايسه اين دو در عملكرد  شود كه چنين بحث مي  41ها و بازداده 40ها داده  مقايسه

بـدين ترتيـب   . ندشو گران، به قضاوتي درباره مفهوم عدالت در سازمان نايل ميخود و دي
  .شوند عدالتي، براي اصلاح وضعيت برانگيخته مي به ويژه در صورت ادراك بي

كنـد كـه فـرد طـي آن      اي را مطـرح مـي   مدل قضاوت عادلانه يك تـوالي چهـار مرحلـه   
  :كند تواند پيامدها را ارزيابي  مي

گيرد كه كدام يك از قوانين عادلانه را استفاده كند و چگونه بـه آن   ميفرد تصميم ) 1(

  وزن بدهد؛

فرد بر مبناي تعريـف قـانون عـدالت مـورد نظـر خـود، در مـورد ميـزان و انـواع          ) 2(
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  زند؛ پيامدهايي كه استحقاق آن را دارد، تخمين مي

نون مورد نظـر، بـا   فرد، پيامدهايي را كه مستحق آنها بوده است را، با توجه به قا) 3(

  كند؛ يك تخمين نهايي تركيب مي

فرد انصاف رعايت شده در پيامدهاي واقعي دريافت شده را در مقايسـه بـا آنچـه    ) 4(

اً استحقاق آن را داشته، ارزيابي مي   .كند واقع

اي و توزيعي بـر   د كه بازتابهاي رعايت عدالت رويهنشان دادن) 1994(بال و همكاران 
دگان اغلـب  اسـت كـه فروشـن    ي موثرند؛ براي مثال چنين مشاهده شدهرفتار ضد شهروند

  شــوند  بيطرفانــه در ميــان آنهــا توزيــع نمــي هــا ها و تنبيــهكننــد كــه پاداشــ احســاس مــي

)Donath, 1999 (شركت آنرا  ،وقتي فروش بالاست"ند كه حتي برخي از آنها مدعي هست
پژوهشـهاي  دهد كه  اداش ميبه افرادي از قسمت فروش پگذارد و  به حساب محصول مي

، فروشـندگان را  ولـي وقتـي فـروش پـايين اسـت     . به توسعه محصول انجاميده است آنها
اي  بــه هرحــال بايــد توجــه داشــت كــه فروشــندگان از ظرفيــت بــالقوه . دانــد مقصــر مــي

برخوردارند تا با رفتارهاي ضدشهروندي به رفتارهاي غيرعادلانه شركت واكنش نشـان  
  .دهند

  

  لي استرس شغ

، استرس شغلي فرد برحسـب نحـوه ادراك او از   )1995( مطابق نظر ساگر و ويلسون
ــي     ــرار م ــار ق ــت فش ــه او را تح ــواملي ك ــاري و ع ــيط ك ــد مح ــي دهن ــف م ــود ، تعري    ش

)Sager and Wilson, 1995.( توان فرض كرد كـه اسـترس شـغلي موجـب افـزايش       مي

هـاي   تعـارض بـين خواسـته   ، اسـترس ناشـي از   براي مثال. شود رفتار ضدشهروندي مي
در صورتي كه با ضرورت مسافرتهاي بيرون از شهر و تعهد  ،مديران فروش و مشتريان

به يك برنامه كاري فشرده همراه باشد، ممكن است فروشندگان را در شرايطي قرار دهـد  

در اين صورت بـا رسـيدن بـه آسـتانه     . "كشد شغلشان دارد آنها را مي"كه احساس كنند 

يا با عامل ) پرخاشگري(ممكن است شروع به جنگ و دعوا كنند  42تحليل رفتگي ناتواني و

تا بتواند از فشـار طاقـت فرسـاي تحليـل رفتگـي      ) طفره رفتن از كار( استرس مقابله كنند

برآنند كه كاركنـان تحـت اسـترس شـديد،     ) 1996( به علاوه، لي و اشفورث.  رهايي يابند
ايـن وضـعيت   ؛ البتـه  كننـد ه شغل خود را غير مشـخص  تمايل دارند تا ارتباطات مربوط ب

وقتــي . تــر در ورطــه رفتارهــاي ضدشــهروندي قــرار دهــد  ممكــن اســت آنهــا را راحــت
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ديگر همكاران و مديران فروش  ،كنند فروشندگان ارتباطات كاري خود را غيرشخصي مي
 ــ را دوســتان خــود نمــي    دداننــد، پــس ممكــن اســت از ارائــه اطلاعــات بــه آنهــا دريــغ كنن

  
  ) پرخاشـگري ( نـد كنو شوخي هاي دوسـتانه را بـا زبـاني دشـمنانه اظهـار       ،)كينه توزي(

)Jelinek and Ahearn, 2006.(  

  

  كانون كنترل 

اي است كه فرد باور دارد كه علت نتايج، كوشش و تلاش خـودش   كانون كنترل، درجه
افراديكـه  . دارد بيني نشده بستگي شانس و تصادف يا بعضي عوامل پيش است يا اينكه به

ها و برونـدادهاي اعمالشـان     كه موفقيت اين باورند برداراي كانون كنترل دروني هستند، 
آنها كه داراي كانون كنترل بيرونـي هسـتند بـر    . موكول به تلاش و كوشش خود آنهاست

