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ي کاري بیرونی ها ارزشي کاري درونی در ارتباط بین ها ارزشنقش میانجی 

   کید بر نگرش اسلامی و رفتارهاي ضد شهروند سازمانی با تأ
   1 حسن زارعی متین
  2زاده محمدصادق حسن

  چکیده
ي ها ارزشي کاري درونی در ارتباط بین ها ارزشپژوهش حاضر با هدف بررسی نقش میانجی  :هدف

روش  :روش. کاري بیرونی و رفتارهاي ضد شهروند سازمانی با تأکید بر نگرش اسلامی انجام یافته است
. از نوع همبستگی و جامعۀ آماري آن، کارشناسان جهاد کشاورزي استان گیلان است تحقیق حاضر توصیفی
گیري چند  باشند که با استفاده از شیوة نمونه نفر می 157نفر و اندازة نمونه  788تعداد جامعۀ آماري 

کاري ي ها ارزشآوري اطلاعات از سه پرسشنامۀ  براي جمع. اي، پرسشنامۀ بین کارکنان توزیع شد مرحله
ي کاري اسلامی بیرونی و رفتار ضد شهروند سازمانی استفاده شد که ضریب آلفاي ها ارزشاسلامی درونی، 

دهد  هاي تحقیق نشان می یافته :ها یافته. به دست آمد 0.94و  0.94، 0.95کرونباخ براي هر کدام به ترتیب 
همچنین، . نقش منفی و معنادار داردي کاري درونی و بیرونی، در رفتار ضد شهروند سازمانی ها ارزشکه 

ي کاري بیرونی و رفتار ضد شهروند سازمانی نقش ها ارزشي کاري درونی در ارتباط بین ها ارزشمتغیر 
ي کاري اسلامی در رفتار ضد شهروندي نقش منفی و معناداري وجود ها ارزش :گیري نتیجه. میانجی دارد

ي کاري بیرونی و رفتار ها ارزشنقش میانجی را در ارتباط بین ي کاري درونی ها ارزشدارد که در این میان 
ي ها ارزشي کاري درونی به عنوان یک متغیر میانجی، اثرات ها ارزشبه عبارت دیگر؛ . ضد شهروندي دارد

  .کند کند و به متغیر وابسته رفتارهاي ضد شهروند سازمانی منتقل می کاري بیرونی را جذب می
  

ي کاري بیرونـی، رفتارهـاي   ها ارزشي کاري درونی، ها ارزشي کاري اسلامی، ها ارزش :يواژگان کلید
  .ضد شهروند سازمانی
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   مقدمه) الف
رسان و  پردازان به رفتارهاي مختلف آسیب هاي اخیر از جانب محققان و نظریه علاقه و توجه وافري طی سال

رسان با عناوین مختلفی نظیر فریب،  سیبگسترة رفتارهاي منفی و آ. منفی در محیط کار معطوف شده است
هاي بدخواهانه و رفتار پرخاشگرانه در پیشینۀ پژوهشهاي صورت  خرابکاري، سرقت، دروغگویی، طرح شوخی

  )1390پرور و نادي،  گل(.اند گرفته مورد اشاره قرار گرفته

زیر پا گذاشتن قواعد، رفتار عمدي و ارادي با مشخصۀ تخطیّ و ) ضد شهروند سازمانی(رفتارهاي انحرافی
رفتارهاي . )350: 2000 1بنت و رابینسون،(سازند رسانی به افراد را فراهم می رسوم و مقررات سازمان هستند که زمینۀ آسیب

گیرند و با  اي عمدي توسط اعضاي سازمان انجام می شود که به گونه انحرافی در محیط کار به رفتارهایی اطلاق می
هاي زیادي در  این رفتارها براي افراد و اعضاي سازمان هزینه. )2003 2گریوز و ساکت،(در تضادند اهداف و علایق سازمان

شوند؛ زیرا از هنجارهاي مهم  تعریف می 3چنین رفتارهایی به عنوان رفتارهاي غیر مفید و غیر کارکردي. بر دارد
بروز . )2014 4چرنیک هی و تزینر،(رسانند ضرر می وري و سودآوري سازمان ها، بهره سازمان تخطیّ کرده، به اهداف، رویه

چنین رفتارهایی به عنوان رفتارهاي ضد شهروندي، بر خلاف رفتارهاي شهروند سازمانی که موجب ارتقاي عملکرد 
تواند مانع کارکرد  شوند، می سازمان، اثربخشی سازمان، رضایت و وفاداري مشتري، سرمایۀ اجتماعی و نظایر آن می

  .ود و به کاهش درآمد یا خدشه دار شدن اعتبار آن منجر شودسازمان ش

بروز رفتارهاي ضد شهروندي در سازمانها و نهادهاي عمومی با توجه به گستردگی و اهمیت آنها، ممکن 
اشاعۀ رفتارهاي ضد شهروندي در بین کارکنان سازمانهایی که باید . تري مواجه سازد است آنها را با بحرانهاي جدي

. کند دار و در کارکردهاي عمومی این سازمانها اختلال ایجاد می عتماد مردم باشند، اعتماد عمومی را خدشهمورد ا
یابی شوند تا با کنترل عوامل موجد آنها و تقویت عوامل بروز  لذا ضروري است رفتارهاي ضد شهروندي ریشه

  )1386و همکاران،  پور قلی(.رفتارهاي شهروندي، کارایی و اثربخشی سازمان افزایش یابد

یکی از عوامل تأثیرگذار بر وجود یا عدم وجود رفتارهاي ضد شهروند سازمانی، نهادینه شدن اخلاق و 
توان به آنها به عنوان اعتقادات اساسی افراد و گروهها نگریست،  که می ها ارزش. در محیط کار است ها ارزش

. کنند و مرجع قضاوتهایی ما در بارة خود و دیگرانند هدایت میها و نبایدهایی هستند که اعمال ما را  مجموعۀ باید
تواند به  بنابر این، درك آنها می. اند مبناي نگرشها، انگیزش و رفتار و مبناي مفروضات اساسی یک جامعه ها ارزش

  )540: 1999 5کاکس و پارکینسون،(.دهندة رفتار کمک کند بررسی ماهیت نگرشها، فعالیتها و کدهاي تشکیل

                                                
1. Bennett & Robinson 
2. Gruys & Sackett 
3. Dysfunctional 
4. Chernyak-hai & Tziner 
5. Cox & Parkinson 
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تعاریف مرتبط با ارزش، . وجود ندارد ها ارزشدر مورد واژة ) مورد توافق(شمول در هر صورت، تعریف جهان
اي از تعریف ارزش به معنی چیزهاي خوب مثل عشق، مهربانی، صداقت و سادگی تا تعریف ارزش به معنی  دامنه

 1پارکس و توماس،(دانند ان دادن ترجیحات میرا به معنی گرایش فرد براي نش ها ارزشهاي رفتار است که  انگیزاننده

