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و قدرداني  سپاس
ام، برخـود اينك كه به ياري خداوند، در آستانه فراغت از تحصيل قرار گرفته

:دانم از زحمات لازم مي
 اساتيد محترم دانشكده مديريت دانشگاه تهران�
و كارشناسان تحصي�  لات تكميلي دانشكده مديريتمديريت
 پور استاد راهنماي محترم جناب آقاي دكتر آرين قلي�
 جناب آقاي دكتر پورعزت استاد مشاور محترم�

و قدراني نمايم  تشكر
و

، اي و زحمات مضاعف همسرم ن پايان نامه را به به پاس قدراني از صبر،تحمل
.او تقديم كنم
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 پيشگفتار
و پيچيده هـا، احساسـات، رفتار آدمي تـابع انديشـه. ترين مخلوق پروردگار است انسان گوهر آفرينش

و پرورشي اوسـت كـه در موقعيتهـاي مختلـف بـه صـورتهاي انگيزه و عوامل فطري ها، خواستهاي دروني

و تلاش به شـناخت رفتـار فـرد مـي روانشن. شود گوناگون ظاهر مي نظريـه پـردازان. پردازنـد اسان با مطالعه

و سازماني به علم رفتار كمـك  و از همه بيشتر روانشناسان صنعتي و شخصيت، روانشناسان باليني يادگيري

 ). Coffey et al., 1994(اند كرده

و علمي است كه در آن اثراتي بررسي،رفتار سازماني و شود كه افراد، گروهمييك رشته پژوهشي هـا

و اثربخشي. بر رفتار فرد درون سازمان دارد، سيستمهاي سازمان با اين هدف كه چنين دانشي در راه بهبود

. سازمان مورد استفاده قرار گيرد

و صنعتي و سـاير عوامـل، پيش از اين،روانشناسان سازماني بـه موضـوعات خسـتگي، بـي حوصـلگي

ميمربوط به شرايط كار جامعه شناسان ). 1385رضائيان،(پرداختندمي، تواند مانع عملكرد بهتر شودي كه

و پيچيـده،، از طريق مطالعه رفتار گروه در سازمان بيشـترين سـهم را در دانـش به ويژه سازمانهاي رسمي

ر رشته روانشناسي اجتماعي كه خود علمي ميان.رفتار سازماني دارند و مفـاهيمي از و اي اسـت وانشناسـي

. برتاثير رفتار افراد بر يكديگر تمركز دارد كند، جامعه شناسي را باهم تلفيق مي

از بروز رفتارهايي كه زندگي اجتماعي را با چالش روبه رو كرده است، به علـت عوامـل مختلـف اعـم

و فرهنگي به صورت فزاينده انها بـه عنـوان سازم. است اي قابل مشاهده عوامل اقتصادي، اجتماعي، سياسي

و گسـترش ايـن رفتارهـا يكي از خاستگاه و مطالعـه،هاي بروز بسـياري از محققـان قـراري مـورد بررسـي

برآمـده از شـرايط اقتصـادي،يو رفتارها نگرشها،حامل فرهنگها،ورود به سازمانها هنگامافراد. اند گرفته

و فرهنگي محيط زندگي خود  ي خـود تـاثيراتي را بـر شـرايط درونـي كه به نوبه هستنداجتماعي، سياسي

و كاركردهاي آن مي و نهايتا عملكرد و تحت تاثير عوامـل سـازماني گذارند، اما سازمان ،با گذشت زمان

تواند عواملي باشدميعلاوه بر خصوصيات فردي، كه منشاء بروز آنها نيز خواهند بود نمايشگر رفتارهايي

و.ن رفتارهـا ممكـن اسـت رفتارهـايي مثبـت يـا منفـي باشـند ايـ.در سازمانها جستجو شـود بايدكه  آثـار

ميسازمانها پيامدهاي اين رفتارها به شكل موثري  ايـني مديراني كـه مطالعـه. دهند را نيزتحت تاثير قرار

و كاركنان سازمانهاي خود در دستور كارشان قرار مـي رفتارها عـلاوه بـر اينكـه بـه دهنـد، را در بين اعضا

و از توانند اثراتمي اند،ت اجتماعي خود عمل كردهمسئولي مثبـت ايـن رفتارهـا را در محـيط كارتقويـت

و اثربخشي سازمان خود پيشگيري كنندي منفي رفتارهاآثارسوء  .بر عملكرد
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 تحقيقي مساله اصل)1
يكي از معضلات سازمانها وجود رفتارهايي همچون كم كاري، پرخاشگري، قلدري، لجبازي، ارعاب

و اين رفتارها نه تنها در عملكرد سازمانها تاثير گذار است،.و كينه توزي است بلكه روابط بين شخصـي

ميروحيه همكا در،مسـاله اصـلي تحقيـق.دهـد ري كاركنان را نيز تحت الشعاع قرار تبيـين ايـن رفتارهـا

.سازمانهاي ايراني است

و تقويت رفتارهاي شهروندي سازماني از، به عنوان واكنشهاي مثبت(OCB)1همانقدر كه ايجاد ناشي

و دروني، مي و، يط بحرانـي بـه خصـوص در شـرا، تواند بر عملكرد سـازمان عوامل بيروني نقـش مثبـت

نيزموجـب خواهنـد شـد تـا عملكـرد يـك (ACB)2رفتارهـاي ضـد شـهروندي تاثيرگذاري داشته باشد، 

و دامنه موفقيت در،گذشتهي طي دو دهه.گرددي آن محدودها سازمان مخدوش تحقيقات قابل توجهي

و پيامدهاي رفتار  Podsakoff et(م گرفته اسـتي شهروندي سازماني انجاها خصوص مفاهيم، پيشايندها

al., 2000 (در.كه عمدتا در حوزه مديريت بازرگاني مي باشد رفتارهاي ضـد شـهرونديي زمينهليكن

و بـه است انجام شدهمطالعات كمي صورت  و اين تحقيقات نيز در حوزه مديريت بازرگـاني بـوده اسـت

.نشدخصوص هيچ سابقه اي در داخل كشور مشاهده

و غيـر مـرتبط بـا كـار بـهها سرقت از منابع سازمان، تحميل هزينه،هايي همچونبروز رفتار ي شخصـي

و مديران، زيـر پـا به رسميت نشناختن اختيـارو اقتـدار مـديران، سازمان، پرخاشگري نسبت به همكاران

،و رفتارهايي از اين دست كه منـابع فيزيكـي ) Jelinek and Ahearne, 2006(گذاشتن مقررات سازمان

و اعتبار سازمان ناشي از عـواملي اسـت كـه شـناخت آنهـا، را مورد تهديد قرارمي دهدها سرمايه انساني

اين پژوهش به دنبال آن است تا به بررسي.فوق ياري دهد تواند مديران را در جلوگيري از تهديدات مي

و عوامل فردي بر بروز رفتارهاي ضد شهروند .ي سازماني بپردازدتاثير برخي از عوامل سازماني

و بيان موضوع)2  تشريح
 سازمانيي رفتار شهروند

را بـه"رفتار شـهروندي سـازماني"عبارت، براي اولين بار،و همكارانش3از زماني كه دنيس اورگان

، تمايز بين4چستر بارنارد"ميل به همياري"اورگان با بررسي مفهوم.گذرد كار بردند بيش از دو دهه مي

وعملك و خود جوش"رد نقش قابل اعتماد را،5دنيل كاتز"رفتارهاي ابتكاري رفتار شهروندي سـازماني

:كند به اين صورت تعريف مي

1 Oganizational Citizenship Behavior 
2 Anti-Citizenship Behavior 
3 Dennis Organ 
4 Chester Barnard 
5 Daniel Katz 
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و به صراحت با سيستم پاداش رسمي شناخته نمي" و با بصيرت كه مستقيما شـود، رفتار فردي آگاهانه

و بـا بصـيرتمن.و به صورت كلي كاركردهاي سازمان را ارتقاء مي دهد رفتـاري كـه، ظـور از آگاهانـه

؛ اين رفتار انتخاب آزادانه شخصي، لازمه نقش يا شرح شغل توافق شده در قرارداد استخدام باشد نيست

.)Podsakoff et al.,2000("است كه غفلت از آن تنبيهي در پي ندارد

ن1رفتــار شــهروندي ســازماني عملكــرد درون نقشــي، در واقــع بلكــه از جملــه، شــود مــيمحســوب

آني عملكرد درون نقشـ.است2ي صورت گرفته از عملكردهاي فرانقشيها متداولترين مفهوم سازي بـه

و نقـششميكاركنان اطلاقي شغلي رفتارها وميرسـي هـا ود كه در شرح وظـايف سـازمان بيـان شـده

فراتري شغليها به رفتار، فرانقشيعملكرد. وندشميو پاداش دادهي سازمان شناسايميتوسط سيستم رس

بركميرسيها از نقش و معمـولا در سيسـتم پـاداشي اختيـار هـا كه اين رفتـار؛رددگمياركنان هسـتند

نميرس با رفتـاري، كه تشابه زياديساير مفاهيم مربوط به عملكرد فرانقش.وندشميسازمان در نظر گرفته

ازي سازماني شهروند ي، رفتارهـا5و موتووايلـدو4بريـف3گرايانـهي اجتمـاعي هـا فتـارر:دارند عبارتنـد

و عملكرد8ون دايــني فرانقشــيو بريــف، رفتارهــا7جــرج6خودجــوش  10بــورمن9اي زمينــهو ديگــران،

.)Podsakoff et al.,2000( وموتووايلدو

ازي سـركيـ. انـد انجـام شـده محـورسهدر عمدتا،رفتار شهروندي سازمانيي حوزهدر تحقيقات

نيـزپيسريك. متمركزبوده اند OCB 11عوامل ايجاد كنندهيو آزمون تجربي بر پيش بين، تحقيقات

روي گروه معدود).Podsakoff et al.,2000(متمركز بوده اند OCBبر پيامدهاي  ي از تحقيقات نيـز بـر

و برا OCBمفهوم سعي متمركز بوده اند آن OCBازي كرده اند تا تعريف جديدي مثال ، ابعـاد داشته

 ).Podsakoff et al.,2000(سنجش اين مفهوم ايجاد كنندي براي استانداردي را مشخص ويا مقياسها

 رفتار ضد شهروندي

و كمتـر،رفتار ضدشهروندي در سازمانها ات انجام شده در مورد تحقيق از نظر تاريخي جديـدتر بـوده

د.توسعه يافته است دلار در سـال توسـط سـازمانها، رفتـار ضـد ميلياردهـا ادن اخيرا شايد به دليل ازدست

و دســت انــدر  عبــاراتي نظيــر.اســت رفتــهگاران قراركشــهروندي بيشــتر مــورد توجــه متخصصــان

 ,Giacalone and Greenberg(1، رفتـار ضـد اجتمـاعي)Neuman and Barron, 1998(12پرخاشگري

 
1 in-role performance 
2 extra-role performance 
3 prosocial behaviors 
4 Brief 
5 Motowidlo 
6 spontaneous 
7 George 
8 Van Dyne 
9 Contextual performance 
10 Borman 
11 antecedents 
12 Aggression 
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، انتقـام)Hogan and Hogan, 1989(3كـاري بزه،)Fox and Spector, 1999(2، رفتـار ناكـارا)199

 ,Hollinger(6و انحـراف ) Bies et al., 1997(5، كينه تـوزي)Skarlicki and Folger, 1997(4جويي

1986 ;Robinson and Bennett, 1995(،بـراي توصـيف رفتـار ضـد شـهروندي بـه كـار رفتـه اسـت.

گونـاگوني از اشـكال مثـل خرابكـاري، دزدي، توانـد طيـف ايـن رفتارهـا مـي، نـد كـهاهدريافت ـمحققان

و حتي شوخي را در بر بگيرد نزاع، انتقامجويي، .)Pearce and Giacalone, 2003(پرخاشگري

به مثابهاين رفتار انحرافي در محل كار را صرفا به تعدادي از پژوهشگران، در حاليكه، پاسخ كارمندان

 ,Skarlicki and Folger(و رفتار سوء سرپرستان) Ball et al., 1994(ي غير عادلانه در محل كارها تنبيه

كه محققان ديگري،در نظر ميگرفتند) 1997 از رفتـار ضدشـهروندي، بـه اشـارهبا نيز بودند در مـورد طيفـي

آكادميـك بسـيار هـاي حـوزه در ACBتحقيـق روي اگرچـه؛رفتارهاي منحرفانه محل كار مـي نوشـتند 

ميدر ادامه.محدود بود :شود به برخي از ابعاد رفتارهاي ضدشهروندي اشاره

و خودسري و انتظـارات،7لجبازي اشاره دارد به هر رفتار آشكار فروشنده كه مستقيما مغاير سياسـتها

و در معرض عموم، چنين رفتاري.سازمان است و دشمنانه است، به شكلي مداوم فروشـندگان.مدعيانه

تا، خودسر و عـدم موافقـت، خـود ناخرسـندي به صورتي آشكار توجه ديگران را به قصد دارند جلـب

آنرا خود و سياستهاي و آشكار تر است،در حاليكه خودسري.نمايند ابراز،با سازمان، اعضا مستقيم تر

و بدون اينكه با اعتراض توام باشد،به طور كلي،8مقاومت در برابر اقتدار، مي،دروني تر .شود انجام

و متفاوت در عقيده، اگرچـه اغلـب بـه صـورت رفتارهاي مقاومت مدارانه، به عنوان يك نيروي مخالف

و بسيار اما، هستندپنهان  .واقعي هستند جدي

و فرامـوشمي، يا فرار از كار9طفره رفتن  تواند به عنوان هر رفتاري با قصد سرباز زدن، انكـار كـردن

و مسئوليتهاي مربوط كردن از.به كار، تعريف شودوظايف است كـه ACBطفره رفتن از كار يك جنبه

.مربوط استو بازاريابي به خصوص به زمينه فروش 

و هيجاني،پرخاشگري ميتواند شـامل رفتـار شـديد امـا نـهكه؛عبارت است از ابراز احساسات فيزيكي

. محدود به آن باشد

شـ عبارت است از هر رفتار،10كينه توزي و آسـيبهاي جهت گيري ده بـه سـوي تلافـي بعضـي خطاهـا

 ).Jelinek and Ahearne, 2006(درك شده گذشته 

1 Antisocial Behavior 
2 Counterproductive Work Behavior(CWB) 
3 delinquency 
4 retaliation 
5 revenge 
6 deviance 
7 defience 
8 resistance to authority 
9 avoidance 
10 Revenge 
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 ضرورت انجام تحقيق)3
و يا خدشه دار شدن ممكن است،بروز رفتارهاي ضدشهروندي در موسسات انتفاعي به كاهش درآمد

در اعتبار اينگونه موسسات منجر شود كه تبعات ثانوي آن سطح كلان كشور را نيز قطعا مسائل اقتصادي

و اشـتغالو اخـراج كاركنـان،در بعد نيـروي انسـاني.درگير ميكند ورشكسـتگي،در بعـد مسـائل توليـد

ميها بنگاه در.تواند پيامدهاي منفي اينگونه رفتارها باشـدي كم بنيه امـا بـروز رفتارهـاي ضـد شـهروندي

و نهادهاي عمومي،ها سطح سازمان گسي دولتي و اهميت آنها، با توجه به آنهـا را بـا ممكن استتردگي

القاعـده بايـد اشاعه رفتارهاي ضدشهروندي در سـازمانهايي كـه علـي.تري مواجه سازدي جديها بحران

و ايـن سـازمانها را در برابـر مـردم قـرار  و اعتماد مردم باشـند، اعتمـاد عمـومي را خدشـه دار  مورد وثوق

و كـارايي سـازمانها را ارتقـاء،رهـاي شـهروندي سـازماني تقويت رفتا،در نقطه مقابل.مي دهد عملكـرد

و اين سازمانها را در كنار مردم قرار خواهد داد لذا ضروريست تـا ايـن هـردو گـروه از رفتارهـا.بخشيده

و تقويت عوامل بروز رفتارهـاي شـهروندي ريشه و با رفع عوامل بروز رفتارهاي ضدشهروندي ،يابي شده

و اثربخ .شي اين سازمانها را بهبود بخشيمكارايي

و توسعه اين نهاد در سراسـر كشـور،27با گذشت ضـروري اسـت تـا سال از تاسيس جهاد دانشگاهي

و تلاش كاركنان در راه دسـتيابي بـه بيش از پيش فرهنگ سازماني، و روحيه همدلي مناسبات بين فردي

ي مثبت را تحتها اين ويژگي ممكن استئلي كه از جمله مسا.اهداف اين سازمان مورد توجه قرارگيرد

بـه.بروز رفتارهايي است كه اگرچه محدود ولي رو به افـزايش مشـاهده مـي شـود، تاثير سوء قرار دهد

 عليـهيرا كه منجر به صـدوري به تخلفات اداري رسيدگيها كه در هياتي هاي كه تعداد پروندهي طور

از عضو شده جـدول.اسـت افـزايش يافتـه 1385پرونـده در سـال19بـه 1380 در سـال پرونـده6است،

و منجـر بـهيها آنها در هياتي را كه پروندهي مربوط به اعضايي آمار تفكيك)1(شماره تخلفات مطـرح

بـروز رفتارهـايي.دهـد مـي نشـان، 1385تـا 1381ي هـا در سـال است، عضو شدهي غير از تبرئهي آراي

و كينه توزي بايد پيش از شـيوع ريشـه شگري،پرخا همچون كم كاري، و عوامـل لجبازي، ارعاب يـابي

و در نهايـت  بروز آنها از ميان برداشته يا تخفيف يابد در غير اين صورت ديري نخواهد پاييد كه عملكرد

.كاركرد اين نهاد زير سوال خواهد رفت

راتخلفاتي كه در هياتهاي هاي آمار پرونده-)1-1(جدول شماره  است عليه عضو شدهي منجر به صدور

و سال ترك كار
غيبت

وي دزد
اختلاس

و سوء تسامح
استفاده از اموال

و رفتار  اعمال
خلاف شوون شغلي

و سوءاستفاده از مقام
موقعيت اداري

ساير
موارد

811-212-
824--5--
832-131-
843--4--
8542-12-1
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به عنوان مشتري، كه در تماس با مردمييها به سازماني نتايج اين پژوهش كمك زياد، اينكه نجامسرا

و هم موجب بهبود كيفيـتي ند تا هم بتوانند كاركنان داخلكمييا ارباب رجوع هستند،  را پرورش دهند

و نهايتا اثربخش و رضايت مردم شوند .دهندءرا ارتقا سازماني خدمات

و مطالعات انجام گرفتهسابقه)4  تحقيقات
وي پيش بيني همان طور كه پيش تر نيز ذكر شد، تعداد تحقيقات صورت گرفته برا عوامل ايجاد كننده

در داخل كشور هنوز اين مفهوم، با اين حال. داسته استي در دهه گذشته افزايش زياد OCBيها پيامد

ت است به اندازه كافي مورد توجه قرار نگرفته و پژوهشو .در اين زمينه انگشت شمار استها عداد مقالات

شد نيز، ACBدر زمينه و به خصوصدر،همانطور كه قبلا اشاره و جديد است تحقيقات انجام شده كم

و.داخل كشور موردي گزارش نشده است در اين تحقيق براي اولـين بـار بـه رفتارهـاي ضـد شـهروندي

و تشديد كن شدعوامل ايجاد كننده .نده آنها پرداخته خواهد

و تحقيقات مهم صورت گرفته در زمينه ازكتب،ي بعض و مĤخذ آمده ACBو OCBمقالات در منابع

از ACBسه پژوهش مطرح در زمينه.است :عبارتند

oالفباي"اي با عنوان رونالد جلينكو مايكل آهرن در مقالهACB :آشكارساختن خطري در نيروي

منتشر شده است،) Industrial Management Marketing )2006مجله35ماره كه درش"فروش

و رقابـت( اند كه تاثير فاكتورهاي سازماني فرضيه را پيشنهاد كرده7مدلي شامل  عـدالت سـازماني

و تناسـب سـازماني(ايو فاكتورهاي زمينه) درون سازماني را در بـروز رفتارهـاي) اسـترس شـغلي

مي ضدشهروندي كاركنان و ادعا و(كند كه عوامل فردي فروش مطرح كانون كنترل، درونگرايـي

. خواهـد داشـت ACB، اثرات تعديل كنندگي در تاثير فاكتورهاي مـذكور بـر) سازش با موقعيت

و جمـع و پرسشـنامه از آنها روش تست مدل خود را با استفاده از ابـزار مصـاحبه آوري اطلاعـات

و فروشن و سرپرستان ميمشتريان .كنند دگان بررسي

oال ا. كريگ و روبرت عوامـل مـرتبط بـا: هـا بـدرفتاري تـيم"اي با عنوان گياكالون در مقاله. پيرس

 Journal of Applied Psychologyنشــريه1/33كــه در شــماره"رفتارضدشــهروندي در تــيم

بررسـي مـورد ) TAB(است، موضوع رفتار ضدشهروندي را در سطح تـيم به چاپ رسيده) 2003(

و داده آنها نمونه. اند قرار داده هـايي هايي از تيمهاي مديريت تغيير را در سازمانهاي تجاري انتخاب

از. آوري كردند را از طريق پرسشنامه جمع  تاثير بددهني رهبـر تـيم بـر:فرضيات آنها عبارت بود

TAB اثر منفي تعهد تيمي بر ،TAB بـ و تـاثير TABر، تاثير منفي حمايـت سـازماني درك شـده ،

نتايج پژوهش آنها سه فرضـيه اول را مـورد تاييـد قـرار داد ولـي فرضـيه . TAB مثبت اندازه تيم بر

.چهارم يعني تاثير اندازه تيم مورد تاييد قرار نگرفت
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oاي و سوزي فوكس در مقاله. پاول محور از رفتارهاي اختياري،-مدل هيجان"اي با عنوان اسپكتور

ب بعضي همسويي نشـريه12كه در شـماره"و رفتار شهروندي سازماني يا غيرمولد ين رفتارناكاراها

Human Resource Management Review )2002 (بـر نقـش محـوري اسـت، به چاپ رسـيده

و نشان مي و رفتارهاي ناكارا تاكيد داشته دهند كـه هيجانات در بروز رفتارهاي شهروندي سازماني

شـده OCBمنجر بـه،اگر از نوع هيجانات مثبت باشند،يط محيط كارهيجانات ناشي از درك شرا

آنها همچنـين نقـش عوامـل.انجامندمي) CWB(به رفتار ناكارا،و اگر از نوع هيجانات منفي باشند

و پيشنهاد مي و تاثيرات هيجاني ناشي از آن موثر دانسته كنند فردي را در مواجهه با شرايط محيطي

بهمي زا،ط هيجانكه با مديريت شراي از OCBتوان كاركنان را .دور ساخت CWBنزديكو

 تحقيقيها فرضيه)5
ازميتحقيق بر اساس مدل مفهويها رضيهف : زير عبارتند

ــيه اول :H1( فرض ي) ــي دار ــه معن ــازماني رابط ــهروندي س ــد ش و رفتارض ــازماني ــگ س ــين فرهن  ب

.وجود دارد

:H2( فرضيه دوم و) و بروز رفتارهاي ضـد شـهروندي رابطـه معنـي دار  بين بي عدالتي در سازمان

.مثبت وجود دارد

:H3( فرضيه سوم  شغلي وبروز رفتارهاي ضد شهروندي رابطه معني دار ومثبت استرسبين)

.اردد جودو

و ابعاد شخصيت، سازگاري با موقعيتداخلي كانون كنترل(خصوصيات فردي:)H4( هارمچ فرضيه ،(

 متغيرهاي مستقل مذكور در فرضياتي اثرات تعديل كنندهبه عنوان متغيرهاي

مي سومتا اول .كنندو رفتارهاي ضد شهروندي سازماني عمل

مي، مدل مفهومي تحقيق به صورت زيرهاي فوقهبا توجه به فرضي : گردد ارائه

 تحقيقميمدل مفهو-)1-1(نمودار

فرهنگ

 بي عدالتي

 استرس

خصوصيات فردي

رفتارهاي ضد شهروندي

H1

H2

H3

H4
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 از انجام تحقيقي اهداف اساس)6

و مفهوم ساز ضدشهروندي رفتارهايمفهومي بررس• يو نيز تدوين شاخص سنجش مبتنيو ارائه تعريف

؛بر مقتضيات سازمانهاي بومي

و تقويتي براييها ارائه راهكار• ؛خدماتييها به خصوص سازمانها در سازمان OCBايجاد

و رضايت مردم از طريق بهبـود محـي براي ارائه راهكارهاي• و كسب اعتماد يط بهبود كيفيت خدمات

؛سازماني داخل

و ACBو OCBو يافتن جايگاه مناسب دو مفهوم جديدي كمك به معرف• به محيط علمـي، مـديران

.ساير علاقه مندان

 مورد انتظارنتايج)7

نتايج اين تحقيق بتواند مـديران را در فـراهم نمـودن زمينـه بـروز رفتارهـاي شـهروندي، رود انتظار مي

ا و پيشگيري از رفتارهاي ضـد شـهروندي بـه عنـوان سازماني به عنوان يك سرمايه جتماعي براي سازمان

.يك آفت سازماني، ياري رساند

 روش انجام تحقيق)8
:روش تحقيق)1

و روش آن بر اساس نحوه گـردآوري نوع تحقيق بر اساس هدف، كاربرد ازي، توصـيف هـا دادهي است و

و به طور مشخص از نوع مدل معادلاتي نوع همبستگ .استي ساختار است

1مدل معادلات ساختاري

بـين متغيرهـا بـه صـورت منسـجم، معـادلاتي روابط علّـي بررسي نويدبخش برايها از روشي يك

بـاي اوقات، از مـدل معـادلات سـاختاري گاه. است2مكنوني با متغيرهاي يا تحليل چند متغيري ساختار

وتحليــل تجزيــه،4كواريــانسي ختارهاوتحليــل ســا تجزيــه، 3LISRELي هــا هــم چــون مــدلي هــاي نــام

.وندشمينام برده علي،يهاو يا مدل) جنبشي(5حركتيي ساختارها

ند كه شـاملكمياشارهميعمويها مدلي بدون توجه به نام يا مفاهيم بيشمار آن، اين واژه به يكسر

، رگرسـيون8ر، تحليـل مسـي7همزمـان كلاسـيكي سـاختاري هـا، مـدل(CFA)6تاييـديي عـامل تحليل

1 SEM-Structural Equation Modeling  
2 Latent  
3 Linear Structural Relationships 
4 Analysis of Covariance Structures 
5 Analysis of movement Structures 
6 Certified Factor Analysys 
7 Classical simultaneous equation models 
8 Path analysis 
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و ساير تكنيك2تحليل واريانسوو تجزيه1چندگانه جرقـه ورود بـه ايـن بحـث، بـا. باشـدميديگريها،

.شروع شده است3چندگانهيها موضوع شاخص

SEM و4مشـاهده شـدهي درباره روابط بين متغيرهاي هاي آزمون فرضيهي براي جامعي رويكرد آمار

دري نظـري هـا تـوان قابـل قبـول بـودن مـدل مـي طريـق ايـن رويكـرداز. باشـد مـي مكنوني متغيرها را

و آزمايشيها خاص با استفاده از دادهيها جامعه . آزمودي همبستگي غيرآزمايشي،

قوي يك و مناسبي از ،يو اجتمـاعي وتحليـل در تحقيقـات علـوم رفتـار تجزيـهي هـا ترين روش ترين

نت اينوتحليل چند متغيره است، زيرا ماهي تجزيه و آنميگونه موضوعات چند متغيره بوده هـا را بـا تـوان

. حـل نمـود)ودشـميكه هر بار تنها يك متغير مستقل با يك متغير وابسته در نظر گرفته(ي شيوه دو متغير

يك تجزيه هـا،آني اصـلي ود كه ويژگـشميوتحليل اطلاق تجزيهيها روشيسر وتحليل چند متغيره به

ه تجزيه وKمزمان وتحليل كواريـانس يـاي وتحليـل سـاختارها تجزيـه. متغير وابسته استnمتغير مستقل

يكي علّي ساز مدل ي وتحليـل سـاختارها تجزيـهي هـا تـرين روشي از اصـلي يا مدل معادلات ساختاري،

و به معنيا داده  بر تئوري،ي است كه در يك ساختار مبتني مختلفي وتحليل متغيرها تجزيهي پيچيده است

از تحليـليا پيچيـدهيو آماري اين روش، تركيب رياض. دهدميتأثيرات همزمان متغيرها را برهم نشان

و تحليل مسير است كه در يك سيستم پيچيده گردهم آمده تا پديـده  ي هـا عاملي، رگرسيون چند متغيره،

.وتحليل قرار دهد پيچيده را مورد تجزيه

ازي بررسي برا شديم افزار آمارنر2نتايج اين پژوهش :زير استفاده خواهد
1- SPSS          2- LISREL 

: اطلاعاتي گردآوري روشها)2

ي گـرداوري بـرا،يو تحقيـق پيمايشـيو از نظرسـنجي نظـري تدوين مباني برا،يا از مطالعات كتابخانه

شديها فرضيه جهت آزمونها داده .تحقيق استفاده خواهد

 قلمرو تحقيق)9
: جامعه آماري)1

و واحدهاي سازمانيي اعضا  در تهران ********دفتر مركزي

: نمونه آماري)2

شدي از كارمندان به عنوان نمونه آماريا عدهي جامعه آماري از ميان اعضا .انتخاب خواهند

: نمونه گيريي روش يا روشها)3

 سادهي روش تصادف

1 Multiple regression 
2 Analysis of variance 
3 Multiple indicators 
4 Observed variables 
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و آزمون فرضيهيمورد نظر براي روشها)10 و تحليل اطلاعات ها تجزيه
و آزمون فرضيهي برا و تحليل اطلاعات و آزمـوني از ضـريب همبسـتگ،هـا تجزيه اسـتفادهtپيرسـون

.خواهد شد

 طرحيو اصطلاحات تخصصها تعريف واژه)11

:است شدهي به كار رفته در تحقيق به شرح زير مفهوم سازيو اصطلاحات تخصصها واژه

كاركنـان كـه مسـتقيما توسـط سيسـتمميرسو خارج از وظايفي اختياريها رفتار-سازمانيير شهروندرفتا

نميرس .(Organ , 1988)دهدميسازمان را افزايشي ميزان اثر بخشوودشميپاداش سازمان در نظرگرفته

و مسئوليت پذير-1فضيلت شهروندي ارائـه تصـويرو نيـزي سـازماني در زندگي تمايل به مشاركت

 ).Podsakoff, et al.,1999( مناسب از سازمان

و ملاحظه در رابطـه بـايو مشـكلات كـار هـا اسـترسازي جلوگيري به تلاش كاركنان برا-2ادب

.ديگران گفته ميشود

و گذشت و غرغر كردن،ال سازمان تحمل وگذشت درشرايط غير ايده-3رادمردي .بدون شكايت

د-4نوع دوسـتي و وظـايف مـرتبط ماننـدي يگـر اعضـا كمـك بـه ،سـازمان در رابطـه بـا مشـكلات

و يا كم مهارت كمكي كاركنان . نندكميكه به افراد تازه وارد

ي مثـل فـرد. رود مـي ود كه از حداقل الزامات نقش فراترشميگفتهي اختياري به رفتارها-5وجدان

و يا كارمندميكه بيشتر از حالت معمول سركار اسـتراحت صـرفي را بـراي وقت زيـادكهي ماند

 ).Organ,1988(ندكمين

و گياكالون( رفتارهاي انحرافي كه مانع از كاركرد سازمان مي شود- رفتار ضد شهروندي .)2003، پيرس

و خودسري و انتظارات سازمان است-لجبازي .هر رفتار آشكار فروشنده كه مستقيما مغاير سياستها

ي-مقاومت در برابر اقتدار و متفاوت در عقيدهبه عنوان .ك نيروي مخالف

و آسيبهاي عبارت است از هر رفتارجهت،يتوز كينه-كينه توزي گيري شده به سوي تلافي بعضي خطاها

 ).Jelinek and Ahearne, 2006(درك شده گذشته 

و هيجاني-پرخاشگري . به آن باشد ميتواند شامل رفتار شديد اما نه محدودكهابراز احساسات فيزيكي

و فرامـوش-طفره رفتن دنكـر يا فرار از كار ميتواند به عنوان هر رفتاري با قصد سرباز زدن، انكار كردن

، تعريف شود و مسئوليتهاي مربوط به كار .وظايف

1 Civil virtue 
2 Conscientiousness 
3 Sportsmanship 
4 Altruism 
5 Courtesy 
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دوم ��� 

 تحقيقي نظري بر مباني مرور

:مقدمه
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ي رفتـار شـهروند:ي وابسـتهيهاابتدا متغير. پردازيمميتحقيقي در اين بخش به مرور ادبيات متغيرها

و پيامدهاي سازمانيو رفتار ضد شهروندي سازمان ،گ مـي قراري مورد بررس آنهايو ابعاد، پيشايندها يـرد

بي فرهنگ سازمان: مستقليهاسپس متغير و ارتبـاط آنهـا بـاي شـغل استرسوي عدالتي، در محـل كـار

ي خصوصـيات فـرد در ادامـه.ودشـ مـي توصيفي سازماني ضدشهروندي رفتارهاوي شهروندي رفتارها

توضـيح تعديل كننـدهيو ساير ابعاد شخصيت به عنوان متغيرهاي كانون كنترل دروني، درونگراي: شامل

شـرح دادهي قبلـي هـا اين پژوهش كه در بخشميو مدل مفهوي در نهايت چارچوب نظر.ودشميداده 

.ودشميت نمودار ارايه شده است، به صور

 سازمانيي رفتار شهروند
محققان عمليات سازمان دارند، توجهي بر اثربخشي كاركنان كه تاثير زيادي شغلي آن دسته از رفتارها

رابطـهي در گذشته محققان در مطالعات خـود جهـت بررسـ. است را به خود جلب كردهيو مديران زياد

. ردنـدك مـي كاركنـان توجـه1ازماني، اكثرا بـه عملكـرد درون نقشـيسيو اثر بخشي شغليها ميان رفتار

و نقـششـميكاركنان اطلاقي شغلي به آن رفتارهاي عملكرد درون نقش ي هـا ود كـه در شـرح وظـايف

رسميرس و توسط سيستم .)1385فتاحي،( وندشميو پاداش دادهي سازمان شناسايميسازمان بيان شده

.شهروندي سازماني مورد توجه بسياري از محققان مـديريت قـرار گرفتـه اسـت طي دو دهه اخير رفتار

و كان در سال بر مي گردد كه عنوان نمودند يك سـازمان بـراي 1966ريشه اين مفهوم به مطالعات كاتز

ازها اثربخش بودن فعاليت و فراتـر ، انجام رفتارهاي خود جـوش يش نيازمند تعهد كاركنانش به نوآوري

 ).Kats and Kahn, 1966(ت نقش توسط آنهاستانتظارا

را به كـار"رفتار شهروندي سازماني"و همكارانش براي اولين بار عبارت2از زماني كه دنيس اورگان

هم"اورگان با بررسي مفهوم.مي گذرد بيش از دو دههبردند  ، تمـايز بـين3چستر بارنـارد"اريكميل به

و خود جوشرفت"و"نقش قابل اعتماد"عملكرد ، رفتار شهروندي سازماني4دنيل كاتز"ارهاي ابتكاري

:را به اين صورت تعريف مي كند

و به صراحت با سيستم پاداش رسمي شناخته نمي شـود" و با بصيرت كه مستقيما رفتار فردي آگاهانه

و به صورت كلي كاركردهاي سازمان را ارتقاء مي دهد بص.، و با  نيسـت يرت رفتـاري منظور از آگاهانه

؛ ايـن رفتـار انتخـاب آزادانـه شخصـي كه لازمه نقش يا شرح شغل توافق شده در قرارداد استخدام باشد

)Podsakoff et al,2000:513(".است كه غفلت از آن تنبيهي در پي ندارد

1 In-role Performance 
2 Dennis Organ 
3 Chester Barnard 
4 Daniel Katz 
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1در واقع رفتار شهروندي سازماني عملكرد درون نقشـي محسـوب نمـي شـود بلكـه عملكـرد فرانقشـي

وشـ مـي كاركنـان اطـلاقي شـغلي به آن رفتارهـاي عملكرد درون نقش.است ود كـه در شـرح وظـايف

و توسـط سيسـتم رسـميرسيها نقش . وندشـ مـيو پـاداش دادهي سـازمان شناسـايميسازمان بيان شـده

بركاركميرسيها فراتر از نقشي شغليها عملكرد فرانقشي به رفتار ي اختيارردد كه اين رفتارهاگمينان

و معمولا در سيستم پاداش رس نميهستند ساير مفاهيم مربوط به عملكـرد.وندشميسازمان در نظر گرفته

ازي سازماني با رفتار شهروندي، كه تشابه زياديفرانقش بريف2گرايانهي اجتماعيها رفتار:دارند عبارتند

و6ون دايــني فرانقشــيو بريــف، رفتارهــا5جــرج4ودجــوشخي، رفتارهــا3و موتووايلــدو و ديگــران،

ي در ايـن ميـان رفتـار شـهروندي ولـ.)Podsakoff et al,2000(وموتووايلـدو8بـورمن7اي زمينهعملكرد

و يكـم تعـداد يافته است؛ي مقبوليت بيشتري سازمان و بـه ويـژه بـا آغـاز قـرن بيسـت و در دو دهـه اخيـر

.يافته استي ها در اين زمينه رشد چشمگير پژوهش

كلبه ازي سازماني رفتار شهروندي در مفهوم سازي عناصر كليدي طور : عبارتند

oرس استي از رفتارها كه فراتر از آن چيزي نوع .ودشميتوسط سازمان تعريفميكه به طور
oغيرمشخصي از رفتارهاي نوع .
oنپاداشي مبناكه به طور مشخصي رفتارهاي ازمانسـميرسيو بوسيله ساختارها يردگميقرار

.ودشميني شناساي
oبا اهميـت هسـتندو موفقيت عمليات سازمان بسـياري، اثربخشعملكرد ارتقاءي كه براي رفتارهاي .