 پژوهشها). Chung and Ding, 2002(اين باورند كه خودشان در اين باره نقشي ندارند 

متخصصان مديريت نشان دادند كـه   .گذارد كانون كنترل بر رفتار اثر مي كه  دهد مينشان 
در حاليكـه   پذيرترنـد  ل درونـي بـراي اقداماتشـان مسـئوليت    كاركنان داراي كـانون كنتـر  

تـر  داراي كـانون كنتـرل درونـي، عملگرا   پژوهشگران امور فروش برآنند كه فروشـندگان  
  .بوده، نسبت به استرسها اصلاحگرند

انون كنترل در تحليـل آثـار پيشـايندهاي مزبـور بـر رفتـار ضدشـهروندي،  نـوعي         ك
براي مثال وقتي فروشندگان داراي كـانون كنتـرل بيرونـي    . شود كننده محسوب مي تعديل

كنند كـه سـازمان آنهـا بـه نحـوي غيـر        كنند استرس زيادي دارند يا باور مي احساس مي
 ، بـه احتمـال زيـاد، گرفتـار    )عـدالتي سـازماني   ياحساس ب ـ(كند  منصفانه آنها را تهديد مي

هيچ ارتباطي ميان رفتارهـاي   ،در نظر اين فروشندگان. شوند رفتارهاي ضدشهروندي مي
وقتي بـه خـاطر رفتارشـان تنبيـه      از اين رو. ضدشهروندي و پيامدهاي آنها وجود ندارد

  ). Jelinek and Ahearn, 2006( بينند احتمالا خودشان را نوعي قرباني مي ،شوند مي
  

  )سازگاري با موقعيت( خودپايشي
پژوهشگران مديريت مفهوم خودپايشـي را از روانشناسـي بـه عاريـت گرفتـه و ايـن       

 ;Miller and Cardy,2000(انـد   مفهوم را براي مطالعه رفتـار سـازماني بـه كـار بـرده     

Snyder and Copeland, 1989 .(وند، بـه  ش ـ افرادي كه به خوبي با موقعيت سازگار مي

نشان داده اسـت كـه    اين پژوهش ،دنبال آنند تا خود را مطابق شرايط محل كار مهيا كنند
   خودپايشــي بــالا بــا موقعيــت، بــا برونــدادهاي اســتخدام مطلــوب همبســتگي دارد        
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)Miller and Cardy,2000.(  

 گيرنـد و درك  كه فروشندگان معمولا از ابعاد گوناگون مورد ارزيابي قرار مي از آنجا
هـاي  كه آنها رفتار خـود را بـا مطلوبيت  باور اين ،كند اي را ايفا مي  مديران از آنها نقش عمده

در تحليـل   ،سازگاري با موقعيـت  ،بنابراين. رسد دهند، معقول به نظر مي مديران تطبيق مي
كننـده عمـل    رابطه بين پيشايندهاي ذكر شده و رفتار ضد شهروندي ماننـد متغيـر تعـديل   

  ).Kilduff and Day, 1994( كند مي

  

  ابعاد شخصيت 

ديـد، يونـگ معتقـد     برخلاف فرويد كه انسان را در ميان دوقطب مخالف سرگردان مي
. رسد بود كه فرد در كشمكش زندگي سرانجام راه كمال را پيدا كرده، به ترقي و تعالي مي

دم مـرگ  فرويد براي سالهاي اوليه زندگي نقشي اساسي قائل بود و شخصيت فرد را تـا  
يوسـته و هـم آينـده بـالقوه و     دانست؛ ولي يونـگ هـم گذشـته بـه وقـوع پ      متاثر از آن مي

در نظر يونگ اهداف، آمـال و   .داند الوقوع را در تشكيل و تحول شخصيت موثر مي محتمل

هاي گوناگوني دربـاره   نظريه). 200: 1386پور،  قلي( آرزوها، تاثير عجيبي بر رفتار دارند

از جمله در سالهاي . اند هاي شخصيتي يا ابعاد شخصيت مطرح شده ويژگينحوه ارزيابي 
  : اين عوامل عبارتند از. است  شده ي بر مدل پنج عاملي تاكيدبسيار پژوهشهاياخير در 

دو واژه برونگرايــي و درونگرايــي را دو بعــد » يونــگ«: 43برونگرايــي/ درونگرايــي

بنـا بـه   . گنجند نظر رواني در يكي از اين دو مي زافراد ا ،  شخصيت افراد ناميد و معتقد بود
چيزهـاي عينـي و مـردم      ، برونگرا كسي است كه بيشتر بـه دنيـاي خـارج   » يونگ«تعريف 

. بيشتر به افكار و احساسات خـود دل بسـته اسـت   » درونگرا«مند است در حالي كه  علاقه
اي  اژهدو و  نـدازه شايد در تاريخ معاصر روانشناسي هيچ تعريفي از ابعاد شخصيت بـه ا 

 وضع شد، نظر همگان را جلب نكـرده باشـد  » يونگ«گرا توسط  كه به نام برونگرا و درون

ادبيات علوم اجتماعي، برونگرايي و نقطه مقابل آن درونگرايـي،  در ). 188:  1377علوي، (

ــده         ــي ش ــي، معرف ــار آدم ــر رفت ــوثر ب ــم م ــي مه ــنج ويژگ ــي از پ ــه يك ــه مثاب ــت  ب   اس