دهند چه چیزي  ي کاري استانداردهاي ارزیابی مرتبط با کار یا محیط کار هستند که افراد تشخیص میها ارزش. )2007
کاري طیفی از ي ها ارزش، 2داساز نظر . کنند درست است یا اهمیت و ترجیح براي فعالیتها یا پیامدها را ارزیابی می

که استاندارهایی براي تشخیص خوب و بد  اند هستند؛ یعنی یک سر طیف شامل اخلاقیاتی 4تا ترجیحات 3اخلاق
ي ها ارزشي کاري طیفی از ها ارزشهمچنین . که شامل خوب و بد نیستند اند هستند و طیف دیگر آن ترجیحاتی

  )1999داس، (.شندبا می) امنیت شغلی(ي کاري شخصیها ارزشتا ) صداقت، انصاف(کاري توافق جمعی

ي کاري، مطلوبها، بایدها و نبایدهایی است که ریشه در نظام ارزشی اسلام ها ارزشدر تحقیق حاضر منظور از 
در . از طریق پژوهش مطالعاتی و میدانی و تست خبرگی در چارچوب نظام ارزشی اسلام استخراج شده استدارد و 

ي ها ارزشي کار درونی یا مرتبط با انجام کار و ها ارزش ي کاري اسلامی شامل دو گونهها ارزشاین پژوهش، 
اند که مستقیماً با  و مطلوبهایی ها ارزشي کاري درونی، ها ارزش. کاري بیرونی یا مرتبط با شرایط انجام کار است

 ي کاري بیرونی منبع رضایت بیرونی،ها ارزش. انجام یک کار و شغل مرتبط، منبع رضایت درونی براي فرد هستند
زاده،  حسن(.ي کاري درونی تأثیرگذارندها ارزشهستند که در کیفیت ) کارکنان(هاي بیرونی و مطلوبهاي فرد انگیزه

1390(  
ي کاري بیرونی در نظر گرفته شده، ها ارزشدرك کارکنان از شرایط محیط کار که در این پژوهش به عنوان 

  .از عوامل اثرگذار بر رفتار غیر مولدّ است

ن داده که انحراف کاري با شناخت شغلی کارکنان و تصور و قضاوت آنها در مورد شرایط تحقیقات نشا
بر اساس تئوري حمایت سازمانی درك شده، وقتی کارکنان معتقد باشند که مدیریت به . کاري در ارتباط است

عهد و وفاداري به کند، این حمایت درك شده را در افزایش ت ي آنها توجه و آنها را حمایت میها ارزشاهداف و 
دهند و همچنین ادراك منفی از شرایط کاري، باعث دریغ کردن تلاشها یا درگیري در  عملکرد خود انعکاس می

  )1388سلمانی و همکاران، (.شود انحرافات شخصی می

بینی کنندة رفتارهاي  دهد که جو ارزشی و اخلاقی یک سازمان، پیش تحقیقات نشان میاز سویی دیگر، 
شوند، به همان میزان  رفتارهایی که در محیط کار انحرافی محسوب می. یا غیر اخلاقی در محیط کار است اخلاقی

در واقع؛ تمایز حقیقی بین رفتارهاي ارزشی و اخلاقی با رفتارهاي انحرافی در آن است که . اند هم غیر اخلاقی
ي نظیر عدالت و دیگر رهنمودهاي ارزشی و رفتارهاي اخلاقی رفتارهاي مبتنی بر قاعده صحیح و بر مبناي قواعد

                                                
1. Parkes & Thomas 
2. Dos 
3. Moral 
4. Preference 
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باشند به همین  اخلاقی هستند ولی رفتارهاي انحرافی بر رفتارهایی که تخطی از هنجارهاي سازمان است،متمرکز می
بینی رفتارهاي انحرافی و ضد شهروندي کارکنان در محیط کار از طریق ادراکات  توان گفت که پیش جهت می

  )1390پرور و نادي،  گل(.و اخلاقیات در محیط کار منطقی است ها رزشاجمعی کارکنان در حوزه 

  

  مروري بر ادبیات پژوهش) ب
  ي کاريها ارزش. 1

ي ها ارزشي کاري، پیشینۀ تحقیقات مربوط به ها ارزشدر این بخش با ارائۀ چند نمونه مطالعات در مورد 
هاي  توجه به اهداف تحقیق و پیشینۀ نظري به شیوهي کاري با ها ارزشمفهوم  .کاري مورد بررسی قرار خواهد گرفت

محققان هر دیدگاه با توجه به تعریف خود از . )2004و همکاران،  1برینگز(گیري شده است مختلف تعریف و اندازه
  .اند ي کاري، چارچوبهایی را ارائه دادهها ارزش

 ي کاري سوپرها ارزشفهرست ) یک

به زعم وي، . ي کاري استها ارزشترین ابزارها براي سنجش  ي کاري سوپر، از متداولها ارزشفهرست 
کنند چه چیز  ي کاري، استانداردهاي ارزیابی مرتبط با کار یا محیط کار هستند که در آن، افراد تعیین میها ارزش

از نیاز  ها زشارطبق نظر سوپر، . )2011، 3اوروینو ؛ پاري 2012 2لیانگ،(کنند درست است یا اهمیت ترجیحات را ارزیابی می
ي ها ارزشمؤلفه براي  15سوپر . کند تا نیازهاي خود را برآورده کند اند که فرد جستجو می گیرند و اهدافی نشئت می

دوستی، زیبایی، خلاقیت، مدیریت و موفقیت، درآمد  هاي فکري، نوع سازي شبیه: کاري در نظر گرفت که عبارتند از
  )2007چو، (.وابط سرپرستی، روابط اجتماعی، شرایط کار، تنوع و شیوة زندگیاقتصادي، پرستیژ، استقلال، امنیت، ر

 مقیاس ترجیحات کاري) دو

ي کاري را با چیزهایی ها ارزشکند؛ چون  ي کاري، از واژة ترجیحات استفاده میها ارزشدر تعریف  پریور
ر مورد خوب یا بد بودن آن فکر داند که افراد دوست دارند در کارشان ترجیح دهند، به جاي اینکه د مرتبط می

، خلاقیت، 5اي ، خودتوسعه4استقلال، همکار: عامل است که عبارتند از 12مقیاس ترجیحات کاري شامل . کنند
  )1997 9داس،(.، شرایط خوب کاري و مدیریت8، پرستیژ، نوعدوستی، امنیت، فعالیت فیزیکی7، سبک زندگی6پول

                                                
1. Berings 
2. Liang 
3. Parry & Urwin 
4. Co-Worker 
5. Self-Development 
6. Money 
7. Life Style 
8. Physical Activity 
9. Dos 
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 اخلاق کاري پروتستان) سه

طبق . آوري ثروت را ارائه دهد یشنهاد کرد که اخلاق کار پروتستان توجیهات اخلاقی براي جمعپ )1958(وبر
هاي  ویژگی. دیدگاه وي، در اخلاق پروتستان کار یک موهبت خدایی است و باید براي رضاي خدا انجام شود

. است 4و فردگرایی 3نظمی، خود 2، پرهیزگاري1کنندة فرد در اخلاق پروتستان از نظر وبر، شامل سختکوشی توصیف
ي ها ارزشي کاري پروتستان را شناسایی کردند که به پیمایش ها ارزشنیز ابعاد  5ولکعلاوه بر وبر، محققانی مثل 

  :ي کاري از شش بعد تشکیل یافته که عبارتند ازها ارزشپیمایش  .)1997داس، (شهرت دارد 6کاري

 ار در حد زیاد، فعال بودن در کارتمایل به درگیر کردن خود در ک 7:اولویت فعالیت. 