)Castro et al.,2004 ( 

و اهميت آن همچنان در حـالي سال اخير موضوع بسيار20در OCBمفهوم از تحقيقات بوده است

فاصـلهدر. بسيار انـدك بـوده اسـتي ميلاد 2000مقوله قبل از سال شده در اين منتشرمقالات.افزايش است

شـش دوره مقاله در اين رابطه به رشته تحرير درآمده اسـتو در طـول يـك13تنها 1988تا 1983يها سال

. مقاله رسيد 122تعداد مقالات نوشته شده در مورد اين موضوع به بيشاز 1998و 1993يها ساله ميان سال

و از سال با اي فراتر رفـتوي از حوزه رفتار سازمان OCBبه بعد تمايل جهت تحقيقات در مورد 2000ن وجود

ي هـا، روانشناسـو بيمارسـتان بهداشـت چون مـديريت منـابع انسـاني، بازاريـابي، مـديريتي ديگري موضوعات

و رهبرالمللي، كار، مديريت استراتژيك، مديريت بينيو نيروي ارتباطات، قوانين صنعت را نيـز در بـري اقتصاد

.)1385فتاحي،(گرفت

1 extra-role performance 
2 prosocial behaviors 
3 Brief and Motowidlo 
4 spontaneous 
5 George 
6 Van Dyne 
7 contextual performance 
8 Borman 
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و آزمـوني از تحقيقات بـر پـيش بينـيسريك. باشندمي گونهتحقيقات صورت گرفته عمدتا بر سه

از قبيـل رضـايت شـغلي، تعهـدي دراين زمينـه عـوامل. متمركزبوده اند 1OCBعوامل ايجاد كنندهي تجرب

وسازماني، هويت سازماني، عدالت سازم و پيرو به عنـوان عوامـل...اني، اعتماد، انواع رهبري، رابطه رهبر

از تحقيقـاتي سـر ديگر، يـكي ازسو.(Podsakoff et al., 2000) مطرح شده اند OCBايجاد كننده 

سـازماني،ي از قبيل عملكرد سـازمان، اثربخشـي در اين زمينه عوامل. متمركز بوده اند 2OCBيها بر پيامد

 مطــرح شــده انــد...وي مشــتري، ســرمايه اجتمــاعي اني، رضــايت مشــتري، وفــادار موفقيــت ســازم 

)( Bolino et al.,2002; Morrison, 1996; Podsakoff et al.,2000; Yoon and  Suh, 2003.

روي روه معدودگ و بـرا OCBمفهـومي از تحقيقات نيز منحصرا بـر ي مثـال سـعي متمركـز بـوده انـد

 تحليـل، ابعاد آن را مشـخص كننـد ويـا بـا كمـك روش ارائه دهند OCBازييداند تا تعريفجد كرده

 Podsakoff et al., 2000; Van(سنجش ايـن مفهـوم ايجـاد كننـدي براي استانداردي مقياسها،3عاملي

Dyne et al., 1994 .( 

: عمدتا دو رويكرد قابل توجه استي سازماني شهروندي از رفتارهاي در مفهوم ساز

1.OCB عنوان تمايز بين نقشو فرانقشبه 

2.OCB مثبت در سازماني به عنوان مجموعه رفتارها 

و تأكيد كردنـد كـه بـهي از عملكرد شغلي را مجزا OCBمحققان اوليه موضوع، داخل نقش تعريف كردند

OCB بهتـريگير، قبلاً پيشنهاد شده بود كه اندازهدر حاليكه. توجه شودي به عنوان رفتار فرانقشي بايستOCB 

بري بايد عناوين و تحليلـ»4نقشوندر«ي دهنده رفتارها يرد كه نشانگرا در نشـاني باشد چرا كه چنـين تجزيـه

 ).Vigoda,2000(كنندميرا متمايز»5فرانقش«و» درون نقش«دهندگان رفتار دهد كه پاسخ مي

ي رفتـار شـهروندي انگيزشـي مبـان«هند تـا در مجموع پيشنهاد اين رويكرد اين است كه اگر محققين بخوا

ي مـي سـاز هايشان را مفهوم را بفهمند، در ابتدا بايد درك كنند كه متصديان شغل، چگونه مسؤوليت» سازماني

و اينكه آيا آنها رفتارها . كنندميتعريف» فرانقش«يا» درون نقش«خاصراي كنند

تمـايز بـين ايـن دو دسـته از رفتارهـا بكـاري را بـرا»7هدرك شـدي گستره شغل«واژه 1994در سال6ماريسون

را بـه عنـواني بيشـتري هـا تـر درك كنـد، فعاليـت گرفتو بيان كرد هرچـه كارمنـد دامنـه شـغل را گسـترده 

ولميتعريف» درون نقش«يها فعاليت ود تـا فـرد بيشـترشـ مـي باعـث» محـدودتري گستره شغل«دركي كند

از» فرانقش«يها رفتارها را به عنوان فعاليت كـاري وقـت ادار تعريف كند، نظير كمك كردن به همكار، خارج

 
1 Antecedent 
2 Consequence 
3 Factor Analysis 
4 In-role behavior 
5 Extra-role behavior 
6 Morrison 
7 Perceived job breadth 
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و انجام كار نشـان دادكـه اگـر يـك كارمنـدي ماريسون با انجام تحقيقات. رودميفراتر از آنچه انتظاري كردن

راي تعريف كند به احتمال بيشتر» درون نقش«را به عنواني رفتار تعريف كنـد،»فرانقش«نسبت به آنكه رفتار

اينكـه يـكي كننـده مهـم بـرا اين فرض بر اين نكته تأكيد دارد كه يك عامـل تعيـين. آن را انجام خواهد داد

. شـان را تعريـف كننـدي شـغلي هـا مسؤوليتهگستر چگونهخوانده شود اين است كه كاركنان OCBفعاليت 

دهند، بـه ايـنميانجام» فرانقش«ي رفتارها را به نسبت» درون نقش«ي رفتارهاي اگر كاركنان با احتمال بيشتر

 مـي را از خـود بـروزي سـازماني كـه رفتـار شـهروندي وجود دارد كه كاركنـاني است كه احتمال بيشتري معن

.(Morrison et al, 1994)تعريف كرده باشند» رفتار درون نقش«دهند، آن را در قالب

پميمهي تئوريكياز ديدگاه ماريسون اين استدلال كاربردها و آن اينكه آنچه ديگران به عنـواني در دارد

OCB از ايـن. باشـدميكاريشانيها مسؤوليتي كننده درك كاركنان از گستردگ كنند منعكسميتعريف

ي بنـد كه از جانب سرپرستانشان به عنوان شهروندان خوب طبقهي توان گفت كه ممكن است افرادميگذشته 

آش مي و مـي از شغلشان احساسي دهند كه خودشان آن را به عنوان بخشميرا انجامين چيزوند، فقط كننـد

اين توصيه در مطالعات ديگر موردتاييد قرار گرفـت، چـرا كـه(Wech, 2002). نه مشاركت در رفتار فرانقش

به كارمنـد ديگـري تعريف نشده استو از كارمندي به خوب» فرانقش«و» درون نقش«نشان داده شد مرز رفتار 

خواسته شده كـهي از رفتارهايا درون نقش به مجموعهي كند، عملكردهامييا از كاركنان به سرپرستان تغيير 

و يا به شكل مستقيم به خاطر آن پـاداش دادهميانتظار  ،ود اشـاره داردشـ مـي رود فرد در شغل خود نشان داده

پيها ستادهياكه ارتقميغيررسي به رفتارها OCBدر حاليكه . دارد اشاره داردي سازمان را در

ميساز مفهوم OCBها با آنچه محققين نوعاً به عنوان اين مجموعه از ايده كنند در تناقض است، هـر چنـدي

سعي كه گروه و» فـرانقش«و رفتـار» درون نقـش«ميان رفتـاريها كردند با بيان تفاوتي از محققان از يكسـو

سو OCBي ساز مفهوم يـك تفـاوت) 1988(ديگر ميان آنها ارتباط برقرار كننـد، بـه عنـوان مثـال ارگـاني از

حدي حيات ياشميدانست كه به اين رفتارها پاداش دادهي ميان اين دو نوع فعاليت را و كـه اگـري هـاي تنبيـه ود

بهميها، فعاليتOCBردد، چرا كه باتوجه به مفهومگميرفتار مشاهده نشود، اعمال  ازي آن بايستنتسب جـدا

آني رفتاريست كه از نظر سازمان OCBمستقل در نظر گرفته شود، به دليل اينكهي خارجيها پاداش پاداش به

ن .(Morrison et al, 1994)ودشميداده

ك زيرادهدمينامناسب قراري محققين را در موقعيتي كه چنين رويكرد معتقد استگراهام ننـد بايـد تعيـين

و سـازماني فرانقش است، موردي داخل نقشو چه چيزي چه چيز و دربـازه كه بـين افـراد، مشـاغل ي هـا هـا

و ايـنميمتفاوتو با شرايط مختلف تغيير پيداي زمان بوجودآورنـدة تمـايز ناسازگاريسـت كـه موضـوع كند

.(Van Dyne et al, 1994) كنـد مـي را با اين رويكـرد بـا مشـكل مواجـهي سازماني نگاه به مفهوم شهروند

 مـي بيـان) 1994(1ولـف. ايـن رويكردتاييـد كردنـدي را در بكار گيري نيز وجود چنين مشكلاتي محققان بعد

1 Wolffe 
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و رفتار درون نقش به صورت مجـزا وجـود نـدارد چـراي يا رفتار فرانقش OCBيها كند امكان شناخت مفهوم

ي قراردادهـا در مـورد) 1989(1روسـياس تحقيقـات.تكه مرز اين مفاهيم بين كاركنان مختلف، متفاوت اس

ان دارنـد كـه بـهشـمياستخدااتنشان داد كه بيشتر كاركنان هر كدام درك خودشان را از تعهد2روانشناختي

ي سازمان تمـايز ميـان عملكردهـاي ممكن است برا. كننده متفاوت هستند از ادراك فرد استخدامي شكل اساس

و. امل چندگانه مشكل باشدنقشو فرانقش، بعلت عو اولاً، ادراكات مديريتو كاركنان از عملكرد كاركنـان

و عملكردشـان بوسـيله ثانيـاً ادراك كاركنـان از مسـؤوليت. آنان لزومـاً بـاهم مـرتبط نيسـتيها مسؤوليت هـا

.(Guenzi et al,2004)يردگميتأثير قرار رضايت آنها در محيط كاري، تحت

» فـرانقش«و» نقـشوندر«گفت كـه مـرز بـين رفتـاري از اين ديدگاه بايستي بند در يك جمعدر نهايتو

در نظر بگيرنـد كـهي رفتار فرانقش محققين بايستي دهد كه قبل از ارزيابمينتايج مطالعات نشان. واضح نيست

كس چشم ب OCBفهمي البته اين يافته برا.ودشميانتخابي انداز چه ر ايـن موضـوع دلالـت مهم است چرا كه

را از خود نشان دهندي وند، ممكن است تنها رفتارشميكه به عنوان شهروندان خوب ديدهي دارد كه كاركنان

. دانندمياز كار خودي كه آن را جزي

بهي به طور كل همـراهي نقشو فـرانقش بـا مشـكلاتيها در قالب تمايز بين واژه OCBرويكرد اوليه نسبت

درون«را بـه عنـوان رفتـاري نشان داد كه كاركنان در اينكه چه چيـزي كارمند دفتر 317ازي بررسيك. است

و ريشهميتعريف» فرانقش«و» نقش باشـد مـي مرتبطي اجتماعيها كنند، متفاوت هستند، اين تفاوت به تعهد

يو رفتارهـا» درون نقـش«ي هـا كـه از تمـايز ميـان رفتار OCBسازهي ساز مفهوميو بنا براين اين رويكرد برا

.كه در بالا ذكر شد زياد به درك اين گونه از رفتارها كمك نكردي ود، به دلايلشميي ناش» فرانقش«

كهميجريان ديگر تحقيقات پيشنهاد وي از عملكرد كاري جداي بايستن OCBكند مورد توجه قرار گيـرد،

در ايـن ديـدگاه،. سـازد مـي نقـشو فـرانقش را مرتفـعي مشكل تمايز ميان عملكردهاي اتخاذ چنين رويكرد

OCB كلي بايست مثبت افراد در داخل سازمان، در نظر گرفتـه نسبتاي شامل تمام رفتارهاي به عنوان يك مفهوم

در ايـن زمينـه دو ديـدگاه3گراهـام كـه را در اين زمينه بيان كردندي بنابراين محققان رويكرد مهم ديگر. شود

ي در فلسفه، علوم سياسي شهري اولين ديدگاه براساس ميراث تئوريك از شهروند. را ارائه نمودنزديك به هم 

نگريسـته شـده بـود كـه تمـاميا بـه گونـهي شهري به دست آمده بود كه در آن به شهرونديو تاريخ اجتماع

بر جامعهبا در ارتباطرا شهروندان مثبتي رفتارها ي سـازماني كه شـهروند كندميگراهام بحث. يردگميدر

كل مي  مثبت اعضاء سازمان را در بـر داشـته باشـدي نگريسته شود كه تمام رفتارهاي تواند به عنوان يك مفهوم

(Van Dyne et al, ي داخـل نقـشو رفتارهـاي شـغلي توانسـت رفتارهـا مـي بنابراين ايـن ديـدگاه.(1994

مط،نظير مشاركتراي سياسي فرانقشو رفتارها . نيز دربرگيرد،نشده بودي به آن توجهي العات قبلكه در

1 Roussea’s 
2 Psychological contracts 
3 Grahamm 
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و بخـشي شـهري را در مـورد شـهروندي انداز فلسـفه سياسـ گراهام چشم،در دومين ديدگاه ي هـا توسـعه داد

).Konovsky et al, 1996(بكار گرفتيو مشاركت را در شرايط سازماني اطاعت، وفادار

 سازماني انواع رفتار شهروندي
تعـاريف. شـده اسـتي شناسـاي OCBنوع متفاوت ازابعاد30نشان داد كه تقريبا1ًپادساكفيهاي بررس

با اين وجـود مـرور. نشان داده شده است)1-2(شماره جدولاز اين سازه از نگاه محققان مختلفدرميمفهو

.ستاها سازه در ميان ايني زيادميمفهوي دهنده همپوشان اين جدول نشان

ي رادمـرد)2(؛2كننـده كمـكي رفتارهـا)1(:در هفت بعد يا موضوع طبقه بندي شـده اسـت اين مفاهيم

؛7رفتـار مـدني)6(؛6ابتكـارات فـردي)5(؛5اطاعـت سـازماني)4(؛4ي سـازماني وفـادار)3(؛3وگذشت

8توسعه شخصي)7(

1 Podsakoff 
2 Helping behavior 
3 Sportsmanship 
4 Organizational loyalty 
5 Organizational compliance 
6 Individual initiative 
7 Civic virtue 
8 Self development 
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فران–)1-2(شمارهجدول و نقشي درون عملكرد ابعاد كاركنانخلاصه Podsakof(قشي et al,2000:518-525(
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do
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رفتار
كمك
كننده

دوستي :نوع
در افــراد بــه كمـككــردن

يموقعيتهــــــــــــــــــــــا

كردن(مانند.رودرو سازگار

كردن كمك و جديد افراد

افراد سـنگينكهيبه يكـار

دارند عهده به )را .

دوستي :نوع
افـــراد بـــه بـــايكمـــك كـــه

ــنگين ــديس ان ــه مواج ــار ك در

ــد، ــازهآ(مانن ت ــراد اف ــوزش م

مواد ــه تهيـ ، ــتخدام ــورداسـ مـ

قادركههمكاراننياز خودشان

ن آن تهيه .)باشندميبه

:ادب
انديشــ حركــاتيدور بــه،در

كمــك ديگــران ــه ب طوريكــه

يــكمشــكل بــروز از تــا كنــد

.كنديجلوگير

كننده :گريتعديل
حليفعاليتهاي جلوگيري، به كه

ــها تعارض ــديل تع اـ ــينيويـ ب
ــ سـاـيشخص ــر ــكغي كم زنده

..ندكمي

:تشويق
ــات حركـ ــاتو كـــهيكلمـ

ــتو موفقيـ در را ــاران همكـ

ا ــه حرفـ ــعه ــويقيتوسـ تشـ

.ندكمي

بـــين كمـــك
:فردي

بـه كـردن كمك

در همكـــــــاران

وظايفشــان انجــام

بـه آنها هنگاميكه

كمكهـــــا ايـــــن

.نيازمندند

:OCB-Iيرفتارها
طريـق از مسـتقيم طور به

صـورت بـه و افراد منافع

مســـتقيم طريـــقغيـــر از

كـردن(مشاركت كمك

ســـازمان مشـــخص)بـــه

.ودشمي

دلايلـيكسان( به بنا يكه

هسـتند رايفــردغايـب

شخصـــ تمايـــل دريبـــا

كار مـيقـراريموقعيت

پيشـين).دهند تحقيقات

ــوانOCB-Iاز عنـ ــه بـ

دوستييك نوع ابعاد ياز

اند كرده .ياد

همكاران به :كمك
ــك كم ــكال اش ــام تم ــامل ش

كـــه بـــهيدســـتيابداوطلبانـــه

وظــــايف انجـــام و اهـــداف

تســـهيلياعضـــا را ســـازمان

.ندكمي

ا بـازه همكاران به رايكمك

همكاران كمكبه كارياز كه

ــابع، من تســهيم دارنــد، ســخت

بــــه افــــراد كــــردن متوجـــه

كاركردهاي كج و ياشكالات

تكنولــوژ از اســتفاده در يكــه

شامل را دارند .ودشميجديد

و ــردن كـــ كمـــــك
:ديگرانبايهمكار

يار كمكو رساندنيشامل

نـوع و مشتريان همكاران، به

.استيدوست

فردي بين :تسهيل
رفتارهاي بينيشامل گرايش با

دســـتيابيفـــرد در بـــهيكـــه

ســازمان مشــاركتياهــداف

موجــب.نــدكمــي رفتــاره ايــن

ــاطف عــ ــود ــويقيبهبــ تشــ و

موانـــــعيهمكـــــار شـــــده،

ــرد ــهيعملكـ بـ و ــذف حـ را

وظا انجـام در يفشـانهمكاران

تسهيل.ندكميكمك براين بنا

ــرد فـ ــين ــتيبـ ايسـ ــه دامنـ

فـرديازفعاليتها بـهيبين كـه

ــدار ــاعينگه اجتم ــه ويزمين

فـرد كمـكيبين نيـاز مـورد

بخشـ اثر و ويكرده عملكـرد

سـازمان مجموعـه در را وظيفه

.ندكميحمايت
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:جوانمرديجوانمردي
ــاب اجتنـ ــرايط شـ ــل تحمـ

اناگوارناپــذير بــرازبــدون

ناراحتي يا و .شكايت

يروفادا
سازماني

ــادار يوفــــ
:صادقانه

ــوير تصــ ــا ارتقــ

ــازمان ــزديســ نــ

.بيرونيها

:سازمانييوفادا
و هويـــــت احســـــاس

ــادار ويوف رهبــران ــه ب

يــك عنــوان بــه ســازمان

بخشها، منافع ماوراء كل

افراديكاريگروهها .و

نيت حسن :ترويج
برا سازميتلاش دادن اننشان

وسيع سطح جامعهيبه ،ماننداز

ــولات محصــــ از ــف تعريــــ

ــالا بــ ــت كيفيــ ــازمان، يســ

پاســخگوي و بــهيمحصــولات

.مشتريانينيازها

از دفاع و حمايت تاييد
سازمان :اهداف
ــادار وفـ ــازمانيشـــامل يسـ

باق بخشي، اهداف به ينسبت

شـرايط در سازمان در ماندن

مطلـوب دادن نشان و سخت

در سازمان وضعيت نزدبودن

اطاعت
سازماني

عمومي :اطاعت
شكلها شامل غيريبيشتر

بودنيشخص وجدان با از

كمكهاي گيرنده بر در يكه

نيستيبرا خاص افراد

برا مستقيم غير بطور يبلكه

واقع مفيد .ودشميسيستم

سازماني :اطاعت
جهـــتيتمـــايل در اســـت

شــرح ســازماني، ســاختار

سياسـتها و يرسـنلپيشغل

و ــوده ب ــده ش ــناخته ش ــه ك

علاقـه همـراه بـه آنهـا الزام

عقلاي ساختار ويبه قـوانين

واقع پذيرش مورد مقررات

اسـت.شده ممكـن اطاعت

و قـوانين بـه احتـرام بوسيله

شودهارويه داده .نشان

OCB-O:
پيشـرفتيرفتارهاي در كـه

موثرنـــديكلـــ .ســـازمان

قبـل( از اطـلاع دادن شامل

انجـامهنگاميكه به قادر فرد

ويكــار حمايــت و نيســت

رسـيطرفدار قـوانين مياز

حفـظ منظور به شده توصيه

بــــهOCB-O.)نظـــم را

ــو عمـ ــت اطاعـ ــوان ميعنـ

.كردندينامگذاز

ــرو ويپيـ ــوانين قـ از
:سازمانييهارويه

پيــرو ويشــامل مقــررات از

از اطاعـت اختيـار، به احترام

جلسات موعد و مـيارزشها

.باشد

گذشتگ خود :شغليياز
رفتارهــا ــر انضــباطيب يخــود

پيـرو تكيـهينظير مقـررات از

بوسـيله كـه Smithدارد et

al,(1983)ــت اطاعــ ــد بعــ

.شدينامگذارميعمو
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ابتكارات
شخصي

بودن وجدان :با
اگوي كـهيشامل كـه است

نيـاز مورد سطوح حداقل از

ــرا ــتيبـ وقـ ــيدگي، رسـ

و منـابع از حفاظت شناسي،

بـا مـرتبط موضـوعات ساير

ســازمانيداخلــينگهــدار

.رودميفراتر

ــام اهتمـــــ
:شخصي

وظـايف بـه عمل

و ــالاتر بـ ــاص خـ

وظــايف از ــر فرات

شـــده .خواســـته

(Moormanand
Blakely,pg.

130)
ــارات ابتكـــ

:فردي
ديگـران با ارتباط

كــار محــيط يدر

ــود بهب منظــور ــه ب

فـرد ويعملكرد

.گروهي
(MoormanandB
lakely,pg. 130. )

سازنده پيشنهادات :ارائه
فعاليتها تمام ويشامل خلاقانه

ــورت صـ ــه بـ ــه كـ ــه نوآورانـ

انجـــام .ودشـــمـــيداوطلبانـــه

ــان خــوديكاركن ــن اي در ــه ك

درگيــــريســــازمانيجوشــــ

فعالانــهشــمـي صــورت بـه وند

راههـايكميتلاش تـا راينند

ــرا ــايبـ عملكردهـ ــود يبهبـ

گروهـ سـازمانيشخصي، يو

كنند .پيدا

تلاشها همراه به يثبات
العاده فوق و :مشتقانه

ــرا ب ــا رفتاره از ــوع ن ــن ياي

آميـز موفقيـت كـردن كامل

يضـروريشخصـيفعاليتها

بــرا.اســت انجــاميداوطلــب

صـــورتيوظـــايف بـــه كـــه

شـــغليقســـمتميرســـ از

بهبـود.نيستند پيشـنهاد شامل

نوآر مسئوليتيسازماني، و

العادهيپذير .فوق

ــراي ب شــدن داوطلــب
وظيفه :انجام

قسمتي رسمي صورت به كه

نيســـت خــودش شــغل ...از

بــراي دادن پيشــنهاد شــامل

پـذيرفتن و سازماني پيشرفت

اضافي مسئوليتهاي

گذشتگ خود :شغليياز
رفتارهــــا خــــوديبراســــاس

ويانضــباط ســخت كــار نظيــر

مشـكلاتيبراينوآور حـل

گذشتگ.استيكار خود ياز

يافتــهيشــغل يانگيزشــيهــااز

شغليراب كـهيعملكرد است

ــه آگاهان ــت فعالي ــه ب را ــراد اف

منـــافع بهتـــرين ارتقـــا جهــت

هدايت .ندكميسازمان
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رفتار ابعاد
يشهروند

Smith,
OrganandNear

(1983)

Organ (1988,1990a,
1990b)

Graham(1989
);

Moormanand
Blakely(1995)

Graham
(1991)

Williamsand

Anderson

(1991)

GeorgeandBrief(1992)

GeorgeandJones(997)

BormanandMotowil

do

(1993,1997)

Van Scotterand

Motowildo

(1996)

اخلاق
مدني

:مدنياخلاق
و ــازنده ســــ ــاركت مشــــ

ــدها فرآينـ در ــخگو يپاسـ

حــديســازمان در ــط فق ــه ن

در شركت بلكه عقايد ابراز

جهتـ هم حفظ و يجلسات

مسايل آنيدر با سازمان كه

شاملميردرگي نيز را باشد

.ودشمي

سازماني :مشاركت
ــد من ــه ــوريعلاق ام ــه ب

ــازمان ــيلهيسـ بوسـ ــه كـ

ــتانداردها الياسـ ايـــده

ــب ــلاعيمناس اط ــه ب ــه ك

باشــد، رســيده همگــان

علاوهشميهدايت به ود

مسـئوليتيرفتارهاي كـه

ــذير دريپ ــاركت مش و

سـازمان دريحاكميت را

.يردگميبر

سازمان از :حمايت
ــا فعاليته از دســته آن يشــامل

ــر درگي شــامل ســازمان اعضــا

وقت حفظ و حمايت در شدن

ــ داراي ــايو ــازمانيه ــهيس ب

گزارش مثل داوطلبانه صورت

ســوزي،يدهـ آتـش اتفاقــات

ايمن، طور به درها كردن قفل

دهــــ يفعاليتهــــايگــــزارش

مشكوك .خطرناكو

توسعه
شخصي

شخصي :توسعه
مراحل تمام آنكـيشامل در ه

داوطلبانه صورت به كارمندان

بمنظـور را مهارتشـان دانـشو

ــاي ــاركتيتوانـ مشـ در ــر بهتـ

بهبود .بخشندميسازماني،
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از كننده كمكي رفتارها بـه طـور. شـده اسـتي شناسـايي سـازماني رفتار شهروندبه عنوان يك گونه مهم

و يـا جلـوگير كننده شامل كمك كردن داوطلبان كمكي رفتارها،ميمفهو مشـكلات بـروزازيه به ديگـران

شـامل) كمك به ديگران در رابطه با مشكلات مربوط به كار(قسمت اول اين تعريف. باشدميمربوط به كار 

بـيني هـا مفهوم كمـك.و تشويق استيگرتعديل كنندهنوع دوستي، ارائه شده توسط اورگان يعني سه بعد

م (Graham, 1989)گراهامي فرد ومفهـوم كمـك بـه،2موتوويلـدوو1ون اسـكاتري فهوم تسهيل بين فـرد،

قسـمت دوم. بيانگر اين دسته از رفتارهـا هسـتندي همگ،)1997(3جونزو جرج،)1992(و بريف جرج ديگران

 مـي همكاران تبييني براي از ايجاد مشكلات كاري اين تعريف، كمك كردن به ديگران را در قالب جلوگير

.كند

. بـه آن شـده اسـتي كننده توجه بسـيار كمتـر كمكي است كه نسبت به رفتارها OCBازي نوعديجوانمر

ي شـكايتو نـاراحت ابـراز بـدون سـخت ناپذير را به عنوان تمايل به تحمـل شـرايط اجتنـاب جوانمرديرگانوا

يز در تمـا،و پادسـاكف كـه از ايـن سـازه اسـتفاده كردنـد4كنـزي مـكي تحقيقات تجرب. استهتعريف كرد

. نشان داد OCBي رفتاريها مرجعيتو عواقب اين نوع رفتار را از ساير گونه

، مفهوم حسن نيت در حال گسترشو حمايـتازي شامل مفهوم طرفداري سازماني وفادار صادقانه گراهام

ياروفـاد.و موتوويلدو اسـت بورمني سازمان گئورگو مفهوم طرفداري، حمايتو دفاع از اهداف سازمان

متعهد مانـدن بـهوي حمايتو دفاع در مقابل تهديدات بيرون، ارتقا جايگاه سازمان نزد بيرونيها بخاطري سازمان

نايحت آن ،در شرايط .استي ضرور گوار

كـهي سـازماني مفهـوم فرمـانبردار. اسـت OCBدر زمينه تحقيقاتميقدييا سابقهي داراي اطاعت سازمان

و مفهوم پيروبوسيله گراهام بيان شد و رويهي، و بـورمن كـه بوسـيلهي سازمانيها از قوانين ارائـه موتوويلـدو

و حاصـل آن درونـمياين سازه مبيني همگ گرديد  و پـذيرش قـوانين سـازماني، مقـرراتوي باشـد كـردن

حت رويه از.مي باشد در حالت عدم وجود نظارتي ها ر نظـرد OCBدليل اينكه ايـن رفتـار بعنـوان يـك نـوع

حتشميگرفته كسي ود اين است كه و رويـهميانتظاري با وجود اينكه از هر ي هـا رود تا از مقـررات، قـوانين

ني از كاركنان به سادگي در همه مواقع اطاعت كند، بسياري سازمان ي بنـابراين كاركنـان. دهنـد مـي آن را انجام

كننـد مـي در شـرايط عـدم نظـارت، اطاعـتي هـا حتـ از تمام مقرراتو دسـتورالعملي كه به صورت وجدان

).آيندميشهروندان خوب به حساب  Podsakoff et al,2000:517) 

حـداقل بـالاتر از اسـت كـهي، رفتـار فرانقش ـOCBاز شكلاين. است OCBازي ديگربعدي ابتكار شخص

خلاقانـةي هـا شـامل فعاليـتي از چنـين رفتارهـايي هـاي نمونه.قرار دارديكليهاي موردانتظار نيازمندسطوح 

 
1 Van Scotter 
2 Motowidlo 
3 Jones 
4 Mackenzie 
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و طراح و بـورمن. اسـتيو يا عملكرد سازماني بهبود وظيفه شخصي نوآورانه برايهاي داوطلبانه موتوويلـدو

و داوطلبانه فعاليت ارگـان نشـان.اين سازه بيـان كردنـديها را به عنوان مؤلفهيا وظيفهيها انجام دادن مشتاقانه

و رفتارهاداد كه تمايز ميان اين گونه از  هـا بيشـتر درون نقش بسيار مشكل است بخاطر اينكه تفـاوتي رفتارها

بعد را در مطالعاتشان بـري تا در نوع آنها وبنابراين شايد اينكه برخ ميزان ابتكاري بودن است در  از محققان اين

)Podsakoff et al,2000:516(.آور نباشد اند، تعجب در نظر نگرفته OCBي رو

م ي پـذير كـه از مباحـث گراهـام در مـورد مسـؤوليت اسـت OCBازي ديگـر بعـد در سـازمانيدنرفتار

بعنوان يك سطح كلان از علاقـه يـاي رفتار مدن.ودشمي اقتباس يك سازمان"شهروندان"كارمندان به عنوان

يل به مشاركت ريشه در تماي شهروندي از مفاهيم اصلي تعهد به سازمان بعنوان يك كل است كه به عنوان يك

، شركت در بحث، براي مثال( حكومت دارديها در فعاليت درها حضور در تظاهرات ، اظهـار نظـر ي سياسي

و غيره و تهديـدات فرصتي نظارت بر محيط بمنظور شناساي.) مورد استراتژي جاري سازمان ،(ها بـراي مثـال

از ايـنيا نمونـهي بـا هزينـه شخصـي حتـ)در نظر گرفتن تغييـرات صـنعت از جهـت تـأثيرات آن بـر سـازمان 

از يك كل بزرگتر اسـتو همـانطوري كننده شناخت فرد است از اينكه او جزي اين رفتار منعكس. رفتارهاست

پذيرند او نيـز بـه عنـوان يـك عضـوميراي هاي كه شهروندان به عنوان اعضاء جامعه در قبال جامعه مسؤوليت

.سازمان برعهده داردرا در قبالي هاي سازمان مسؤليت

داوطلبانه كاركنان به منظـور بهبـودي شامل رفتارهاي توسعه شخص.است OCB آخرين بعدي توسعه شخص

و تواناي دانش، مهارت ازي مجموعة جديـدي اين است كه يادگيري چنين رفتاري ويژگ. باشدميهايشاني ها

) Podsakoff et al,2000:525(.يردگمي ها به منظور توسعه دامنه مشاركت در سازمان انجام مهارت

1تزابوسـيله مقالـه كـ OCBتوان به اين نتيجـه رسـيد كـه تقريبـاً تمـام تحقيقـاتميبا مطالعه ادبيات موضوع

جا) 1964( قوي تحت تأثير قرار گرفته استو شايد و ابعـاد OCBميان انـواعي تعجب نباشد كه به يك تشابه

ك(ه خودجوشو نوآوراني رفتارها با بيان ابعـاد. دست بيابيم) آنها پرداخته استي تز در مقاله خود به بررساكه

از. توان اين تشابه را مشاهده كردميتزاك مورد نظر :اين ابعاد عبارتند

ــا ديگــراني همكــار)1( ــده)3(؛ حمايــت از ســازمان)2(؛ ب ــه وســازندهي هــا اي  خودآموزشــي)4(؛ داوطلبان

.لوب به سازمانداشتن نگرشمط)5(و

و رادمـرد با ديگـران مـنعكسي به عنوان مثال همكار . وگذشـت اسـتي كننـده ابعـاد كمـك بـه ديگـران

و سـازندهي هـا ايـده. به سـازمان اسـتيو وفاداري كننده ابعاد رفتار مدن حمايت از سازمان منعكس داوطلبانـه

بعد ابتكارات شخص منعكس بعد توسعه شخصكنن منعكسي خودآموزش. استي كننده استو در نهايـتي ده

 
1 Katz 
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ــنعكس ــازمان م ــه س ــبت ب ــوب نس ــرش مطل ــتن نگ ــادار داش ــده وف ــردي كنن ــم رادم ــايد ه ــتيو ش وگذش

.)Podsakoff et al.,2000(باشد

ازي نهايتا بايد گفت ابعاد :كه بيشترين توجه را ميان محققين به خود جلب كرده اند عبارتند

5، رفتار مدني4و گذشتي، راد مرد3حظه، ادب وملا2، وجدان1نوع دوستي

ا پنجاين و پادساكفو همكارانش در سـال 1988رگان در سالوبعد توسط بـا كمـك 1990مطرح شدند

درها ايجاد كردند كه اين مقياسي هركدام از اين پنج بعد، مقياس سنجش استانداردي براي روش تحليل عامل

 ,.Podsakoff et al)از محققـان قـرار گرفتـه اسـتي اسـتفاده بسـيار مـورد OCBسنجشي بعد براي سالها

2000; Organ,1988).