)Saucier,1994;Wiggins,1996( .  طلبـي و خـودداري   درونگرايي به منزلـه درجـه انزوا
ــي  ــف م ــراد تعري ــي     اف ــابي م ــودن ارزي ــل ب ــزان منفع ــب مي ــب برحس ــود و اغل ــود ش    ش

)Hogan and Hogan.,1989 .(   محققان امر فروش، تاثير ويژگيهـاي شخصـيتي را روي

از پژوهشگران نيـز  و برخي ) Brown et al.,2002(اند  رفتارها و عملكردها مطالعه كرده
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   آينـــد تـــر بـــا مشـــكلات كنـــار مـــي انـــد كـــه درونگراهـــا معمـــولا ســـخت نشـــان داده

)Windower, 2002 .(       اي، و  احتمـالا درونگرايـي ميـان آثـار عوامـل سـازماني و زمينـه

 به علاوه چـون درونگراهـا از  . كند كننده عمل مي رضدشهروندي به مثابه متغير تعديلرفتا
در تغييرات اجتماعي با آرامش و تجربه كمتري  ،گيري دارند گوشه نظر اجتماعي تمايل به

آنها براي بحث مولد، سالم و روشـمند در مـورد مسـائل، كمتـر مسـتعد      . شوند درگير مي
هستند و ممكن نيست در گفتگوهاي آزاد مخالفت خودشان را ابراز كنند؛ ولـي معمـولا بـا    

ــود را دور زده، در   ــاني، مـــديران خـ ــي اقـــداماتي پنهـ ــا مقاومـــت مـ ــد  برابـــر آنهـ   كننـ

)Jelinek and Ahearn, 2006.(  

افـراد سـازگار داراي   . اين بعد بر ميزان احتـرام بـه ديگـران دلالـت دارد     :44سازگاري

ي كـه افـراد ناسـازگار، سـرد،     حـال  در. صـميمي و قابـل اعتمادنـد   ، روحيه همكاري بـوده 
  . جو هستند گرا و ستيزه رقابت

. لـت دارد اين بعد بر ميزان قابل اعتمـاد بـودن فـرد دلا   : 45شناسي و باوجداني وظيفه

درحالي كه كسـاني  . اند پذير، پايدار، ساختاريافته و قابل اطمينان افراد با وجدان مسئوليت
گيرند، معمـولا غيرسـاختارمند، غيرقابـل اعتمـاد، و پريشـان       كه در اين بعد نمره كمي مي

  . اند احوال

ايـن بعـد بـه توانـايي فـرد در تحمـل محركهـاي        : 46ثبـات احساسـي  / روان رنجوري
افراد داراي ثبات احساسـي، معمـولا ايمـن، داراي    . زا اشاره دارد زا و عوامل تنش استرس

حالي كه افـراد فاقـد ثبـات احساسـي كـافي، معمـولا        در. اعتماد به نفس، استوار و آرامند
مــن، افســرده و رســند و عصــباني، نــامطمئن، نــا ا عصــبي و روان رنجــور بــه نظــر مــي

  .اند مضطرب
ها و تجربيات جديد دلالت  اين بعد بر علاقه و شيفتگي فرد به پديده: استقبال از تجربه

درحالي كه در آن سوي طيف، افراد پيـرو  . اند چنين افرادي خلاق، كنجكاو و حساس. دارد

لاوه بـر  رسد، ع به نظر مي). 209: 1386پور،  قلي( ترند سنت بوده، در شرايط آشنا راحت

رفتارهـاي   اي بـر  درونگرايي، ساير ابعاد شخصيت نيز در تاثير عوامل سازماني و زمينه
  . كننده داشته باشند ضد شهروندي، نقش تعديل

  
  روش پژوهش

مشتمل بر كاركنان يك نهاد عمومي غير دولتي شاغل در تهران  پژوهشجامعه آماري 

هاي شغلي متفاوت، تنـوع   صيلي، ردهسطوح مختلف تح. نفراست 2600با جمعيتي بالغ بر 
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 وظايف در بخشهاي خدماتي، فرهنگي، پژوهشي و آموزشـي، در سـازماني نسـبتا جديـد    
التاسيس و در حال گسترش، جامعه آماري مناسبي را براي انجام يك پژوهش كـاربردي  

 244نمونـه آمـاري متشـكل از    . آورد ابل تعميم باشد، فراهم ميو توصيفي، كه نتايج آن ق

قابل تامل است كه اندازه نمونـه آمـاري   . اند نفر است كه به صورت تصادفي انتخاب شده

آوري اطلاعـات، بـراي    هنگـام جمـع  . نفر برآورد شد 240 حدود براساس جدول مورگان،

پرسشنامه كـاملا تكميـل شـده،  در      244پرسشنامه توزيع شد و  در نهايت  300اطمينان 
   .تحليل مورد استناد قرار گرفت

دهنـدگان اطمينـان داده    به پاسـخ . ريق پرسشنامه صورت گرفتها از ط آوري دادهگرد
لاً محرمانه بوده و به هيچ طريق فاش نخواهـد شـد، از ايـن رو     شده است كه نام آنها كام

از طريـق   پـژوهش هـاي ايـن    داده. هيچ سؤالي براي اطلاعات شخصي افراد طراحي نشـد 