 ي که فرد در کار به همکاران و وظایف سازمان علاقه 8:مشارکت شغلیمند است و تمایل دارد در  حد
 .تصمیمات مرتبط به کار مشارکت داشته باشد

 دهد ارزشی که یک فرد در به دست آوردن پول در شغل قرار می 9:نگرش به سمت درآمد. 

 ضایت و لذت فرد از انجام دادن کار به نحو احسنر 10:سربلندي در کار. 

 اي که شغل از دیدگاه دیگران، دوستان و فامیل دارد  شهرت و آوازه 11:موقعیت اجتماعی. 

 و  13دهاناسارن شیپ(.تمایل به بالا رفتن در سطوح شغلی و بالا بردن استانداردهاي زندگی 12:تلاش رو به جلو
 )2006همکاران، 

  لینو اري راولین و مگترجیحات رفت) چهار
یی که افراد در یک شی یا ها ارزشتواند به دو بخش تقسیم شود؛  می ها ارزشلینو معتقدند که  راولین و مگ

ي کاري ها ارزشادبیات مربوط به . )1998 14لینو و راولین، مگ(باشند ي عمومی که افراد دارا میها ارزشپیامد دارند و 
طبق نظر  .)2003لیونز، (اول است که به موضوعات مرتبط با شغل اشاره دارند ي نوعها ارزشکنندة  شغلی، توصیف

باشند که  می 16و نهایی 15اي ي وسیلهها ارزششامل ) ي عمومی افرادها ارزش(ي نوع دومها ارزشلینو،  راولین و مگ
ن دست یابد؛ مثل اند که یک فرد در تلاش است به آ ي نهایی، اهداف نهاییها ارزش. مطرح شد )1973(روکیچتوسط 

                                                
1. Industriousness 
2. Asceticism 
3. Self-Discipline 
4. Individualism 
5. Wollack 
6. Survey of Work Values(SWE) 
7. Activity Preference 
8. Job Involvement 
9. Attitude Toward Earning 
10. Pride in Work 
11. Social States 
12. Upward Striving 
13. Dhanasarnship 
14. Meglino & Ravlin 
15. Instrumental 
16. Terminal 
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اظهار داشت که که  روکیچ. ي ابزاري، حالتهاي رفتار هستند؛ مثل صداقتها ارزش. خرد یا زندگی آسوده
لینو به  راولین و مگ. کنند اند که دستیابی به اهداف نهایی را تسهیل می کنندة رفتارهایی ي ابزاري، توصیفها ارزش
ي نوع دوم بهتر است؛ ها ارزشبودند براي تحلیل اجتماعی، تمرکز به ي نوع دوم تمرکز کردند؛ زیرا معتقد ها ارزش

ي کاري را به ها ارزشبنابر این، آنها . )1998لینو و راولین،  مگ(دهند چون آنها اطلاعات بیشتري را در مورد فرد ارائه می
ي ها ارزشآنها . ندکن که از نظر اجتماعی مطلوب است، تعریف می 1عنوان ترجیحات براي حالتهاي مختلف رفتار

آنها در تحقیق خود . )1997داس، (تواند در محیط کار نمایش داده شود دانند که می کاري را گرایشهاي عمومی می
 2موفقیت، ارتباط با دیگران،: ي کاري را شناسایی کردند که عبارتند ازها ارزشهفت طبقه رفتارهاي مطلوب یا 

  )1997 8گوارگ و گارث،(.7و انصاف 6دیگران کمک به 5اندیشی، مثبت 4کارسخت، 3صداقت،

  ارزش کار در اسلام. 2
آدمی جوهرة وجود خویش را با سعی و . در اسلام، کار به عنوان حقیقت زندگی و راز آفرینش مطرح است

لین او: فرمایند می) ص(پیامبر .)234: 1386جوادي آملی، (کند نمایاند و ارزش حقیقی خود را با کار تعیین می تلاش می
دستور خداوند به حضرت آدم بعد از هبوط بر زمین، مقولۀ کار است تا زمین را با دست خویش کشت کند و از 

  )196: 13وسایل الشیعه، ج (.دسترنج خود بهره گیرد

عبادت و بندگی خدا هفتاد جزء است که : فرمایند می) ص(پیامبر. در فرهنگ اسلام، کار برترین عبادت است
. در اسلام، کار و تلاش به مانند جهاد در راه خداست. )11: 12همان، ج (کسب و کار حلال استنیکوترین آنها 

اش زحمت بکشد، مانند سربازي است که در راه خدا  کسی که براي کسب هزینۀ خانواده: فرمایند می) ص(پیامبر
گی انجام کار نیز توجه شده همچنین در نظام ارزشی اسلام به چگون. )2059: 1384شهري،  محمدي ري(کند جهاد می

هاي کامل و مناسب بباف و آن را درست و دقیق  زره: فرماید خداوند در قرآن خطاب به داوود پیامبر می.است
  )85: 1388قرائتی، (.این آیه به لزوم توجه به اصل کیفیت در کار توجه دارد. )11: سبا(گیري کن اندازه

اتقان یک کلمۀ عربی است که براي نشان . م اتقان وجود دارددر خصوص کیفیت کار در اسلام، اصلی به نا
پذیرد، باید آن را با اتقان  هر کسی از شما کاري را می: فرمایند می) ص(پیامبر. شود دادن سطح کیفی کار استفاده می

کند و  بیان می،داستان ظرافت کاري زنبور عسل را )زنبور(قرآن در سورة نحل. )88: 1378ولایی، (و استحکام انجام دهد
سرگذشت زنبور عسل که کارش را از روي اتقان و . خواهد که او هم کارش را بدین صورت انجام دهد از انسان می

  )97: 1381ابراهیمی، (.تواند بهترین درس براي درست کار کردن آدم باشد دهد، می دقت انجام می
                                                

1. Various Modes of Behavior 
2. Concern for Others 
3. Honesty 
4. Working Hard 
5. Positive Outlook 
6. Helping Others 
7. Fairness 
8. Goerge & Gareth 
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) ع(امام علی. ار تأکید زیادي شده استهمچنین در نظام ارزشی اسلام به لزوم استقامت و پشتکار در ک
  )176البلاغه، خ  نهج(.کار، کار، کار، تداوم، تداوم، استقامت، استقامت، سپس صبر، صبر: فرمایند می