ي ماننـد كاركنـان. سازمان در رابطه با مشكلاتو وظايف مرتبط اسـتي، كمك به ديگر اعضانوع دوستي

و يا كم مهارت كمك .نندكميكه به افراد تازه وارد

كـه بيشـتري مثل فرد. رودميود كه از حداقل الزامات نقش فراترشيمگفتهي اختياري به رفتارها وجدان

و يا كارمندمياز حالت معمول سر كار  .ندكمياستراحت صرفني را براي كه وقت زيادي ماند

و ملاحظه در رابطه بـا ديگـران گفتـهيو مشكلات كارها استرسازي جلوگيري به تلاش كاركنان برا ادب

.ودش مي

و گذشت در شرايط غير ايـده ال سـازمان بـدون شـكايتو غـر غـرو گذشتيدراد مر ، نشان دادن تحمل

.باشدميكردن

مناسـب از سـازمانيو نيز ارائه تصويري سازماني در زندگي، تمايل به مشاركتو مسئوليت پذيررفتارمدني

.باشد مي (Podsakoff et al., 2000; Bell and  Menguc, 2002) 

 سازمانيي شهروندي موثر در بروز رفتارها عوامل
دلايل بروز رفتارهاي شهروندي موضوع بسياري از تحقيقـاتي بـوده اسـت كـه مـورد توجـه محققـين رفتـار

قــرار گرفتـه اســت  و روانشناســي اجتمـاعي بــراي درك همبسـتگي.سـازماني و علـل عمــدتا بــر هــا كوششـها

توسط پادسـاكفو همكـارانش در دو گـروه طبقـه خصوصيات فردي.خصوصيات فردي متمركز بوده است

نگرشهايي كه با رفتارهاي شهروندي سازماني رابطه معنـي داري دارنـد.و شخصيتها نگرش.بندي شده است

و: عبارتند از  ، درك حمايت سرپرستو يـا سـازمان ، درك انصافو عدالت ، تعهد سازماني رضايت شغلي

و بيروني و وجـدان قـرار:ر طبقه شخصيت نيـز متغيرهـايي مثـلد.نگرشهاي شغلي دروني ، سـازگاري عاطفـه

 
1 Altruism 
2 Conscientiousness 
3 Courtesy 
4 Sportsamanship 
5 Civic Virtue 
 



31

آنهـا تحـت تـاثير.اما كاركنان اعم ازاينكه رفتارهاي شهروندي بروز مي دهند يا خير در خلاء نيسـتند.ميگيرند

فرهـا جمع گرايي به عنوان يكي از مولفه- تحقيقات انجام شده روي فردگرايي.سازمان نيز قرار دارند هنـگي

با OCBحاكي از آن است كه فردگرايي رابطه منفي با  .ارتباط مثبـت دارد OCBدارد درحاليكه جمع گرايي

)Somech and Ron,2007(

1ها نگرش

در مـي نگرش كاركنان يك سازمان نسـبت بـه موضـوعات مختلـف، براساس تحقيقات انجام شده، تواننـد

ها به هنگام ورود يك فـرد بـه از اين نگرشي بخش. موثر باشندي مانسازي شهروندي بروز يا عدم بروز رفتارها

و شكلميسازمان با او همراه هستند، اما در عين حال سازمان  هـا نقـش از نگـرشي بسـياريده تواند در تغيير

و يا عدم بروز رفتارها و از اين طريق بروز ي بنـد در يك دسته. را كنترل نمايدي سازماني شهروندي داشته باشد

ميكل ي شـهروندي توان گفت كه نگرش كاركنان نسبت به مـوارد مطـرح شـده در ذيـل در بـروز رفتارهـاي

. موثر استي سازمان

ازي مثـال در يكـي بـرا. ننـدك مـي همديگر را تقويـت OCBوي رضايت شغلي طوركل به:2رضايت شغلي

بيرواتتحقيق اولين و ارگـانيكاركنان دانشگاه رضـايتميعمـوي ريافتنـد كـه بـين معيارهـاد) 1983(تمن

 ). Wech,2002(وجود داردي رابطه معنادار OCBوي شغل

از ايـن اعتقـاد اورگـان شـكل گرفـت كـهي سـازماني شـهروندي اوليه درباره بروز رفتارهـايها اساساً ايده

و بروز رفتارهايي تمايل كاركنان را براي رضايت شغل" بهي كمك به همكارانشان و بهبـود سـاختار كه حفـظ

 ). Motowidlo, 2000("دهدمينند، افزايشكميسازمان كمك 

از طـرف كاركنـان4شـده دركي برابري سازماني شهروندي از موارد مهم در ظهور رفتارهاي يك:3برابري

آني هستند كه نسبت دريافتي راضي كارمندان زماني براساس نظريه برابر. است چه كـه بـه هايشان از سازمان به

بميبيان) 1988(ارگان. دهند با ساير همكارانش برابر باشدميسازمان  عـدالتي،ي دارد كه كارمندان نسبت به

توانـدميبه اين ترتيب كاهش اين رفتارها. دهندميپاسخي سازماني شهروندي با افزايشو يا كاهش رفتارها

ب آي عدالتي در پاسخ به و از ي پيچـ جزء وظـايف نسـخهي سازماني شهروندي نجاييكه رفتارهادر سازمان باشد

بسـياري از ديدگاه امنيت شغل نقش،ميرسي شده نقش نيستند، كاهش اين رفتارها نسبت به عدم انجام رفتارها

 ).Moorman et al., 2005(تر استي منطق

مهيـاي سـازماني شـهروندي وز رفتارهـابري در سازمان زمينه را براي توان گفت كه وجود برابرميبنابراين

شد مي لازم است تـاي سازماني شهروندي ايجاد رفتارهاي برا. سازد، اما لزوماً باعث ايجاد اين رفتارها نخواهد

 
1 attitudes 
2 Job satisfaction 
3 equity 
4 perceived equity 
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) 2005(براسـاس آنچـه واتو شـفر. موجـود باشـدي در سازمان عامل انگيزاننده ديگري علاوه بر وجود برابر

ي منظور از توانمندسـاز. كاركنان باشد1روانشناختيي تواند توانمندسازمييزاننده اند اين عامل انگ مطرح كرده

راي باشد كه افراد احساس كنند توانـاييا اين است كه محيط كار بايد به گونهي روانشناخت ايجـاد تغييـر در آن

ازماني، فرهنـگ نيـزسـي شـهروندي در ظهـور رفتارهـاي البته بايد توجه داشت كه در مورد تاثير برابـر. دارند

.داردي اساسي نقش

راي دريـافتي ند كه افراد نه تنهـا پيامـدهاكميبياني نظريه عدالت سازمان: سازمانيعدالت  شـان در سـازمان

. دهندميبكار رفته جهت تعيين آن پيامدها را نيز مدنظر قراريها دهند، بلكه رويهمينظر قرار مد

و همكارانش رابطه بين مطالعات متعدد توسط مور يا عـدالت رويـهيو بين فرديو ابعاد ساختار OCBمن

و)اي عدالت رويهي از ابعاد بين فردييك(ي بين عدالت تعاملي بيان كرد كه رابطة معناداريو.ندرا تأييد كرد

بعد بعد از پنج و جوانمردي( OCBچهار يوي از طرفـ. وجـود دارد) ازخودگذشتگي، باوجدان بودن، احترام

بعد پنجم از و مـورمن. معنادار نيسـتي رفتار مدني يعن OCBبيان كرد كه اين رابطه در مورد همچنـين ارگـان

بعد سـاختار(يا بين ادراك از عدالت رويهي دريافتند كه رابطه معنادار) 1933( و)و بـين فـرديي تركيب دو

هـري اين مطالعات تواناييها هر چند يافته. وجود دارد)و باوجدان بودني احترام، جوانمرد(شامل OCBابعاد

بعد عدالت رويه ول OCBابعاد مختلفي بين پيشي را برايا دو بعد ساختاري تأييد كردند بعد بـيني اينكه و يا

ي نيز بر توانـاي) 1990(2يك مطالعه از فار. است هنوز روشن نشده استي كننده بهتري بين كداميك پيشي فرد

رهبـري از يـك معيـار شـامل رفتارهـاي تأكيد كـرده اسـتو OCBي بين پيشي براياك از عدالت رويهادرا

بعـديا از عـدالت رويـهي هـاي ارائه شـكلي برايو حمايتي مشاركت و بـه ارتبـاط معنـادار آن بـا اسـتفاده كـرد

).Schappe,1998( برديپ OCBازي ازخودگذشتگ

و يـا نـوع رفتارهـاميكنان به سازمان ميزان تعهد كار:3تعهد سازماني ي سـازماني شـهروندي تواند در بـروز

سازمان، به چه ميـزان خودشـاني باشد كه اعضامياست كه بيانگر اين نكتهي نگرشي تعهد سازمان. موثر باشد

و چقدر در آن درگيـر هسـتندميتعيين هويت نند،كميكه در آن كاري را با سازمان ه تعهـدكـي فـرد. نمايند

ميدارد، در سازمان باقي بالايي سازمان راي و براميماند، اهداف آن رسيدن بـه آن اهـداف از خـودي پذيرد

و يا حت  ).Pin and Organ, 2000(دهدميايثار نشاني تلاش بيش از حد

قوميبيان) 227ص: 2003(4نركريت و ي رضـايت شـغلوي بـين تعهـد سـازماني دارد كه يك رابطه مستقيم

ي شـهروندي موجب افزايش بـروز رفتارهـاي رود كه افزايش تعهد سازمانميبه اين ترتيب انتظار. وجود دارد

و چگـونگكمياين موضوع را تاييدي تجربيها يافته. گرددي سازمان عملكـردي ند، اما درعين حال ميزان تاثير

.اين عامل به فرهنگ نيز وابسته است

1 psychological empowerment 
2 Farh 
3 organizational commitment 
4 R.Kreitner 
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فـراهميو تعهـد سـازمان OCBرابطـه ميـاني را براي تأييد تئوريك) 1982(2و وينر) 1991(1شاليها مدل

كـه انتظـاري كند، وقتميرا مشخصي شال پيشنهاد كرده است كه از آنجا كه تعهد، جهت رفتار. كرده است

پيشـنهاد وينـر. سـتا OCBكننـده عملكرد وجود دارد، تعهد احتمالاً تعييني براي سازمانميرسيها از پاداش

و بعضـاً مـنعكسي اين است كه تعهد مسؤول رفتارهاي و تنبيـه ارتبـاط نـدارد كننـده است كه مقدمتاً به تشـويق

ازي به هـر حـال عليـرغم تأييـد قـو.(Schappe, 1998)باشندميقبل از اشتغال فردي پيش اجتماعي رفتارها

و و نهايتاً تحقيقاتيابري تأييد) 1993(3، تانسكيOCBرابطه بين تعهد 4كه توسط ريـاني اين رابطه پيدا نكرد

 مـي كه يك فرد به يك سازمان احسـاسي تعلق عاطف(ي انجام شد نشان داد كه تعهد سازمان,)1995(و ارگان

بعدي به شكل معنادار) كند و اطاعت: با هر دو . ارتباط پيدا كرده است،OCBاز ابعاد،با وجدان بودن

انـد، امـا ارائه نمودهي تعاريف متفاوتي سازماني سياسي رفتارهاي محققان مختلف برا: سازمانياسسيي فضا

آني بسيار يو به بهـاي ها در تعريف سياست در سازمان به عنوان تاثير بر ديگران جهت افزايش منافع شخص از

ي سياسـي زمينـه تـاثير فضـادري تحقيقـات زيـاد ). Randal et al.,1999(اتفـاق نظـر دارنـدي اهداف سازمان

و افزايش استفاده از تاكتيك كـهي در سازمان بر نگرش كاركنان وجود دارد، امـا تحقيقـاتي سياسيها سازمان

. اند كرده باشند، اندكي كاركنان بررسي را بر رفتارهاي سياسي تاثير فضا

ي سياسـتهاي سـطوح بـالا. باشـد در ارتبـاط OCBباي به شكل منفي سازمان شده است كه سياستي بين پيش

ي بيشـتري كند كه در آن هر كس كه قدرت سياسميناعادلانه را منعكسي معمولاً يك محيط كاري سازمان

ي بـا جـو سياسـي ممكن است به شكل منفـ OCBبنابراين. كندميدارد معيار تخصيصو توزيع منابع را تعيين

و همكـارانشي افراد. باشدمعين ارتباط داشتهي سازمان در يك واحد كار كه در اين زمينه مطالعه كردند فـار

را) سـازماني تـر سياسـت سطوح پايين(ي بودند كه دريافتند سطوح بالاتر عدالتو دادگستر) 1990( كاركنـان

بـاي براسـاس روش مبادلـه، كاركنـان. را از خودشـان نشـان دهنـد OCBازي كند تا سـطوح بـالاترميتشويق 

و بنابراين با عملكرد بهتر بالا محيط را عادلانهي شغلي سازگار بنابراين. كنندميمقابله به مثلي تر درك كرده

رسميو توزيع عادلانه منابع را خلقي كه يك فرهنگو جو برابري هاي سازمان ميكنند ممكن است عملكرد

و تمايل او را برا دري كارمند ).Vigoda,2000(افزايش دهند OCBدرگير شدن

شـده از طـرف سـازمان توسـط كارمنـدان، رسد كه حمايـت دركميبه نظر:5شده دركي حمايت سازمان

از. داشـته باشـدي سـازماني شـهروندي بر بروز رفتارهـاميتاثير مستقي در ايـن جـا منظـور از حمايـت سـازمان

و آسايش آنان  ، رفاه هسـتند كـهي هـاي مايتگر سازمانحيها سازمان. باشدميكاركنان، توجه سازمان به رشد

و بـه كاركنـان خـودآني به نيازهـا نند،كميخدمات كاركنان خود را به طور عادلانه جبران  هـا توجـه دارنـد
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5 perceived organizational support 



34

نگـاه كنـيم،ي گـذار به اين ترتيب اگر به كار كردن در يك سازمان به عنـوان يـك سـرمايه. نمايندميافتخار

و. يتگر بسـيار كمتـر اسـت حمـاي هـا در سـازماني گـذار خطر سـرمايه  تحقيقـات انجـام شـده توسـط رانـدال

.داردي شهرونديو بروز رفتارهاي مستقيم بين حمايت سازمانيا نشان از وجود رابطه) 1999(همكارانش 

 شخصيت
همانگونـه كـه. تاثير بگـذاردي تواند بر عملكرد شغلميدانيم كه شخصيتميبراساس تحقيقات انجام شده

وي شناسـ بـين وظيفـهي مثبـت بزرگـي شخصيتي، همبستگي اصلدارد، از ميان پنج بعدميبيان) 2003(كريتنر 

وي مثبـت بـراي شخصيتي يك ويژگي به اين ترتيب برونگراي. وجود دارديو آموزشي عملكرد شغل مـديران

د در بـروز توانـ مـي دهـد كـه شخصـيت كاركنـان مـي نشـاني تحقيقات مشـابه.ودشميي فروشندگان ارزياب

و موتويدلو پيشنهاد كردنـد كـه ابعـاد شخصـيت. موثر باشدي سازماني شهروندي رفتارها ي بينـ در پـيشي بورمن

حتميسازماني،ي شهروندي رفتارها  ,Motowidlo(عمـل كننـدي عملكـرد شـغلي بينـ بهتـر از پـيشي توانند

شابه تحقيقات انجام شده در زمينه شخصيتم). 2000ورنر،(نيز ارائه شده استي در اين زمينه شواهد). 2000

ي تـرين رابطـه را بـا بـروز رفتارهـاي شناسـي، قـو آنها نيز به ايـن نتيجـه رسـيدند كـه وظيفـه،يو عملكرد شغل

.داردي سازماني شهروند

در زمينـه رابطـه بـين شخصـيتو بـروز 1994در سـال،اورگاني در يك تحقيق نسبتاً جامع كه توسط آقا

ايشان نيـزاتهرچند كه تحقيق. به دست آمده استي صورت گرفت، نتايج جالبيسازمانيشهروندي رفتارها

راي شخصـيتي در ميـان پـنج ويژگـيسـازمانيشـهرونديكننده رفتارهاي بين پيشيترين مولفه شخصيتي قو

ميمعرف) شناسي وظيفه(عامل وجدان مانندياي شخصيتيها از مدلد، اما اذعان دارد كه اصولاً استفاده نمايي

براساس اين تحقيق، بهتـر. چندان مناسب نيستي سازماني شهروندي رفتارهاي بين جهت پيشي پنج ويژگمدل 

ازيا كـه مجموعـهي از روشـي سازماني شهروندي ارتباط ميان شخصيتو بروز رفتارهاي است جهت برقرار

.)Organ, 1994(را درنظر بگيرد استفاده نمودي يك پروفايل شخصيتي يا به عبارتي خصوصيات شخصيت

ازي فـردي هـاي از افراد به دليل ويژگي اين اعتقاد وجود دارد كه برخ:ي فرديها تفاوت خـاص خودشـان

ي عنوان كرد كـه مفـاهيم اصـليا مطالعهيط) 1990(ان ورگا. دهندميرا نشاني سازمانيخود رفتار شهروند

OCB بارنـارد يـادآور شـد كـه. رشد پيدا كرده اسـت،يدر مورد تمايل به همكار) 1938(از توصيف بارنارد

وي زمان. را تحريك كنديممكن است تمايل به همكار،يفرديها تفاوت اين مطلب را نوشت واقعيـتيكه

يم ـنشـاني چنـين تنـوع. از تنوع در شدت آن بين افراد مختلف وجـود داردي برجسته اين بود كه دامنه وسيع

را نشـان دهـد،ي اينكه يك فرد از خود تمايـل بـه همكـاري بين در پيشمينقشمهي فرديها دهد كه تفاوت

ميباز . كنندي

انجـام شـده اسـت، بسـيار OCBوي فـردي هـا رابطـه ميـان تفـاوتي گير كه در زمينه اندازهي هاي اما تلاش

ي صورت گرفته در اين مورد توسط بليكليها از تلاشييك.(Moorman et al., 1995)باشدميمحدود 



35

 OCBي بينـ در پـيش2ي گرايـو جمـع1فردگرايـيينقـش دو ويژگـي انجام شد كه به بررسـ) 1995(و مورمن

و شيلز. پرداختند تفـاوت قايـلي گرايـو جمعي طريق ميان فردگراي بدين،)1951(3آنها باتوجه به نظر پارسونز

و اهـدافي تمايز ميان افرادي براي راهييگرا جمع-ي فردگراي:شدند است كه مايـل هسـتند تـا بـه علايـق

روي خود دست پيدا كنند در مقابل افرادي شخص و بيشتر  مـي تمركزي سيستم اجتماعي كه مايل به جمع بوده

خودش را مهمتـري علايق شخص)1(است به اين صورت كه يك فردگراي اين مفهوم يك واژه دوقطب. كنند

كـهياركـ. دهـدميخود را در اولويت قراري به اهداف شخصي دستياب)2(يرد،گميعلايق گروه در نظر از

يك) 1980(فستدها توسط بعد هـا فرهنـگي برخـ. اسـتي بين فرهنگي تمايز اساسي انجام شد نشان داد كه اين

و برخ  مـي كـهيا بوسـيله شـهروندانگر يك جامعه جمع. گرا ديگر مثل چين جمعي مثل آمريكا فردگرا هستند

و رفاه گروه را حفـظ كننـد شـناخته ود در حاليكـه يـك جامعـهشـ مـي خواهند از اهداف گروه حمايت كرده

كـه برچسـبي هاي ود اما فرهنگشميشمارند شناختهميكه منافع خودشان را مقدمي فردگرا بوسيله شهروندان

كــه اكثريــت افــراد در آن داراياســادهي هــا انــد بيشــتر فرهنــگ خــوردهي گرايــو جمــعي فردگرايــ ي هســتند

مييا فردگرايي گراي در جمعي فرديها تفاوت . باشندي

بـه ايـن، انجام داد"يآموزان آمريكاي فتن دانشراز زيركاردر"كه در مورديا در مطالعه،)1992(4واگنر

آ،يگرايـ جمـع–ي متغيـر فردگرايـي نتيجه رسـيد كـه بـر رو  تأثيرگـذار باشـد،ي نكـه نفـوذ فرهنگ ـبـيش از

هـا ممكـن اسـت در فرهنـگي كلـي اين موضوع نشان داد كـه هرچنـد رونـدها. مؤثر استي فرديها تفاوت

. ايـن متغيرهـا باشـيمي بينـ پـيشي وجود داشته باشد، باز ممكن است شاهد وجود انحراف در يك فرهنگ برا

تـا حـدي گرايـ رسـد كـه جمـع مـي باشند به نظرميه گروه هدف ارتقاء رفاي گراها دارا باتوجه به اينكه جمع

. باشدميرا دارد در ارتباطي نيز كه اين ويژگ OCBباي زياد

بـه اهـدافي دسـتياب، نظيـر؛ سـتا" همكـاري"گرا دهنده در داخل يك فرهنگ جمع جهتي يك نيرو

و از آنجاي در نتيجـه انتظـار داريـم. كنـدميحمايت يست كه از رفاه جمعئنيز شامل رفتارها OCBكهي گروه

 ). Moorman et al,1995(را نيز از خود نشان دهندي بيشتر OCBگرايي، كه كاركنان متمايل به جمع

و بليكل بعد اهتمام فرد) 1995(ي مورمن بعد باوجـدان بـودن مـوازي بيان كردند كه اسـت،ي از گراهام با

س فـردي خـارج از علايـق شخصـيه بعد ديگر بيان شده از جانب گراهام به عواملآنها در ادامه بيان كردند كه

و بنابراين احتمال بيشـترميوابسته  را دارد كـه افـراد جمـعي باشند گـرا نسـبت بـه افـراد فردگـرا ايـن رفتارهـا

و نسبت به انجام آن تمايل نشان دهند ارتبـاط ميـاني كه هدف آن شناسايي آنها با انجام مطالعات. تشخيص داده

 OCBبـا ابعـادي گـرا بـه شـكل مثبتـ بود به اين نتيجه رسيدند كه افراد جمـع OCBوي فردگراي–ي گراي جمع

1 Individualism 
2 collectivism 
3 Parsons and  Shills 
4 Wagner 
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ي وند در حاليكـه اهتمـام فـردي، رفتـارشميوفادارانه مرتبطيو طرفداري شامل كمك بين فردي، ابتكار فرد

و يا فردگرا هر دو دلايل درون نقش است كه افراد جمع  ). Comeau et al.,2005(انجام آن دارندي براي گرا

 روابـط تـوان پيشـنهاد كـرد كـه مـي OCBوي جمـع گرايـ–ي ميـان فردگرايـميرابطـه عمـوي اما مـاورا

ممكن است بيشـتر از سـاير ابعـاد OCBاز ابعادي رسد برخميميان آنها وجود دارد چرا كه به نظريتر خاص

).Moorman et al,1995(باط داشته باشند ارتي جمع گراي–ي آن با فردگراي

 OCBي پيامدها
كه از مطالعات نشان دادهي بسيار ي كـاري هـا سـتادهي به شـكل مثبـترو رفتارهاي شهروندي سازماني اند

و ستادهيهاي نظير ارزيابي هاي ستاده. گذارندميمختلف تأثير ي محققـان پيامـدها.كـار گروهـييها عملكرد

آنچـه كـهي در سطح سازمان. اند ذكر كردهي سازماني شهروندي رفتارهاي را براي نسبتاً زياديو سازماني فرد

و اثربخشـ، به طور عمده مطرح است بايـد توجـه ). Podsakoff et al., 2000(باشـدي مـي افزايش عملكـرد

و غيرمنطقداشت كه با توجه به مفاهيم جديد ارائه شده درباره عملكرد، اين نكته چندان دور از ذه بـه نظـرين

و اثربخشـي چگـونگي شناسـايي نيز در راستاي اما تحقيقات. رسدمين سـازماني، از طريـقي افـزايش عملكـرد

. سازماني، صورت گرفته استي شهروندي افزايش بروز رفتارها

صــورت گرفتــه توســط آقــا بــروز رفتارهــا)1998(و همكــارانش1 چــني در تحقيــق كــه ي، مشــخصشــد

ي كـه رفتارهـاي به عبارت ديگر مشاهده شد كه افراد. با ترك خدمت رابطه معكوس داردي زمانساي شهروند

سو. نندكميدهند، كمتر سازمان را تركمياز خود بروزي بيشتري سازماني شهروند اسـتي ديگر طبيعي از

ميكه كاهش نرخ ترك خدمت در هر سازمان و اثربخشي عمتر تواند باعث عملكرد بهتر سـازمان لكرد شدن

و به اين ترتيب  يكميباشد وي سـازماني شهروندي عمل رفتارهايها از مكانيسمي توان در افـزايش عملكـرد

.سازمان را، كاهش نرخ ترك خدمت دانستي اثربخش

ي شـهروندي از محققين از جملـه پادسـاكف، بـه عنـوان يـك پيامـد مهـم رفتارهـاي كه برخي مسئله ديگر

اشي سازمان و كارآمـد اسـتي نيروهـاي كنند، افزايش توان سـازمان در جـذبو نگهـدارمياره به آن . خبـره

وي شود تا سازمان به محيطـميدر يك سازمان باعثي شهروندي بالابودن سطح رفتارها جـذاب جهـت كـار

و از اين ي وهـا در آنها بالاست، بـا جـذب نيري شهروندي كه سطح رفتارهاي هاي رو سازمان فعاليت تبديل شود

ــر ــرد بهت ــدتر، عملك ــد داشــتي كارآم ــ.خواهن ــايد يك ــتاوردهاي ش ــرين دس ــه،OCBي از مهمت ــطك  توس

آن گرديد،بيان) 1997( چيسونتها و حمايـت OCBافـراد اسـت كـه از رابطـه ميـاني بـر تعهـد سـازمان تأثير

و ادراك شـدهي بيـان كـرد كـه حمايـت سـازمانيو. شـودميي ناش(POS)2ادراك شدهي سازمان بـا تعهـد

سوي ارزشمند براي رفتارها .)Hutchison, 1997(شودمي جبرانكاركناني سازمان از

1 X.P.Chen 
2 Percieved Organizational Suport 
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در سـطح سـازمان، اشـاره شـدهي شهروندي رفتارهاي منفي از پيامدهاي از تحقيقات نيز به مواردي در برخ

كــه رفتارهـا مـي بيـان،)2004(و همكـارانش1بولينـو. اسـت   توســطتواننـديي م ـسـازماني شـهروندي دارنـد

و يا به نوعي فرديها انگيزه و يـا حتـ،جهت بد نشان دادن ديگران،يرفتار سياسي شكل بگيرند ي تبديل شوند

ي بـراي منفـي دراين صـورت ايـن رفتارهـا پيامـدهاي. نان باشندككاري شخصي به دليل فرار از مشكلات زندگ

ود كـه ايـن رفتارهـاشـ مـي ايجـادي زمـان،ن رفتارهـاايي منفي از پيامدهاييك. سازمان به دنبال خواهند داشت

افراد شـوند، درايـن صـورت بـروز ايـن رفتارهـا نـه تنهـا بـه بهبـود)اي وظيفه(ي نقش دروني جايگزين رفتارها

ن شدميعملكرد سو. انجامد، بلكه باعث كاهش آن نيز خواهد ماننـدي بـروز رفتارهـاي است ديگر، ممكني از

و كاركر و مشـكلات مـديريت تلاش بيش از حد دن تا ديروقت در سازمان نشـان از كمبـود نيـرو در سـازمان

ايـني سـازماني شـهروندي رفتارهاي پيامدهاي بينو پيشي بنابراين، نكته مهم در بررس. داشته باشدي منابع انسان

و دلايل اصلميبروزي است كه بدانيم اين رفتارها در چه شرايط شـ،بروز رفتارهـاي كنند ، رايط خـاص در هـر

ن صـورتي غيرشخصـي هـا همواره با انگيـزه،يشهروندي توان گفت كه رفتارهاميچه هستند؟ به اين ترتيب

و تحت هر شرايطگ مي .)Bolino et al.,2004(كنندميبه عملكرد سازمان كمكي يرند

نكته جالب توجـه.ارائه شده استي سازماني شهروندي رفتارهاي براي مختلفي نيز پيامدهاي در سطح فرد

ميفردي منفي پيامدهاي در اين مورد وجود برخ از محققـين معتقدنـد كـهي بـه عبـارت ديگـر تعـداد. باشدي

به دنبـال خواهـدي هاي هزينه دهد،ميكه اين رفتارها را از خود بروزي فردي سازماني، براي شهروندي رفتارها

و زنـدگيها استرسش توان به افزايمي،ها از جمله اين هزينه. داشت وي خـانوادگي شغلي، تعارض ميان كـار

و ترنلي. اشاره نمود2 همچنين گرانبار شدن نقش ي رابطه ميان يكـ،)2005(3در تحقيق انجام شده توسط بولينو

وي هـا اسـترس سازماني، قريحه فردي، با افزايشي شهروندي رفتارهايها از جنبه شـغلي، تعـارض ميـان كـار

ي نتـايج تحقيـق نشـان از وجـود همبسـتگ. شده اسـتيو همچنين گرانبار شدن نقش بررسيدگخانواي زندگ

آثـار مثبـتي درعين حـال تحقيقـات ديگـر.و موارد اشاره شده داردي سازماني شهروندي مثبت ميان رفتارها

ندكـه اگـرك مـي بحـث) 2000(4به عنوان مثال ون اسكاتر. اند را نشان دادهي سازماني شهروندي رفتارهاي فرد

ازي شود، دراين صورت افرادي ارزش تلقي در سازمان،يا زمينهيعملكردي بروز رفتارها كه ايـن رفتارهـا را

ازي دريافت خواهند داشـتو بـه همـين دليـل سـطوح بـالاتري بيشتريها دهند، احتمالاً پاداشميخود بروز 

ك. كنندميرا تجربهيو تعهد سازماني رضايت شغل ميـان ايـني توان دريافت كه اصـولاًٌ تناقضـميأملتميبا

و ترنلي آثار مثبتو موارد منف و بـروز هـر دسـته وجود ندارد،ي مطرح شده توسط بولينو چرا كه شرايط ظهور

.)Scotter, 2000(از اين آثار متفاوت است
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1ضدشهرونديي رفتارها

ودر) ACB(رفتار ضدشهروندي در مورد ات انجام شدهتحقيق سازمانها از نظر تاريخي جديدتر بـوده

تا توسط سازمانها،،دلار در سالها ميلياردازدست دادن.يافته است بسطكمتر  ضد موجب گرديده رفتار

و دست اندر .)Pearce and Giacalone,2003(گيرداران قراركشهروندي بيشتر مورد توجه متخصصان

، جيل ACBبا معرفي كارمنـدي را به عنوان بدرفتارآن) 1994(4و سيمز3، تروينو2الب به ادبيات مديريت

اوي كه از خروج  ,Neuman and Barron(5عبـاراتي نظيـر پرخاشـگري. اهد، تعريف كردنـدكميكار

 Fox and(7، رفتــار ناكــارا)Giacalone and Greenberg, 1997(6، رفتــار ضــد اجتمــاعي)1998

Spector, 1999 ( ،8زهكاريب)Hogan and Hogan, 1989(9، انتقام جويي)Skarlicki and Folger, 

Folger, 1997(10، كينه توزي )Bies et al., 1997 ( 11و انحـراف )Hollinger, 1986 ؛Robinson and 

Bennett, 1995 (محققاني كه در اين زمينه مطالعه.براي توصيف رفتار ضد شهروندي به كار رفته است

، دريافته كرده ازن رفتارهـا مـي اند كـه ايـ اند ، رفتارهـا توانـد طيـف گونـاگوني مثـل خرابكـاري، دزدي

و حتي شوخي را در بر بگيرد  ، پرخاشگري ، نزاع .)Pearce and Giacalone,2003(انتقامجويي

هاي غير تا به حال پژوهشگران اين رفتار انحرافي در محل كار را صرفا به عنوان پاسخ كارمندان به تنبيه

در ) Skarlicki and Folger, 1997(و رفتار سـوء سرپرسـتان ) Ball et al. , 1994(محل كار عادلانه در

كههمي در حاليكه محققان.نظر ميگرفتند و تعداد ديگـري نيـزي رفتار ضدشـهروندبه بودند اشاره ميكردند

 صـورت بـه ACB در مـورد، تحقيـق زدنـد مـي قلـم در مورد طيفـي از رفتارهـاي منحرفانـه محـل كـار 

.آكادميك بسيار محدود بود

بـراي.باشـد مشـخص OCB تواند در تضاد بايكر ناكاراي مشخصميايك رفت،در بسياري از حالتها

و تـاخير  مثال رفتار شهروندي سازماني ناشي از وجدان كاري در تضـاد بـا طفـره رفـتن از كـار در غيبـت

از ACBاست كه بـدانيم اما بسيار مهم.)Spector and Fox, 2002(تجلي مي يابد  صـرفا سـطح پـاييني

OCB ي مثبتها نيز انطباق دارد كه نشان ميدهد اگرچه نقطه مقابل جنبه 12اين موضوع با نظر پوفر.نيست

،،رفتارهاي اجتماعي .رفتارهاي منحرفانـه هـم نيسـت به عنوان الزامايولرفتارهاي مثبت اجتماعي نيست

است كه اشـاره دارد بـه سـاعات"با وجدان بودن"اي شهروندي سازماني براي مثال يكي از ابعاد رفتاره
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،.)McKenzie et al., 1998(اضافي كار كـردن رفتـار اگرچـه كـار مـنظم روزانـه در برابـر كـار اضـافه

نشهروندي سازماني  هم ليكن انجام ندادن كار اضافي، ود،شميمحسوب به حساب رفتار ضد شهروندي

ك.آيدمين ميافرادي و در حاليكـه كـاره رفتارهاي ضد شهروندي را به كار ، يك گام فراتر رفته گيرند

و مدعي هستند كه از خانه كار را دنبال ميكنند،هست در حاليكه واقعا كاري در رابطـه بـا؛تعطيل ميكنند

،.دهند وظايف خود انجام نمي شـامل مشـاركت فعـال OCB،)در يـك سـازمان تجـاري(به طـور مشـابه

بـا موضـعي فـرد، حضـور در چنـين ملاقاتهـايي اگـر.درملاقاتهايي است كه براي فروش ترتيب مي يابد

و هشياري  و نـه رفتـار ضـد شـهروندي همراه باشد معموليمنفعلانه ، نه رفتـار شـهروندي سـازماني اسـت

را.سازماني براي اعمال اگر فروشنده تصميم به كج خلقي وسوسه گرانه بگيرد ويا كوشش همه جانبه اي

، در اين صورت اقدام  و يـك بعـد از رفتـار ضـد شـهروندياوقدرت در جلسه به كار بندد تجاوزكارانه

شدسازماني  ، صرف نبود.محسوب خواهد ، بـه معنـي وجـود OCBهمان طور كه اين دو مثال نشان داد

ACB نيست.