متغيرهاي مستقل،  سوال براي سنجش 131عمومي و اي با هشت سوال  توزيع پرسشنامه

اي طيف ليكرت به  ها با مقياس پنج گزينه همه گويه .آوري شدند كننده جمع وابسته و تعديل

لاً موافقم لاً مخالفم )2( مخالفم )3( نظري ندارم) 4( موافقم) 5( صورت كام طراحي ) 1( كام

  .شدند
از سـادگي و وضـوح    هال آمد تا سوالعمه پرسشنامه دقت لازم ب لهايدر طراحي سوا

پرسشـنامه   30براي تعيين پايايي پرسشنامه يـك نمونـه اوليـه شـامل     . كافي برخوردار باشند

هـا ميـزان    هاي به دسـت آمـده از ايـن پرسشـنامه     پيش آزمون گرديد و سپس با استفاده از داده
بـراي   لها،از سـوا  ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه پـس از حـذف تعـدادي   

فرهنـگ سـازماني    لهايسوادرصد و براي  87سوال عدد  25ضدشهروندي با  رفتار لهايسوا

 10عـدالت سـازماني بـا     لهايسـوا درصد، و براي  78بندي رابينز عدد  سوال مطابق طبقه 11 با

 لهايسـوا درصد، و بـراي   91سوال عدد  6استرس با  لهايسوادرصد، و براي  80سوال عدد 

 88سـوال عـدد    5درصـد، و بـراي سـئولات خودپايشـي بـا       70سـوال عـدد    3ن كنترل با كانو

درصـد بـه دسـت     71سوال استاندارد عدد  44مربوط به شخصيت با  لهايسوادرصد، و براي 
دهندة آن است كه پرسشنامه مورد استفاده، از قابليت اعتماد و يا بـه عبـارت    شاناين اعداد ن. آمد

براي تعيين روايي پرسشنامه علاوه بر روش تحليل محتـوا،   . برخوردار است ديگر از پايايي لازم
در نتايج تحليل عاملي، با توجه به حذف مجـدد تعـدادي   . روش تحليل عاملي نيز به كار گرفته شد

هـاي   تعريف عوامل مربوط به آنهـا بـر اسـاس شـاخص     مربوط به هر متغير و باز لهايسوااز 
مربـوط بـه رفتـار     لهايسـوا تحليل عـاملي  : اين نتايج به دست آمد باقيمانده، به طور خلاصه 
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شصـت و دو  دهد كه عوامل به دست آمده با درصد روايي حـدود   ضدشهروندي نشان مي

آسـيب  "و  ،"پرخاشـگري "، "كينه توزي"، "لجبازي واعمال خودسرانه"به ترتيب  درصد،

نشـان داد كـه عامـل بـه      مربوط بـه اسـترس   لهايسواتحليل عاملي . هستند "به همكاران
تحليـل عـاملي   و  درصد روايي حدود هفتـادو پـنج درصـد، اسـترس اسـت     با دست آمده، 

عـدالت   مربوط به عدالت سازماني نشان داد كه عوامل به دست آمده عبارتنـد از  لهايسوا

هـايي   فقـط بـراي سـازه   البته تحليل عاملي . درصد روايي 75اي، با  توزيعي و عدالت رويه
روند و داراي پرسشنامه استاندارد نيستند؛  كه مفهومي  نسبتا جديد به شمار مياجرا شد 

  .عواملي نظير رفتارهاي ضد شهروندي، استرس، و عدالت

بهـره گرفتـه    53/8و ليـزرل   15نسخه  SPSSدر تجزيه و تحليل داده ها از نرم افزار 

ه علـي بـين   رابط ـ .هـا در نظـر گرفتـه شـد     بـراي آزمـون فرضـيه   % 1شده و سطح خطـاي  

آزمـون  مـورد  ، با استفاده از روش معـادلات سـاختاري    پژوهشمتغيرهاي مستقل و وابسته 
  .قرار گرفت

   
  پژوهشهاي  يافته

شـود مـدل از نظـر شاخصـهاي تناسـب در       ملاحظـه مـي  ) 2( همانطور كه در نمـودار 

و  35/2دو بـر درجـه آزادي برابـر بـا      -وضعيت مناسبي قـرار دارد؛ زيـرا نسـبت كـاي    

در بـين عوامـل   . اسـت  08/0نيز كـوچكتراز    RMSEAو مقدار 3وچكتر از مقدار مجاز ك

 اي بـود  عـدالتي داراي اثـر قابـل ملاحظـه     روي رفتارهاي ضد شهروندي، فقط بيموثر بر 

عـدالتي، مـا    احتمالا با يك واحد افزايش در بـي رسد كه  به عبارت ديگر، به نظر مي) 50/0(

دو عامـل ديگـر،   . فتارهـاي ضـد شـهروندي خـواهيم بـود     واحد افزايش در ر 50/0شاهد 

  .اي بر رفتارهاي ضد شهروندي نبودند داراي اثر چندان قابل ملاحظه "نگاسترس و فره"
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  مدل در حالت تخمين استاندارد - 2نمودار

  
  مدل در حالت اعداد معناداري - 3نمودار

  