اسلام براي ارزشیابی اعمال، انگیزه و نیت را . است» نیت«ي مورد تأکید اسلام در کار، مؤلفۀ ها ارزشاز جمله 
) ص(پیامبر .)108: 1386تقوي دامغانی، (دهد عتقد است که روح عمل را نیت تشکیل میدهد و م مورد توجه قرار می

عمل درست جز با نیت : فرمایند می) ع(امام علی .)الفصاحه ؛ نهج636: 1386تنکابنی، (کارها به نیت بستگی دارد: فرمایند می
مکتبی که بر نیت تکیه کرده، مکتب اخلاقی علاوه بر اسلام، تنها . )6583: 1384شهري،  محمدي ري(شود درست کامل نمی

نیت از نظر کانت، فعلی است که به . )105: 1388مصباح یزدي، (البته کیفیت نیت کانت با اسلام متفاوت است. کانت است
به عبارتی؛ از نظر کانت فعلی داراي ارزش است که به نیت انجام . کند اي باشد که وجدان تعیین می موافقت وظیفه

دهندة آن، از  از نظر اسلام، منظور از نیت درست، کاري است که انجام .)1379سبحانی، (جدان صورت گیردتکلیف و
نظام ارزشی اسلام  .)619: 1388نراقی، (روي اخلاص انجام دهد؛ یعنی کار را فقط براي کسب رضاي خدا انجام دهد

روایات متعددي در . ر و عدالت توجه داردکند، به شرایط انجام کا همان طور که به انجام درست کار تأکید می
دستمزد کارگران را قبل از : فرمایند می) ص(پیامبر. خصوص پرداخت عادلانۀ جبران خدمت به کارکنان وجود دارد

لعنت خدا بر کسی که کارگري را در مزدش ستم : همچنین. )2008عباس و عبدالله، (خشک شدن عرقشان بپردازید
  )51: 1378ولایی، (.کند

  ي کاري اسلامی در پژوهش حاضرها ارزشهاي  ابعاد و مؤلفه. 3
ي کاري بیرونی و درونی که در این پژوهش مطرح است، از طریق پژوهش ها ارزشهاي  ابعاد و مؤلفه

ي کاري ها ارزشهاي  متغیر. مطالعاتی و میدانی و تست خبرگی در چارچوب نظام ارزشی اسلام استخراج شده است
ي کار مرتبط با انجام ها ارزشباشند که به طور کلی در قالب دو گونۀ کلی  مؤلفه و هشت بعد می 30اسلامی، شامل 

و  ها ارزش، ي کار مرتبط با انجام کارها ارزش. بندي شدند ي کار مرتبط با شرایط انجام کار دستهها ارزشکار و 
ي کاري ها ارزش. رضایت درونی براي فرد هستنداند و منبع  اند که مستقیماً با انجام یک کار و شغل مرتبط مطلوبهایی

  :هاي ذیل است درونی شامل ابعاد و مؤلفه

 هاي دقت، نظم، دانش و شناخت استانداردهاي کار و عدم تضییع کار ؛ شامل مؤلفهاتقان و استحکام کار. 

 تپذیري، امانتداري، خودکنترلی، صداق هاي مسئولیت ؛ شامل مؤلفه)پایبندي به کار(تعهد کاري. 

 کار، تمایل به موفقیت، صبر ) پیگیري مستمر(هاي سختکوشی، تداوم شامل مؤلفه همت، پشتکار و استقامت؛
 .و توکل

 هاي نوعدوستی، همکاري و کارگروهی، تکریم ارباب رجوع و تواضع شامل مؤلفه مداري؛ روحیه خدمت. 

 هاي خلوص نیت و ارزش ذاتی کار کردن کار شامل مؤلفه انگیزة معنوي؛. 

 ورزي و آموختن مداوم هاي خلاقیت، مشورت، اندیشه شامل مؤلفه بهبود و رشد مداوم؛. 
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این گونه متغیرها، منبع رضایت بیرونی، . یی در خصوص شرایط انجام کار هستندها ارزشگونه دیگر متغیرها، 
این متغیرها . تأثیرگذارندي کاري درونی ها ارزشهستند که در کیفیت ) کارکنان(هاي بیرونی و مطلوبهاي فرد انگیزه
ي کاري بیرونی شامل ابعاد ها ارزش. که نظام ارزشی اسلام از کارفرما یا سازمان انتظار دارد اند ها و مطلوبهایی بایسته

  :هاي ذیل است و مؤلفه

 شامل عدالت در جبران خدمات از طرف سازمان، عدالت در قوانین و مقررات از طرف  عدالت در کار؛
 .دالت در رفتار سرپرستیسازمان و ع

 هاي درآمد مناسب،امنیت شغلی،محیط کاري مناسب و شاد و تعادل بین  شامل مؤلفه رفاه و آسایش در کار؛
 )1390زاده،  حسن(.کار و زندگی

  رفتارهاي ضد شهروند سازمانی. 4

. ه استمفهوم رفتارهاي ضد شهروندي با عناوین مختلف توسط سایر پژوهشگران نیز به کار گرفته شد
  :ترین مفاهیمی که معرف نوعی رفتارهاي ضدشهروندي هستند، عبارتند از مهم

دانند که  رابینسون و بنت، ناهنجاري رفتار کارکنان را به عنوان رفتاري اختیاري می 1:رفتار ناهنجار کارمندان .1
 .کند کند و خوب بودن یک سازمان و اعضاي آن را تهدید می هنجارهاي مهم سازمان را نقض می

گیاکولون و گرینبرگ، رفتار ضد اجتماعی را به عنوان رفتاري که باعث آسیب به  2:رفتارهاي ضد اجتماعی .2
این تعریف، رفتارهایی که در داخل و خارج سازمان واقع . اند شود تعریف کرده سازمان و کارکنان می

 .گیرد ر بر میشود را د شوند و نیز رفتارهایی که باعث آسیب به کارکنان سازمان می می

رفتارهاي برانگیخته توسط یک کارمند یا گروهی از سازمان که ممکن است براي  3:رفتارهاي غیرکارکردي .3
 .افراد سازمان،گروههاي فعال در آن یا خود سازمان پیامدهاي منفی داشته باشد

جارهاي اجتماعی و ، هر اقدامی که توسط اعضاي سازمان هن)1996(از نظر وردي و وینر 4:بدرفتاري سازمانی .4
 .آید سازمانی را در یک سازمان نقض کند نوعی بدرفتاري به حساب می

پرخاشگري در محیط کار اشاره به کوششهاي افراد به صدمه زدن به دیگران در طیف گسترده دارد و  5:پرخاشگري .5
 )2009ور و همکاران، پ قلی.(کند آمیزي است که جو روانی حاکم بر سازمان را تهدید می شامل رفتارهاي خشونت

دانند که هدف  اسپکتور و دیگران رفتارهاي غیر مولد را رفتارهاي ارادي و غیر تصادفی می 6:رفتارهاي غیر مولد .6
  )2006اسپکتور و همکاران، (.زمان، سهامداران، کارکنان، سرپرستان و مشتریان استرساندن به سا آنها آسیب