 فروشي در نيروهاي رفتار ضدشهروند

انجام شده است عمدتا به اثرات اينگونه رفتارهاي رفتار ضدشهروندكه درخصوصي مطالعات معدود

ي بـر نيـروي اثرات زيانبار ACB،يدر يك سازمان تجار.است پرداختهي تجاري سازمانهايور در بهره

). Ball et al. , 1994(بشـودي مـانع از كـاركرد هـر سـازمان توانـد مـي ACB.فروش سـازمان دارد

، با مقررات شركت نيزي ضدشهروندي كارمندان با رفتارها به همان اندازه كه از كار كردن امتناع ميكنند

و با رفتارهايي كه همكاري در واحـد تجـاري را  ، در برابر اقتدار مديريت مقاومت ميكنند مبارزه ميكنند

و پرخاشگري، عملكرد داخلي شركت را به خطر مـي  ، مثل كينه توزي ات ادبيـ. اندازنـد دگرگون ميكنند

و روش فروشنده بر فرآيند مبادله اثر-خريدار  Crosby et(گـذارد مـي فروشنده نشان ميدهد كه رفتار
al.,1997; Dwyer et al.,1987; Ramsey and Sohi, 1997; Evans and Cowles, 

1990 (.

، نزاكت) 1993(و همكارانش1مورمن و موافقت يـك تـامين كننـده، معتقدند كه صميميت همخويي

و كـاننروميبه شمار كننده اعتماد خريدار عوامل تعيين،تجاري بـر ايـن) 1997(2نـد، در حاليكـه دونـي

و موضـوع اين.خواهند با كسي كه دوست دارند كار كنندمي،باورند كه مشتريان كسب وكارها كسـب

و كينه توزانه دارندكار را براي  نظبي،فروشندگاني كه رفتار پرخاشگرانه و حتي براي ادب به رمي رسند

ميهستندغير دوست داشتني،مشتريان .سازد، دشوار

و رضايت خريدار به ميزان درك او از تخصص )Moorman et al.,1993؛ Crosby et al.,1990(اعتماد

1 Moorman 
2 Doney and Cannon 
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كه فروشندهي تخصص؛بستگي داردفروشنده ) Keillor et al., 2000؛ Ingram, 1996(و حرفه اي بودن

را.شودميكه از او مشاهدهياو رفتار حرفه اردبه نمايش ميگذ فروشندگاني كه مقررات سـازمان خـود

و تمايل باطني خود را براي اجتناب از كار آشكار مي و غير زير پا ميگذارند نمايند، احتمالا غير حرفه اي

، مورمن.رسند متخصص به نظر مي تعـاملات خـود عنوان ميكنند كه مشتريانو همكارانش به طور مشابه

و فعاليتهاي آتي تجاري خود را بر   اين تعـاملات كيفيت اساسرا با تامين كنندگان تجاري ارزيابي كرده

، مشتريان احتمالا تعاملشـان را بـا. دهند قرار مي اگر فروشندگان رفتارهاي ضد شهروندي را پيش بگيرند

و مطمئنا به  بياين فروشندگان با كيفيت پايين ارزيابي كرده مي كار با آنها .شوند علاقه

و همكاران با ادعا) 1987(دوير در اهميـت فـوق العـاده مشتريانكردند كه سازگاري يك فروشنده اي

، عدم. دارد آنها با سازمان توسعه ارتباط فروشندگاني كه در برابر مداخله مديران فروش مقاومت ميكنند

و  و علنا خط . ربط شركت را انكار ميكنند، احتمالا مشتري را گيج ميكنندموافقت خود را با سازمان ابراز

، اگـر رفتـار حتي اگر يك مشتري باور داشته باشـد كـه فروشـنده محصـول خـوبي را بـه او مـي فروشـد

، احتمالا به فروشنده اعتماد نكرده با او كار نمي و استحكام محصول سازگار نباشد .كند فروشنده با دوام

، بعضي نير ميها وهاي فروش صنعتي در تيمسرانجام رفتـار در ايـن شـرايط.شـوندي فروش سازماندهي

ازي ضدشهروند ؛ مشـتري بـا گروهـي فروشـندگان فروشنده ممكن است به شكل خاصي جـدي باشـد

، مشتري حتي با احتمـال بيشـتري تحـت  و اگر مشكلي بين اعضاي تيم وجود داشته باشد مواجه مي شود

م يا بـه طـور يـك) پرخاشگري(براي مثال اگر يك عضو تيم با ديگري درگير شود.يگيردتاثير آنها قرار

و) خودسري(طرفه سياست شركت را نقض كند  و همكاري كل گروه مورد تهديد قـرار گرفتـه ، تعاون

و مرج گرفتار مي و مشتري احتمالا در ميان هرج .شود تيم دچار دسته بندي مي شود

)TAB(1تيميي رفتار ضدشهروند

و عقـب3كشـي وقـت، لجبازي،)شكايت كردن(2غرغر كردن:مواردي چونميتيي رفتار ضدشهروند

رفتارهـايي اطـلاق بـه، مـيتيي رفتار ضدشهروند. شودميرا شامل)كردني از زير كار شانه خال(4نشيني

تيودش مي و عملكرد موثر لاك.ودشميميكه مانع از كاركرد و پا) 1992(فيشر ي منفـي سخ رفتارچند

و تروينو.قرار دادندي مورد بررسي شغلي را نسبت به نارضايت و) 1994(بال، سيمز ، بر اساس كـار فيشـر

و ضدشهروندي شهروند لاك، ،.دادنـد بسـط مهـمي خروجي را به عنوان متغيرهاي مثبت بـه دنبـال آن

ككـسو.تحليـل تعمـيم دادي هـا ناميد را به سطح گـروهي منفي آنچه او شهروندي بررس) 1994(ككس

 Pearce(ارائه كردندي گروهي رفتار ضدشهروندي بررسي براي چارچوب،ميبه طور مفهو) 1996(سيمز 

and Giacalone,2003(.

1 Team Anti-citizenship Behavior 
2 complaining 
3 Social loafing 
4 withdrawal 
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 كارمنداني منفي انواع رفتارها
1كارمنداني رفتار انحراف

و بنت راي مهـم سـازماني هنجارهـا كـهي اختيـاري انحراف كارمند را به عنوان رفتار) 2001(رابينسون

و يا هـردو را تهديـديو با انجام اين رفتار، خوب بودن يك سازمان يا اعضاندكمينقض كنـد، مـي آن

و رفتار غيراخلاق.كنندميتعريف  انحراف، از نگاه آنها. اند او تمايز قائل شدهي آنها بين انحراف كارمند

،ي غيـر اخلاقـي نند، در حاليكـه رفتارهـاكميان را نقض سازمي متمركز است كه هنجارهاي بر رفتارهاي

و ارزشها و بنت.نندكميرا نقضي اجتماعي قوانين ازي دو بعـدي شناسـ، يـك گونـه) 2001(رابينسون

دري رفتارهــا در"بــين فــردي"و"خطيــر"در برابــر"كوچــك": انــد ارائــه كــردهمحــل كــار را منفــي

يكدر بنابراين انحراف."سازماني"برابر : يردگمياز اين چهار طبقه قراري محل كار در

ي خرابـ، ود ماننـدشـ مـي برطرفي كه به زودي انحراف كوچك سازمان– انحراف در توليد يا محصول

؛عمديي بيش از اندازه، اتلاف منابع، كند كاري ها

در مورد ساعاتيتخريب لوازم، دروغگوي نظير، يا خطيريجدي انحراف سازمان– انحراف در مالكيت

؛از سازماني كار، دزد

وي جـوي عيـب در مورد همكـاران،ي ساز شايعه همچون،ي انحراف كوچك بين فرد–ي انحراف سياس

؛ملامت كردن همكاران

.به مخاطره انداختن همكارانو بد دهني، مثل،يجدي انحراف بين فرد-شخصيي پرخاشگر

ر اين طبقه،رسدميهرچند به نظر در جهت خـارج از سـازمان،يردكيا كژكاري انحرافي فتارهابندي

، فهرست رفتارها. يردگميرا ناديدهي مشتر،مثل و بنـتي بـه خصوصـي اما هنوز ) 2001(كـه رابينسـون

مثـالي بـرا.اسـتي خود مورد استفاده قرار دادند، به وضوح شامل چنين رفتارهايي بند توسعه طبقهي برا

، كارمند ديگركميي بددهنيك كارمند با مشتريان  پيـداي فيزيكـي درگيـري ممكن است با مشـتري ند

و كارمند  ).Robinson and Bennett, 2001(هم دست به سرقت اموال مشتريان بزندي كند

2رفتار ضد اجتماعي

و گرينبرگ به يك سازمان، كه باعث آسيبي را به عنوان رفتاري رفتار ضد اجتماع) 1997(گياكالون

ازي از رفتـار ضـداجتماعي هـاي نمونـه. ننـدك مـي تعريـف ود،شـميندان يا سهامداران آن كارم : عبارتنـد

،4كلاهبـرداري،3خـواهي، زيـاده2، جاسوسـي1، تبعـيض5خـواري رشـوه،4اخـاذي،3عمـديي سـوز آتش

1 Employee deviance behavior  
2 Anti-social behavior 
3 arson 
4 blackmail 
5 bribery 
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ي اين تعريف رفتارهـاي.9و پيمان شكني8، دزدي7، خرابكاري6، دروغگويي5زدن خشونت بين فردي، پس

بر متوجه را كه و خارج سازمان است در را كه باعث آسـيب بـهي همانگونه كه رفتارهاي؛يردگميداخل

و سازمان  .)Giacalone and Greenberg, 1997(ودشميافراد

 10اركرديكرفتار كژ

رفتـار برانگيختـه توسـط"را بـه عنـواني سازماني رفتار كژكاركرد) 1998(و همكارانشي كيل-يالير

دري براي منفي از كارمندان كه پيامدهاي رمند يا گروهيك كا يك فرد در سازمان، يك گروه از افـراد

و پ/سازمان با. نندكميدارد، تعريفي يا خود سازمان در آنها توجه دادند كه تمايز در مفاهيم به كار رفته

آني، عمديو رفتار انحرافي نظير رفتارضد اجتماع،ديگران ي كننـده بايـد عملـش بـرا اقدام.است بودن

وي يك فرد يا گروه ي اين چارچوب به چنـين رفتارهـاي.يا خود سازمان زيانبار باشد/ از افراد در سازمان

و نيت،كاركردمياجازه ي چـارچوب آنهـا در دو طبقـه كلـ.باشندي يا كژكاركردي دهد تا بسته به قصد

؛ آيا رفتار مستقيما به افرادي بند قابل تقسيم آيـا بـه سـازمان آسـيب/ زنـد؟ مـي هـا آسـيب گـروه/ است

و هـم بـهي كژكاركردي از رفتارهاي رساند؟ واضح است كه بسيار مي ممكـن اسـت نهايتـا هـم بـه فـرد

؛ اگرچه در اين طبقه روي بند سازمان صدمه بزند استفاده سوءمثال،ي برا.مستقيم استيها هزينهي تاكيد

و محلدرواز دار و مـي هم به سـازمان صـدمه كار هم به فرد زنـد، امـا ايـن كارمنـد اسـت كـه بيشـترين

زنند، بـهميها صدمه كه به افراد يا گروهي كژكاركردي رفتارها.ودشميترين خسارت را متحمل مستقيم

و رفتارهـايكهي رفتارهاي: وندشميدو طبقه تقسيم  .كـه صـدمه بـه خـود اسـتي صدمه به ديگران اسـت

و مثالهــاييو خشــونتهاي جنســي اول شــامل آزارهــا از طبقــهي مثالهــاي از طبقــه دوم شــاملي فيزيكــي،

و خودكشي اقدامات شغل، سوءاستفاده از دارو ميناايمن زننـدميكه به سازمان آسيبي رفتارهاي.باشدي

(وندشميي بند طبقهبه اين صورت  ب،دارد مثلي خاصيها كه هزينهي رفتارهاي)1:  مورد، دزدي،يغيبت

و كژكـاركردي،ي سياسـي رفتارها،دارد مثلميعمويها كه هزينهي رفتارهاي)2(تخريب اموال شركت

كه به خارج از سـازماني رفتارهاي.و عملكرد زير بهينه عمديي كژكاركردي احساسي مديريتي رفتارها

هـا شـفافي بنـدهبه علاوه خطوط تقسيم بين اين طبقـ.است نشده ديدهي بند در اين طبقه،زندميصدمه 

، برخي برا.نيست ، ممكن است در بيش از يـك طبقـه قـراري رفتارها مثل اقدامات كاري مثال غير ايمن

.)OLeary-Kellyet al., 1998(گيرد 

1 discrimination 
2 espionage 
3 extortion 
4 fraud 
5 kickback 
6 lying 
7 sabotage 
8 theft 
9 Violations of confidentiality 
10 Dysfunctional behavior 
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1رفتار ناكارا

و فوكس بـه قصـد آسـيب زدن بـه كـه رفتـاري به عنوانرا يا غير مولد)CWB(رفتار ناكارا،اسپكتور

از اين رفتارهايا نمونه.نندكميتعريف،آسيب زنندهي شامل اقدامات بالقوه،آن اعضاي سايرسازمان يا

،)ناسـزاگويي(، خصـومت لفظـي، تعـرض فيزيكـي اجتناب از كار، انجام نادرست وظـايف: عبارتند از

و دزدي برخي اقدامات نظير تعرضو خصومت مسـتقيما نسـبت بـه افـراد اسـت در حاليكـه.خرابكاري،

 ايـن موضـوع بـه.اقدامات ديگر مثل انجام نادرست وظايف يـا خرابكـاري مسـتقيما عليـه سـازمان اسـت 

كهي سازماني مربوط به رفتار شهرونديها موازات يافته  انجـام شـود با اهداف متفاوتي ممكن استاست

)McNeely and Meglino,1994(.مي در بسـياري.و هم از سـازمان انجام شودواند هم از افرادت دزدي

يك ممكن است مشخصي رفتار ناكارااز حالتها، يك  .مشخص باشد رفتار شهروندي سازمانيدر تضاد با

و هر روز(براي مثال رفتار شهروندي سازماني به دليل داشتن وجدان كاري ، در تضاد بـا يـك) سر وقت

CWB و تاخير تجلي مـيكهناشي از فرار از كار دا يابـد با غيبت را CWBنويسـندگان زيـادي.رد، قـرار

، اما از جنبه مورد مطالعه قرار داده و عباراتيها واژه ازدياداين مطالعات موجب.ي مختلف تئوريكيها اند

ــرا ــه ب ــت ك ــده اس ــي رودي ش ــار م ــه ك ــا ب ــاني از رفتاره ــم پوش ــه داراي ه ــك مجموع ــيف ي .توص

،"تعـرض سـازماني"را براي تعريـف شايد اولين كسي باشد كه چنين رويكردي) 1978و1975(اسپكتور

.كار بردبه،رفتارهايي به قصد آسيب رساندن به سازمان مثابهبه

يكي از نقاط ضعف اصلي در تحقيق سازماني اين است كـه بـه سـمت درك عملكـرد شـغلي ناشـي از

مب.ارجاع اقدامات مرتبط با وظايف كارمند هدايت شده است تنـي بـر در سالهاي اخيـر، تغييـر موضـوعي

دو جريـان مسـتقل.تاكيد بر اينكه رفتار اختياري ماوراي عملكرد وظيفه اي قرار دارد، وجود داشته است

يكي بر اقدامات نوعدوستانه يا كمك كننده اختيـاري متمركـز اسـت كـه عمومـا: در تحقيق وجود دارد 

بـالقوه زيـان بخـشوو ديگـري براقـدامات ) Organ, 1998(رفتار شهروندي سازماني خوانده مي شـود 

، كه  و سازمان صدمه مي زند و فوكسمخرب اختياري تمركز دارد كه به همكاران )و ديگران( اسپكتور

ياآنرا رفتار ، كه به هر دو نـوع رفتـار.ندمي نام) CWB( مولدغير ناكارا در يك بررسي محدود از تحقيق

، تشابهاتي وجود دارد كه به يكپارچگي .در اين دو محدوده به ظاهر مختلف اشـاره داردييها اشاره دارد

، در يك چارچوب عمومي چند تفاوت مهم ،.قابل درك استدر عين حال واكنشهاي هيجاني بـه كـار

و يك كاركرد يكنواخت در مدل ارائـه فوكسو اسـپكتور يك نقش محوري در هر دو شكل رفتار ايفا

اخ.دنمي كن و شخصـي بـه اين مدل، پيشنهادي براي رفتارهاي تياري با هردو گـروه فاكتورهـاي محيطـي

مي.باشدميها عنوان علت همچنانكـه.كند هيجان به عنوان متغير ميانجي تاثيرات شرايط محيطي را متاثر

و احتمالو ادراكات شخصي پالايش مي يابد،ها شرايط از طريق ارزيابي آن را باعث تهييج هيجان شده

دو كه هيجان منفـي.تحت تاثير قرار مي دهد،انتخاب كنندرا CWBو OCBنوع رفتار افراد هريك از

 
1 Counterproductive Work Behavior (CWB) 
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به CWBاحتمال ، در حاليكه هيجانات مثبت منجر به تمايل ادامـه.مـي شـوند OCBرا افزايش مي دهد

، خصوصـيات.احتمال بروز پاسخهاي رفتاري را افزايش مـي دهـد وقايع آشكار هيجان برانگيز، بعـلاوه

و بيش احتمال اينكه فـردي در پاسـخ بـه چنـين شـرايطي،مشخصفردي   CWBيـا OCBمرتكـب،كم

،.را تحت تاثير قرار مي دهدبشود اگرچه مسلم است كه همه رفتارها بـه واسـطه هيجـان رخ نمـي دهنـد

و اسپكتورليكن مدل  و فوكس راطبه چنين رفتارهايي محدود مي شود يف بزرگـي از چنـين رفتارهـايي

يي متمركـزها ان روي وجود يافتهشبه مباني مدل آنهارويكرد.در سازمانها رخ مي دهد شامل مي شودكه 

بيان دانش موجود را در مورد نقش هيجان در رفتـار اگرچه؛و لذا اين كامل نيستهبر رفتار اختياري بود

.)Spector and Fox, 2002(اختياري انعكاس مي دهد

)OMB(1سازمانيي بدرفتار

ســازمان كــهي توســط اعضــاي را بــه عنــوان هــر اقــدام عمــدي ســازماني بــدرفتار) 1996(و وينــري ورد

، تعريف كردهكميرا نقضي يا سازماني اجتماعي هنجارها تميـز قائـل OMBآنهـا بـين سـه نـوع.اند ند

كسياي بد رفتار)1(اند شده بـه قصـدي درفتاربـ)2(، ناميدنـدS كه آن را نوع را به دنبال داردي كه نفع

ناميـدهDنـوع نقـش كـه2از بين بردن تعارضي براياي بدرفتار)3(وشد ناميدهOنوع سود سازمان كه 

و قصـد كارمنـد بخـشمهي كژكـاركردي مشابه آنچه كه در رفتارها.شد از ايـن مـي وجـود دارد، نيـت

اي سازماني كه با ارزشهاي رفتارهاي.تعريف است متنـاقض اسـتي اجتمـاعي رزشـها سازگار است، اما با

باي اجتماعي كه با ارزشهايو رفتارهاي.وندشميي تلق OMB، به عنوان)دروغ گفتن،مثل( سازگارند اما

آسيب زنندهي اين رويكرد بيشتر انواع رفتارها.)اسرار سازماني افشا،مثل(در تضادندي سازماني ارزشها

و هـم آنهـايميو خارج به سازمان آسيب را كه در داخلي هم آنهاي.ودشميرا شامل  كـه بـهي رسـانند

و هم آنهايميافراد آسيب  .)Verdi and Wiener, 1996( نندكميكه به سازمان صدمه واردي زنند

3كار محلي پرخاشگر

ازي بـا طيفـ،زدن به ديگران صدمهي آنها براي به كوششها،ميآدي ادبيات موجود در مورد پرخاشگر

و متحيركنندهيارفتاره ي بارون پرخاشـگر.)Baron and Richardson, 1994(ندكمياشاره،گوناگون

(ندكميمحل كار را در سه سطح مطرح و بـدگوئي، اسـرار)1: مضايقه كردن از همكاري، انتشار شايعه

و استفاده از كلام اهانت (آميز در مجادله، تجاوز و مـراجعين مجادله شديد با سرپرسـتان، همكـاران)2. ،،

از عصـبانيت شـديد منـتج بـهي نمايشهاي)3(و.دار كردن احساسات وجريحهي زباني كارشكني، تهديدها

و خورد فيزيكي تهديدها و دارائي خودكشي، زد ها، استفاده از سـلاح گـرم، ارتكـابي، تخريب اموال

 
1 Organizational Misbehavior(OMB) 
2 conflict 
3 Workplace aggression 
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و ايجاد آتش ع.)Baron, 1993(سوزي به قتل، تجاوز جنسي، ي، عوامل پرخاشگري املدر يك مدل سه

:كردبه سه گروه تقسيم توانمي محل كار را

و دشمني)1( ؛1ابراز خصومت

، مثـل حركـات يـا سـمبليك هسـتندي است كه اصولا در ماهيت خود زبـاني گروه شامل رفتارهاياين

و تهاجم زباني ني اگرچه اين اشكال پرخاشگر.معنادار، شكلك درآوردن بهنرسميمهلك به نظر د، اما

ميي خصوص در بلند مدت يك ضايعه عاطف .)Kinney, 1993(كنند ايجاد

؛2و خرابكاريي اشكالتراش)2(

يكي مانع شدن توانايي است كه براي شامل اقداماتي تحت سرفصل اشكالتراشاحصاء شدهي رفتارها

اكثـر ايـن رفتارهـا شـامل.ودشـ مـي به اهدافش، انجـامي دستيابي سازمان براي در توانايي فرد يا دستكار

در.استي فعال پرخاشگريها شكل در حقيقت ماهيت پنهان اين اقدامات اسـت كـه قـرار دادن آنهـا را

.ندكميتوجيه بالقوهي زمره پرخاشگر

؛3آشكاري پرخاشگر)3(

.اند هستند كه به طور نمونه با خشونت محل كار وابستهي رفتارهاي

ازك مـي كارمندان را توصـيفي منفي مشابه رفتارهاساير عبارات كه به طور ي جـوي نتقـاما: ننـد عبارتنـد

)Skarlicki and Folger, 1997 (كينه توزي؛)Bieset al., 1997 (محـل كـاردري غيرمـدني رفتارهـا؛ 

)Andersson and Pearson, 1999 .( جدول)را ارائـهي منفـيهااز تعاريف انواع رفتاريا خلاصه)2-2

.ندك مي

 كاركناني منفي تعاريف انواع رفتارها-)2-2(جدول شماره

راي كه هنجارهاي رفتار اختيار مهـم سـازمان
و از اين طريقكمينقض  "خـوب بـودن"ند

ــازمان، اعضــا ــدي س ــردو را تهدي ــا ه و ي آن
ندكمي

انحراف كارمند

Employee 
Deviance 

Robinson and 
Bennett, 1995 

كـي منفي رفتارها ه آسـيب زننـده در سازمان
و يا پتانسيل آسيب وارد كردن به افراد هستند

.يك سازمان را دارنديهاييا داراي/و

رفتار ضداجتماعي

Antisocial 
Behavior 

Giacalone and 
Greenberg, 1997 

سـازمانها كـهي توسط اعضـاي هر اقدام عمد
راي اجتمـاعي يا هنجارهاي محوري هنجارها
.نندكمينقض

سازمانييبدرفتار

Organizational 
Misbehavior 

Vardi and Wiener, 
1996 

كه به قصد آسيب زدن به سـازمان يـاي رفتار
.ودشميسازمان انجامي ساير اعضا

رفتار ناكارا

Counterproductive 
Work Behavior 

Spector and Fox, in 
press 

1 Expressions of Hostility 
2 Obstructionism 
3 Overt Aggression 
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ي رفتار برانگيخته توسط يك كارمند يا گروه
ك ،يه برااز كارمندان يـك فـرد در سـازمان

و يــا خــود/ يــك گــروه از افــراد در ســازمان
.به همراه دارديمنفيسازمان پيامدها

رفتار كژكاركردي

Dysfunction Work 
Behavior 

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

سازماندريپرخاشگر

Organization 
Aggression 

Spector, 1978 

جوئيانتقام

Retaliation 

Skarlicki and 
Folger, 1997 

توزيكينه

Revenge 

Bies, Tripp and 
Kramer, 1997 

و مقررات رفتار تمردآميز شكستن هنجارها

Noncompliant 
Behavior 

Puffer, 1987 

و با نيت مبهمي انحرافي رفتارها با شدت كم
بـي تربيتيب(.صدمه زدن به اهدافي برا يو

دياعتناي )يگرانبه

محل كاريرفتار غير مدن

Workplace 
Incivility Behavior

Andersson and 
Pearson, 1999 

 ضدشهرونديي رفتارها ابعاد
هر ACBفهرستي از ابعاد)3-2(در جدول و مثالهايي با جزئيات از در زمينـه فـروش بعدفروشندگان

.صنعتي ارائه شده است

 ضدشهروندي سازمانييهاررفتاابعاد-)3-2( شماره جدول

مثالضدشهروندييابعاد رفتارها

و خودسري 1لجبازي

و روش شناسـي توصـيف شـده• انكار وقيحانه مقررات
 مربوط به فروش شركت

امتنــاع از بــه اشــتراك گذاشــتن اطلاعــات مربــوط بــه•
 مديريت فروش/ مشتري با سازمان

آشكارا عدم موافقت خود را با سازمان فروش اعلام•
كردن

1مقاومت•

و عـدم• جبهه گيري عمـومي در برابـر سـازمان فـروش
 رعايت حريم خصوصي

ي يك سـويه بـراي بـه دسـت گـرفتن امـورها كوشش•
 فروش مربوط به گروه

و يا كنار گذاشتن مديران فروش• دور زدن

� - Defience 
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2طفره رفتن از كار•

كار از خانه/تعطيل كردن•
و نامــه• و هــا اعــاده نكــردن حســاب ي الكترونيكــي

ي تلفني مربوط به كارها تماس
و ملاقاتهاي فروشها تاخير در گزارش• ي كار
و مديران• در دسترس نبودن به هنگام تماس همكاران

فروش

3پرخاشگري•

ي فروشهاحالت كج خلقي در ملاقات•
مالكيـت روي/ كوشش تمام عيار براي اعمـال كنتـرل•

 تيم فروش
 اعتراض به همكاران به روشي خصمانه•
و ناخوشايند با همكارانلحن متكبران• ه
تهديد كردن فيزيكي همكاران•

4كينه توزي•
ي غير تجاريهاخرج كردن هزينه•
 خشك كردن لباسهاي كثيف در معرض عموم•
و مواد شركت•  دزديدن مايحتاج
در ميان گذاشتن مظالم سازمان فروش با افراد بيرون•

،)3-2(ل در جدوحال به توضيح در مورد هريك از اين ابعاد كه  پردازيممي آمده است
و خودسري  لجبازي

و كارمنـد اشاره دارد به هـر رفتـار آشـكاري رفتار ضدشهرونداز اين بعد كـه مسـتقيما مغـاير سياسـتها

و در معرض عمـوم.انتظارات سازمان است و،چنين رفتاري به شكلي مداوم بـه.اسـت خصـمانه مدعيانـه

فروشندگان خودسر قصد دارند تا به صورتي آشكار توجه ديگـران،يدر يك سازمان تجار،عنوان مثال

و سياستهاي آن تاكيد خود را به عدم خوشحالي ، اعضا و بر عدم موافقت با سازمان .نمايند جلب

 مقاومت در برابر اقتدار

و آشكارا ابرازيو خودسري لجباز برخلاف  بـهي اين بعـد از رفتـار ضدشـهروند ود،شميكه مستقيم

و بدون اينكه با اعتراض توام باشد طور كلي دروني كه در برابر اقتدار سازماني افراد.پذيردميانجام،تر

و دهنـد،ميمقاومت نشانو مديريت آن ي دارا، متفـاوتيا عقيـده بـا بـه عنـوان يـك نيـروي مخـالف

ممانند آتش زير خاكسترنهانپاغلب به صورتورفتارهاي مقاومت مدارانه .كننديعمل

 طفره رفتن

ف طفره رفتن و ممكـن اسـت، رار از كـار يا بـه عنـوان هـر رفتـاري بـا قصـد سـرباز زدن، انكـار كـردن

به انجامفراموشكاري در  و مسئوليتهاي مربوط كـهيلدر مشـاغ، به خصوص.تعريف شود شغلوظايف

 
� - Resistance 
� - Work avoidance 
� - Aggression 
� - Revenge 
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در محـل رون از اغلـب بيـ هاكـه بازارياب،مثل،در يك محل مشخص مطرح نيستي حضور فيزيك و يـا

از به عنوان خودشان قرار دارند، طفره رفتن از كار ماموريتمسير اگرچـه.اسـت مطرح ACBيك جنبه

قابـلي دولتـي است كه كم يـا بـيش در اكثرسـازمانها خصوصـا سـازمانهاي از زير كار فرار كردن معضل

.مشاهده است

 كينه توزي

ا كارمندي كينه توز هرعبارت دري فتارر گونهست از و آسيبهاي درك جهتكه تلافي بعضي خطاها

 ).Jelinek and Ahearne, 2006(ودشميانجام شده گذشته

 پرخاشگري
و هيجاني عصـبانيت خـودو بيان مخالفت، اعتـراضي فرد براعبارت است از ابراز احساسات فيزيكي

و يا مشتريان كه به قصد صدمه ب نسبت به همكاران، سرپرستان و بـارونن.ودشميه آنها انجام زدن بـا يومن

و خشـونت محـل كـاريو تميز بين پرخاشگري مرزبند محـل كـار را بـه عنـواني، پرخاشـگر محل كار

ي انـد يـا سـازمانهاي نند، يا كار كردهكميزدن به ديگران كه با او كار صدمهي توسط افراد براي كوششهاي

.)Neuman and Baron,1998( نـدنكميقرار داشتند، تعريف كه آنها دراستخدام آن قرار دارند، يا قبلا

ي ضد شهروندي عوامل موثر بر بروز رفتارها
سـازمانيدري عـدالتيبـي هـا بـه عنـوان يكـي از خروجـي ACB بـه قبلـياتبا وجود اينكـه تحقيقـ

كـي لـيكن مطالعـات،)Ball et al., 1994(مينگـرد  در بـروزراه انبـوهي از فاكتورهـا نيـز وجـود دارد

،.دانندميليدخي ضدشهروندي رفتارها در به طور مشخص ادعـا ميكنـد)1-2(شـكل مدل ارائه شده

مي ACB كه فاكتورهاي خاص سازماني مستقيما بر در حاليكه خصوصـيات فـردي فروشـنده.دنگذار اثر

.دنميكن تعديلرا اثراتاين 

 عوامل سازماني

 سازمانيي عدالتيب

و رفتار عدالت سازما ني عبارت است از درك يك كارمند از درست بودن يا غلط بودن اداره شركت

و رويـه: تحقيق بر دو نوع مجزا از درك عدالت تمركز دارد.)Greenberg, 1986(كارمندان  تـوزيعي

و بررسـي اينكـه آيـا. اي و تصميمات سازماني تمركز داشته عدالت توزيعي بر درك بيطرفي بروندادها

.)Greenberg,1990(و تنبيهات در يك شرايط مشخص بـه شـكل صـحيح توزيـع شـده اسـتهااشپاد

مي ادراك عدالت رويه اي مربوط مي ) Greenberg,1990(شـود شود به فرآيندي كه يك تصميم گرفته

و ممكن است شامل اين باشد كه آيا يك كارمنـد قـادر بـوده اسـت تـا در طـي فرآينـد تصـميم گيـري 

؟)Greenberg,1990(ز نظر كندمديريتي ابرا
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و همكاران كه،)1994(بال و توزيعي بـر رفتـار ضدشـهروندي عدالت رويه چگونگينشان دادند اي

مفهومي را در زمينه فروش صـنعتي ايجـاد ميكنـد؛ فروشـندگان اغلـب احسـاس، اين مطلب.موثر است

ي از فروشندگان مـدعي برخ.)Donath, 1999(شوندو تنبيهات بيطرفانه توزيع نميها ميكنند كه پاداش

مي":هستند ، شركت آنرا به حساب محصول و به افرادي از قسـمت فـروش وقتي فروش بالاست گذارد

وقتـي فـروش پـايين اسـت ،آنهـا.دهـد پـاداش مـي،كه تحقيقاتشان به توسـعه محصـول انجاميـده اسـت 

مي فروشندگان را مقصر مي و دادن دركهـايي از نشـان بـا.انـدلا نبـوده گويند قادر بـه فـروش كـا دانند

و رويه مي عدالت توزيعي توانند به صورت بالقوه بـا شـكل دادن هـر يـك از رفتارهـاي اي، فروشندگان

كه.ضدشهروندي واكنش نشان دهند و عبث اسـت اين توجيه ،مدت زماني طولاني در شغلي كه بيهوده

بتواندميكار بوده است،بهمشغول يا)طفره رفتن از كار(تعطيلات بين هفته باشد رايمستمسكي ممكن،

 ممكـن اسـتاو.شـود، اي عليـه آنهاييكـه در دپارتمـان فـروش هسـتند اقدام پرخاشگرانهموجب است

و پذيرايي غير مرتبط با كـار،علني را عليه مقررات سازمان آغاز كنداي مبارزه يا سعي كند تا هزينه شام

و كينه تـوزي( نمايدور را به حساب شركت منظ از.)انتقام ممكـن فروشـندگان صـنعتي آن، حتـي بـدتر

و كينه توزي(دنبگذار درميانناخشنودي خود را با اعضاي مركز خريد مشتريان است  ).انتقام

1سازمانين رقابت درو

وط كـه مربـ،توسـط كارمنـدان پاداشهاي سازمان عبارت است از ميزان درك،سازمانرقابت درون

 ).Kuhn, 1992( هايشاناست به مقايسه عملكرد آنها با همتا

، بسـياري،اين باور كه رقابت با فروشندگان را برمي انگيزاند تا پرتكاپوتر در مسير هدف قرار گيرنـد

هستند كـههمي شركتهاي؛ اگرچهتاكيد دارندرقابتي پاداشمبتني بر از سازمانهاي فروش بر ساختارهاي 

.صرف نظر كنندد از رقابت درون شركت معتقدند باي

، كوهن ممكن است موجب كژكاركرد سازمانيرقابت درون،اشاره دارد بر اينكه) 1998(در حقيقت

تحريـك بـا؛ گـرددي ضدشـهروندي بـروز رفتارهـا توانـد موجـب بـه طـور مشـابه مـيو.بشود سازمان

،ها فروشندگان به متمركز كردن بيشتر كوشش رقابت درون شركت ميتواند فروشـنده يشان روي اهداف

شـود باعث مـي سازمانرقابت درون،براي مثال.را به سويي براند كه همكارانش را از ميدان خارج كند