ي ضد شـهروندي معنـادار   اعدالتي بر رفتاره دهد كه، فقط اثر بي مينشان ) 3( نمودار

اثر دو متغير ديگر يعني استرس و فرهنگ بر روي رفتارهاي ضد شهروندي شده است و 

است؛ يعني  R-Square = 0.37مقدار ضريب تعيين مدل نيز برابر با . معنادار نشده است

درصـد آن   37درصد تغييرات پديده رفتارهاي ضد شهروندي، چيـزي در حـدود    100از 
  .است عدالتي بيخاطر  به

بـر روابـط متغيرهـاي مسـتقل و      كننده ن و شناسايي آثار متغيرهاي تعديلبراي آزمو

ابتدا مدل رگرسيون  استفاده شد؛ بدين ترتيب كه ،Subgroup analysisاز روش وابسته، 
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، اجرا )مقادير كم و مقادير زياد(كننده  مربوطه در انواع مقادير و حالتهاي متغيرهاي تعديل
س نتايج اين مقادير و حالتها با هم مقايسه شدند؛ در مـواردي كـه نتـايج مـدلها     شد و سپ

تند، تحليل ايـن بـود كـه اثـر     با هم اختلاف فاحشي داش) خصوص ضرايب رگرسيوني به(
بـا ايـن روش، در   نتـايج آزمـون   . كنندگي بر روي رابطه مورد نظرقابل توجه اسـت  تعديل

  :است آمده) 2(جدول

  كننده مقادير كم و زياد متغيرهاي تعديلكنندگي  تعديل مقايسه اثر -2جدول
  ACBاثر  استرس بر روي   ACBعدالتي برروي  اثر  بي  ACBاثر  فرهنگ  بر روي   كننده متغيرهاي تعديل

  فاحش 23/0  ناچيز 06/0  فاحش 24/0 كانون كنترل

  فاحش 28/0  ناچيز 03/0  فاحش11/0 خودپايشي

  ناچيز 07/0  يزناچ 05/0  ناچيز04/0 درونگرايي

  فاحش 28/0  فاحش 55/0  فاحش 20/0  سازگاري

  فاحش 27/0  فاحش 10/0  فاحش 10/0  شناسي وظيفه

  فاحش 26/0  فاحش 51/0  فاحش 25/0  رنجوري روان

  ناچيز 07/0  فاحش 15/0  فاحش 22/0  گشودگي

مقـادير كـم و زيـاد متغيرهـاي     هاي تحليل بـا   با توجه به نتايج حاصل از مقايسه مدل
 :توان گفت كننده مي ديلتع

كــانون كنتــرل فقــط  در تــاثير فرهنــگ و اســترس بــر روي رفتــار  متغيــر مرجــع  �
 . كنندگي است داراي حالت تعديل ضدشهروندي

بـا رفتـار ضدشـهروندي،     بر روي رابطه فرهنگ و استرس خودپايشي، فقط متغير �
 . كنندگي داشت نوعي تعديل

بـا   عـدالتي  بـي بط  فرهنـگ و اسـترس و   درونگرايي بر روي هيچكدام از روا متغير �
 . نبوده است كنندگي برخوردار رفتار ضدشهروندي، از ويژگي تعديل

بـا   عـدالتي  بـي فرهنـگ و اسـترس و   ازگاري بر روي روابط هر سه متغير س متغير �
 . است كنندگي بوده داراي ويژگي تعديل رفتار ضدشهروندي

ــر � ــه متغي ــه   وظيف ــر رابط ــي ب ــترس و  شناس ــگ و اس ــيفرهن ــدالتي ب ــا  ع ــار ب رفت
  . است كنندگي برخوردار بوده ضدشهروندي، از ويژگي تعديل

بـا رفتـار    عـدالتي  بـي فرهنـگ و اسـترس و   عصبي بر رابطـه  /متغير روان رنجوري �
  . است كنندگي بوده عديلضدشهروندي، داراي ويژگي ت

رفتـار ضدشـهروندي، از   بـا   عـدالتي  بـي بر روابـط فرهنـگ و    متغير گشودگي فقط �
 . است كنندگي برخوردار بوده  گي تعديلويژ

  
  گيري بحث و نتيجه

هـا بـر ضـرورت اعمـال برخـي اصـلاحات در مـدل پژوهشـي          نتايج آزمـون فرضـيه  
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  :توان نتايج پژوهش را دال بر موارد زير دانست به اجمال مي. ان دلالت داشتپژوهشگر
 فتار ضدشهروندينتايج اين پژوهش، مبين رابطه منفي بين فرهنگ سازماني با ر) الف

معكوس بين فرهنـگ و رفتارهـاي     ، كه بر وجود رابطه)-12/0با ضريب استاندارد ( است

رسد زيرا با توسعه مباني و ارتقاء  اين رابطه معقول به نظر مي. ضدشهروندي دلالت دارد
شاخصهاي فرهنگي، انتظار داريم كه رفتارهـاي ضدشـهروندي كـاهش يابنـد؛ البتـه ايـن       

 12/0است، يعني به ازاي ارتقاي فرهنگ سازماني به ميزان يك واحد، فقـط  رابطه ضعيف 

رابطـه در سـطح اطمينـان     يابد؛ ضمن اينكه اين واحد رفتارهاي ضد شهروندي كاهش مي

؛ بنابراين فرضـيه اول بـه طـور كامـل     )-66/0با ضريب معناداري (دار نيست  معني 95/0