                                                
1. Employee Deviance 
2. Antisocial Behavior 
3. Dysfunctional Work Behavior 
4. Organizational Misbehavior 
5. Aggregation 
6. Counterproductive Work Behavior 
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این . ارائه شده است 1ارهاي ضد شهروندي توسط جلینک و آهرنها از رفت سازي ترین مفهوم یکی از کامل
  .مفاهیم، شامل لجبازي و خودسري، طفره رفتن از کار، کینه توزي و پرخاشگري هستند

منظور از این نوع رفتار ضد شهروندي، هر رفتار آشکار کارمند است که مستقیماً مغایر : لجبازي و خودسري
  .شود چنین رفتاري به شکلی مداوم و در معرض عموم به صورت دشمنانه ابراز می. دسیاستها و انتظارات سازمان باش

توان مشتمل بر هر رفتاري دانست که با قصد سر باز زدن،  طفره رفتن یا فرار از کار را می: طفره رفتن از کار
  )2006 جلینک و آهرن،(.شود انکار و فراموشی کار یا وظایف و مسئولیتهاي مربوط به آن انجام می

توزي مشتمل بر هر گونه رفتاري است که در جهت تلافی بعضی خطاها و آسیبهاي درك  کینه: توزي کینه
  .شود شدة گذشته انجام می

منظور ابراز احساسات فیزیکی و هیجانی فرد براي بیان مخالفت،اعتراض و عصبانیت خود نسبت : پرخاشگري
  )1386پور و همکاران،  قلی(.ه زدن به آنهاستبه همکاران، سرپرستان یا مشتریان با قصد صدم

  ي کاري بیرونی و رفتارهاي ضد شهروند سازمانیها ارزش. 5

بر . تحقیقات نشان داده که انحراف کاري با تصور و قضاوت آنها در مورد شرایط کاري در ارتباط است
کند، این  ز آنها حمایت میاساس تئوري حمایت سازمانی درك شده، وقتی کارکنان معتقد باشند که مدیریت ا

دهند و همچنین ادراك منفی از شرایط  حمایت درك شده را در افزایش تعهد، وفاداري به عملکرد خود انعکاس می
درك کارکنان از . )1388سلمانی و همکاران، (شود گیري در انحرافات شخصی می کاري باعث دریغ کردن تلاشها یا در
تواند کارکنان را به  ترین عوامل مرتبط با شرایط کار کارکنان است که می ساختار جبران خدمات، یکی از مهم

  .درگیري در رفتارهاي انحرافی تشویق کند

آن گاه روزي کارکنانت را گسترده کن که : فرمایند در فرمان حکومتی خود به مالک اشتر می) ع(امام علی
نیازشان سازد تا به مالی که در اختیار دارند دست  فراخی روزي، نیرویشان دهد تا در پی اصلاح خود برآیند و بی

  )53البلاغه، نامه  نهج(.و حجتی بود بر آنان اگر فرمانت را نپذیرفتند، یا در امانت خیانت ورزیدند. نگشایند

، )ع(ي کار مرتبط با شرایط انجام کار، فقط پاداشهاي مادي نیست؛ بلکه به گفته امام علیها ارزشمنظور از 
تواند در سازمان وجود داشته باشد؛ اعم از پاداش مادي، ایمنی، شادي در محیط کار و  زاقی است که میمجموع ار

  .ي کار مرتبط با شرایط انجام کار شودها ارزشتواند موجب بهتر شدن  هر گونه شرایط کاري که می

میزان عدالت در یکی دیگر از عوامل تأثیرگذار در رفتارهاي ضد شهروندي کارکنان، درك کارکنان از 
سیستم انضباطی و جبران خدمات در سازمان باید طوري باشد که رفتارهاي مناسب را تشویق و . سازمان است

ها باید منصفانه باشد، بلکه روشهاي تعیین آنها نیز باید عادلانه  نه تنها اختصاص پاداش. رفتارهاي نامناسب را تنبیه کند
                                                

1. Jelink and Ahearne 
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شوند و این موجب کاهش رفتارهاي  کنند پیامدها منصفانه توزیع می یدر این صورت کارکنان احساس م. باشد
  )2006لیتزکی و همکاران، (.شود انحرافی از سوي کارکنان می

هر گز نباید افراد نیکوکار و بدکار : فرماید امام علی در فراز دیگري از فرمان حکمتی خود به مالک اشتر می
 .)53 البلاغه، نامه نهج(رغبت شوند هایشان بی شود افراد نیکوکار در نیکی یدر نظرت مساوي باشند؛ زیرا این کار سبب م

در این فراز به لزوم برقراري عدالت از طرف سازمان و نقش آن در بهتر انجام شدن وظایف کارکنان ) ع(امام علی
را در سازمان  بدیهی است هر چه درك کارکنان از عدالت در سازمان بیشتر باشد و تبعیض کمتري. تأکید دارند

  .شوند درك کنند، کمتر دچار رفتارهاي انحرافی در کار می

  ي کاري درونی و رفتارهاي ضد شهروند سازمانیها ارزش. 6

اند که مستقیماً با انجام یک کار و شغل  و مطلوبهایی ها ارزش، ي کاري درونیها ارزشدر پژوهش حاضر، 
ها و  و بایدي کار، جنبۀ اخلاقی دارند ها ارزشاین نوع از . ندمرتبط هستند و منبع رضایت درونی براي فرد هست

وجود فضاي اخلاقی و . )1390زاده،  حسن(رود دهندة کار انتظار می که در نظام ارزشی اسلام از فرد انجام اند نبایدهایی
مختلف از  ارزشی در سازمان، یکی از عوامل اساسی در گرایش یا عدم گرایش کارکنان یک سازمان به رفتارهاي

به باور رابینسون و بنت، رفتارهایی که در محیط کار انحرافی . )1390پرور و نادي،  گل(جمله رفتارهاي انحرافی است
در واقع؛ تمایز حقیقی بین رفتار اخلاقی با رفتار انحرافی در آن . اند شوند، به همان میزان هم غیر اخلاقی محسوب می

بتنی بر باید و نبایدهاي ارزشی و اخلاقی است؛ ولی رفتارهاي انحرافی، بر است که رفتار اخلاقی، رفتارهاي م
بینی  توان گفت از لحاظ نظري، پیش به همین جهت می. رفتارهایی که تخطیّ از هنجارهاي سازمان هستند متمرکزند

نطقی و اخلاقیات در محیط کار م ها ارزشرفتارهاي انحرافی از طریق ادراکات جمعی کارکنان در حوزة 
  )1995رابینسون و بنت، (.است

  مدل پژوهش. 7
و متغیر » ي کاري بیرونیها ارزش«متغیر مستقل پژوهش . دهد ، مدل مفهومی پژوهش را نشان می1شکل 

. باشد می» ي کاري درونیها ارزش«متغیر میانجی پژوهش نیز . است» هاي ضد شهروند سازمانی رفتار«وابستۀ پژوهش 
ي کاري بیرونی بر رفتارهاي ضد شهروند سازمانی از طریق ها ارزششده است که تأثیر در این پژوهش فرض 