به علاوه چون معني رقابت درون شركت يعني موفقيـت.تا افراد از مسير كمك به يكديگر خارج شوند

در چنين محيط تهديدآميزي،.اد سازمان تحليل مي رودبين افر روابط پويايي يكي معادل زيان ديگري،

موفقيتهاي اطرافيـانو رفتارهاي تجاوزكارانه مانند آنست كه فروشندگان در پي نواختن ساز خود باشند

.)Jelinek and Ahearn, 2006( را نابود كنند

اي عوامل زمينه

 ACBو شغلي استرس

1 Intra-firm competition 
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و ويلسون حيط كاري كه منـابعمي فروشنده به عنوان درك او از شغل استرس،)1995(همسان با ساگر

، تعريف مي شود و ويلسون.فردي را تحت فشار قرار ميدهد محققـان فـروش را ترغيـب) 1995(ساگر

، در نظـر استرسميكنند تا اثرات زيانبار ديگري از  را كه ميتوانـد روي رفتـار فروشـندگان اثـر بگـذارد

.)Sager and Wilson, 1995 ;Srivastava and Sager, 1999(بگيرند

،.بيانجامـد رفتـار ضدشـهروندي شغلي ميتواند بـه استرس از اسـترس بـراي مثـال تعـارض بـين ناشـي

و مشتريان،ها خواسته و متعهد بودن بـه يـك برنامـه خارجبا مسافرتهاي همراهي مديران فروش از شهر

را"،دهد كه احسـاس كننـد تواند فروشندگان را در شرايطي قرارمي، كاري فشرده شغلشـان دارد آنهـا

احساس ميكنند كه كاري بيشـتري از دستشـان سـاخته نيسـت، استرسفروشندگان تحت وقتي."ميكشد

از(يا عامل اسـترس را خـارج كننـد) پرخاشگري(ممكن است شروع به جنگو دعوا كنند  طفـره رفـتن

و اشفورث.)كار قرار دارند استرسكاركناني كه شديدا تحت ند كه،ا بر اين عقيده) 1996(به علاوه لي

و اين تاثير ميتواند  آنهـا را راحـت تـر تمايل دارند تا ارتباطات مربوط به شغل خود را بي شخصيت كنند

وقتي فروشندگان ارتباطات كاري خود را فاقد شخصـيت.قرار دهدي ضدشهروندي رفتارهاي در ورطه

و  ، آنها ديگر همكاران اين فروشندگان ممكـن اسـت.مديران فروش را دوستان خود نمي دانندميكنند

و شـوخي) كينه توزي(از دادن اطلاعات دريغ كنند ي دوسـتانه را بـه زبـان دشـمنانه مسـتقيم تبـديل هـا،

.)Jelinek and Ahearn, 2006()پرخاشگري(كنند

 تناسب سازماني

و همخـواني ارزشـه مثابهتناسب سازماني را به بـا فرهنـگ، نيازهـاي، اي شخصـي فروشـنده تجـانس

و ارزشهاي سازمان ، هنجارها ,.OReily et al(نـد تعريف ميكن، استراتژيك 1991;Netmeyer et al., 

تناسب سازماني را به دستيابي بـه اهـداف سـازماني مـورد نظـر پژوهش انجام شده در اين زمينه،). 1997

هم.)Chatman, 1991(پيوند ميدهد  و ميشكاراننت مير را معتقدند كه اين موضوع تواند نقش معينـي

.ايفا نمايدي سازماني شهروندي رفتارهادر عملكرد رفتارهاي غيرشغلي تجويز شده مثل 

، فروشنده  رفتـار ضدشـهروندي ممكـن اسـت بـا، اي كه با سازمان خـود تناسـب نـدارد از سوي ديگر

ا.واكنش نشان دهد ، با عدميجاد فاصله خودشان اين فروشندگان دركوششي براي از ممكن استتناسب

، تعدادي نيز كوشش ميكننـد تـا بـا اظهـار علنـي اينكـه.)طفره رفتن از كار(كار با يكديگر اجتناب كنند

، عدم ارتبـاط خـود را توجيـه و فرهنگ آنها صحيح ايـن فروشـندگان.ننـدكفرهنگ سازمان غلط است

و مديران كنندممكن است ناكامي خود را متوجه همك عصبانيت ناشـي از آن يا اينكه،)پرخاشگري(اران

 اي كـه بـا سـازمان خـود تناسـب نـدارد، به طور مشابه فروشـنده.)كينه توزي(بر سر مشتري خالي كنندرا 

ع .)Jelinek and Ahearn, 2006()خودسري(نمايدابراز سازمان با را دم توافق خود ممكن است

 هاي فرديفاكتوري كنندگ تعديلنقش

 دروني انون كنترلك
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ي تقويت خودش مبتني بر كوششو تـلاشها راه به اينكه، فرد باوراشاره دارد به ميزان،كانون كنترل

و تصادف يا بعضي عوامل پيش بيني نشده خودش است يا اينكه متكي افراديكـه داراي.اسـت بر شانس

و اعمالشـانيو برونـدادهااهـ موفقيتبراين باورندكه، كانون كنترل دروني هستند موكـول بـه تـلاش

آنها كه داراي كانون كنترل بيروني هسـتند بـر ايـن باورنـد كـه خودشـان نقشـي.كوشش خود آنهاست

ــد  ,Chung and Ding(ندارن در.)2002 ــات ــن تحقيق ــه اي ــان ميدهدك ــانون كنتــرل زمينــه نش ك

مد) Chung and ding,2002( گذاردمياثربررفتار يريت نشان دادند كه كاركناني با كانون؛ متخصصان

در حاليكـه محققـان فـروش؛)Trevino,1989(كنترل دروني براي اقداماتشان مسـئوليت بيشـتري قائلنـد 

و با رويكرد اصلاحي نسبت بـه  ها استرس ـنشان ميدهند كه فروشندگان با كانون كنترل دروني عملگرا تر

.)Srivastava and Sager, 1999(هستند

و زمينهاثر، كنترلكانون ،بـراي مثـال.كنـد مـي تعديل ACBرا روي الذكر اي فوق عوامل سازماني

با،روشندگاني با كانون كنترل بيرونيف در استرسكه احساس ميكنند يا بـاور ميكننـد،ير هستندگزيادي

ني بـا كـانون نسبت بـه فروشـندگا،)سازمانيي عدالتيبدرك(ميكند عملكه سازمان آنها غير منصفانه 

 از ديـدو بـالاخره اينكـه.خواهند شـدي ضدشهروندي رفتارها با احتمال بيشتري گرفتار، كنترل دروني

، هيچ دركي از ارتباط علي بين ازو ACBاين فروشندگان وقتي آنهـا بـهو وجود نداردآن تبعات ناشي

.)Jelinek and Ahearn, 2006(نددان خاطر رفتارشان تنبيه مي شوند، خودشان را به عنوان قرباني مي

 درونگرايي

از، ادبيات علوم اجتماعي و نقطه مقابل آن درونگرايي را به عنوان يكي نج ويژگـي مهـمپبرونگرايي

درونگرايي به عنوان درجه اي از اينكه.)Saucier,1994 ;Wiggins,1996(مورد بررسي قرار داده است 

ت  و خــود دار اســت و اغلــب برحســب منفعــل بــودن ارزيــابي يــك فــرد انــزوا طلــب عريــف مــي شــود

,.Hogan et al.,1984 ;Spivey et al(گردد مي ي شخصـيتي را هـا محققان فروش تاثير ويژگي.)1979

.)Brown et al.,2002( اندو عملكردها مورد پژوهش قرار دادهها روي رفتار

درز آنجا كه تحقيق روي رفتار انسان،ا ونگراها معمولا با مشـكلات سـخت كنـار نشان داده است كه

و زمينــه عوامــلاثــرات،درونگرايــي احتمــالا،)Windower,2002(مــي آينــد را ســازماني ــر روي اي ب

مي رفتارهاي ضدشهروندي به علاوه چون درونگراها ازنظر اجتماعي تمايل به گوشه گيـري.كند تعديل

و تجربه كمتري  ميدارند، در تغييرات اجتماعي با آرامش ،آنها براي بحث در مورد مسائل.شوند درگير

و مولد ميكمتر مستعد،در يك روش سالم ، فروشـندگان بدون يك روزنه اجتماعي مناسب.دهند نشان

ــا درونگــرا ــهيبيشــتراحتمــال ب و رقابــت درون اســترسب ــراز رفتارهــاي از طريــق ســازماني،شــغلي اب

و مـديران فـروش تنـد دهنـد؛ آنهـا ممكـن مـي واكـنش نشـان ضدشهروندي، اسـت در برابـر همكـاران

و هزينه) پرخاشگري(شوند و يا اينكه تصميم بگيرند از منابع شركت دزدي كنند ي غير كـاري را بـهها،
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اگرچـه درونگراهـا ممكـن نيسـت در گفتگوهـاي آزاد مخالفـت.)كينه تـوزي(حساب شركت بياورند

)مقاومــت(ي دور زدن مــديران انجــام خواهنــد داد ولــي اقــدامات پنهــاني بــرا،خودشــان را ابــراز كننــد

)Jelinek and Ahearn, 2006(.

1سازگاري با موقعيت

و هـا سازگاري با موقعيت اشاره دارد به يك تمايل بـراي از نظـر گذرانـدن نشـانه ي اجتمـاعي محـيط

.)Snyder,1974(ر به عنوان راهنماي رفتارهاي خود در پيشامدهاي در حال تغييـ،ها استفاده از اين نشانه

و اين مفهوم را بـراي پژوهشگران مديريت مفهوم سازگاري با موقعيت را از روانشناسي به عاريت گرفته

از.)Miller and Cardy,2000 ;Snyder and Copeland, 1989(مطالعه رفتار سازماني استفاده كردند 

به دنبال آنند تا خود را مطـابق شـرايط آنجاييكه افرادي كه به خوبي سازگاري با موقعيت نشان مي دهند

، تحقيق نشان داده است كه سـازگاري بـالا بـا موقعيـت بـا برونـدادهاي اسـتخدام  محل كار عرضه كنند

.)Miller and Cardy,2000(مطلوب همبستگي دارد

و درك مـديران از آن هـا از آنجاييكه فروشندگان معمولا از ابعاد مختلف مورد ارزيابي قـرار ميگيرنـد

معقول بـه،مديران تطبيق مي دهنديتنقش عمده اي را ايفا ميكند، باور اينكه آنها رفتار خود را با مطلوب

و رفتـار ضـد.نظر مي رسد ، سازگاري با موقعيـت احتمـالا رابطـه بـين پيشـايندهاي ذكـر شـده بنابراين

ميرا شهروندي .)Kilduff and Day, 1994( كند تعديل

اي-)1-2(نمودار و زمينه و نقش موثر فاكتورهاي سازماني  فاكتورهاي فردييگ تعديل كنندبر رفتار ضد شهروندي

)Jelinek and Ahearn, 2006: منبع(

 ضدشهرونديي رفتارهاي پيامدها

1 Self-monitoring 

فاكتورهاي سازماني

سازمانييعدالتيب

رقابت درون موسسه

فاكتورهاي زمينه اي

تنش شغلي

تناسب سازماني

رفتار ضد شهروندي

سازماني

فاكتورهاي فردي

كانون كنترل

 درونگرايي

 سازگاري با موقعيت
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و بين سازماني  ACBاثرات رابطه اي درون سازماني

، انـه رفتارهـاي كينـه توز.كننـد كژكاركردهاي درون سازماني را ايجاد مـي،ضد شهروندي رفتارهاي

مي توام با لجبازيو انهخودسر و مدير فروش صدمه وارد بـه.كند به روابط مبتني بر اعتماد بين فروشنده

و همكاري به عنوان عامل موفقيت بيشتر قلمداد ميشود، رفتارهـاي، علاوه ،پرخاشـگرانه وقتي كار تيمي

يك سازمان فروش كه از چنين رفتارهايي به ستوه آمـده اسـت.زيرساختهاي اجتماعي را تهديد ميكنند

و از اينكه شهروندان سازماني خوبي باشند اعضاياحتمالا از  آنچـه.شـود دلسـرد مـي، تيم ناراضي شده

، اين سربازان خوب كه موضوع را وخيم تر مي رااحتم) 1988اورگان،(كند با رخت، الا سازمان فروش

و رفاقت و روحيه صميميت و تبـديلي يـك.كننـدميكتر،بربستن نوعدوستي بـه عـلاوه چنـين تغييـر

؛ همچنانكه گروه بزرگي از سربازان خوب سازمان را تـرك  معماي بزرگ بين سازماني را مطرح ميكند

م مي و مديريت كنندكنند، مديران فروش تلاش ميكنند تا روابط آنها را با .شتريان حفظ

و كـار بـا مشـتريان دارد ACBمتاسفانه، بـه دليـل اينكـه.اثر سريعي روي توانايي شركت براي كسب

، رفتار يا بدرفتاري آنهـا يـك نقـش)Tanner, 1999(فروشندگان صنعتي مستقلا با مشتريان تعامل دارند

فروشندگان روي گيرانهن احتمالا از رفتار كنارهمشتريا.بحراني در فرآيند توسعه ارتباط با مشتري دارد

و كينه توزانه دارند، غيـر حرفـه برمي و آنها را تا زمانيكه رفتارهاي پرخاشگرانه و بـدون درايـت تابند اي

 Doney and(و دوسـت داشـتني بـودن ) Ingram, 1996(گرياي درك حرفه اينكه به دليل.پندارند مي

Canon, 1997(اث ،شـوندر ميگذارد، فروشندگاني كـه گرفتـار رفتارهـاي ضدشـهروندي مـي بر اعتماد

و پايـايي آن در طـول.كننـد اوقات سختي را براي برقراري ارتباط با مشتري صرف مـي قابليـت اعتمـاد

و ايجاد تعهد مي كـه دائمـا فروشندگاني؛)Moorman et al, 1992(كند زمان اطمينان مشتريان را جلب

و مخالفت علني خودشان را با شركت ابراز ميكنند، به مشتريانشان اجازه ميدهند تا از قيد در گير ميشوند 

و به دنبال راه شـبح رفتارهـاي ضـد شـهروندي كـه بـر.يي براي فسخ رابطه شان باشندها تعهدشان خارج

و بين سازماني اثر ميگذارند، از بايد روابط درون سازماني گسـترش ايـن مديران فروش را برانگيزاند تـا

.غده سرطاني در سازمان جلوگيري كنند

 فرهنگ سازماني
مياينكه كارمندان چه كارهايي است براي فرهنگ راهنماي راي و چگونه اين كارها توانند انجام دهند

آنهـا معتقدنـد كـه.ارائه كردند 1974را در سال"ارزش عقيده"مفهوم2و اسكن1آرجريس.انجام دهند

، تجويزي مطلوبي رفتارهايك سازمان  ؛ اگرچـه،كميرا به عنوان آنچه كه كاركنان بايد انجام دهند نـد

و بروندادهاي اقدامات واقع حتي بسته به شرايط، مفروضات مربوطه، اگري مورد نظر متفاوت خواهد بود،

 
1 Argyris 
2 Schon 



54

يا از تئوريهـا ايـن تفاوتهـ.انـد عمل كـرده) اتحاديه(مقرر صنفيي كاركنان ادعا كنند كه بر طبق ارزشها

اي كــه رفتــار واقعــي عملــ ، منــتجك مــيرا تعيــيني متخصصــين حرفــه  Argyris and(ود شــ مــيننــد

schon,1974(.ننـد، آنچـه كـه كاركنـان بـهكميتجويزي بنابراين بين آنچه كه سازمانها به صورت ادار

 يـك تمـايز ممكـن اسـت دهنـد، مـيو آنچه كه آنها در عمل انجـام،پذيرندميمعقولي عنوان رفتارها

ويعملـي تئوريهـا،1مشـتركي بيان آنچه كه موجـب ايـن اختلافـات بـين ارزشـها.وجود داشته باشد ،

نيز مفهوم) 1992(2شاين.قابل تشخيص است از طريق فرهنگ سازمان ود،شميمورد استفادهي تئوريها

و سـطح متوسـط از فرهنـگ شـامل توجيهـي معرفي را برا"مشتركي ارزشها" ات اسـتراتژيها، اهـداف،

و غير محسوس تشخيصميفرهنگ را در سازمان.به كار برد،سازمانيها فلسفه توان با علائم محسوس

مثـل خصوصـيات تسـهيلاتي محسـوس در چيزهـايي هـا نشانه.)Schien,1992 ;Smircich,1983(داد 

د،يفيزيك و وضـوح و محل كـارش، سـاختار سـازمان، رسـميت ،يانضـباطي سـتورالعملها ظاهر كارمند

و رويه رو،ها مقررات و تحصيل مربوط به مديريتيو تاكيد ي هـا نشـانه.قابل دريافـت اسـت،آموزش

كـه روز بـه روز سرپرسـتان بـا مديرانشـان، سـايري غير محسوس با مطالعه تعاملات كارمند، مثل ارتباطـات

.قابل درك هستندن اتحاديه دارند،و نمايندگاي دپارتمان منابع انسان سرپرستان، كارمندان،

و غير محسوس فرهنـگ را بـه ايـن ترتيـب معرفـيها لفهوم) 1992(3جورج–چارنياوسكا ي محسوس

و ضـوابط بـه شـكلي انجـام چيزهـائي فرهنـگ روش واقعـ":نندك مي اسـت كـه در اسـناد، تصـميمات

نش) 2002(4خادميان."تجويز شده استيا برجسته محسوس، اينكه كـار چگونـهيها انهمعتقد است كه

و رفتـار،ي بـراي فرهنگ را بـه عنـوان ضـوابط) 1992(5كاندا.نندكميبايد انجام شود را توصيف  پنـدار

.ندكمياحساس تعريف 

، اغلب فرهنگ را برحسبشميغير محسوس متمركزيها مولفهي ادبيات توسعه يافته كه بيشتر رو ود

يك.ندكميگروه تعريفيهايپوياي 6از متداولترين تعريفها از مفهوم فرهنگ توسط ادگار شايني شايد

يـكي اسـت كـه بـين اعضـايو باورهـايي از ديد او فرهنگ به عنوان مفروضات اساسـ.ارائه شده باشد

و به صورت ناخودآگاه عمل  .)Schien,1985:6(ندكميسازمان مشترك است

ا"كهمعتقد است) 1985(7ايماندو خـود رفتـاري كـه كارمنـدان در نقشـهايز طريـق روشـهاي فرهنگ

، كيلمن."نند قابل مشاهده استك مي شـكل ايـن اين مفهـوم را بـه) 1986(و همكارانش8در همين رابطه

و هنجارها ها، ارزشها، مفروضات، باورها، انتظارات،ي، ايدئولوژها فلسفه": تعريف كرده اند  ي نگرشها

1 Espoused Value 
2 Schein 
3 Czarniawska- Joerge 
4 Khademian 
5 Kunda 
6 Edgar Schein 
7 Imundo 
8 Kilman 
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ب روانشناسـانه مـرتبط بـه هـم، يـكيها تمام اين كيفيت.دهدميه هم پيوند مشترك كه يك اجتماع را

و مسائل داشته باشـيم، آشـكاري يا صريح در مورد اينكه چه رويكردي توافق گروهي، ضمن با تصميمات

از مفروضـات يـا يـكيا بـه عنـوان مجموعـه"،، فرهنـگ در سـازمان)1983(1از ديـد بـارلي.سازد مي

راي زندگاز بهترين درك،يچارچوب تفسير ."دهدمي ارائهروزانه در يك سازمان يا حرفه
رس( محسوسي فاكتورها و تصويب شده )و اداريميتصديق شده

وي تجربه اجتماع• و نكتـهي اگر سازمان گرايش:2يا فرهنگ پذيري/ شدن را ايجاد كند كه به روز

، سرپرست با احتمال بيشتر .ندكمياستفادهميرسي باطانضي از روشهاي سنج است

مش: اسناد مكتوب• و خط و ايـن روشـها مفيـد، مربوطيهاي اگر روشها به سرپرسـت داده شـود

، سرپرست با احتمال بيشتر .بردميرا به كارميرسي روشهاي باشد

روي اگر سازمان آموزشهاي: آموزش• ، سرپرسـت بـا احتمـالي مقررات انضـباطي را اعمـال كنـد

.ندكمياستفادهميرسي انضباطي از روشهاي بيشتر

و اگـر سرپرسـت يـك حيطـهي اگر سازمان اختيارات قانون:ي ساختار سازمان• به سرپرسـتان بدهـد

، او با احتمال بيشتري وسيع كنترل .بردميرا به كاري انضباطي روشهاي داشته باشد

(غير محسوسي عوامل يا فاكتورها رس: )و غير اداريميتوسعه يافته غير

، سرپرست بـاي شغلي اگر كارمند مهارتها:3كارمندان مساله دار.1 خوب يا جايگاه بالا نداشته باشد

.بردميرا به كارميرسي انضباطي روشهاي با احتمال بيشتر

اگر: افتدمياتفاقي كه از طريق گروه مرجع دپارتمان منابع انساني فرهنگ پذير/ شدني اجتماع.2

، سرپرست با احتمال تصميمات  و توسط مديريت سازمان برگردانده نشود سرپرستان حمايت شود

.ندكمياستفادهميرسي انضباطي از روشهاي بيشتر

پميرسي انضباطي اگر ساير سرپرستان روشها: همتاها.3 ، سرپرست با احتمال بيشتري را ، ي بگيرند

.ندكمياستفادهميرسي انضباطي از روشها

خـارج از كـاري هـا كه توسـط گـروه،همپوشاني ارزشي اگر سيستمها: خارج از كاريها گروه.4

سرپرسـت بـا، انتظارات حمايت شده توسط فرهنگ سـازمان را تقويـت كنـد است، پرورش يافته

.ندكمياستفادهميرسي انضباطي از روشهاي احتمال بيشتر

از استنباطميسيستيد كه مقصود از فرهنگ سازماناز صاحبنظران در اين مورد اتفاق نظر دارني بسيار

و همـين ويژگ ـ ازي مشترك است كه اعضا نسبت بـه يـك سـازمان دارنـد موجـب تفكيـك دو سـازمان

وجـود دارد كـه در مجمـوع معـرفوي رسـد هفـت ويژگ ـمي به نظر.)Schien,1985(ودشمييكديگر 

 ):Robbins and Judge, 2007(هستندي نمايانگر عصاره فرهنگ سازمان

1 Barley 
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3 Problem employees 
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.وندشمييو خطرپذيري كه كاركنان تشويق به نوآوري ميزان.و خطرپذيريي نوآور.1

و كه كاركنان بايد به جزئيات بپردازند، دقيق باشندي ميزان.توجه به جزئيات.2 و كارها را تجزيه

.تحليل نمايند

و دستاوردها توج كه مديريت بايد به نتيجهي ميزان.آوردها توجه به ره.3 يها ونه به شيوه(ه كندها

.)است ها انجاميده كه به اين نتيجهي اجراي

و مشـاركت دادني گيـر به هنگام تصميم(كه مديريتي ميزان توجه.سازماني توجه به اعضا.4

.دهدميسازمان نشاني به اعضا) كارمندان

و فعاليتي ميزان.توجه به تيم.5 شد) ونه افراد(ها حول محور تيم كه كارها .استهمتمركز

و اعضايا ميزان يا درجه.طلبي جاه.6 و جـاه، سـازماني كه افراد و نـه(طلـب هسـتند بلنـدپرواز

و تسليم باشند اينكه همواره سربه .)زير
كـه ايـن رونـد بـا(نـدكميكه سازمان بر حفظ وضع موجود تاكيديا ميزان يا درجه.پايداري.7

و پيشرفت مغاير است  .)رشد

 عدالت سازماني
و رفتارهاي را جلب كرده است زيرا بسياري توجه بسيار،در ادبياتيت سازمانعدال مهمي از نگرشها

محققـان دريافتـه انـد كـه ادراك.مستقيما با درك كاركنان از عدالت مرتبط باشند ممكن استي سازمان

 ، ،يد سازماندرك شده، تعهي، مثل حمايت سازماناوي از نگرشهاي طيف وسيعي برا كارمند از عدالت

همچنين آشـكار شـده اسـت كـه.، مفاهيمي را در بر داردو پرداخت،يعضو، رضايت شغل-تبادل رهبر

، مفاهي ي شـهرونديو رفتارهـاي از رفتارها مثل عملكرد شغلي يك طيف وسيعي براميادراك عدالت

.را در بر داردي سازمان

و انصاف دري سازمانيها در محيط، مفاهيم عدالت  مطرحي به عنوان عدالت سازمان،بين كاركنانو

 ).Lambert, 2003: 2(ودش مي

ي در نظر گرفته شـده اسـت كـه بـه طـور اجتمـاعيا در تحقيقات علوم انساني، عدالت به مثابه سازه

آيـد كـه بيشـتر افـراد آن را بـه مـي عادلانه بـه حسـابي عملي كه در صورتي بدين معن. رددگميايجاد

سي تحقيقات در مورد عدالت سازمان. ادراك نمايند صورت عادلانه يا سال اخير رشد قابل ملاحظهي در

و تحقيقات آزمايشگاه بريو ميداني داشته است تـرين موضـوع عـدالت سـازماني، غالـب. يردگميرا در

دهيو رفتار سازمانيـ سازماني، مديريت منابع انساني صنعتي موضوع در روان شناس اخيـريهاهدر طول

.آيدميبه شمار 

(Colquitt et al, 2001).رفـتگ مـي قرارمطالعـه مـورد درسـازمانهايعدالت توزيع، فقط1975 تا سال
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رو) 1963(1مطالعه در مورد عدالت با كارآدامز آدامـز در ايـن كـار بـر. آغـاز شـدي برابـري تئـوري بر

 Cohen-charas andنمـود مـي يـد اسـت، تأكي انصاف درك شده از پيامدها كه همان عـدالت تـوزيع 

Spector , 2001).(

و گرين برگ دو مبحـث عمـدهبري معتقدند كه تحقيقات در مورد عدالت سازمان) 1997(2كروپانزانو

:رددگميمتمركز 

 نند؛كميكه دريافتي كاركنان به پيامدهاييها پاسخ-1

يميكه توسط آنها اين پيامدها تخصيصي ابزارهاي-2 اسـتفادهي هـاا به عبـارت ديگـر، رويـه يابند

.تخصيص پيامدهاي شده برا

يااز عدالت كه بـه محتـوي هاييبين مفهوم ساز،يدر زمينه عدالت سازمانها به بيان ديگر، تئوريسين

ود كـه تصـميمات چگونـهشـميه بر اين امر متمركزكميو مفاهي) عدالت توزيعي(پردازدميتصميمات

 ).Lee, 2000: 19(وندشمي، تمايز قائل)اي الت رويهعد(وندشميگرفته 

پيا به طوركلي، بحث عدالت رويه عـدالتيهاو ديگر مدلي برابري تئوري اثبات عدم توانايي در

و. افراد به ادراكات آنها در زمينه عدم رعايت عدالت، مطـرح گشـتنديها در شرح عكس العملي توزيع

ــر ــق در اواخـــ ــز تحقيـــ ــه 1980تمركـــ ــه بـــ ــدالت رويـــ ــث عـــ ــرديا بحـــ ــدا كـــ ــر پيـــ  تغييـــ

)Cohen-charash and Spector,2001:279.( و والكر عكـس«تحـت عنـواني بـا انتشـار كتـاب3ديبات

ي نظـري آغاز كننـده مطالعـه در مـورد عـدالت فراگردهـا در مبـان4»قانونييها به رويهي جدليها العمل

.(Colquitt et al, 2001 : 426)بودندي عدالت سازمان

تي انصاف درك شده از فراگردهاييايا مطالعه عدالت رويه ، يابنـدميصيصخكه پيامدها توسط آنها

هـا كه توسـط آنهـا پـاداشي كمتر از فراگردهايي از اوقات اهميتي ها در بسيار نشان داد كه توزيع پاداش

رو. اند، دارند تخصيص يافته و موآگبي»اي عدالت رويه«مبحثي همزمان با مطالعه بر بحـث) 1975(5ز

و ارتباطـات بـيني اعمال سازماني را مطرح نمودند كه بر جنبه بين شخصيا عدالت مراوده به ويژه رفتـار

و كاركنان تمركز  از محققـان، قائـل بـه وجـود تمـايز، بـين عـدالتي گرچـه بسـيار. نمايـد مـي مديريت

جمي بودند اما محققـان زيـادياو عدالت رويهيا مراوده و بيـرن از و بيـز7، تيلـر)1999(6لـه كروپـانزانو

 ).(Cohen-charash and Specor, 2001: 279اند اين تمايز را زير سئوال برده) 1990(

ردد كـهگـميمطرحي حال با توجه به تحقيقات انجام گرفته، پيرامون بحث عدالت، اين سئوال اساس
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شـكارترينآث كه چرا عـدالت مهـم اسـت بـه چرا عدالت مهم است؟ در زمينه عدالت سازماني، اين بح

و تيلر  ليند. مورد توجه قرار گرفته استيا در تحقيقشان پيرامون عدالت رويه) 1988(شكل به وسيله ليند

:اند تشريح اثرات عدالت مشخص نمودهيو تيلر دو مدل را برا

افـراد در ايـن نكتـهي ردد كه علت اهميت عدالت بـراگميدر اين مدل بيان : مدل منافع شخصي)1

افـراد، بـدين معنـا. شان را حـداكثر سـازندي شخصي دهد تا دستاوردهامياست كه نهايتا به آنها اجازه 

ايـني خواهـد شـد، بـرا هـاآني با ارزش براي منصفانه نهايتا منجر به پيامدهايها چون معتقدند كه رويه

.ها ارزش قائلند رويه

دري بـه افـراد اطلاعـات،ردد كـه رعايـت عـدالتگميمدل بيان در اين: گروهييها مدل ارزش)2

كه.نمايدميشان درگروه ارائه مورد جايگاه دركميهنگا، بدين معنا و قـدرت ه افـراد صـاحب اختيـار

در مـورد موقعيـت او در گـروهي نمايند، اين رفتار به فرد اطلاعـاتمي مدارانه رفتار با افراد عدالت،گروه

و بنابراين در ايجاد ارزش براكميارائه  و هم چنـين ايجـاد حـس هويـت مشـترك، مفيـد اسـتي ند فرد

)Ambrose, 2002.( ارزشييهـا رويـهي دارد كـه افـراد بـراميهم چنين بياني گروهيها مدل ارزش

اري بـرا هـا دهند زيرا داشتن روابط بلند مدت با گروهميرا ارتقاي قائلند كه انسجام گروه زشـمند افـراد

افرادي براي ماديها بيش از ارزشي ها ارائه دهنده چيز ود كه گروهشميدر اين مدل چنين بحث. است

و اعتمـاد بـهي اجتمـاعي هـا بـه موقعيـتي ياب دستي براي به مثابه ابزارهايي گروهيهاي هستند؛ وابستگ

در. نمايندمينفس عمل و نـوع رفتـار بـا بنابراين افراد تمايل دارند تا از موقعيت خود گروه، آگاه باشند

آني افراد اين آگاه  ).Lee, 2000(ندكميايجادها را در

سو)1998(1فولگر كرده است؛ او عدالت را به منزلهي درك اهميت عدالت معرفي را برامي، رويكرد

مياخلاقي يك ويژگ و مطرحي و افـراداي متكي انتزاعي نمايد كه عدالت بر اصول اخلاقميداند سـت

 (Amberose, 2002).در خصوص رعايـت عـدالت حسـاس هسـتندي انسانيها به علت احترام به ارزش

يـك تصـميم، رويـه يـادرقضاوت در مـورد عـدالتي دو اصل را برا) 1992(4و مينتون3، لويكي2شپارد

احسـاس خـودي هـا اولين اصل عدالت، مستلزم اين اسـت كـه فـرد، در قضـاوت. يرندگميكنش در نظر 

دري هـا يـك فـرد يـك تصـميم خـاص را در مقابـل تصـميمي كـه وقتـي بدين معن. نمايد5تعادل مشـابه

كه افراد دريافتي حالت تعادل را دارد كه پيامدهايميها هنگا ند، مقايسهكميمشابه مقايسهيها موقعيت

درهاآنيها نند با توجه به ارزش آوردهك مي .باشدي حالت تساودر مقايسه با ساير افراد،

ي آن مورد ارزيـابي است كه يك تصميم، رويه يا كنش بر مبناي، دومين اصل اساس6و صحتي درست

1 Folger 
2 sheppard 
3 Lewicki 
4 Minton 
5 balance 
6 correcness 
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تـاودشـ مـي باعـث كـه در نظـر گرفتـه شـودي بـه منزلـه كيفيتـدتوانمييا صحتي درست. يردگميقرار

 ).Lee, 2000(تصميمات درست به نظر آيند، 

 عدالت توزيعي

ي در مورد عدالت تـوزيعي اجتماعي ها ريشه در مباحث مربوط به روان شناس سازمانمفهوم عدالت در

و بـه منزلـه يـك عامـل بـالقوه بـاي عدالت توزيع. دارد و كـار دارد با انصاف ادراك شده از پيامدها سر

ميـزان (Cohen and Spector,2000).ودشـ مـي سازماني، در نظر گرفتـهيها مهم در زمينهي كاربردها

ياها بر توزيع پرداختي به طور تاريخي در مورد عدالت سازمانيزيادقيقات تح مـرتبط بـايها پاداشو

دركميهنگا).(Lee, 2000منتج شده استي برابري نمايد كه از تئورميكار تمركز  ه افراد يك سازمان

و اخلاقي مورد ميزان ميزان رعايت عدالت نند در واقعكميهستند، قضاوتي كه پيامدها مناسب، درست

راي توزيع   (Folger and Cropanzano;1998).قرار ميدهندي مورد داوردر سازمان

و مدل قضاوت عادلانه لوندال قرار دارد كه در آدامزي برابري در تئوري مفهوم عدالت توزيعي مبنا

:ودشمياينجا به طور مختصر به شرح اين دو مبنا پرداخته

آن.هستند2و پيامدها1دادها دروني برابري تئوري اصلي اجزاء ساختار: برابريي تئور-1 دروندادها

و پيامـدهشـ مـي يـرد، شـاملگ مـي خود به سازمان در نظريها را كه شخص به مثابه كمكي موارد ا، وند

بري هاي پاداش چنـين بحـثي برابـري در تئـور. نـدك مـي يرد كه يك فرد از سـازمان دريافـتگميرا در

خودشـان در مقايسـه بـا نسـبت درونـدادها بـهيه نسبت دروندادها به پيامـدهاكميود كه افراد هنگاش مي

باعث احساس اگر عدم تساوي، ادراك گردد. نندكميباشد، احساس رضايتي ديگران مساوي پيامدها

و افراد براشميي ناخوشايند وجـود عـدم تسـاوي،. وندشميرفع اين احساس ناخوشايند، برانگيختهي ود

و قـدرت ايـنگـ مـيي يـا كـاهش عـدم تسـاوي به تسـاوي ياب دستي باعث برانگيخته شدن افراد برا  ردد

بـري برابـري طور خلاصه تئوربه.ندكميادراك شده تغييري انگيزش به طور مستقيم با اندازه عدم تساو

كـهي اگر يك فرد ادراك نمايد كه پيامد. رددگمينامنصفانه متمركزي نسبت به پيامدهاها عكس العمل

راي استانداردها نامناسب است آن فرد عدم رعايت عدالت توزيعي او دريافت داشته است، نسبت به بعض

.نمايدميتجربه

و فرضگميرا به كاري از عدالت توزيعيبرابري، يك مفهوم تك بعدي تئور ند كه افرادكمييرد

قضـاوتي خودشان يا ديگران، تنها بر اساس اصل شايسـتگيها در مورد ميزان رعايت انصاف در پاداش