  :دلايل زير جستجو كرد توان در مي علت اين امر را. شود تاييد نمي

توان تفاوتهاي قابل اعتنايي  سازمان مورد بررسي داراي فرهنگ خاصي است و مي .1

را بين فرهنگ سازماني آن با فرهنگهاي سازماني ديگـر، بـه خصـوص سـازمانهاي غيـر      
 .ايراني، قائل شد

در سـطح سـازمانها، جديـد اسـت و      در زمينه رفتارهـاي ضـد شـهروندي    پژوهش .2

رد رابطه فرهنگ و رفتارهاي ضدشهروندي، پژوهش ميداني انجام نشده خصوص در موب
ــت ــاي      . اس ــاي رفتاره ــوان الفب ــا عن ــود ب ــه خ ــرن در مقال ــل آه ــك و مايك ــد جلين رونال

هايي را در اين حوزه مطـرح   ضدشهروندي، ضمن مرور ادبيات اين موضوع، فقط فرضيه
 .اند د را به پايان بردهاند و بدون ارائه نتايج پژوهشهاي ميداني، مقاله خو كرده

و پژوهشــهاي مــرتبط بــا رفتارهــاي شــهروندي ســازماني و رفتارهــاي  تحقيقــات .3

. انـد  ضدشهروندي، عمدتا در سازمانهاي تجاري و حوزه بازاريابي و فروش انجام شـده 
ها و سازمانهايي، كه حتـي مسـئوليتهاي    بايد پذيرفت كه فرهنگ سازماني در چنين حوزه

سود قرار دارد، با فرهنـگ سـازماني در سـازمانهاي عمـومي و       سايه اجتماعي آنان زير
 . دولتي، متفاوت است

اي  با رفتارهاي ضدشهروندي رابطـه  عدالتي بي هاي پژوهش حاكي از آنند كه يافته) ب

). 06/2و ضريب معناداري  5/0با ضريب استاندارد ( مثبت و قابل ملاحظه دارد  دار، معني

اين رابطـه  . دكن نتايج تجزيه و تحليل آماري آنها اين فرضيه را تاييد ميها و  بنابراين داده

واحــد رفتارهــاي  5/0عــدالتي،  كــه بــه ازاي يــك واحــد افــزايش در بــي  دهــد مــينشــان 
اين نتايج براي مديران، اين پيام را دارد كه بـراي افـزايش   . يابد ضدشهروندي افزايش مي

سـيت بيشـتري نشـان دهنـد تـا ضـمن بـروز        وري و اثربخشي، بايد به عـدالت حسا  بهره
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گيـري   عـدالتي، موجـب شـكل    بي. لوگيري شودپيامدهاي مثبت، از بروز پيامدهاي منفي ج
  .   شود احساسات منفي در سازمان شده و بروز رفتارهاي ضدشهروندي را باعث مي

اي بسـيار ضـعيف ولـي مثبـت را بـين اسـترس شـغلي و رفتـار          رابطه) 4(نمودار ) ج

داري اين رابطه  ؛ البته سطح معني)01/0با ضريب استاندارد (دهد  ميدي نشان ضدشهرون

 داري بـا ضـريب معنـا   (كاملا رد شـده اسـت    )5(در معرض ترديد قرار دارد و در نمودار 

  : توان به شرح زير توجيه كرد دلايل اين موضوع را مي).  08/0

ستقيم قابل مشاهده نيسـتند، از  هايي را كه به طور م معمولا در مطالعات ميداني، پديده
همانطور كه در مبـاني  . دهند طريق آثار و پيامدهاي آنها مورد سنجش و بررسي قرار مي

. نظري نيز ذكر شد، استرس داراي سه دسته پيامدهاي روانـي، جسـمي و رفتـاري اسـت    
پزشكان و روانپزشكان معمولا با مشاهده آثار رواني و جسـمي، بـه وجـود اسـترس در     

اما پيامدهاي رفتاري استرس، معمولا دلايل ديگري غير از استرس نيـز  . برند ر پي ميبيما
توان همانند برخورد يك پزشك يا روانپزشك با بيماران، مسـتقيما   دارند؛ ضمن اينكه نمي

هـاي اسـتانداردي هـم كـه در ايـن       پرسشنامه. افراد تحت استرس را مورد سوال قرار داد
طـرح   سوالهايبنابراين . اند پزشكي و روانپزشكي تهيه شده  هدر حوز ،مورد وجود دارند

توانـد بـه صـورت بـالقوه      از عوامل اختصاصـي كـه مـي    پژوهششده در پرسشنامه اين 
و از سوي ديگر، استرس ماهيت فزاينـده دارد  . ده استكرموجب بروز تنش شود، سوال 

كنـد؛   ميته نشود، بروز نتواند وجود داشته باشد، ولي تا حد مشخصي در فرد انباش و مي
مـذهبي و باورهـاي دينـي     هوجـود روحي ـ . و اين حد نيز در افراد گوناگون متفاوت اسـت 

 . تواند ظرفيت پذيرش استرس افراد را بالا ببرد مي

بر اثـر   "كانون كنترل دروني"كنندگي متغير  ، براي تعيين نقش تعديلپژوهشنتايج ) د

، بر رفتـار ضدشـهروندي   "استرس"و "عدالتي يب"، "فرهنگ سازماني"متغيرهاي مستقل 

در دو حالـت مقـادير كـم و زيـاد      نشان دادند كه ميان اثر فرهنگ بر رفتار ضدشهروندي