ي کاري درونی به عنوان یک متغیر میانجی، ها ارزشبه عبارت دیگر؛ . گیرد ي کاري درونی صورت میها ارزش
ر ضد شهروند سازمانی کند و آن را به متغیر وابستۀ رفتا ي کاري بیرونی را جذب میها ارزشاثرات متغیر وابستۀ 

  .دهد انتقال می
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  )محقق ساخته(مدل مفهومی پژوهش:1شکل
  

 شناسی پژوهش روش) ج

  روش تحقیق و ابزار گردآوري اطلاعات. 1
ت، یک از نظر نوع گردآوري اطلاعا .تحقیق حاضر بر اساس هدف و نوع استفاده، تحقیق کاربردي است

  .باشد ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه می. تحقیق توصیفی و غیر آزمایشی از نوع همبستگی است

ي کاري مربوط به رسالۀ ها ارزشنوع اول، پرسشنامۀ . در این تحقیق از دو نوع پرسشنامه استفاده شده است
» ار در بخش خدمات دولتی ایراني کها ارزشطراحی و اعتباربخشی مدل «زاده با عنوان  دکتري محمدصادق حسن

  .باشد سؤال می 98است که شامل  90در سال 

نامه کارشناسی ارشد مدیریت دانشگاه  پرسشنامۀ دوم، پرسشنامه رفتار ضد شهروند سازمانی مربوط به پایان
نژاد  يتألیف آقاي سعید» بررسی رفتارهاي شهروند سازمانی و ضد شهروندي در جهاد دانشگاهی«تهران با عنوان 

توزي،  است که در تحقیق وي از تحلیل عاملی سؤالات رفتارهاي ضد شهروند سازمانی، چهار مؤلفۀ کینه
  .پرخاشگري، آسیب به همکاران و لجبازي استخراج شد و در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفت

 اتقان رشد مداوم روحیه خدمت همت،پشتکار تعهد کاري

  هاي  ارزش
 کار ي بیرونی

هاي کار  ارزش
 ي درونی

رفتارهاي 
ضد شهروند 

 سازمانی

 عدالت

 رفاه

 لجبازي

 اشگريپرخ

 کینه توزي

 انگیزه معنوي 

 آسیب به همکاران
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مقدار آلفاي محاسبه شده . ها، از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است براي محاسبۀ ضریب پایایی پرسشنامه
و پرسشنامۀ رفتار ضد شهروند سازمانی  94/0ي کاري بیرونی ها ارزش، /.95ي کاري درونیها ارزشبراي پرسشنامۀ 

ي ها ارزشنتایج پایایی هر کدام از ابعاد  1جدول . باشد دهندة قابلیت اعتماد بالاي پرسشنامه می است که نشان /.94
  .دهد نشان میکاري اسلامی را به تفکیک 

  ي کاري اسلامی به تفکیک ابعادها ارزشنتایج پایایی پرسشنامه :1جدول

  نتیجه  آلفاي محاسبه شده  تعداد سوالات  ابعاد
  قابل قبول  93/0  14  اتقان

 قابل قبول  94/0  14  تعهد کاري

 قابل قبول  94/0  16  همت و پشتکار

 قابل قبول  92/0  14  بهبود مداوم

 قابل قبول  93/0  13  روحیه خدمت مداري

 قابل قبول  92.6/0  8  انگیزه معنوي کار

 قابل قبول  93/0  9  عدالت

  قابل قبول  88/0  10  آسایش و رفاه
  
  گیري جامعۀ آماري، نمونۀ آماري و روش نمونه. 2

جامعۀ آماري پژوهش، بدنۀ کارشناسی جهاد کشاورزي استان گیلان است که داراي یک ستاد در مرکز استان 
با توجه به اینکه درپژوهش حاضر مقیاسهاي کیفی مد نظر بود، . باشد به در شهرهاي مختلف استان گیلان میشع 16و 

  :درصد از طریق فرمول زیر مبادرت به تعیین اندازه نمونه شد 7درصد ودقت برآورد  95در سطح اطمینان 

)1()()1(
)1()(

2
2

2

2
2

PPZN
PPZNn





 



  

 nدرصد گرفته شد تا  50مساوي  pود نداشت، در این تحقیق وج pباتوجه به اینکه امکان برآورد مناسبی از 
نفر بود، نمونۀ آماري با توجه به  787با توجه به اینکه جامعۀ آماري در این تحقیق . حداکثر مقدار خود را پیدا کند

  .باشد نفر می 157فرمول مذکور، 

 15شامل یک ستاد و ) استان گیلان کارکنان اداره کل امور مالیاتی(توجه به اینکه جامعۀ آماري تحقیق با 
در این روش . اي را انتخاب کرده است مرحله چند اي گیري خوشه باشد، محقق شیوة نمونه واحد در سراسر استان می

از انواع واحدهاي جامعه )تر تر به کوچک از واحدهاي بزرگ(مراتبی گیري، افراد جامعه با توجه به سلسله نمونه
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در برگیرندة انتخاب مناطق جغرافیاي استان، انتخاب وان مثال، این مراحل در پژوهش حاضر به عن. شوند انتخاب می
  .باشد آوري اطلاعات مورد نیاز می و در نهایت، انتخاب کارکنان براي جمع) واحد(شهر

  اي گیري دو مرحله تخصیص نمونه به واحدهاي منتخب بر اساس نمونه: 2جدول 

  تعداد نمونه  نتخبواحد م  تعداد جامعه  نام واحد  

  58  ستاد  293  ستاد  ستاد

  12  انزلی  60  رشت و انزلی  شمال

  18  تالش  89  ماسال، رضوانشهر، تالش و آستارا  شمال غرب

  41  رودسر-لاهیجان  207  آستانه، لاهیجان، رودسر، لنگرود،املش،سیاهکل  شرق

  19  فومن  95  شفت، صومعه سرا و فومن  غرب

  9  رودبار  44  رودبار  جنوب

  157  7  788    معج

  

  روش تجزیه و تحلیل اطلاعات. 3

سازي معادلات ساختاري استفاده شده  در پژوهش حاضر جهت آزمون مدل مفهومی پژوهش از تکنیک مدل
یابی معادلۀ ساختاري یک تکنیک تحلیل چندمتغیري بسیار کلی و نیرومند از خانوادة رگرسیون چند  مدل .است

اي از معادلات رگرسیون را به گونۀ همزمان مورد آزمون قرار  دهد مجموعه امکان میمتغیري است که به پژوهشگر 
  )1388هومن، (.دهد

 

  هاي پژوهش یافته) د
اتقان، تعهد کاري، همت و پشتکار، رشد مداوم، روحیۀ  گر ، بار عاملی متغیرهاي مشاهده2شکل 