.نندك مي

ننـد،ك مـي كه پيامـدها را دريافـتي عدالت توزيعي، غالبا از ديدگاه افراد: مدل قضاوت عادلانه-2

كه عمـل تخصـيصي را از ديدگاه افرادي عدالت توزيع) 1976(اما لوندال. گرفته است مورد بحث قرار

 
1 Inputs 
2 outcomes 
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راي تـر مدل قضاوت عادلانه لونـدال، يـك نگـرش فعالانـه. دهند مورد بحث قرار داده استميرا انجام

ميـزان دارد كـه افـراد در مـورد مـي در اين تئوري، لوندال بيـان. يردگميدر نظري برابري نسبت به تئور

دارد كه اساساً سـهمياو بيان. نمايندمياستحقاقشان با استفاده از چندين قانون عدالت مختلف، قضاوت 

ازي قانون عدالت توزيع :وجود دارد كه عبارتند

ب) الف ج) قانون كمك؛ .قانون نيازها) قانون تساوي،

طيا چهار مرحلهي مدل قضاوت عادلانه يك توال پيي را كه فرد ند، در نظركميي امدها را ارزيابآن

كه. يردگ مي :بدين صورت

و چگونه به آن وزن بدهد؛گميفرد تصميم)1(  يرد كه كدام يك از قوانين عدالت را استفاده كند

و انواع پيامدهايي قانون عدالتي فرد بر مبنا)2( كه استحقاقي كه در نظر گرفته است در مورد ميزان

 زند؛ميآن را دارد، تخمين 

را كه مستحق آن بوده است، با توجـه بـه قـانون مـورد نظـر، درون يـك تخمـيني فرد، پيامدهاي)3(

 ند؛كميتركيبي نهاي

دريافت شده را در مقايسه با آنچـه واقعـاً اسـتحقاقي واقعي فرد انصاف رعايت شده در پيامدها)4(

.ندكميي آن را داشته، ارزياب

ي فرد در مـورد انصـاف، فقـط بـر مبنـايها ند كه قضاوتكميه فرض بنابراين، مدل قضاوت عادلان

مهي يش نيست بلكه قانون برابرها قانون كمك . نـدكميها ايفا در اين قضاوتميو قانون نيازها نيز نقش

ي انجام تخصـيص را بـر مبنـاي استفاده شده توسط تصميم گيرندگان برايها بر طبق اين مدل، افراد رويه

و هنجارهاموقعيت، مو و تساوي عدالت متفاوتي رد قضاوت قرار داده را بـه كـاري از قبيل برابري، نيازها

را بـهي مدل قضاوت عادلانه، در اين است كه يـك فـرد، قـوانين عـدالت تـوزيعي مفهوم اصل. يرندگ مي

دني متفاوت، قوانين گوناگونيها كه در زماني يرد؛ بدين معنگميبه كاري صورت انتخاب ند،كميبال را

 ).Lee, 2000(متفاوت، تغيير كنديها فرد ممكن است در موقعيتي بنابراين معيار اساس

ازي گير عيني، تصميمي به دليل فقدان استانداردها در باب ميزان رعايت عدالت تـوزيعي، دشـوارتر

و به همين دليل براي آن چيز اي است كه ممكن است در وهله اول به نظر آيد ين مورد، افراد قضاوت در

در مقايسـه بـاي به واقع، ميزان رعايت عدالت تـوزيع. بايد يك الگو يا چارچوب مرجع را در نظر بگيرند

نـد بـدون مقايسـه بـاك مـي آنچه يك فرد دريافـت. يردگميمرجع مورد قضاوت قراريها اين چارچوب

نيها از چارچوبي بعض ي مشابهي دو فرد كه پيامدها.ددهميمرجع، ميزان عدالت رعايت شده را نشان

از عـدالتي د، ممكن است سطوح متفاوتناند اگر از يك چارچوب مرجع استفاده ننماي را دريافت نموده

.را ادراك كنند

آنيه عدم تساوكميتوجه به اين نكته حائز اهميت است كه افراد هنگا حسـاساباشد، كمتـرها به نفع
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مينارضايت سو. نمايندي كمتـر از افـراد مـورديه پاداشـهايكـمير احتمال دارد كـه افـراد هنگـا ديگي از

).Folger and cropanzano, 1998(واكنش نشان دهندي نند، به طور منفكميمقايسه دريافت 

به افراد به آنچه با خود به سازمان آورده. يردگمياصل مبادله قراري در اصل بر مبنايت توزيععدال اند

 ).Lambert, 2003(نگرندمياند، در قبال آنچه دريافت كردهيا منزله مبادله

ن فقط محدود به عادلانه بودن پرداختي بايد توجه داشت كه عدالت توزيع ردد بلكـه مجموعـهگميها

ي هـاي مزاياو ارزياب،كارييها ها، برنامه ها، تنبيه از قبيل ارتقاها، پاداشي سازماني از پيامدهايا گسترده

ر بـه منزلـهي طـولاني كه سـالهاي اما اين تمركز بر منصفانه بودن پيامدها در حال. يردگميا در بر عملكرد

دارد كـه شـاملي اساسـي هـا مطرح بـوده اسـت، محـدوديتي نگرش مسلط در تحقيقات عدالت سازمان

:رددگميموارد زير 

بريها افراد تمايل دارند تا اهميت مساعدت: اول و در نتيجه، ارائه خود را بيش از حد واقع آورد نموده

.كه از نظر افراد منصفانه درك گردد، دشوار استي پيامدهاي

نها اين امر به اثبات رسيده است كه افراد در سازمان: دوم دهند، بنابراينميصرفاً به پيامدها توجه نشان

مشكلات همراه بـا اما،ندوشميدر نظر گرفتهي گرچه پيامدها به منزله نقطه آغازين تحقق عدالت سازمان

).(Blader and Tyler, 2003نمايدمياين نگرش محققان را به تمركز مجدد بر ساير امور تشويق 

اي عدالت رويه

هـا از تأكيد صرف بـر نتـايج تخصـيص پـاداشي اجتماعي به موازات اينكه روند تحقيق در روان شناس

بري به تأكيد بر فراگردها) عدالت توزيعي( در ايـن تخصـيص حاكم هـا، تغييـر نمـود در مطالعـه عـدالت

پيش از اين، ميـزان رعايـت عـدالت در توزيـع پيامـدها تنهـا. ايجاد گشتي نيز، تغييرات مشابهها سازمان

د؛ اما به موجب تغييرات ايجاد شده، عدالت درك شـدهشميدر نظر گرفتهي تعيين كننده عدالت سازمان

آني از فراگردهاي و در بسـياري يابند نيـز مهـم ارزيـابميپيامدها تخصيصها كه به موجب ازي گرديـد

 Cohen-charash and(در نظـر گرفتـه شـدي موارد به مثابه مهمترين تعيين كننده ادراك عدالت سازمان
Spector , 2001.(

و گرينبرگ معتقدند كه دانشمندان دو جنبه برا :اند در نظر گرفتهيا عدالت رويهي بارون

پـردازد كـه مـي ايـن امـري به بررسـيا اين جنبه از عدالت رويه:اي عدالت رويهي نبه ساختارج-1

توجه به اين نكته حـائز اهميـت اسـت كـه ايـن. چگونه بايد اتخاذ گردد تا منصفانه به نظر برسدهامتصمي

نها اينكه تصميمي جنبه به بررس مايـد كـه تصـميماتني مـي پردازد بلكه اين امـر را بررسـميچه باشند،

.چگونه اتخاذ گردند

عـدالتي گـرين بـرگ اعتقـاد دارد كـه گرچـه جنبـة سـاختار:اي عـدالت رويـهي جنبه اجتماع-2

گيرد؛ به عبارت ديگـر را در برنمييا اما همه مباحث در زمينه عدالت رويه،داردي اي، اهميت شايان رويه

تصـميمي سازماني، كيفيت رفتـار بـين شخصـيها هنگام قضاوت در مورد ميزان رعايت عدالت در رويه



62

گـرين بـرگ ايـن بعـد.ودشـميدر نظر گرفتهي گيرندگان با كاركنان سازمان به منزله يك فاكتور كليد

دومي»اي عدالت مراوده«رايا عدالت رويه و بـيني را تعيين كننده عدالت در رفتارهـاي اصل عاملنامد

.داندميافراد 

ود،شـ مـي داده بـه افـراد كه در مورد يك تصـميمي اطلاعاتي به درستكه:1عاتيعدالت اطلا) الف

.(Greenberg and Baron , 2000) پردازد مي

ميي اين جنبه از عدالت به بررس پردازد كه به چه ميزان به افراد اطلاعات در مـورد اينكـه چـرا اين امر

انـد، داده خـاص توزيـع شـدهيا ها بـه شـيوه انـد يـا چـرا پيامـد خـاص اسـتفاده شـدهي هـا بـه طريقـ رويه

.(Colquitt et al, 2001)شود مي

و منزلت:2حساسيت اجتماعي)ب است كه هنگام ارائه يك پيامد نـامطلوبي بيان كننده ميزان احترام

. شود نشان داده مي

و با ميزان زيادي نامطلوب به درستيه پيامدهاكميهنگا ي بـين فـرد حساسيتيو به صورت آموزنده

و در يك شيوهي تر از زمان ارائه گردد، پاسخ افراد به اين پيامدها مطلوب خواهد بود كه با حساسيت كمتر

.(Greenberg and Baron,2000)تر ارائه شود غير آموزنده

آنيا ها در مورد ميزان رعايت عدالت رويه وجود دارد كه ارزيابيي دو منبع اصل مي از : گردد ها مشتق

و دستورالعمل رويه-1 آنميرسيها ها يا عـدالت رويـهميرسي مبانتحت عنوانها سازمان كه از

. شود نام برده مي

دارنـد تجارب افراد با اشخاص خاص صاحب اختيار در گروه كه وظيفه اداره گروه را بر عهـده-2

و احتمـالي ماهيتاً سـاختارميرسي مبان. نامندمييا عدالت رويهميغيررسي مبانكه اين جنبه را  هسـتند

ط و موقعيت زماني دارد كه در و در ميان افراد متفاوت، ثبات خود را حفظ كننديها ها . گوناگون

آني مبانديگر،ي از سو و احتمـال تغييـر و منحصر بـه فـرد هسـتند هـا بسـته بـه ادراك غيررسمي، پويا

و هم چنين رابطه خاص بيي كننده، عامل تغيير آنكه . ها ايجاد شده است، وجود داردن

و هر كدام نفوذ مجزاي افـراد در مـوردي كلـي هـا بر قضـاوتي كاركنان، بين اين منابع تمايز قائل شده

.(Blader and Tyler , 2002)دارندي سازمانيها عدالت رويه

گيـري، صـميمتي كـه كاركنـان اعتقـاد دارنـد كـه فراگردهـاي هـاي دهد كه در سازمان شواهد نشان مي

وي بيشـتري نشان داده، كم كاري ها نسبت به كارفرمايانشان تعهد كمتر ناعادلانه است، آن نمـوده، قصـد

و رفتارهـا ترك خدمت افزايشميي نيت آنها برا بـه ميـزاني سـازماني تبعـي يابد، عملكرد كاهش يافته

ميي كمتر .(Floger and Cropanzano,1998)شود مشاهده

غ حت يرمنصفانه بودن رويهاين ادراك غيرعادلانـه منجـر بـه رنجـشوي تواند بيشتر از پيامـدهاميي ها،

 
1 Informtion justice 
2 social sensitivity 
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مييها كه رويهي در حال(Lambert,2003).خشم كاركنان گردد شـود كـه افـراد هنگـام منصفانه باعث

.(Ambrose,2002)نمايندي نامطلوب، احساس رضايت بيشتري مواجهه با پيامدها

و ارزيابيمييا كه رعايت عدالت رويه اند محققان دريافته مثبـتي هـا تواند به منزله يك منبع رضايت

و در صـورت رعايـت عـدالت رويـهگاز سازمان در نظر  ي در سـازمان، افـراد تمايـل بيشـتريا رفته شود

 نـــدكوتـــاه مـــدت خـــود را تـــابع منـــافع گـــروه يـــا ســـازمان نمايي خواهنـــد داشـــت تـــا منـــافع فـــرد

.(Lind and Tyler , 1988)گيـري، يـك تصـميمي افراد از ميزان رعايت عدالت در فراگردهـاي رزيابا

. آن فراگردها استي ها به پيامدها العمل عامل تعيين كننده مهم عكس

و والكر از ديـدگاه افـراد بـه ميـزاني گير تصميمي معتقدند كه عادلانه بودن فراگردها) 1975(1تبيات

ميي آن را براها امكان اعمال كه رويهي كنترل ي اين نگرش، مدل كنترلـ. داردي آورند، بستگ افراد فراهم

و بر جنبهيا عدالت رويه نمايـد تأكيـد مـيي فراگـرد تصـميم گيـرميو رسـي سـاختاري هـا ناميده شده

(Blader and Tyler , 2002).

دهنـد تـا اظهـار نظـرمي كه به كاركنان اجازهي هاي، نشان دادند كه رويه)1995(4و ايرلي3كانفر2ليند،

ــه  ــه روي ــد، نســبت ب ــه نظــرات را نمــيي هــاي نماين ــد، منصــفانه كــه اجــازه ارائ ــر درك مــي دهن ــد ت  گردن

(Lind et al., 1998:3) .پي ي هـا تر از رويه دقيق را منصفانهيها اند كه افراد رويه برده هم چنين محققان

.(Van den Bos, 2002)نمايندميي غير دقيق، ارزياب

ميي هاي در تحقيقات ديگري، لوندال ويژگي تـر درك ها به صـورت منصـفانه شود تا رويه را كه باعث

: گردند، به شرح زير بيان نمود

و در طـول زمـان، ثبـاتي ها بايد با ثبات باشند، بدين معن رويه-1 كه بايد در ميان اشخاص مختلف

 داشته باشند؛ 

و يكسوي ها بايد عار رويه-2 دري باشند، بدين معني نگراز تعصب كـه فـرد تصـميم گيرنـده نبايـد

و علائق شخص  خود را دخالت دهد؛ي تصميمات مربوط به فراگرد تخصيص پيامدها، منافع

، اين امر اشاره به صـحت اطلاعـات اسـتفاده شـده در فراگـرد تخصـيص ها بايد دقيق باشند رويه-3

 دارد؛

تغييـر تصـميماتي بـراي هـاي كـه فرصـتي باشـند، بـدين معنـ تصحيح داشته ها بايد قابليت رويه-4

 غيرمنصفانه در اختيار افراد قرار دهند؛

وشنيازها، ارزي، يعن درگير باشنديها نده همه طرفيها بايد نما رويه-5 ها كـه همه بخش ديدگاهها

 يرند، بايد در فراگرد ارائه گردد؛گميبه وسيله فراگرد تخصيص تحت تاثير قرار 

1 Thibaut and Walker  
2 Lind 
3 Kanfer 
4 Early 
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ي هـا ها رعايت گردد به طوريكه فراگـرد تخصـيص بـا ارزش بايد در رويهي اخلاقي استانداردها-6

.(Cohen and Spector,2001)افراد سازگار باشديو روحي اخلاق

: نمايندميهم چنين گرين برگ علاوه بر موارد فوق به دو مورد ديگر نيز اشاره

؛انتخاب عامل تصميم گيرنده بدهنديرابي هاي ها بايد به افراد فرصت رويه-7

(Greenberg, 1987).را مشخص نمايندي گير ها بايد ساختار قدرت تصميم رويه-8
اي عدالت مراوده

هـا تمركـز رويـهي بين شخصي، در طول اجـراي كيفيت رفتارهاازبر ادراكات افراديا عدالت مراوده

: را بر عهده دارندي كليدنقشيا دو عامل در ادراك عدالت مراوده.دارد

و بـه ميـزان كـاف، تصميمات مربوط به تخصيص منابعي آيا دلايل اصل-1 ي به طور واضح، با صـداقت

 است؛ يرند، تشريح شدهگميكه تحت تأثير قراري اشخاصي برا

با يرندگميكه تحت تاثير تصميمات قراري تصميمات هستند، با افرادي كه مسئول اجراي آيا افراد-2

.(Jawahar,2002)نمايندمياحترام رفتار 

بـي سـازماني هـا تواند اطاعـت از رويـهميها رفتار مثبت با افراد در سازمان دردرا ون هـر گونـه تغييـر

. آن تقويت نمايدي يا فراگرد زير بنايميرس تصميم

و بـه ايـن رويـه هـا در تعيين عكس العمـلي ها توسط عاملان سازمان رويهي به طور كلي، نحوه اجرا هـا

ويا عـدالت مـراوده.(Blader and Tyler , 2002)ها مهم اسـت رويهي تعيين پيامدها بـر طبـق نظـر بيـز

و همكارانش) 1986(1موآگ تشكيل شده است كه شامل تشـريحاتي از دو عنصر اصل) 1995(2و ماير

و خير انديشيو توجيهات و سطح حساسيت رفتارها بهي افرادبه نسبتيمرتبط با تصميمات كه در جريان

(Saunders and Thornhill , 2003).ودشمييرند،گميتصميمات تحت تاثير قراري كارگير

طوي را به منزله رفتاريا بيشتر محققان، عدالت مراوده ود،شـميتجربهميرسيها اعمال رويهلكه در

و تيلرباما. اند تعريف كرده ك بيان داشته3لادر كه تحت پوشـش مباحـث عـدالتيه محدوده رفتارهاياند

و قـوانين رسـ بروز داده شده هنگام اعمـال رويـهي تنها محدود به رفتارها،يردگميقراريا مراوده ميهـا

و همكارانش. نيست شـكلي معتقد هستند كه همه انواع تعاملات بايد در حيطه رفتارهـا) 1990(4ميكولا

نيا دهنده عدالت مراوده نيـز معتقدنـد) 1998(7و مانسون6، در اسگو5نهم چنين دنوا. ظر گرفته شونددر

و رويه كه خارج از محدوده اعمال سياستي كه رفتارهاي نميقاتفاميرسيها ها در مـيزيافتند تواننـد

و اساس،يا عدالت مراودهيهاي ارزياب تي. باشندي مهم و ر ادراكـات رعايـت عـدالت ل ـاز ديـدگاه بـلادر

1 Bies and moag 
2 Mayer et al 
3 Blader and Tyler, 
4 Mikula et al. 
5 Donovan 
6 Drasgow 
7 Munson 
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و افـرادي فرديها بايد در پرتو تفاوتيا مراوده و ماهيـت منحصـر بـه فـرد روابـط كاركنـان بـا سـازمان

.(Blader and Tyler , 2002)صاحب اختيار در آن، در نظر گرفته شوند

برياو رويهيا از ابهام در رابطه بين عدالت مراودهي بخش آنگميبه شرح اين مطلب ها ردد كه چگونه

آنيا عدالت مراوده. وندشمي متمايزگر از يكدي و نقش ها در رعايت عـدالت بر مباحث رفتار سرپرستان

و به طور مفهوي سازمان رسميمتمركز است از طـرف ديگـر عـدالت. رفتار اسـتميمشابه با كيفيت غير

(Blader and Tyler , 2002).استميرسي گير مشابه با تصميمميبه طور مفهويا رويه

هنـوز حـول ايـن بحـث كـه،يدر باب عدالت سازماني نظري بنابراين، همانطور كه بيان گشت در مبان

ــازمان  ــدالت س ــيمي ع ــد تقس ــار بع ــا چه ــه ي ــك، دو، س ــه ي ــيب ــود داردگ م ــر وج ــتلاف نظ ــرد، اخ  ي

(Colquitt et al , 2001).پيشنهاد شـده اسـت) 2001(1توسط كلكويتي از عدالت سازماني اخيراً مدل

و عـدالتيا اي، عـدالت مـراوده به چهار بعد عدالت توزيعي، عـدالت رويـهي، عدالت سازمانآندر كه

اي،، رويـهيا مـراوده عـدالتي براي كلكويت معيارهاي.(Ambrose,2002)اطلاعاتي، تقسيم شده است

كه اين چهار كلكويت معتقد است. اوليه هر سازه، ايجاد نموده استي معرفي بر مبنايو اطلاعاتي توزيع

(Colquitt et al , 2001).نندكميرا ايجادي متفاوتي هر يك پيامدها بعد عدالت،

معتقد است كه مطـابق2كه شرح داده شد، ون دن باسي حال با توجه به ابعاد مختلف عدالت سازمان

و بيش، قاب انصاف،ي با نظريه اكتشاف ل جايگزين در نظر بهتر است تا انواع گوناگون تجربه عدالت را كم

يكندا، به هم وابستهها تر، سه دسته قضاوت از رعايت عدالت در سازماني به بيان نظر بگيريم؛ ؛ زيرا هر

از» كدام نوع عـدالت«در پاسخ به اين پرسشكه. تحت تاثير سايرين قرار گيردي تواند به ميزان زياد مي

و غلبه يـك نـوع عـدالت، بـه نظر داشتن بيشترين تاثير بر سايرين ارجحيت دارد، بايد گفت كه ارجحيت

، زماني ندارد، بلكه ممكن است به طور اتفاقي يا به نوع قضاوت، بستگي يا شناختي ساختاري يك ويژگ

صوعدالتبه اين نوع از تجر فوق،يها با توجه به استدلال.ت پذيرفته باشدر، نسبت به ساير انواع، زودتر

و بيشـترگميمعلوم  ردد كه ما بايد كمتر ذهن خود را به تمايز ميان انواع گوناگون عدالت، مشغول داريم

.)121: 1381ن، رضائيا(حاصل از تجربه عدالت بپردازيمي رفتاري به شناخت نتايج الگوها

3شغلي استرس

و بنـد يـا تمنـاي استرس ي عبارت است از يك وضعيت ديناميك كه در اين وضعيت فرد با فرصت، قيد

.بـا اهميـت اسـتي به آنچه مورد نظرش است، نتيجه كار نا مطمئن ولـي دستيابي ود كه براشميروبه رو

بد استرس دا.نيستي الزاما چيز يداراي ولـ اسـت،ي منفـي يك زمينه ذهنيراعليرغم اينكه اين پديده

1 Colquitt 
2 Ven Den Bos 
3 Work Stress 
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يك.باشدميارزش مثبت هم . مثبت برخوردار است استرسمثلا يك ورزشكار در شرايط مسابقه از

بدميهم استرسطور خلاصه، به و هم  اسـترس يـاي چالشـ اسـترس اخيرا محققـان.تواند خوب باشد

و مسـئوليتها( اند در محيط كار را مطرح كردهي توام با چالشهاي ، كـه) زيـادي مثل داشتن كار، تكـاليف

وند، مثل مقرراتشميبه اهدافي مانع از دستيابكهي هاياسترسيا بازدارندهيها استرسازندكاملا متفاوت

و پاگير، سياستها 2و منـابع1هـا با خواسته استرساصولا.شغلييو گيج شدن در مسئوليتهاي اداري دست

از خواسته. همراه است حتمسئوليتها، فشارها،: ها عبارتند و كـه فـرد در محـلي عدم قطعيتهـايي وظايف،

ها به كار خواستهي ارضاي تواند براميكه باشندمي در كنترل فردي منابع چيزهاي.كار با آن روبرو است

ــه شــود ــته.گرفت ــدل خواس ــا م ــ-ه ــت روزافزون ــابع از حماي ــات موضــوع برخــورداري من  اســت در ادبي

)Robbins and Judge, 2007 .( استفاده بجا از منـابع شـودي براي تواند محركميمثبت استرسدر واقع

و اگـر از منـابع بـه درسـت به خواستهي كه حاصلش دستياب اسـتفاده نشـود، بـه هنگـام مواجهـه بـاي هاسـت

شدي منف استرسها، دچار خواسته .خواهيم

آنيو پيامدها استرسدرك

كـهي شـرايط كارمنـدان چيسـت؟ چـراي آن براي وند؟ پيامدهاشمي استرسباعث ايجادي زهايچه چي

بـي ديگر تاثير كمتري بعضي ند، براكميايجاد استرسي بعضي برا )2-2( شـكل تـاثير اسـت؟ي دارد يا

.ندكميپاسخ به اين سوالات ارائهي براي مدل

از-)2-2( نمودار )Robbins and Judge, 2007:منبع( استرسيك مدل

1 demand 
2 resource 

:عوامل محيطي
 عدم قطعيت اقتصادي•
 عدم قطعيت سياسي•
 تغيير تكنولوژي•

:عوامل سازماني
وها خواسته• يا ظيفهي
 هاي نقش خواسته•
 فردي هاي بين خواسته•

:عوامل شخصي
 مسائل خانوادگي•
 مسائل اقتصادي•
 شخصيت•

:فردييتفاوتها
 ادراك•
 تجربه شغلي•
حمايت اجتماعي•
 كانون كنترل•
 عزت نفس•
 خصومت•

تنش تجربه شده

:علائم فيزيولوژيكي
 دردسر•
 بالارفتن فشار خون•
 بيماريهاي قلبي•

:علائم رواني
 خوابييب•
 اضطراب•
 شغلي رضايت كم شدن•

:علائم رفتاري
 وري بهره•
 غيبت•
جابجايي•
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اخير به خود جلـبيها را در ساليا كه توجه قابل ملاحظهي سازماني است در زندگي واقعيتي شغل استرس

 مفهــــوميي برخــــوردار از يــــك تنــــوع واگــــرا در چشــــم انــــدازهاي تــــوجه؛كــــرده اســــت 

)Beehr and Newman,1978;Schuler,1980;Parker and Decotiis,1983(،برخـورداري هماننـد تـوجه

. شـغلي اسـترسيو پيامـدها،يو رفتاري، فيزيولوژيكي روانشناسيها در زمينهي بسياري تجربي از ديدگاهها

كه پيشنهاد كردهيو تئوري تجربي از اين كارهاي بسيار اسـتو نـهي نه يك مشخصه فرد،يشغل استرساند

ا،محيطي از استرسـهاي مربـوط بـه شـغل بـهي يك چشم انـداز تئـوريك.ودشميين دو عامل منتج اما از تعامل

شدمحيط- صورت تئوري تناسب شخص .) French and Caplan,1970( استهفرموله

 اسـترس زا بـر ميـزان اسـترس هـر عامـل ). Sely, 1956(اسـت كـه تشـديد شـونده اسـتيا پديـده استرس

ي ولـ،واجـد اهميـت نباشـدي زا شـايد بـه تنهـاي اسـترس بنابراين بروز يك عامـل.دافزايميشده در فرد ذخيره

.ذاردگميرا به نمايشي شغل استرسي زا است كه پيامدها استرساستمرار عوامل مختلف

 استرسي پيامدها

دي مـي پيامدهايي دارا استرسود،شميمشاهده)2-2(همانگونه كه در مدل ارائه شده در شكل ر باشـد كـه

:ندكميسه گروه علائم بروز

و بيماريها1علائم فيزيولوژيكي)1(  قلبيي مثل سردرد، بالا رفتن فشار خون

ب2علائم رواني)2(  خوابي، اضطرابو كم شدن رضايت شغليي مثل

 افزايش جابجاييوري، افزايش غيبتو مثل كم شدن بهره3علائم رفتاري)3(

مـا اهميـت دارد لـذا بـه تشـريح ايـن علائـمي بـرا اسـترسزاي ناشي با توجه به موضوع تحقيق علائم رفتار

.پردازيم مي

 شغلييهااسترسازي ناشي علائم رفتار

و جابجـاي به صورت تغيير در بهره استرسي رفتاريها نشانه و نيـز بـه صـورتي وري، غيبت كاركنـان

و روازي تعـداد معينـ.رددگـ مـي پديدار...تغيير در طرز غذا خوردن، صحبت كردن، رابطـهي تحقيقـات

، اين رابطه را به صـورتي اكثر الگوها.عملكرد انجام شده است-استرس مطالعه شده در ادبيات مربوط

Uرا در طـول زمـان متناسـب بـا شـدت اسـترس اين الگو ممكن است واكـنش بـه.نندكميوارونه ارائه

حتي به اين معن.توصيف كند استرس ازي است كه تواننـد بـا فرسـايش منـابعمياهاسترسسطوح متوسط

عليـرغم اينكـه ايـن الگـو از شـهرت. در عملكرد داشـته باشـندي افراد در بلند مدت يك تاثير منفي انرژ

در حـال.اسـت مـورد حمايـت قـرار نگرفتـهي از تحقيقات تجربي برخوردار است، ليكن در بسياري زياد

.)Robbins and Judge, 2007(ندحاضر مديران بايد در به كار بردن اين الگو دقت نماي

1 Physiological Symptoms 
2 Psychological Symptoms 
3 Behavioral Symptoms 
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 سازمانييها ديدگاه

، نقششمي استرس چندين عامل كه باعث ، مثل نوع كار كه بـه فـردي وند تحت كنترل مديريت هستند

و ساختار سازمانيشميداده  كـهي هايي استراتژ. تواند اين عوامل را تغيير دهدمياز اين رو مديريت. ود

ازتواند به كارميمديريت  ،:برد عبارتند ، گماردن آنان در مشـاغل مناسـب شيوه بهتر گزينش كاركنان

، مشـاركت دادن افـراد در فراينـد تصـميم گيـري طراح،ي واقعي تعيين هدفها ، بهبـودي مجدد مشـاغل

و اجراي ارتباطيها شبكه .سالم سازييها برنامهي سازمان

س(از مشاغلي با وجود اين كه برخ ، ولـكميايجادي بيشتر استرس)اير كارها در مقايسه با همـاني نند

، افـراد در واكنشـهاي  دهنـد مـي زا از خـود نشـان اسـترس كـه در شـرايطي گونه كه پيش از اين گفتـيم

ميمركز كنترل خارجي يا دارا،كه تجربه اندك دارندي دانيم كسانميما،مثالي برا. متفاوتند ،باشندي

بي استرسي از كارها .بايد اين واقعيتها در نظر گرفته شود، كار گماردن افرادبهي برا.نندكميشتر فرار زا

1كانون كنترل

هـم خـود را بازيچـه دسـتيا عـده.از افراد بر اين باورند كه حاكم بر سرنوشت خويش هستندي بعض

و بر اين باورند كه هرچه در زندگميسرنوشت  شـميبر سرشاني دانند انسو اقبـال آنهـا آيـد، بـه دليـل

ي كـانون كنتـرل ميزانـ.، كانون كنتـرل اسـت2محوريي خودارزياب تعيين كنندهيها از مولفهييك.است

 ).Robbins and Judge,2007(است كه فرد باور دارد حاكم بر سرنوشت خويش است

و پيشي براي كه وقتاستي از باور كنترلي نوع كانون كنترل بهواي بروندادهاي بين بيان بسته به سلامت

ازي رود، قرين بـه مفـاهيم ديگـرميكار   ,Bandura(درك شـدهي خودسـودمند: اسـت كـه عبارتنـد

و)Ajzen, 1991(درك شدهي، كنترل رفتار)1997 ،....

داشـتهي يـا بيرونـي، افراد ممكن است يك كانون كنترل درون3روتري اجتماعي يادگيري بر طبق تئور

ع Iنوان ابعاد باشند كه اغلب به / Eبـودن ايـن سـاختاري سـطح كليـت يـا اختصاصـ.مشاهده شده است

نسـبت بـه)I(كـه كنتـرل بـه صـورت درونـيي اشاره دارد به محل"locus"هژوا.تغيير كند ممكن است

و رفتارهاي مبتن(فرد بـه علـت شـانس يـا سـاير(نسـبت بـه فـرد)E(ي يا به صورت بيرون)اوي بر ويژگيها

,Luszczynska and Schwarzer(ار داردقر) نيروها 2005(.