بر  "استرس"اثر  و) در ضريب استاندارد 24/0با اختلاف ( "كانون كنترل دروني"متغير 

بـا  ( "درونـي كـانون كنتـرل   "رفتار ضدشهروندي در دو حالت مقادير كم و زيـاد متغيـر   

اختلاف فاحش وجود دارد؛ در حاليكه اختلاف ميـان  ) در ضريب استاندارد 23/0اختلاف 

بر رفتار ضدشهروندي در دو حالت مقادير كم و زياد  "عدالتي بي"نتايج تحليل آماري اثر 

مقايسـه  . ، نـاچيز اسـت  )در ضريب استاندارد 06/0اختلاف ( "كانون كنترل دروني"متغير

 ، فقـط بـر  "كانون كنترل درونـي "كه، متغير  دهد ميها در اين دو حالت نشان  نتايج تحليل

بـا رفتـار    "اسـترس "بـا رفتـار ضدشـهروندي و رابطـه      "فرهنـگ سـازماني  "رابطه بين 
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به عبارت ديگـر فرضـيه چهـارم    . كنندگي برخوردار است تعديلاز ويژگي  ،ضدشهروندي
. شـود  هاي اول و سوم تاييد مـي  هدر مورد كانون كنترل دروني فقط براي فرضي پژوهش

كنندگي است، شايد به ايـن   در فرضيه دوم فاقد ويژگي تعديل "كانون كنترل دروني"اينكه 

فـردي دارد،   ، كه منشـاء درون "استرس"و  "فرهنگ"برخلاف  "عدالتي بي"دليل باشد كه، 

ده واقعـا  درك ش "عدالتي بي"داراي منشاء بيروني است؛ يعني كاركنان سازمان در مورد 

چون به هرحـال  . معتقدند كه ناشي از تصميماتي است كه خودشان در آنها دخالت ندارند

كـانون كنتـرل   "باشـند و يـا    "كـانون كنتـرل درونـي   "اين طور نيست كه افراد يـا داراي  

اند كه بسته بـه اينكـه بـه     كثر افراد روي يك طيف قرار گرفتهداشته باشند، بلكه ا "بيروني
به عبـارت ديگـر   . نزديك باشند، برچسب مربوط به آن را خواهند داشت كدام سوي طيف

اكثر افراد در بعضي موارد كانون كنترل دروني دارند و در بعضـي ديگـر كـانون كنتـرل     
البته ماهيت اين پديده و شرايط متفاوتي كه ممكن است افراد در آن قرار بگيرنـد،  . بيروني

  .كند يه ميتا اندازه زيادي چنين وضعيتي را  توج
ــاي آمــاري نشــان تحليل) اهــ ــده ه ــر    دهن ــگ ب ــاثير فرهن ــاحش در ت ــار اخــتلاف ف رفت

بـا اخـتلاف   ( "سازگاري بـا موقعيـت  "ضدشهروندي در دو حالت مقادير كم و زياد متغير

رفتار ضدشـهروندي در   ، اختلاف فاحش در تاثير استرس بر)در ضريب استاندارد 11/0

در ضـريب   28/0ا اخـتلاف  ب ـ( "سازگاري بـا موقعيـت  "دو حالت مقادير كم و زياد متغير

عـدالتي بـر رفتـار ضدشـهروندي در دو حالـت       و اختلاف ناچيز در تـاثير بـي   )استاندارد

، )در ضريب اسـتاندارد  03/0ا اختلاف ب( "سازگاري با موقعيت" مقادير كم و زياد متغير

فرهنـگ  "فقط بر اثر  "عيتموق  با  متغير سازگاري"كه  دهد مياين مقايسه نشان . باشد مي

رفتـار ضدشــهروندي نقــش   بــر "اسـترس "بــر رفتـار ضدشــهروندي و اثــر   "سـازماني 

  با  سازگاري"در مورد  پژوهشچهارم   به عبارت ديگر فرضيه. كند كنندگي ايفاء مي تعديل

ر ايـن مـورد هـم علـت عـدم      د. شود هاي اول و سوم تاييد مي فقط براي فرضيه "موقعيت

بــا رفتــار  "عــدالتي بــي"رابطــه بــين  در "موقعيــت  بــا  ســازگاري"نــدگي كن نقــش تعــديل
كـرد؛ بـه ايـن معنـي كـه اكثريـت       عدالتي جسـتجو   توان در ماهيت بي ضدشهروندي را مي

 "موقعيـت   بـا   سـازگاري "دهندگان، صـرفنظر از اينكـه تـا چـه حـد از خصوصـيت        پاسخ

  . دعدالتي واكنش يكساني دارن برخوردار باشند، نسبت به بي
حاكي از  پژوهشهاي  در مورد ابعاد پنجگانه شخصيت نيز نتايج تحليل آماري داده) و

هاي اول تا سوم مربوط بـه اثـر فرهنـگ     گرايي براي هيچيك از فرضيه آن است كه درون
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. كننـده نـدارد   ر رفتارهـاي ضـد شـهروندي نقـش تعـديل     و استرس ب عدالتي بيسازماني، 
عـدالتي و   ا سوم مربوط بـه اثـر فرهنـگ سـازماني، بـي     هاي اول ت سازگاري براي فرضيه