و ) ي کاري مرتبط با انجام کارها ارزش(ري درونیي کاها ارزشبا متغیر مکنون مداري و انگیزة معنوي کار  خدمت
ي کاري مرتبط با شرایط انجام ها ارزش(ي کاري بیرونیها ارزشبا متغیر مکنون  عدالت و رفاهگر  متغیرهاي مشاهده

. دهد ي کاري بر متغیر رفتار ضد شهروند سازمانی را نشان میها ارزش، به همراه مسیر اثرگذاري متغیرهاي )کار
ي کاري اسلامی بر متغیر رفتار ضد شهروند ها ارزشهاي  شود، ابعاد و مؤلفه طور که مشاهده می نهما

البته جهت این تأثیرگذاري عکس است؛ . تأثیرگذار است) رسانی توزي، پرخاشگري و آسیب لجبازي، کینه(سازمانی
ضریب رگرسیون اثرگذاري  .شود ي کاري موجب کاهش رفتارهاي ضد شهروند سازمانی میها ارزشیعنی وجود 

ي کاري بیرونی در متغیر ها ارزشو ضریب رگرسیون  -47/0ي کاري درونی در رفتار ضد شهروند سازمانی ها ارزش
ي کاري بیرونی موجب ها ارزشي کاري درونی بیش از ها ارزشبنابر این، . است - 22/0رفتار شهروند سازمانی 
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هاي ضد شهروند  ي کاري بیرونی و رفتارها ارزشدر ارتباط بین شود و  کاهش رفتار ضد شهروند سازمانی می
  .سازمانی نقش میانجی دارد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ي کاري اسلامی بر متغیر وابسته رفتار ضد شهروند سازمانیها ارزشمدل استاندارد نمودار مسیر تأثیر : 2شکل

همان . رازش مناسب مدل استدهندة ب دهد که نشان هاي برازش مدل را نشان می شاخص 3همچنین جدول 
  .دهد که مدل در حد مناسبی برازش شده است شود، نتایج نشان می طور که در جدول مشاهده می

ي کاري بر متغیر وابسته رفتار ضد شهروند ها ارزششاخصهاي برازندگی مدل معادلات ساختاري تأثیر : 3جدول 
  سازمانی

  نتیجه  دهمقدار به دست آم  مقدار بهینه  هاي برازش شاخص
  مناسب  12/2  4کمتر از   کاي دو به درجه آزادي

NFI  مناسب  97/0  9/0بالاي 

NNFI  مناسب  98/0 9/0بالاي 

CFI   مناسب  99/0 9/0بالاي 

RMSEA   مناسب  074/0 1/0کمتر از 

GFI   مناسب  93/0 9/0بالاي 

AGFI   مناسب  88/0 9/0بالاي 

RMR   مناسب  024/0 05/0کمتر از 

IFI   مناسب  99/0 9/0بالاي 
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  گیري و بحث نتیجه) هـ
ي کاري اسلامی بر رفتار ضد شهروند سازمانی تأثیرگذار است، اما ها ارزشدهد که  نتایج تحقیق نشان می

ي کاري بیرونی، مثل درك کارکنان ها ارزشدهد که  نتایج این پژوهش نشان می. جهت این تأثیرگذاري منفی است
ازمان و درك کارکنان از میزان رفاه در سازمان، در کاهش رفتارهاي ضد شهروندي از میزان عدالت سازمانی در س

ي کاري ها ارزشي کاري درونی، نقش میانجی را در ارتباط بین ها ارزشکارکنان تأثیرگذار است که در این میان، 
متغیر میانجی، اثرات ي کاري درونی به عنوان یک ها ارزشبه عبارت دیگر؛ . بیرونی و رفتار ضد شهروندي را دارد

ضریب رگرسیون . کند ي کاري بیرونی را جذب و به متغیر وابسته رفتارهاي ضد شهروند سازمانی منتقل میها ارزش
ي کاري بیرونی بر رفتار ها ارزشو ضریب رگرسیون /. 73ي کاري درونی ها ارزشي کاري بیرونی بر ها ارزشتأثیر 

ي کاري درونی بر رفتار ضد شهروند سازمانی ها ارزشب رگرسیون تأثیر است، اما ضری/. 22ضد شهروند سازمان 
ي کاري بیرونی، ها ارزشي کاري درونی بیش از ها ارزشتوان نتیجه گرفت که  بنابر این، می. باشد می/. 47

ي کاري ها ارزشي کاري درونی در ارتباط بین ها ارزشدهد و نقش میانجی  رفتارهاي ضد شهروندي را کاهش می
هاي این پژوهش در خصوص ارتباط بین  یافته. گیرد یرونی و رفتار ضد شهروند سازمانی مورد تأیید قرار میب

هاي ویکتور و کولن، دشپاند و همکاران، رابینسون و  ي کاري درونی و رفتار ضد شهروند سازمانی با یافتهها ارزش
ادار معکوسی را بین اخلاق کار و رفتار غیر مولد محققان مذکور رابطۀ معن. باشد پرور و نادي همسو می بنت و گل

  )1390پرور و نادي،  گل(.مورد تأیید قرار دادند

  

  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومی پژوهش: 2شکل

ي ها ارزشي کاري، طیفی از ترجیحات و اخلاقیات هستند که ها ارزشطور که در مقدمه بیان شد؛  همان
بنابر این، نتایج این پژوهش . ي کاري درونی در بر گیرندة اخلاق استها ارزشکاري بیرونی شامل ترجیحات و 

ي بیرونی نقش معناداري در کاهش رفتارهاي ضد ها ارزشي اخلاقی بیش از ها ارزشدهد که ایجاد  نشان می
 پژوهش) اخلاقی(ي کاري درونیها ارزشهاي  شود که مؤلفه بنابر این، در این راستا پیشنهاد می. شهروندي دارد

مند و در قالب کدهاي  حاضر مانند اتقان، مداومت، امانتداري، خودکنترلی، صبر و توکل، به صورت عملی و نظام

 هاي کاري بیرونی ارزش رفتارضد شهروند سازمانی

 هاي کاري درونی ارزش

/.22 

/.73 
/.47 
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بر ادراك و رفتار انسان تأثیرگذار است، آنها استنتاجاتی را براي  ها ارزشاز آنجا که . رفتاري در سازمان نهادینه شود
هاي  شوند، آنها به شیوه اد در یک سیستم ارزشی مشابه سهیم میزمانی که افر. دهند تعاملات بین شخصی ارائه می

این . کنند هاي مشابه رفتار می افراد با سیستم ارزشی مشابه، به شیوه. کنند مشابه، محرکّهاي خارجی را درك می
توانند  تري میبینی بهتري از رفتار دیگران داشته باشند و به طور کارا سازد تا بتوانند پیش مشابهت آنها را قادر می

ي فوق موجب ایجاد جو اخلاقی مناسب در ها ارزشسازي  همچنین آموزش و نهادینه. اعمالشان را هماهنگ سازند
اي را در  دکونیک نشان داد که سازمان با فضاي اخلاقی مثبت، نگرشها و رفتارهاي مثبت و سازنده. شود سازمان می