ي ود، امـا شـواهد تجربـشـ مـي فـرض در دوسر مخالف يـك پيوسـتاريو بيروني دروني اگرچه باورها

توانـد هـم زمـان هـردومييك نفر.آشكار كرده است كه اين دو گرايش در باور، مستقل از يكديگرند

 ,Wallston andWallston(عـه يـا رفتـار داشـته باشـد را در مورد كنتـرل يـك واقيو بيروني باور درون

1 Locus of Control 
2 Core Self-Evaluation 
3 Rotter 
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و چـاقي را به عوامل داخلي ممكن است سكته قلبي مثال فردي برا.)1982 نسـبتي مثل سـيگار كشـيدن

، در همان حال به مسبب ، كـهEوIبنابراين دو بعد وجود دارد،. محيط كار استرسمثلي بيرونيها دهد

و ديگـر نيروهـا مثلا. ممكن است باز تقسيم شوند قابـلEبعـدي هـا بـه عنـوان عامـلي بيرونـي، شـانس

.)Wallston et al., 1978(تفكيك هستند

دارند بـر ايـني كه كانون كنترل دروني افراد.استي اثر كانون كنترل بر غيبت كاركنان موضوع جالب

ميباورند كه از طريق رعايت اصول بهداشت بنـابراين در رابطـه بـا.توانند سلامت خود را تضمين كننـدي

و بيشتر مراقب سـلامت خـود هسـتندميراي خود مسئوليت بيشتري حفظ سلامت ايـن امـر باعـث.پذيرند

و بيمارش مي )?,Keller(آيدميتر درنتيجه ميزان غيبت آنان پايين؛كمتر شودي ود كه تصادفات

 شخصيت
ميكه انسان را در ميان دوقطب مخالف سرگرد برخلاف فرويد در ان ديد، يونگ معتقـد بـود كـه فـرد

و تعالي مي فرويـد نقـش اساسـي بـراي. رسـد كشمكش زندگي سرانجام راه كمال را پيدا كرده، به ترقي

و شخصيت فرد را تا دم مرگ متاثر از آن مي داند؛ ولي يونگ هم گذشته سالهاي اوليه زندگي قائل است

و محتمل و هم آينده بالقوه مي به وقوع پيوسته و تحول شخصيت موثر در نظـر.دانـد الوقوع را در تشكيل

و آرزوها تاثير عجيبي بر رفتار دارند نظريـه هـاي مختلفـي ). 200: 1386قلـي پـور،(يونگ اهداف، آمال

مدل پنج عاملي كه در سالهاي اخير. هاي شخصيتي يا ابعاد شخصيت مطرح شده است براي تعيين ويژگي

و تحقيقات زي اين عامل. است، مبناي بقيه مدلها شناخته شده است ادي مورد تاييد قرار گرفتهدر مطالعات

: ها عبارتند از 

1برونگرايي/ درونگرايي

اي كـه بـه نـامي دو واژه شايد در تاريخ معاصر روانشناسي هـيچ تعريفـي از ابعـاد شخصـيت بـه انـدازه

و درون گرا توسط  دو واژه يونـگ. جلـب نكـرده باشـد وضع شد نظر همگـان را بخـود»يونگ«برونگرا

و و معتقد بود برونگرايي دو، درونگرايي را دو بعد شخصيت افراد ناميد افراد از نظر رواني در يكي از اين

و مـردم، دنيـاي خـارج برونگرا كسي است كـه بيشـتر بـه،يونگ بنا به تعريف. گنجند مي چيزهـاي عينـي

كه علاقه و احساسات خود دل بسته است» درونگرا«مند است در حالي و ونگي. بيشتر به افكار و همكاران

و فرق ميان اين دو، كوشش بسيار كردند و درونگرايي برونگـرا در حـال. پيروان وي براي بيان برونگرايي

ميو زمان حاضر زندگي مي و پيروزمندانه بدست و به آنچه دارد ولي درونگرا، آورد، ارزش مي نهد كند

ميبه معيار و احساسات خود ارج و مطـابق بـا واقـع. گذارد ها برونگرا به دنياي حقيقي، ديدني، قابل لمس

و قوانين طبيعي است و اهـل فرد برونگرا. دل بسته است در حالي كه درونگرا تابع نيروها عمل،تـابع عقـل

و منطق استاهل منطق است ولي درونگرا  و بدون برهان و مايل به درك مستقيم برونگرا به عمـل.تصور

 
1 Introversion/ extroversion 
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و به سادگي تصميم مي و تحليـل،گيرد كردن تمايل دارد در حالي كه درونگرا ابتدا موضـوعها را تجزيـه

مي برنامه مي كند، و با احتياط تصميم برون گرايان به عالم خارج يعني، يونگبه نظر.گيرد ريزي مي كند

و شنيدني به ديدني و حواس ديگر آنها ها خلاصه اينكه خـود را بـا. نيز پيوسته در كار استها توجه دارند

و.محيط خارج منطبق مي كنند و به عالم دروني خود نظر دارند درون گرايان بيشتر در خود فرو مي روند

و آنچه در پيرامون آنها مي گذرد كمتر توجه مي كنند ي به عبارت ديگر عالم را از دريچه. به عالم خارج

و مـي پندارنـد چشم باطن خود مي بينند ي مـردم بـه البتـه همـه.و آن را مطابق تصورات خود مي خواهند

و و زماني درونگرا ولي مردماني هستند كه بر حسب عـادت و مقام گاهي برونگرا مي شوند مناسبت موقع

و نمايـان داراي يكـي از ايـن دو  معمولاً خود را برونگرا يا درونگرا نشان مي دهند،يعني بـه وجهـي بـارز

.خصلت هستند

و منش و شنود،اجتماعي زود آشنا، مردمي خون گرم، برونگرايان،از نظر شخصيت اهل معاشرت وگفت

و عقايد دل مي بند. هستند و اشخاصو افكار را. ند،ولي به اساني هـم دل مـي كننـد زود به اشيا مسـافرت

و به سير آفاق وا نفس مي پردازند از. دوست مي دارند روي آثار گويندگان گذشته خودمان اگر بخواهيم

 مـردم گريـز، ديـر آشـنا،،اما درونگرايـان بـرعكس.نمونه برون گرايي را بجوييم بايد سعدي را نام ببريم

و خيال پرورند مي. محافظه كار و بدبيني ميو نگرند به ديگران با احتياط  بندنـد، دير به كسي يا چيزي دل

و وفــاي بــه عهــد پايــ ي از سخنســرايان گذشــته مــي تــوان حــافظ را نمونــه. دار هســتندولــي در دلبســتگي

و ماليخوليـا. درونگرايي دانست و درون گرايي به تجزيه شخصيت برون گرايي ممكن است هيستري شود

.بينجامد

و درونگرا هنوز متداولترين اصطلاح هاي تعريف شخصيت ميان مديران، سرپرسـتان، اصطلاحات برونگرا

وارد» يونـگ«با اين همه در سالهاي اخير دو ايراد بـه نظريـه.و حتي مردم عادي است روانشناسان تجربي

و درونگرايي به آن اندازه مشخص نيست كه بتوان افـراد را كـاملاً از  شده است يكي آنكه حد برونگرايي

و يكديگر متمايز كرد زيرا افرادي را مي توان يافت كه بخشي از هر يك از اين ابعاد رواني را  دارا هستند

و درونگرايي روي يك خط قرار نمي گيرند بلكه از سه پيوستار تشكيل شده است  ديگر آنكه برونگرايي

:كه هر يك ابعادي جداگانه دارند

"دوست داشتن عمل كردن" در مقابل"عشق به انديشيدن".١

و تنهايي".٢ "علاقه به اجتماع"در مقابل"علاقه به انزوا

ب".٣ و رغبت و مشقت بردن در زندگيتمايل و رغبت به رضامندي ازآنچه"در مقابل"ه رنج تمايل

"موجود است

و آزمونهايي فراهم شده و درونگرايي پرسشها كه مي توان به منظور رفع اين مشكلات براي برونگرايي

و آنها را از هم مشخص نمود در يك پيوستار درجه و درونگرايي افراد را علامتگذاري كرد .ي برونگرايي
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ديگر آنكه با تجزيه صفاتي كه كليات آن گفته شد،مي توان همبستگي ميان عوامـل گونـاگون را بدسـت

ــرا  ــروه برونگ ــي از دو گ ــل در يك ــه عوام ــاس تجزي ــر اس ــرد را ب ــر ف و ه ــاي داد آورد ــرا ج ــا درونگ . ي

)191-188: 1377علوي،(

1سازگاري

و قابـل. اين بعد به احتـرام بـه ديگـران دلالـت دارد افـراد سـازگار داراي روحيـه همكـاري، صـميمي

و ستيزه جو هستند. اعتمادند .افراد ناسازگار سرد، رقابتي

و باوجداني 2وظيفه شناسي

و قابـل.ت داردفرد دلالاين بعد به قابل اعتماد بودن افراد با وجدان مسئوليت پذير، پايدار، ساختاريافته

مي. اند اطمينان گيرند غيرسـاختارمند، غيرقابـل افراد كم وجدان تر يعني كساني كه در اين بعد نمره كمي

و پريشان احوال .اند اعتماد

3ثبات احساسي/ روان رنجوري

و عوامـل تـنش اين بعد به توانايي فرد در تحمل محركهـاي اسـتر افـراد داراي ثبـات. زا اشـاره داردس

و آرامند و. احساسي ايمن، داراي اعتماد به نفس، استوار آن طرف طيف ثبـات احساسـي، عصـبي بـودن

و  و افرادي كه در اين طرف طيف قرار دارند، عصـباني، نـامطمئن، نـا امـن، افسـرده روان رنجوري است

.اند مضطرب

و استقبال از تجر بهگشودگي

و شيفتگي فرد به پديده و تجربيات جديد دلالت دارد اين بعد به علاقه چنين افرادي خلاق، كنجكاو. ها

ــاس ــدو حس ــنا. ان ــرايط آش ــوده، در ش ــنت ب ــرو س ــد، پي ــرار دارن ــف ق ــف طي ــه در آن ط ــرادي ك اف

).209: 1386پور، قلي(ترند راحت

:ودشميي تحقيق به شكل زير طراحميبا توجه به مفاهيم ارائه شده در اين فصل، مدل مفهو

 تحقيقميمدل مفهو-)3-2(نمودار

1 agreeableness 
2 conscientiousness 
3 Neuroticism / emotional stability 

فرهنگ

بي عدالتي

 استرس

 خصوصيات فردي

 رفتارهاي ضد شهروندي

H1

H2

H3

H4
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 روش تحقيق

 مقدمه
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علي از جمله ويژگيها كميمطالعة استفاده از يك روش تحقيق مناسب، استي يابه هدفش حقيقت،

و انتخاب روش تحقيق منا مي و امكانات اجرايباشد وي بستگي سب به هدفها، ماهيت وموضوع مورد تحقيق دارد

و آسان به پاسخ پرسشي دسترس، هدف از تحقيق (تحقيق استيها دقيق ) 142- 143: 1379خاكي،.

 روش تحقيق)1
.توان با توجه به دو ملاك تقسيم كردميراي تحقيق در علوم رفتاريها روشي به طور كل

 تحقيق هدف) الف

ها دادهي نحوة گردآور)ب

و از حيـث نحـوه گـردآوري داده هـا، پژوهشـي از حيث هدفبر اين اساس پژوهش حاضر ، كـاربردي

مي) غيرآزمايشي(توصيفي پژوهشي و از حيث ارتباط بين متغيرهاي از شاخه مطالعات ميداني به شمار آيد

مز كـه اسـت پيمايشـي،تحقيـق روش انجام.دلالت داردعلي بر نوعي رابطه،تحقيق آن يـت مهمتـرين

:ودشميدر ذيل به توضيح آنها پرداخته. باشد قابليت تعميم نتايج به دست آمده مي

ي تحقيق كاربرد)1-1
به عبارت ديگر تحقيقات. در يك زمينه خاص استيردبتوسعة دانش كاري هدف تحقيقات كاربرد

علي كاربرد .ودشمييت دانش هداميبه سمت كاربرد

:به شرح زير استي تحقيقات كاربردي ويژگيها

 در يك حوزه خاصميعليها نظريهي آزمودن كاراي•

 در يك محدوده خاصي تعيين روابط تجرب•

 در يك زمينه خاصي افزودن به دانش كاربرد•

و روش شناس•  در يك زمينه خاصي پيشبرد تحقيق

)81: 1380بازرگان، سرمد، حجازي،( مينه خاصتاييد شده در يكزي ارائه مجموعه دانش كاربرد•

 تحقيق توصيفي)2-1
بهميمورد نيازيها به دست آوردن دادهي را براساس چگونگميتحقيقات عل : تقسيم كرد دستهدو توان

) غير آزمايشي(ي تحقيق توصيف●

 تحقيق آزمايشي●

ي تحقيق توصيف)1

مورديها آنها توصيف كردن شرايط يا پديده است كه هدفي هاي شامل مجموعه روشي تحقيق توصيف

ميتحقيق توصيفي اجرا. استي بررس دادن به فرآيندي شناخت بيشتر شرايط موجود يا ياري تواند صرفاً براي

. باشدي گير تصميم

: زير تقسيم كرديها توان به دستهميراي تحقيق توصيف
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1.تحقيق پيمايشي●

2.تحقيق همبستگي●

3.اقدام پژوهشي●

4.مورديي بررس●

).82: 1380بازرگان، سرمد، حجازي،(5رويدادي–تحقيقپس●

اها كه دادهي توصيفي پژوهشها :كنند در موارد زير سودمند هستندميمعنا دار ارائهي را بگونه

 يك گروه در موقعيت مورد مطالعهي شناخت ويژگيها-1

 كمك به تفكر نظام گرا درباره يك وضعيت-2

دي-3 و پژوهش بيشتري بر ضرورت بررسي مبني دگاههايارائه

)124: 1381سكاران، .( خاصيها كمك به اخذ تصميم-4

تحقيقات. استي تحقيق همبستگي تحقيق توصيفي از انواع روشهاي همانطور كه قبلاً اشاره شد يك

سعي همبستگي، شامل كلية تحقيقات استفاده از ضريب مختلفباي ود رابطه بين متغيرهاشميي است كه در آنها

 ). 199: 1380دلاور،(استمطالعة حدود تغيير،يهدف روش تحقيق همبستگ. همبستگي، كشفو يا تعيين شود

بين ايني از طريق مطالعة همبستگي پيچيدة رفتاري از درك الگوها عبارت استي هدف تحقيق همبستگ

و متغيرهاي عل.ود بين آنها رابطه وجود داردشميكه فرضي الگوها مفيدي الخصوص در شرايطياين روش

(انجام نشده استي باشد كه در مورد آنها تحقيقاتي است كه هدف آن كشف رابطة متغيرهاي ) 1380دلاور،.

:ودشميبرحسب هدف به سه دسته تقسيمي تحقيقات همبستگ

ي دو متغيري مطالعة همبستگ)1

6تحليل رگرسيون)2

 يا كواريانسي تحليل ماتريس همبستگ)3

 درتحليـل. موجود در تحقيق استي رابطة دو به دو متغيرهاي دو متغيري، هدف بررسي در مطالعات همبستگ

مسـتقلي بـا توجـه بـه تغييـرات متغيرهـا) مـلاك(تغييرات يك يا چند متغير وابسـتهي بين هدف پيش، رگرسيون

ي در جـدولي مورد بررسـي متغيرهادو متغيري،يهاي از بررسيها از مجموعه همبستگي در بعض. است) بين پيش(

يـاي همبسـتگ كـه در آنهـا مـاتريسي از جملـه تحقيقـات.ودشمييا كوواريانس استفادهي به نام ماتريس همبستگ

 ). 1380بازرگان، سرمد، حجازي،(است8و مدل معادلات ساختاري7ود، تحليل عامليشميوواريانس تحليل 

1 - Survey research 
2 - Correlational research  
3 - Action research  
4 - Case study  
5 - Ex – post Facto research  
6 -Regression analysis 
7 - Factor analysis  
8 - Structural equation model  
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هي بنابراين تحقيق حاضر، از آنجاي ي عوامل سازماندر زمينه روابط متقابل مياني دفش تعيين روابط تجربكه

از نظر از نظر هدف كاربردي، اين روابط است، كنندهو عوامل تعديلي ضدشهروندي با رفتارهاياو زمينه

مياز نوع همبستگي اطلاعات توصيفي نحوه گردآور .باشدي

 تحقيقي متغيرها)2
و يا آزمون فرضيهيها دادن به سئوالپاسخي برا،در يك تحقيق ي ضروريها، تشخيص متغيرها امر تحقيق

. نوع متغير در نظر گرفته شده استسهدر اين تحقيق.است

ي است كه بعد از انتخاب، دخالت يا دستكاري يا اجتماعي از محيط فيزيكي يك ويژگ: متغير مستقل) الف

تميراي مقادير، شدن توسط محقق روپذيرد . مشاهده شود) متغير وابسته(متغير ديگريا تاثيرش بر

 يردگمياست كه تغييرات آن تحت تأثير متغير مستقل قراري متغير: متغير وابسته)ب

كي متغير كيف: متغير تعديل كننده)پ و وابستهي ميان متغيرها است كه جهت يا ميزان رابطهمييا مستقل

.)43-44: 1380بازرگان، سرمد، حجازي،(هددميرا تحت تاثير قرار 

بي فرهنگ سازماني، استرس شغلي در مدل تحليلي تحقيق متغيرها وي عدالتيو به عنوان متغير مستقل

كانون كنترل،ي ضمن اينكه متغيرها.به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده استي رفتار ضدشهروند

.اند تعديل كننده در نظر گرفته شدهي به عنوان متغيرها شخصيتابعاد با موقعيتوي سازگار

 اطلاعاتي آور جمعي روشها)3
: اطلاعات در اين تحقيق بدين شرح استي گردآوري مهمترين روشها

و ادبياتي نظري اطلاعات در زمينه مباني در اين قسمت جهت گردآور:يا مطالعات كتابخانه)1

و نيز از شبكه جهاني اي، مقالات، كتابها، از منابع كتابخانهتحقيق موضوع  (internet)اطلاعاتي مورد نياز

. استفاده شده است

و اطلاعات برا دادهي آور به منظور جمع:ي تحقيقات ميدان)2 و تحليل از پرسشنامه استفادهي ها تجزيه

. گرديده است

: باشدميبخش عمده2پرسشنامه مذكور شامل

اي: نامه همراه)1 و ضرورت همكار دادهين قسمت هدف از گردآوردر پاسخي ها به وسيلة پرسشنامه

ازيها اين منظور بر با ارزش بودن دادهي برا. مورد نياز، بيان شده استيها دهنده در عرضة داده حاصل

. پرسشنامه تأكيد گرديده تا پاسخ دهنده به طور مناسب پاسخ سوالها را عرضه كند

: قسمت است2اين بخش از پرسشنامه شامل: پرسشنامه)ياه گويه(يها سوال)2

در رابطهيو جمعيت شناختي شده است كه اطلاعاتكليسعميدر سوالات عمو:ميسوالات عمو) الف

. باشدميسوال8گردد اين بخش شاملي آور با پاسخ دهندگان جمع
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سعيدر طراح. سوال است 131اين بخش شامل: سوالات تخصصي)ب كهي اين قسمت گرديده است

Rسئوالاتي كه داراي برچسب( تعدادي سئوال بصورت منفي.سئوالات پرسشنامه تاحد ممكن قابل فهم باشد

يكيا اين بخش از طيف پنج گزينهي طراحي برا. مطرح شده است) هستند ي ليكرت استفاده گرديده است كه

كل. رودمير به شماي گير اندازهي ترين مقايسها از رايج بهيو امتياز بندي شكل اين طيف براي سئوالات مثبت

: باشدميصورت ذيل 

 موافق بسيار–موافق– مردد–مخالف–مخالف بسيار:ي شكل كل

12345:ي امتياز بند

.والات منفي دقيقاً برعكس ارزشگذاري سئوالات مثبت بوده استنحوه ارزشگذاري براي سئ

تدوين شده است كه در جدوليا سوال پنج گزينه 131ي مورد بررسي اين منظور براساس متغيرهاي برا

. ارائه گرديده است، سوالات براساس متغيرهاي بند ذيل تقسيم

 تركيب سئوالات پرسشنامه-)1-3(شماره جدول

ها شماره پرسش بعاد متغيرهاا متغيرها

ي رفتار شهروند
 سازماني

و نوع دوستي 61-60-59-58-57-56تواضع

52-51-50-49و گذشتيجوانمرد

44-43-48-47-46-45با وجدان بودن

55-53-7-6رفتار مدني

رفتار ضد
 شهروندي

38-36-35-34-33-32-31-30-29-28و اعمال خودسرانهيلجباز

37-23-22-21-20-19كينه توزي

27-26-25-24پرخاشگري

18-17-16-15آسيب به همكاران

 فرهنگ سازماني

3-2توجه به نوآوري
5-4ياتئتوجه به جز
8نتايجتوجه به

و مشاركت آنها 9توجه به اعضا
10توجه به تيم
73-72پايداري
74-11جاه طلبي

ي عدالتيب
سازماني

66-65-64-63-62توزيعييدالتعيب

71-70-69-68-67ايرويهيعدالتيب

87-86-85-84-83-82استرس شغلي
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54-81-80كانون كنترل
79-78-77-76-75 با موقعيتي سازگار

 شخصيت

 123- 118-113-108-103-98-93-88درونگرايي

 129- 124- 119-114-109-104-99-94-89سازگاري

130-125- 120- 115-110-105-100-95-90يوظيفه شناس

 126- 121- 116-111- 106-101-96-91عصبي/رنجوريروان

 دگيوگش
92-97-102-107-112-117 -122 -127-

128 -131 

. پرسشنامه تعيين شوديو پايايي پرسشنامه تلاش گرديد تا ميزان روايي پس از تدوين طرح مقدمات

 پرسشنامهيو پايايي رواي)4
 پرسشنامه) قابليت اعتماد(ي تعيين پاياي)4-1

و كار دارد. استي گير ابزار اندازهيفني از ويژگيهاييكي قابليت اعتماد يا پاياي مفهوم ياد شده به اين امر سر

.دهدميبه دستي در شرايط يكسان تا چه اندازه نتايج يكساني گير كه ابزار اندازه

(1تا) عدم ارتباط(دامنة ضريب قابليت اعتماد از صفر آن. است) ارتباط كامل+ ضريب قابليت اعتماد نشانگر

و موقتيو يا ويژگيهاي با ثبات آزمودنيهاي ويژگي گير است كه تا چه اندازه ابزار اندازه رايوي متغير

آن.ودشميبه كار بردهي مختلفيها شيوه،يگير محاسبه ضريب قابليت اعتماد ابزار اندازهي برا. سنجد مي از

بهميجمله  : توان

) روش بازآزمايي(دوباره آزمودني اجرا)1

) همتا(ي روش مواز)2

) دو نيمة كردن(روش تصنيف)3

 ريچارد سون–روش كودر)4

. كرونباخ اشاره نمودي روش آلفا)5

ب. رديده استگكرونباخ استفادهي آزمون از روش آلفاي در اين تحقيق به منظور تعيين پاياي يرااين روش

. رودمي كند به كاريميگير مختلف را اندازهيها كه خصيصهي گير ابزار اندازهي دروني محاسبه هماهنگ

ويها هر زيرمجموعه سواليها كرونباخ ابتدا بايد واريانس نمرهي محاسبه ضريب آلفاي برا پرسشنامه

. كنيمميآلفا را محاسبه سپس با استفاده از فرمول زير مقدار ضريب. ورايانس كل را محاسبه كرد

( )2
1

2

1
1 S

s

J
Jr

n
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: كه در آن
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J= پرسشنامه يا آزمونيها سئواليها تعداد زير مجموعه

SjامJواريانس زير آزمون
2 =

S2واريانس كل پرسشنامه يا آزمون =

و با استفي قابليت اعتماد، از روش آلفاي گير بنابراين به منظور اندازه انجام 12Spssافزار اده از نرمكرونباخ

. گرديده است

و سپس با استفاده از داده34بدين منظور يك نمونه اوليه شامل به دستيها پرسشنامه پيش آزمون گرديد

و به كمك نرم آمده از اين پرسشنامه كرونباخ محاسبهي ميزان ضريب اعتماد با روش آلفا Spssي افزار آمار ها

87عددي سئولات رفتارضد شهروندي برا،درصد78عددي سازماني رفتار شهروندت شد كه براي سئوالا

ي برا، درصد80عددي سئولات عدالت سازماني برا، درصد78عددي سئولات فرهنگ سازماني برا، درصد

باي سئولات سازگاري برا،درصد70سئولات كانون كنترل عددي برا،درصد91سئولات استرس عدد

اين اعداد نشان دهندة.بدست آمد درصد71سئولات مربوط به شخصيت عدديو برا،درصد88عدد موقعيت

و يا به عبارت ديگر از پاياي آن است كه پرسشنامه مورد استفاده، . باشدميلازم برخورداري از قابليت اعتماد

 پرسشنامه) روايي(تعيين اعتبار)4-2
راي گير دهد كه ابزار اندازهمي مفهوم اعتبار به اين پرسش پاسخ .سنجدمي تا چه حد خصيصه مورد نظر

تعييني برا. حاصل از آن اطمينان داشتيها توان به دقت دادهميني گير از اعتبار ابزار اندازهي بدون آگاه

يكي متعددي اعتبار پرسشنامه روشها ي محتوا نوع اعتبار. باشدمياز اين روشها اعتبار محتواي وجود دارد كه

يكي اعتبار محتوا.ودشميبه كار بردهي گير تشكيل دهندة يك ابزار اندازهي اجزاي بررسي اعتبار است كه برا

وي پرسشنامه معرف ويژگي اگر سوالها. داردي تشكيل دهندة آن بستگي به سوالهاي گير ابزار اندازه ها

ي برا. اعتبار محتوا استي را داشته باشد، آزمون دارا آنهاي گير باشد كه محقق قصد اندازهيا ويژهي مهارتها

ي گير تشكيل دهندة ابزار اندازهي اطمينان از اعتبار محتوا، بايد در موقع ساختن ابزار چنان عمل كرد كه سوالها

كهي گير ابزار اندازهي ساختاري بنابراين اعتبار محتوا، ويژگ. انتخاب شده باشدي محتواي معرف قسمتها است

متخصصدري يك آزمون معمولاً توسط افرادي اعتبار محتوا.ودشميزمان با تدوين آزمون در آن تنيده هم

و مشاوري اعتبار محتوا.ودشميموضوع مورد مطالعه تعيين  و چند نفر از افراد اين پرسشنامه توسط اساتيد راهنما

.باشدميمطلع مورد تأييد قرار گرفته استو از اعتبار لازم برخوردار

 پرسشنامهي اعتبار عامل)4-3
يكي تحليل عامل. آيدميبدست1عاملي از اعتبار سازه است كه از طريق تحليلي صورتي اعتبار عامل

دري هاي در شاخهي در حقيقت استفاده از تحليل عامل. كاربرد فراوان داردي است كه در علوم انساني آمار فن كه

و پرسشنامه است و ضرورشميفاده آنها آزمون (استي ود، لازم )5: 1380كلاين،.

1 Factor Analysis 
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ميبا استفاده از تحليل عامل ميگير مورد نظر را اندازهي توان مشخص نمود كه آيا پرسشنامه شاخصهاي كندي

يكي اند دارا يك شاخص يا صفت خاص طرح شدهي ارزيابي كه براي بايد سوالاتي در تحليل عامل.يا خير

كه 131پرسشنامه حاضر شامل.ك باشندمشتري بار عامل و هشتسئوال است عامل كلي زير را مورد سنجش

: دهدميقراري ارزياب

 عدالت سازماني-4ي فرهنگ سازمان-3ي رفتار ضد شهروند-2ي سازماني رفتار شهروند-1

 شخصيت-8 با موقعيتي سازگار-7 درونيكانون كنترل-6ي استرس شغل-5

و شخصيت در تحليل عاملي شركت داده نشده اند، شش عامل با توجه به اينكه دو عامل فرهنگ سازماني

باشميها يك عامل گفته به هر يك از شاخص. گيرند مورد تحليل قرار مي و ود به اينشمينمايش دادهfود

ك6پرسشنامه مذكوري ترتيب برا وندشمينشان دادهf1،f2،f3،f4،f5،f6ي لي وجود دارد كه با نمادهاعامل

: اين پرسشنامه به صورت زير خواهد بودي بنابراين مدل تحليل 

Xi = µi + Li1 f1 + Li2 f2 + Li3 f3 + Li4 f4+ Li5 f5+ Li6 f6+ ei

: كه در آن

=Xi)امiامتياز شاخص(امiنمرة سوال

=µiامiال متوسط نمره سو

ijL= = ام امjjام با عامل ام با عاملiiضريب ارتباط بين سوال ضريب ارتباط بين سوال

=امتيازات عامليامتيازات عاملي((عامل مشترك سوالات عامل مشترك سوالات (= (Fj  

ie==خطا خطا

رايك شاخص با يك عامي همبستگ بارهاي عاملي ميزان. نامند مي1عامليي را بارها Lijي به طور كل ل

ميي كه امتيازات عامل،ها يا برآورد آنهاFj. دهد نشان مي به كاري عامليها ساختن مقياسي برا شوند، ناميده

و از رابطه زير بدست مي : آيندميروند

J=1, …, m  ∑
=

=
P

i
IJI XWfj

1

.ودشميها ناميده ضرايب امتياز عاملjiwكه در آن

سازماني، رفتاري رفتارشهروندعاملششسئوال براي77ته بايد توجه داشت در اين تحقيق الب

اس با موقعيتي سازگارو، استرس، كانون كنترل،عدالتيبي، ضدشهروندي ت كه در تحليل عاملي طراحي شده

و سپس با استف عدالتيبيو ACBو OCBابعاد ابتدا سعي مي شود2مرتبه اول اده از تحليل عاملي بدست آيد

سازماني، رفتار ضدشهروندي، استرس،ي رفتار شهروند كلي عاملشش اين عوامل در نهايت به3مرتبه دوم

شد با موقعيتيو سازگاري عدالتي، كانون كنترل درونيب مي.تبديل خواهد كه يادآور سوالات مربوط گردد

1 - Factor Loading  
2 - First-order factor analysis 
3 - Second-factor analysis 
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كه)سوال43(شخصيت سوالاتو است، تنظيم شده رابينزي كه بر اساس طبقه بند)سوال11(يبه فرهنگ سازمان

.قرار نگرفتندي مورد تحليل عاملاست، استاندارد استفاده شده پرسشهاياز

ي ميزان حجم نمونه در تحليل عاملي بررس
كل10تا5هر متغيري برا و به طور تاي نمونه . نمونه توصيه شده است 300در مجموع حداكثر

انتخابي تاي50متغير باشد، حداقل بايد يك نمونة10ي براي نه اگر منظور پژوهشگر تحليل عاملبه عنوان نمو

كهي تحليل عاملي بنابراين برا.)270: 1380بازرگان، سرمد، حجازي،(كند  در قالب متغير24پرسشنامه حاضر

تا 120حداقل نيازمند،دارد كليعامل6 و حداكثر براي تحليل عاملي مرتبه اول نيز.ز استنمونه نيا 300نمونه

متغير براي چهار عامل كه حداقل24بيشترين تعداد متغيرها مربوط به عامل كلي رفتار ضدشهروندي است با 

.نمونه است 120نيازمند 

ي تحليل عاملي مراحل اجرا
: ضرورت داردي چهار گام اصلي يك تحليل عاملي اجراي برا

و برآورد اشتراكي از تمام متغيرهايگتهيه يك ماتريس همبست)1 .1مورد استفاده در تحليل

.ها استخراج عامل)2

و قابل فهم سادهي ها برا عامل2انتخابو چرخش)3 .تر كردن ساختار عاملي تر ساختن

.تفسير نتايج)4

.ودشميدر ذيل هر يك از مراحل به صورت خلاصه ارائه

ي تهيه ماتريس همبستگ)1
ه ي يا عدد ديگر1اين ماتريس عددي محقق بايد تصميم بگيرد كه در قطر اصل،يمبستگدر تهيه ماتريس

و عاملشمياين عدد كه اشتراك ناميده. بگذارد . ها است ود، نشانگر نسبت واريانس مشترك بين هر متغير

و . كندميتغيير1مقدار اشتراك بين صفر

هيها از اين است كه عاملي اشتراك صفر حاك ني را در متغير خاصي يچ تغييرمشترك ونكنميتبيين د،

.ودشميمشترك تبيينيها از اين است كه تمام تغييرات متغير خاص توسط عاملي حاك1اشتراك 

هر متغير مستقل(R2)چند گانهي برآورد اين اشتراك محاسبة مجذور همبستگي معمول براي از روشهاي يك

نخست اين برآورد. آوردميحد پايين برآورد اشتراك را فراهمR2اين. مستقل استي ساير متغيرهاي از رو

و ماتريس تحليل عاملگميقراري ماتريس همبستگي در قطر اصل به دست آمدهي عاملي از بارها.ودشميي يرد

مي ها از اشتراكها چنانچه تفاوت اين اشتراك.ودشميجديد محاسبهيها مجدداً اشتراك لاك اوليه از مقدار

 
1 - Communality  
2 - Rotation  
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و بار عامل بيشتر باشد عمل محاسبة عامل ماتريسي جديد در قطر اصليها آنها با قرار دادن اشتراكي ها

. رسدميها معمولاً در دو يا سه تكرار به اشتراك ملاك اشتراك. رددگميتكرار

ها استخراج عامل)2
مورد مشاهدهي كه تغييرات متغيرها استي زير بناييها ها، به دست آوردن سازه هدف مرحلة استخراج عامل

(را موجب شده است استخراج عامل وجودي چندين روش برا) 271- 272: 1380حجازي، سرمد، بازرگان،.

. باشد مي1اصلييها روش مؤلفه، از متداولترين اين روشهاي دارد كه يك

λ)ابتدا مقادير ويژه.آيدميبراساس ماتريس كوواريانس نمونه بدستي تحليل عامل،در اين روش i)را

و بردارها آني حساب كرده مقداريها برحسب زوجي آنگاه تحليل عامل،آوريمميرا بدست (V)ويژه نظير

.ودشميبردار ويژه به صورت زير مشخص–ويژه 

(λ1, V1), (λ2, V2)… (λp, Vp) 
λ2,λ1),(λ1,V1): كه در آن > λ2 > …> λp)به صورت زيري عامليس بارهاآنگاه ماتري. باشدمي

]:ودشميمحاسبه  ]mmvvvL λλλ ,...,, توان نشانميرا به صورت زيري عاملي ماتريس بارها=2211

و تعداد عاملmداد كه در آن  (تعداد متغيرها استPها )87-88: 1382نگهبان،.
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و چرخش عامل)3 ها انتخاب
مورد نظر با تعداديها تبيين پديدهي هدف تحليل عامل. استخراج شده مورد علاقة محقق نيستيها تمام عامل

است كه در تحليل نگه داشتهي هاي در وهلة اول هدف تعيين تعداد عامل. اوليه استي از متغيرهاي كمتر

نگه داشتني برا كتلي مانند ملاك كايزر يا آزمون اسكري رياضيها بنابراين معمولاً از ملاك. وندش مي

ي وند كه مجموع مجذور بارهاشمينگه داشتهي هاي فقط عامل، براساس ملاك كايزر.ودشميها استفاده عامل

هر عامل ترسيمي نمودار مقدار ويژه برا، كتلي در روش اسكر. يك يا بيشتر باشد) مقدار ويژه(آنهاي عامل

وي درآيد، آن نقطه اسكري ويژه به صورت افقمقاديري براي كه شكل منحنيا در نقطه.ودش مي ناميده شده

خطايها كه سمت راست آن قرار دارند عامليو آنهايي واقعيها كه سمت چپ آن قرار دارد عاملي هاي عامل

.ودشميقلمداد 

1 - Principal components 
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سادهي ها رسيدن به يك ساختار عامل هدف از چرخش. ها چرخش آنها ضرورت دارد پس از انتخاب عامل

چرخش متعامد. يردگميصورت) همبسته(و مايل) ناهمبسته(چرخش عاملها به دو صورت متعامد.است

داردي ها با هم همبستگ كه در چرخش مايل عاملي ندارد، در حالي به دست آمده با هم همبستگيها عامل

صورت گرفته در اين تحقيق چرخش عاملها به صورت متعامد.)273- 274: 1380بازرگان، سرمد، حجازي،(

mjLdي است كه با در نظر گرفتن تغييرات مربعات عناصر ستون
p

i
ijj ......,12

1 ==∑

∑∑ها برآورد ضرايب عامل
= =

−−
m

1j

p

1i

2
j

12
ij )dPL(

هر عامل هستند؛يرو)و يا صفر( بزرگي بار عامليه داراكراياين روش، متغيرهاي. كندميرا ماكزيمم

و در نتيجه تفسميايجاد  كل.)95: 1382نگهبان،( نمايدميتر ها را ساده ير عاملكند دشوارترين مرحلهي به طور

و به طور دقيقي براي ها است زيرا هيچ معيار خاص عاملي نامگذاري در تحليل عامل اين كار وجود ندارد

زيرا. يرندگميرا اندازهي برخوردارند چه وجه مشتركي بالايي كه از همبستگي توان گفت متغيرهايمين

و ممكن است پژوهشگران مختلف، نامگذاري قرارداديو تا حدودي فرضي هاي ها سازه عامل يهاي هستند

(ها داشته باشند عاملي را براي متفاوت )90: 1382نگهبان،.