بــراي شناســي  وظيفــه. كننــده دارد بــر رفتارهــاي ضدشــهروندي نقــش تعــديل اســترس 
ر و اسـترس ب ـ  عـدالتي  بـي هاي اول تـا سـوم مربـوط بـه اثـر فرهنـگ سـازماني،         فرضيه

تـا  هاي اول  روان رنجوري براي فرضيه. كننده دارد رفتارهاي ضد شهروندي نقش تعديل
اي ضـد شـهروندي   و استرس بر رفتاره ـ عدالتي بيسوم مربوط به اثر فرهنگ سازماني، 

فرضيه چهارم در مورد متغير گشودگي فقط بـراي اثـر   . كنندگي است داراي ويژگي تعديل
تـاثير اسـترس    و اين متغير، در. شود بررفتار ضدشهروندي تاييد مي عدالتي بيفرهنگ و 

  .كننده ندارد يلنقش تعد بر رفتار ضدشهروندي
محدوديتهاي پژوهش، اعم از تعدد متغيرهـاي مسـتقل، حجـم پرسشـنامه،     كه  از آنجا

هـاي انجـام پـژوهش، مـانع از ورود      محدوديت در موضوعات مورد نظر، زمان و هزينـه 
هاي مربوط به رفتارهاي ضدشهروندي بود، به محققـان آتـي    پژوهشگران به ساير حوزه

بررسي تاثير عوامل سازماني در بـروز رفتارهـاي   : اتي نظيرشود تا موضوع پيشنهاد مي
شهرداريها و سازمانهاي خدماتي كه با ارباب  ،ضد شهروندي در سازمانهايي نظير بانكها
هـاي   كننـدگي عوامـل فـردي و ويژگـي     ش تعديلرجوع زيادي سر و كار دارند؛ بررسي نق

بررسـي نقـش فرهنـگ     شخصيتي بر تاثير عوامل مختلف روي رفتارهاي ضدشهروندي؛
عمومي بر بروز رفتارهـاي ضدشـهروندي؛ بررسـي ارتبـاط بـين رفتارهـاي شـهروندي        
سازماني و شهروندي عمومي؛  بررسي ارتباط بين مديريت موثر احساسات و رفتارهاي 
ضد شهروندي؛ بررسي ارتباط بين قدرت فرد و رفتار ضدشهروندي؛ بررسي ارتباط بين 

تار ضد شهروندي؛ و بررسي ارتباط بين سيسـتم ارتباطـات   سبكهاي مديريت تضاد و رف
  .سازمان و رفتار ضدشهروندي را مورد پژوهش قرار دهند

  

  :ها نوشت پي

1- Anti-Citizenship Behaviors 

2- Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

3- Gail Ball 

4- Trevino 

5- Sims 

6- Aggression 

7- Antisocial Behavior 

8- Counterproductive Work Behavior 

(CWB) 

9- delinquency 

10- retaliation 

11- revenge 

12- deviance 
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13- Puffer 

14- Employee deviance behavior  

15- Anti-social behavior 

16- Arson, Blackmail, Bribery, Discr-

imination, Espionage, Extortion, Fraud, 

Kickback, Lying,  Sabotage,  Theft, 

Violations of confidentiality and 

Violence  

17- Dysfunctional behavior 

18- Organizational Misbehavior (OMB) 

19- Retaliation 

20- Noncompliant behavior 

21- Workplace incivility behavior 

22- Defience 

23- Resistance 

24- Work avoidance 

25- Self-monitoring 

26- Argyris 

27- Schon 

28- Espoused values 

29- Espoused Value 

30- Czarniawska- Joerge 

31- Khademian 

32- Kunda 

33- Edgar Schein 

34- Adams 

35- Thibaut and walker 

36- disputant reactions to legal proce-

dures 

37- Bies and Moag 

38- Byrne 

39- Tyler 

40- Inputs 

41- Outcomes 

42- Burnout 

43- Introversion/ extroversion 

44- Agreeableness 

45- Conscientiousness 

46- Neuroticism / emotional stability 

  

        منابع فارسيمنابع فارسيمنابع فارسيمنابع فارسي

شـد مـديريت دولتـي،    نامـه كارشناسـي ار   انپاي ـ. سـرمايه اجتمـاعي  ). 1384( .يبـه ط اميرخاني،

 .، دانشگاه تهراندانشكده مديريت

مركـز آمـوزش مـديريت     :تهـران . روانشناسي مديريت و سازمان). 1377(  .االله علوي، سيد امين

  .دولتي

ي بررسـي اثـرات معنويـت محـيط كـاري بـر رفتارهـاي شـهروند         ).1385( .فتاحي، مهـدي 

نامـه كارشناسـي ارشـد      پايـان . سازماني و ارتباط آن با وفاداري مشتري و كيفيت خدمات
  .مديريت دولتي، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران

سازمان مطالعه و تـدوين   :تهران. )رفتار فردي( مديريت رفتار سازماني ).1386( .پور، آرين قلي
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 ).سمت( ها كتب علوم انساني دانشگاه

نامـه   پايان. ...هاي فكري بررسي روابط متقابل ميان اجزاي سرمايه ).1384( .يدرضايزداني، حم

  .كارشناسي ارشد مديريت دولتي، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران
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