اخلاقی در سازمان بر حساسیت افراد تأثیر گذاشته و کارکنان در این فضاي . )2010دکونیک، (کند کارکنان ایجاد می
  .دهند فضا، رفتارهاي اخلاقی از خود بروز خواهند داد و در برابر مسایل غیر اخلاقی واکنش بیشتري نشان می

طور  همان. باشد هاي اسلامی می همچنین نتایج این پژوهش تأییدکنندة پشتوانۀ نظري در این ارتباط در آموزه
ي کاري درونی و رفتار ها ارزشي کاري بیرونی بر ها ارزشکه در بخش مبانی نظري به آن اشاره شد، پیرامون تأثیر 

  :فرمایند وجود دارد که در فرمان حکومتی خود به مالک اشتر می) ع(ضد شهروند سازمانی، فراز معروفی از امام علی

خی روزي نیرویشان دهد تا در پی اصلاح خود برآیند، و را فراخ دار، که فرا) کارکنان(آنگاه روزیشان «
و حجتی باشد بر آنان اگر فرمانت را نپذیرفتند، یا در  .نیازشان سازد، تا به مالی که در اختیار دارند دست نگشایند بی

  )53 البلاغه، نامه نهج(.»امانت خیانت ورزیدند

از نظر ایشان، گستردگی ارزاق بین کارکنان سازمان . ندک در این فراز به حقیقتی تربیتی اشاره می) ع(امام علی
کند تا از فقري که مایۀ آشفتگی خاطرشان  و پرداخت کامل حقوق و گستردگی امکانات کاري به آنان کمک می

کند و ممکن است زیر فشارهاي سخت معیشتی خیانت  است نجات یابند؛ زیرا تنگناهاي زندگی انسان را وسوسه می
کنند که اگر آنان از حقوق  خطر در تنگنا قرار گرفتن کارکنان را چنین گوشزد می) ع(امام علی. دکاري کن و کم

خود محروم باشند، ممکن است بعضی از آنها خواسته یا ناخواسته منحرف شوند و اموال و امکاناتی را که در 
ین شوند، دیگر چنین تنگنایی بروز اما اگر کارکنان به اندازة کافی تأم. اختیارشان است مورد تعدي قرار دهند

نخواهد کرد و اگر کسی با وجود تأمین شدن، دست به خیانت زند و در امانتداري و خدمتگذاري کوتاهی ورزد، 
  )346: 347: 1388پیروز و همکاران، (.دیگر هیچ حجتی بر او نیست

ید افراد نیکوکار و بدکار در هرگز نبا«: فرمایند در فراز دیگري از همین فرمان حکومتی می) ع(امام علی
در ) ع(امام علی. »رغبت شوند هایشان بی شود که افراد نیکوکار در نیکی نظرت مساوي باشند؛ زیرا این کار سبب می

این فراز به لزوم برقراري عدالت از طرف مدیریت و سازمان و نقش آن در بروز رفتارهاي اخلاقی یا رفتارهاي 
کنندة رفتارهاي  از دیدگاه ایشان، وجود عدالت در سازمان، تشویق. نان تأکید داردانحرافی و ضد شهروندي کارک
عدالتی، ظرفیتی را در سازمان در بروز رفتارهاي غیر اخلاقی و انحرافی در سازمان  اخلاقی در سازمان است و بی

  .ایجاد خواهد کرد
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آنها نشان دادند بین درك از . باشد ا میهمراست )2014(هی و تزینر نتایج این تحقیق با نتایج تحقیق چیرنیک
عدالت توزیعی و رفتارهاي غیر مولدّ کارکنان، رابطۀ منفی و معنادار وجود دارد؛ یعنی اگر کارکنان در توزیع 

بنابر این، در راستاي . عدالتی کنند، رفتارهاي غیر مولدّ و انحرافی از خودشان بروز خواهند داد پاداشها احساس بی
شود که سیستم جبران خدمات سازمان باید به  ي کاري بیرونی بر رفتارهاي ضد شهروندي پیشنهاد میاه ارزشنقش 
همچنین نه . اي باشد که رفتارهاي مناسب را تقویت کند و به آن پاداش دهد و رفتارهاي نامناسب را تنبیه کند گونه

سیستم ارزیابی عملکرد . باید عادلانه باشد تنها تخصیص پاداشها باید عادلانه باشد، بلکه روشهاي تعیین آن نیز
کنند که توزیع پاداشها  در این صورت افراد احساس می.کارکنان باید در سازمان به طور مستمر وجود داشته باشد

دهد که نهادینه شدن  بنابراین نتیجه این پژوهش نشان می.یابد منصفانه بوده و رفتارهاي ضد شهروندي آنها کاهش می
سازي محیط کاري و بروز رفتارهاي کاري  ي کاري درونی موجب سالمها ارزشکاري به خصوص  ي ها ارزش

  .شود مثبت در جهت بهبود عملکرد سازمان می

  

  هاي پژوهش محدودیت
  ي ها ارزشتعاریف مختلفی از . و انتزاعی بودن آن است ها ارزشیکی از محدودیتهاي تحقیق، مفهوم

فقدان توافق بر . )2012 1وونگ و یوان،(ي کار وجود نداردها ارزشر روي ماهیت دقیق کاري وجود دارد و هیچ توافقی ب
در این تحقیق،  .)1998لینو و راولین،  مگ(کند ، مشکلاتی را در تفسیر نتایج مطالعات مختلف ایجاد میها ارزشروي 
از نظر نظام ارزشی اسلام در کار ، اعم از بایدها، نبایدها، مطلوبها و همچنین مواردي است که وجود آنها ها ارزش

دهندة کار برگردد؛ مثل ارزش  به فرد انجام ها ارزشممکن است تحقق بعضی از این . اهمیت دارد و مطلوب است
کند، مسئول تحقق آن باشد؛ مثل ارزش  اي که فرد در آن کار می کاري اتقان، یا ممکن است سازمان یا مؤسسه

 .کاري عدالت

ها و  به دلیل فرابعدي بودن آن خود داري شده، ولی مؤلفه ها ارزشوردن نام تعدادي از در مدل پژوهش از آ
به عنوان مثال، از ذکر نام تقواي کاري خودداري شده . ابعاد در برگیرندة آن مفاهیم در تحقیق لحاظ شده است

جنبۀ سلبی تقوا به معنی . جابیجنبۀ سلبی و ای: شود هاي دینی به تقوا از دو منظر نگریسته می است؛ چون در آموزه
اما جنبۀ ایجابی . کنترل کردن خود و ترك کارهاي بد است که در این تحقیق مؤلفۀ خودکنترلی لحاظ شده است

در این تعریف، . )1388مصباح یزدي، (تقوا به معنی هر نوع کار پسندیده و هر نوع فعلی است که مورد رضاي خدا باشد
ها و ابعاد مدل در برگیرندة معنی  کار است که در این پژوهش تعداد زیادي از مؤلفه تقوا ملاك و شاخص انجام هر

  .ایجابی تقواست

                                                
1. Wong &Yuen 
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