سئوال براي77در اين جا دوباره اين مطلب يادآوري مي شود كه در اين تحقيق ابتدا
كل شش شدي عامل و سپس با استفاده ار تحليل عاملي اكتشافي مرتبه اول طراحي ه است

عدالت سازماني، رفتار ضدشهروندي،ي عوامل رفتار شهروندعوامل مربوط به هركدام از
و در نهايت با استفاده سازماني، تحليل عاملي مرتبه دوم اين عواملاز بدست مي آيد

ني، رفتار ضدشهروندي، عدالت سازماي رفتار شهروند عامل كليشش بدست آمده به
. تبديل مي شود با موقعيتيو سازگاري سازماني، استرس، كانون كنترل درون

 تفسير)4
، عدالت سازماني،ي سازماني، رفتار ضدشهروندي رفتار شهروندي نتايج حاصل از تحليل عامل، در اين مرحله

ب با موقعيتيو سازگاري استرس، كانون كنترل درون .يرندگميقراري ررسمورد

پرسشنامه تحقيق حاضر ماتريس چرخش يافته با استفاده از روش چرخش واريماكسي براي به طور كل

و شناسايي حاصل شده كه برا : به صورت زير است، رودميها به كار عاملي تفسير

 سوالات مربوط به متغيرهاي تحليل عامل

به) الف ي سازماني رفتار شهروندتحليل عاملي سئوالات مربوط
نتايج، سئوال طراحي شده است كه پس از يك تحليل عاملي اكتشافي مرتبه اولOCB ،20براي

:است)2-3(جدول شمارهتحليل عاملي به شرح 
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)ماتريس عاملي چرخش يافته( OCBنتايج تحليل عاملي)2-3(جدول

 سازمانيي رفتار شهروند عامل

و تواضع
 دوستي نوع

ويوانمردج
 گذشت

با وجدان
 رفتار مدني بودن

q45 ٠.١٨٨ ٠.٧٠٥ ٠.١٣٣ ٠.١٠٩ 
q46 ٠.١٦٤ ٠.٧٣٠ ٠.١٤٧ ٠.١٤١ 
q47 ٠.١٢٣ ٠.٦٩٧ ٠.٠٦٠ ٠.٢٢٠ -
q48 ٠.٠٥٧ ٠.٧٥٦ ٠.١٤٨ ٠.٢٦٢ -
q6 ٠.٠٠١ ٠.١٦٦ - ٠.٧٣٥ ٠.٢٥٥ 
q7 ٠.٠١٨ ٠.٥٠ ٠.٢٢٨ - ٠.٧٧٢ 

q53 ٠.٧١٣ ٠.٢٤٨ ٠.٢٧٦ ٠.١٦٣ 
q49 ٠.٠٣٩ - ٠.٠٢٧ ٠.١٥٥ ٠.٨٣٦ 
q50 ٠.٠٣٣ - ٠.٠٤٧ ٠.١٧٦ ٠.٨٢٠ 
q51 ٠.٠٩٢ - ٠.٠١٩ ٠.٩٤ ٠.٨٦٨ 
q52 ٠.٠٢٠ ٠.١٧٢ ٠.٨٤٨ ٠.٠٤٣ -
q56 ٠.١٦٥ ٠.٧١٩ - ٠.٠١٠ ٠.٢٢٠ 
q57 ٠.١٤١ ٠.٠٥٤ ٠.١٤٩ ٠.٧٢٩ 
q58 ٠.٠٣٥ ٠.٧٨٥ - ٠.١٠٣ ٠.١٤٢ 
q59 ٠.٠٩٩ ٠.٦٩٧ - ٠.١٧٠ ٠.١٨٩ 
q60 ٠.٠٠٦ ٠.١٧٥ ٠.٠٦٥ ٠.٨٠٢ 
q61 ٠.٠٧٤ ٠.٦٧١ - ٠.٢٤٥ ٠.١٧٧ 

 تحليل مولفه اصلي: روش استخراج

 واريماكس با نرمال سازي: روش چرخش

به دليل عدم تناسب جايگاه آنها در ساختار عاملي بدسـت آمـده  q55و  q44و  q43سئوالات

عامل استخراج شـد4 جمعاً.اندو همچنين به دليل كم بودن بارهاي عاملي از روند تحليل حذف گرديده

، نـام عامـل شناسـايي مـي  و نام سئوالات قرارگرفتـه شـده در عامـل مـورد نظـر . شـود كه از روي مفهوم

و نوعي بدست آمده به ترتيبها عامل و رفتـار،و گذشـت، باوجـدان بـودني دوسـتي، جـوانمرد تواضع

مي OCBواريانس درصدشصتو چهارعامل در حدود4ضمناً اين.هستندي مدن در را تبيين كنـد كـه

. را نشان مي دهد OCB درصد روايي سئوالات عدد، واقع اين

به)ب  رفتار ضدشهرونديتحليل عاملي سئوالات مربوط
سئوال طراحي شده است كه پس از يك تحليل عاملي اكتشافي مرتبه اول25ي رفتار ضدشهروندبراي

:نتايج تحليل عاملي به شرح زير است 
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)ماتريس عاملي چرخش يافته(ACBي نتايج تحليل عامل)3-3(جدول

 عامل

و اعمال خودسرانهي لجباز كينه توزي پرخاشگري آسيب به همكاران

q19 0.090 0.781 0.272 0.198

q20 0.082 0.780 0.285 0.003-

q21 0.276 0.692 0.235 0.174

q22 0.255 0.308 0.651 0.301

q23 0.211 0.347 0.642 0.269

q37 0.637 0.523 0.112 0.069-

q24 0.331 0.157 0.567 0.232-

q25 0.222 0.217 0.688 0.061-

q26 0.198 0.148 0.776 0.143

q28 0.538 0.137 0.288 0.370

q29 0.608 0.030 0.215 0.422

q30 0.555 0.055 0.351 0.395

q31 0.685 0.072 0.153 0.327

q32 0.668 0.148 0.267 0.194

q33 0.670 0.137 0.049 0.310

q34 0.714 0.116 0.279 0.191

q35 0.710 0.191 0.156 0.086-

q36 0.711 0.355 0.112 0.006-

q38 0.677 0.096 0.298 0.100

q16 0.282 0.503 0.119 0.399 

q17 0.192 0.190 0.108 0.791 

q18 0.193 0.334 0.053- 0.739 

q15 0.167 0.714 0.113 0.394 

 تحليل مولفه اصلي: روش استخراج
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 واريماكس با نرمال سازي: روش چرخش
و همچنين به دليـل كـم27q سئوال به دليل عدم تناسب جايگاه آنها در ساختار عاملي بدست آمده

از4جمعاً. از روند تحليل حذف گرديد،بودن بارهاي عاملي و نـام عامل استخراج شـد كـه روي مفهـوم

، نام عامل شناسايي مي ي بدست آمده به ترتيبها عامل. شود سئوالات قرارگرفته شده در عامل مورد نظر

و آسيب به همكارانيو اعمال خودسرانه، كينه توزي، پرخاشگري لجباز در4ضمناً اين.هستند، عامـل

ميي رفتار ضدشهروندواريانس درصدشصتو دو حدود كنـد كـه در واقـع ايـن درصـد روايـي را تبيين

.را نشان مي دهد ACBسئوالات 

به)ج  استرس تحليل عاملي سئوالات مربوط
سئوال طراحي شده است كه پس از يك تحليل عاملي اكتشافي مرتبـه اول6در حدود استرسبراي

:نتايج تحليل عاملي به شرح زير است 

)اتريس عاملي چرخش يافتهم(استرسي نتايج تحليل عامل)4-3(جدول

عامل

استرس

0.893q82 

0.840q83 

0.862q84 

 تحليل مولفه اصلي: روش استخراج

 واريماكس با نرمال سازي: روش چرخش
و q87و q85   ،q86تسئوالا به دليل عدم تناسب جايگاه آن در ساختار عاملي بدسـت آمـده

شديكجمعاً. اند از روند تحليل حذف گرديده،همچنين به دليل كم بودن بارهاي عاملي عامل استخراج

، نام عامل شناسايي مـي  و نام سئوالات قرارگرفته شده در عامل مورد نظر عامـل. شـود كه از روي مفهوم

مي استرسدرصد واريانسو پنجضمناً اين عامل در حدود هفتاد.استرس استبدست آمده  كند را تبيين

د . را نشان مي دهد استرسرصد روايي سئوالات كه در واقع اين

 سازماني عدالتيبي تحليل عاملي سئوالات مربوط به)د
سئوال طراحي شده است كه پس از يك تحليل عاملي اكتشافي مرتبه10در حدود عدالتي،بيبراي

:اول نتايج تحليل عاملي به شرح زير است 
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)ماتريس عاملي چرخش يافته(عدالتييبي نتايج تحليل عامل)5-3(جدول

عامل

توزيعييعدالتيبايرويهيعدالتيب
0.085-0.777q62 

0.172-0.853q63 

0.201-0.822q64 

0.153-0.824q65 

0.478-0.564q66 

0.8590.043q67 

0.5570.459-q68 

0.7380.238-q69 

 تحليل مولفه اصلي: روش استخراج

 اريماكس با نرمال سازيو: روش چرخش
و ماهيت سئوالات تشكيل دهنده و سئوالات مربوط به آنها، با توجه به مفهوم بعد از مشخص شدن عاملها

و پنجضمناً اين عامل در حدود.هر عامل نام مناسبي براي عامل انتخاب مي شود يبدرصد واريانس شصت

.را نشان مي دهدي عدالتيبي سئوالات را تبيين مي كند كه در واقع اين درصد روايي عدالت

 فرهنگ سازماني)ه
.تحليل عاملي فرهنگ سازماني انجام نشد

آن)و و ابعاد  شخصيت
.است شدهتحليل عاملي شخصيت انجام نشد به علت اينكه از پرسشنامه استاندارد آن استفاده

 نتيجه گيري
و داراي پرسشنامه يي تحليل عاملي اجرا شد كه مفهوميها فقط براي سازه نسبتا جديد به شمار مي روند

.ًاستانداردي نيستند همانند رفتارهاي شهروندي، رفتارهاي ضد شهروندي، استرس، عدالت

و نمونه آمار)5 ي جامعه
ي جامعة آمار)5-1

حداقل يك صفت مشتركي از افراد يا واحدها كه دارايا عبارت است از مجموعهي يك جامعه آمار

و متمايز كننده جامعه آماري است كه بين همه عناصر جامعه آماري صفت مشترك صفت.ندباش ازي مشترك

(ساير جوامع باشد ج 1383آذر، مومني،. ،1:5(
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. باشدميدراستان تهران شاغل ********ي اعضادر اين تحقيقي جامعة آمار

 تحقيقي قلمرو مكان)5-2
. باشدميدر استان تهران ********ي سازماني حدهاوا تماماين تحقيقي قلمرو مكان

 تحقيقي قلمرو زمان)5-3
.مي باشد86ماه اسفندتا اواخر86ماه سال آدر قلمرو زماني اين پژوهش اوايل

و روش محاسبه حجم نمونهي نمونه آمار)5-4
كل است كه با مطالعة آن محققي از جامعه آماري يك مجموعه فرع،آماري نمونه قادر است نتيجه را به

(تعميم دهدي جامعة آمار كهي از آحاد جامعه آماري يا به عبارت ديگر، تعداد محدود) 295: 1381سكاران،.

(جامعه باشد را نمونه گويندي اصلي بيان كننده ويژگيها ج 1383آذر، مؤمني،. ،1:6(

درواحدكه جامعه مورد نظر كه هماني در اين تحقيق از آن جاي استان هاي سازماني جهاد دانشگاهي

پژوهشازي بنابراين جهت محاسبة حجم نمونة مورد نياز برا محدود در نظر گرفته شده است،، تهران است

.رابطه زير استفاده گرديده است
( )

( ) ( )PPZN
PPZNn
−×+−

−××=
121

12
22

2

αε
α

 كه در آن

P:،5/0(برآورد نسبت صفت متغير=P(

Z:96.12(درصد،95مقدار متغير نرمال واحد، متناظر با سطح اطمينان/ =αz(

ε،06/0(مقدار اشتباه مجاز=ε(

N:حجم جامعه محدود 

باPمقدار ثر مقدار ممكن خود را پيدا حداكnباشد،P=5/0زيرا اگر. در نظر گرفته شده است5/0برابر

(بزرگ باشدي ود كه نمونه به حد كافشمياين امر سبب. كندمي  ).2:72،ج 1380آذر، مومني،.

: بنابراين حجم نمونه مورد نياز پژوهش عبارت است از

2600* 1.96*1.96*0.5*0.5 
n =

2599*0.06*0.06 + 1.96*1.96*0.5*0.5 
 
n = 242  

و 300اطمينان بيشتري كه برا .شدي پرسشنامه جمع آور 244پرسشنامه توزيع گرديد

ي گير نمونهي روشها)6
. است شدهتصادفي ساده استفادهي در اين تحقيق، از روش نمونه گير
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و تحليل اطلاعات)7  روش تجزيه
و تحليل دادهي در اين تحقيق، برا ازي آمار توصيفي هم از روشها،هاهبدست آمده از نمونيها تجزيه و هم

ي آمار توصيفي تحقيق را به كمك روشهاي در واقع ابتدا متغيرها. استفاده شده استي آمار استنباطي روشها

. ايم مورد آزمون قرار داده

ازي آماري روشها : مورد استفاده در اين تحقيق عبارتند

يا آزمون دو جمله)7-1
يكهر گاه آزمايش دو و در هر بار آزمايش فقط بهي حالت بيشترنداشته باشد از اين دو حالت اتفاق بيفتد

با. ويندگميي آن آزمايش برنول و احتمال عدم موفقيت يا عدمPاگر احتمال موفقيت يا وجود يك عامل برابر

qوجود يك عامل = 1-P را و آزمايش و آزمايشها مستقل از يكدnباشد احتمال، يگر باشدبار انجام دهيم

(ودشميبه شرح زير استفادهيا از فرمول توزيع دو جمله، وجود داشته باشدXي آن كه متغير تصادف صدقياني،.

 ). 128: 1378ابراهيمي، 

h.......,,.........2,1,0K =knkk
n qPC)kX(P −==

بهي به منظور تعيين وجود يا عدم وجود هر يك از پارامترها، در اين تحقيق و ابعاد آنها، مربوط از متغيرها

. استفاده گرديده استيا آزمون دو جمله

و تحليل واريانس فريدمن)7-2  تجزيه
و بتوان با مفهوم ترتيبي حداقل ترتيبي آماريها رود كه دادهميبه كارمياين آزمون هنگا راي باشند آنها

. دو طرفه مرتب نمودي بند در رده

آ (نمودي بند موجود در تحقيق را رتبهي توان متغيرهاميزمون به كمك اين : 1381صدقياني، ابراهيمي،.

177 .( 

.ودشميبه شرح زير تعريف2χآماره آزمون فريدمن

∑
=

+−
+

=
k

j
j KnR

knk 1

22 )1(3
)1(

12χ

. كه در آن

.n= تعداد موارد يا پاسخ دهندگان

.k= ردندگمييبند كه رتبهي تعداد متغيرهاي

سويها حاصل جمع رتبه .R= پاسخ دهندگاني داده شده به متغيرها از

يي ضريب همبستگضريب همبستگ))33--77
و نوع رابطه از آنجـا. دهـدميبين دو متغير را نشان) مستقيم يا معكوس(ضريب همبستگي، شدت

كيها كه داده زمـون ارتبـاط بـين آنهـاآي پيرسـون بـراي هستند، از ضـريب همبسـتگميتحقيق، از نوع

.نشان داده شده است زيرپيرسون در رابطهي فرمول ضريب همبستگ.استفاده شده است
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∑∑
∑

−−

−
=

2222 ynyxnx

yxnxy
r

::در اين رابطه x؛ متغير مستقل: y؛ وابسته غير: nحجم نمونه 

1معادلات ساختاريمدل)8

در دهة اخير صورتي زيادي كوششها،به صورت منسجم،بين متغيرهاي روابط علّي بررسي برا

ي يا تحليل چند متغيري نويد بخش در اين زمينه مدل معادلات ساختارياز اين روشهاييك.گرفته است

ب. مكنون استي با متغيرها سرشمار آن، اين واژي بدون توجه به نام يامفهوم ميعموي مدلهايه به يك

و تحليل3همزمان كلاسيكي ساختاري، مدلها2تأئيديي كند كه شامل تحليل عاملمياشاره ، تجزيه

 (Hoyle, 1995: 1). استي آماريو ساير روشها5، رگرسيون چندگانه، تحليل واريانس4مسير

.شروع شد6چندگانهي جرقه ورود به بحث مدل معادلات ساختاري با موضوع شاخصها

 مدل معادلات ساختاري)8-1
دربارة روابط بيني هاي آزمون فرضيهي براي جامعي يك رويكرد آماري مدل معادلات ساختار

از طريق اين رويكرد. (Hoyle, 1995: 1)باشد مي8مكنونيو متغيرها7مشاهده شدهي متغيرها

همبستگييها با استفاده از داده،خاصيها را در جامعهي نظري توانيم قابل قبول بودن مدلها مي

.مورد آزمون قرار دهيمي آزمايشو غيرآزمايشي 

 در پژوهش حاضري ضرورت مدل معادلات ساختار)8-2
و مناسبي يك و تحليل در تحقيقات علوم رفتاري ترين روشها از قويترين يو علوم اجتماعي تجزيه

و تحليل چند متغيره است ن زيرا ماهيت اين گونه. تجزيه و باميموضوعات، چند متغيره بوده توان آنها را

.نمود تحليل)ودشميكه هر بار تنها يك متغير مستقل با يك متغير وابسته در نظر گرفته(ي شيوة دو متغير

و تحليل چند متغيره سر،تجزيه و تحليل اطلاقي روشهاي به يك ي اصلي ود كه ويژگشميتجزيه

و تحليل همزمان وK آنها، تجزيه و تحليل ساختارها.متغير وابسته استNمتغير مستقل ي تجزيه

و تحليلي ترين روشهاياز اصلييكي يا مدل معادلات ساختاري علّي يا مدل ساز9كوواريانس تجزيه

. پيچيده استيها دادهي ساختارها

1- Structural Equation Modeling  
2- Confirmatory Factor Analysis  
3- Classical Simultaneous Equation Models 
4- Path Analysis 
5- ANOVA 
6- Multiple 
7- Observed 
8- Latent 
9- Covariance Structures Analysis 
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كهي بنابراين از آنجاي روي بايستميكه در تحقيق حاضر چند متغير مستقل وجود دارد ي اثر آنها بر

.يابدميضرورتي استفاده از مدل معادلات ساختار، قرار گيردي متغير وابسته مورد بررس

 مراحل مدل معادلات ساختاري)8-3
و تحليل ساختارهاي فرآيندها سر،كوواريانسي تجزيه است كه توصيهي گامهايي شامل يك

از. يردگاين گامها انجامي حتماً به صورت متوالاست، شده : اين گامها عبارتند

اصلاح مدل-3تخمين مدل-2بيان مدل-1

ابلاغ يا نوشتن گزارش تحقيقاتي-6تفسير مدل-5آزمون فرضيه-4

.را اتخاذ كندي در هر گام محقق بايد در مورد، موارد زير تصميمات

 مدل چگونه ساخته شود؟-1

و چه تعداد شاخص برا-2  نون مورد نياز است؟مكي متغيرهاي چه شاخصها

 را به طور جداگانه اداره نمود؟1گيري اندازهي خطاهاي بايستميچگونه-3

 تخمين مدل مورد نياز است؟ي چه مقدار نمونه برا-4

 (Lavee, 1988)استفاده شود؟ي از چه نوع ماتريس-5

.ود هر يك از مراحل به تفضيل شرح داده شودشميي در ذيل سع

 مرحلة بيان مدل–الف
ترين در ساده.ودشميخواهد تخمين زده شود؛ شروعميكهي با بيان مدلي معادلات ساختار مدل

مختلفي اين مدلها در زمينه رويكردها. دربارة روابط ميان متغيرها استي مدل يك عبارت آمار،سطح

اشَكال مختلف ر،ييك مدل در زمينه همبستگ،مثالي برا. يرندگميبه خودي تحليلي، وابط غير عموماً

و تحليل واريانسي در حال،دهدميبين دو متغير نشان) دوطرفه(راي دار جهت كه رگرسيون چندگانه

 (Hoyle, 1995: 2). دهدميدار بين متغيرها نشان را با روابط جهتي مدلهاي

ي زيرا هيچ گونه تحليل. استي از مهمترين مراحل موجود درمدل معادلات ساختاري اين مرحله يك

نص موجود در اين مرحله به شرحي گامها. يرد مگر اين كه محقق ابتدا مدل خود را بيان كندگميورت

: زير است 

 فرضيي ساخت يك مدل ساختار-1
بنابراين. است) رياضي(ي معادلات ساختاري به يكسري بيان يك مدل در واقع ترجمان يك تئور

و مت بين اين متغيرهايو روابط عل2ّزاو برون1زا دروني غيرهابهتر است ابتدا نمودار مسير را ترسيم كنيم

.را نشان دهيم

1- Errors Measurement  
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 مكنوني متغيرهاي مشاهده شده براي انتخاب شاخصها-2
و برون مكنون دروني بعد از مشخص كردن متغيرها مكنوني متغيرهاي لازم است تا برا،زا زا

و به آنهاي مناسب) مشاهده شدهي متغيرها(يشاخصها بهتر است از چندين شاخص؛وصل شودانتخاب

وميمتغير مكنون استفاده شود كه اين كار براساس تعريف مفهوي گير اندازهي يك شاخص براي به جا

.يردگميصورتي تعريف عمليات

بهي بنابراين در پژوهش حاضر در ابتدا شاخصها رفتار شهروندي سازماني، رفتار: شش متغيرمربوط

و سازگاري با موقعيتعدا ضدشهروندي، بي يك لتي، استرس، كانون كنترل دروني بدون وجود

و سپس با تحليل عاملي مرتبه اول.ودشميمشاهده شده در نظر گرفتهي ساختارعاملي به عنوان شاخصها

و در تحليل عاملي مرتبه دوم خود اين عوامل بدست آمده عوامل مربوط به اين شاخصهاي بدست آمده

.اي مشاهده شده در نظر گرفته مي شودبه عنوان شاخصه

 مدل3حالت تعيني ارزياب-3

و بعد از مرحلة بيان حتماً . قرار گيردي حالت تعين مدل مورد ارزيابي بايستميقبل از مرحلة تخمين

(Lavee, 1988) 
ي بدست آوردن يك راه حل منحصر به فرد براي براي تعين يك مدل مستلزم مطالعة شرايط

 (Hoyle, 1995: 39). باشدميبيان شده در يك مدليپارامترها

 مرحلة دوم تخمين مدل–ب

و حالت تعين آن مورد ارزيابميهنگا بدست آوردني كار بعد،قرار گرفتي كه يك مدل بيان شد

روي پارامترهايها تخمين .مشاهده شده استيها از دادهيا مجموعهي آزاد از

است كه در هر تكرار يك ماتريس كوواريانسي تكراريافرآيندهي اين مرحله شامل يكسر

و با ماتريس كوواريانس دادهشميساخته4ضمني .رددگميمشاهده شده مقايسهيها ود

و اين تكرارها تا جايش مي5مقايسه اين دو ماتريس منجر به توليد يك ماتريس باقيمانده ادامهي ود

 (Hoyle, 1995: 5).ل ممكن برسديابد كه اين ماتريس باقيمانده به حداق مي

  Data = Model + Residual:ي يعن

: موجود در اين مرحله به شرح زير استي گامها

1- Endogenous 
2- Exogenous  
3- Identification  
4- Implied  
5- Residual  
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ها دادهي آور جمع-1

تخمين موجود در مدلي از روشهاي زيرا بسيار. در اين مرحله انتخاب اندازه نمونه مهم است

مي ارزيابيو شاخصهاي معادلات ساختار .نسبت به اندازه نمونه حساس است،دلمتناسب بودن

و تعداد پارامترها1به10پيشنهاد نموده كه همواره نسبت1بنتلر كهي بين اندازه نمونه ي بايستميآزاد

.وجود داشته باشد، تخمين زده شود

 شدهي گير اندازهي كوواريانس متغيرها–ساخت ماتريس واريانس-2

و جمع ي از روابط شناخته شده بين متغيرهايا تخمين مدل با مجموعه،هادهداي آور بعد از بيان مدل

يا–به نام ماتريس كوواريانسي اين روابط در ماتريس.ودشميشروع،شدهي گير اندازه واريانس

.ودشميمرتبي ماتريس همبستگ

و اجراي ايجاد يك مجموعه اي از ماتريسها برا-3 آني برنامه ليزرل

به طور همزماني گيرو مدل اندازهي زمان، به علت اين كه تخمين مدل ساختاردر يك تخمين هم

همي گيرو مدل اندازهي مدل ساختاري پارامترهاي يرد؛ ممكن است يك راه حل براگميصورت  به

مكنون، ابتدا مدلي متغيرهاي از ابهامات تفسيري جلوگيري بنابراين بهتر است برا.وابسته شوند

(Lavee, 1988). تخمين زده شودي سپس مدل ساختاروي گير اندازه

 يا برازش2تناسبي ارزياب–ج

مشاهده شده تناسب دارد كه ماتريسيها دادهي ود كه با يكسرشميگفتهي وقت،يك مدل

كهي بدين معن. مشاهده شده، معادل شده باشديها مدل با ماتريس كوواريانس دادهي كوواريانس ضمن

(Hoyle, 1995: 6).ر باشدماتريس نزديك صف

: موجود در اين مرحله به شرح زير استي گامها

كلي بررس-1 و قابليت آزمون پذيري معيار و ارزيابي تناسب مدل موضوع كه آيا ايني مدل
 اصلاحات مورد نياز است يا خير؟

ي خطا از قبيلي آمارهايي يكسري ود برنامه نرم افزارشميتخمين زدهي كه يك مدلميهنگا

Tاستاندارد، – Value كندميها منتشر تناسب مدل با دادهيو غيره را دربارة ارزياب.

1اصلاحيي شاخصها، ها به طور مناسب تناسب نداشته باشد با دادهي اگر مدل قابل آزمون باشد ول

تا مدل،وندشميتغييرات مورد نظر در بيان مدل هستند به كار گرفتهي ارزيابي كه يك وسيله معتبر برا

(Lavee, 1988). ها شوند متناسب با داده

1- Bentler  
2- Evaluation of Fit 
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ي تحت شرايط خاص2χبه خاطر اين كه آزموني است ول2χمهمترين شاخص تناسب مدل آزمون

نميعمل و هميشه اين شرايط محقق .رددگـيم ـنيـز ارائـهيا ثانويهي شاخصهاي لذا يكسر،ودشميكند

GFI2،AGFI3،RMSR4: مهمترين اين شاخصها عبارتند از

: اين آزمونها به شرح زير استي بهينه براي حالتها

و مدل را2χآزمون)1 هر چه كمتر باشد بهتر است، زيرا اين آزمون اختلاف بين داده

.دهدمينشان 

.باشد بيشتري درصد بايست90از AGFIو GFIآزمون)2

ميانگيني هر چه كمتر باشد بهتر است؛ زيرا اين آزمون يك معيار برا RMSRآزمون)3

و دادهيها اختلاف بين داده  (Lavee, 1988). مدل استيها مشاهده شده

 اصلاح مدل–د
.اصلاح مدل است،يبحث انگيز مدل معادلات ساختاريها از مهمترين جنبهي يك

و تخمين زده شده است كه اين كار از طريق اصلاح مدل مستلزم تطبيق كرد ن يك مدل بيان شده

و يا ثابت كردن پارامترهاي كه قبلاً ثابت بودهي آزاد كردن پارامترهاي ،اند كه قبل از آن آزاد بودهي اند

را.يردگميصورت . قياس كرد ANOVAدر Post Hocياي تبعيها توان با مقايسهمياين مرحله

(Hoyle, 1995: 8) 
: گام موجود در اين مرحله به شرح زير است تنها

و مشخصات جديدي را ارزياب) پارامترها(مشخصات مدل،موردنياز باشدي اگر اصلاحات راي كنيد

و اضافه كردن پارامترهاي اصلاحات اين مرحله شامل شناساي. وارد كنيد . استي اضافي محدوديتها

(Lavee, 1988) 

 تفسير مدل-ه
آ ما،باشدمينها متناسب با دادهي تناسب نشان دهند كه مدل به طور كافي زمونهااگر دراين مرحله

.نمائيمميتمركز،مدل متناسب شده) مدلي پارامترها(عوامل مشخص شدهي بر رو

 (Lavee, 1988). يردگميقراري مورد ارزياب، مدلي پارامترهاي در اين مرحله، معنادار

و مقايسه و همچنين نمايش آنها مستلزم تخمين آزمونها 5اي استاندارد شدهيها تخمين پارامترها

،خود وابسته هستند6غيراستاندارد را كه عمدتاً به مقياسيها در اين مرحله تخمين،به همين دليل. است

1- Modification Index  
2- Goodness of Fit Index  
3- Adjusted Goodness of Fit Index  
4- Root Mean Square Residuals  
5- Standardized Estimates  
6- Scale  
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حميتبديل،كه وابسته به مقياس خود نيستنديا استاندارد شدهي به تخمينها و اين كار تا ي دودكنيم

و پارامترها  (Hoyle, 1995: 9). دهدميمدل را تحت تأثير قراري برازش

در) استانداردβ(دقيقاً شبيه استانداردكردن ضرايب رگرسيوني اين مرحله از مدل معادلات ساختار

.باشدميآمار

: تنها گام اين مرحله به صورت زير است
و ضرايب پارامترهاي ارزياب .ن فرضمدل با آزموي مدل

 ابلاغ يا نوشتن گزارش تحقيقاتي–و
يك. رددگميبه شكل نمودار مسير ارائهي در اين مرحله نتايج مدل معادلات ساختار نمودار مسير

.استي از مدل معادلات ساختاري نمايش گرافيك

و پيكانها هستندي ها، بيض اين نمودار شامل مستطيلي سه جزء اصل  (Hoyle, 1995: 11). ها

و است كه ساير محققين بتوانند از منطق رويهي در هر تحقيق، گزارش نتايج تحقيق به روشي نهاي گام ها

و تحليل و تفسيرهاي آن استفاده كننديها تجزيه  (Lavee, 1988). تحقيق

: ياد آوري مدل تحليلي تحقيق

فرهنگ

 بي عدالتي

استرس

 صوصيات فرديخ

 رفتارهاي ضد شهروندي

H1

H2

H3

H4
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 ���رم���

و تحليل  اطلاعاتتجزيه

 آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي تحقيق
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و زنان در نمونه)1-4(جدول  فراواني مردان

جنسيت فراواني درصد فراواني

هاگزينه مرد 152 3/62

زن 88 1/36

بي جواب 4 6/1

جمع كل 244 0/100

و-)1-4(نمودار  زنان در نمونهنمودار ستوني فراواني مردان

62.3

36.1

0

20

40

60

80

زنمرد

و مجرد در نمونهي اعضا فراواني-)2-4(جدول  متاهل

وضعيت تاهل فراواني درصد فراواني

هاگزينه متاهل 184 4/75

مجرد 50 5/20

بي جواب 10 1/4

جمع كل 244 100 



97

و مجرد در نمونهي ستوني فراواني اعضانمايش-)2-4(نمودار  متاهل

75.4

20.5

0

20

40

60

80

مجردمتاهل

 اعضا بر حسب تاريخ تولد فراواني)3-4(جدول

اع-)3-4(نمودار  ضا بر حسب تاريخ تولدنمايش ستوني فراواني

0.4

14.3

22.1

48

8.6

0

10

20

30

40

50

6060-501350-401340-1330قبل از 1330 بعد از

تاريخ تولد فراواني درصد فراواني

هاگزينه 1330قبل از 1 4/0

40-1330 35 3/14

50-1340 54 1/22

60-1350 117 0/48

60بعد از 21 6/8

بي جواب 16 6/6

جمع كل 244 0/100

وضعيت استخدامي فراواني درصد فراواني



98

اعضا از نظر وضعيت فراواني)4-4(جدول

 استخدامي

وض نمايش ستوني-)4-4(نمودار  عيت استخداميفراواني اعضا از نظر

25.4

11.5

59.8

0

20

40

60

قراردادي پيمانيرسمي

 سابقه خدمت از نظرفراواني)5-4(جدول

سابقه خدمت فراواني درصد فراواني

هاگزينه 5كمتر از 98 2/40

10-5 57 4/23

15-10 16 6/6

20-15 30 3/12

25-20 19 8/7

25بيش از 2 8/0

بي جواب 22 0/9

هاگزينه رسمي 62 4/25

پيماني 28 5/11

قراردادي 146 8/59

بي جواب 8 3/3

جمع كل 244 0/100
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جمع كل 244 0/100

 سابقه خدمت از نظرراوانيف نمايش ستوني-)5-4(نمودار

40.2

23.4

6.6
12.3

7.8

0.8
0

10

20

30

40

50

بيش از2525-2020-1015-1015-5كمتر از5

از نظر مدرك تحصيلي فراواني)6-4(جدول  

مدرك تحصيلي فراواني درصد فراواني

هاگزينه ديپلم 79 4/32

فوق ديپلم 34 9/13

ليسانس 77 6/31

فوق ليسانس 26 7/10

دكترا 8 3/3

بي جواب 20 2/8

جمع كل 244 0/100

ست-)6-4(نمودار  فراواني از نظر مدرك تحصيليوني نمايش

32.4

13.9

31.6

10.7

3.3

0

10

20

30

40

دكترا فوق ليسانسليسانسفوق ديپلمديپلم
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 فراواني رسته استخدامي)7-4(جدول

رسته استخدامي فراواني درصد فراواني

هاگزينه هيات علمي 28 5/11

غير هيات

 علمي
163 8/66

بي جواب 53 7/21

جمع كل 244 0/100

 نمايش ستوني فراواني رسته استخدامي-)7-4(نمودار

11.5

66.8

0

20

40

60

80

غير هيات علمي هيات علمي

 فراواني از نظر پست سازماني)8-4(جدول

پست سازماني فراواني درصد فراواني

هاگزينه عضو 145 4/59

مسئول قسمت 38 6/15

مدير 41 8/16

معاون/مديركل 9 7/3

بي جواب 11 5/4

جمع كل 244 0/100
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ا نمايش ستوني-)8-4(نمودار  نظر پست سازمانيزفراواني

59.4

15.616.8

3.7

0

20

40

60

مديركل/معاونمدير مسئول قسمتعضو

ي تحقيقهاي اكتشافي مرتبه اول حوزهتحليل عامل نتايج
 رفتارهاي شهروندي سازماني)1

KMO and Bartlett's Test

.832

1359.989
190

.000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square
df
Sig.

Bartlett's Test of
Sphericity

برايها مي توان كه داده) sig<0.05(و عدد معناداري آزمون بارتلت) 0.8بزرگتراز(KMOبا توجه به عدد

. اجراي تحليل عاملي مناسب است

 اشتراكات-)9-4(جدول

Communalities

1.000 .391
1.000 .459
1.000 .578
1.000 .562
1.000 .590
1.000 .597
1.000 .600
1.000 .531
1.000 .647
1.000 .469
1.000 .702
1.000 .685
1.000 .765
1.000 .732
1.000 .586
1.000 .595
1.000 .679
1.000 .562
1.000 .637
1.000 .548

q43
q44
q45
q46
q47
q48
q6
q7
q53
q55
q49
q50
q51
q52
q56
q57
q58
q59
q60
q61

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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بجز(ت اين حوزه در فرآيند تحليل عاملينشان دهنده مناسب بودن برخي از سئوالا)9-4(جدول

از) q44,q55,q43تسئوالا اين در ادامه. بيشتر است 0.50مي باشد به علت اينكه عدد اشتراكات سئوالات

و دوباره تحليل عاملي اجرا مي گردد سه سئوال .كه داراي نسبت اشتراك پايين هستند حذف مي گردد

 اشتراكات نهايي سئوالات-)10-4(جدول

Communalities

1.000 .561
1.000 .601
1.000 .552
1.000 .665
1.000 .633
1.000 .650
1.000 .673
1.000 .725
1.000 .707
1.000 .771
1.000 .751
1.000 .592
1.000 .576
1.000 .649
1.000 .560
1.000 .678
1.000 .547

q45
q46
q47
q48
q6
q7
q53
q49
q50
q51
q52
q56
q57
q58
q59
q60
q61

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.

از)10-4(جدول .مي باشد 0.5نشان ميدهد سئوالات باقي مانده داراي نسبت اشتراك بالاتر

 كل واريانس تبيين شده-)11-4(جدول

Total Variance Explained

5.103 30.016 30.016 5.103 30.016 30.016 3.512 20.659 20.659

3.291 19.356 49.372 3.291 19.356 49.372 3.058 17.990 38.649

1.396 8.210 57.581 1.396 8.210 57.581 2.922 17.188 55.837

1.105 6.500 64.081 1.105 6.500 64.081 1.401 8.244 64.081

.848 4.986 69.067

.757 4.455 73.522

.655 3.855 77.377

.560 3.295 80.672

.522 3.073 83.745

.479 2.819 86.564

.446 2.621 89.185

.389 2.287 91.472

.374 2.198 93.669

.314 1.849 95.518

.285 1.674 97.192

.256 1.505 98.697

.222 1.303 100.000

Component
1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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در5جمعاً باقي مانده نشان مي دهد كه اين سئوالات)11-4(جدول و اين عامل عامل را تشكيل مي دهد

ش 64.08حدود درصد واريانس  و پوشش حوزه رفتارهاي نمايد كه در واقع نشانميهروندي را تبيين

مي.باشدميمناسب سؤالات اين حوزهي دهندة رواي در ادامه ماتريس چرخش يافته عاملي اين حوزه آورده

و با چه بارهاي عاملي به اين عاملها مرتبط هستند .شود كه نشان مي دهد كه چه سئوالاتي

 رخش يافتهچي ماتريس مولفه-)12-4(جدول

Rotated Component Matrix a

.109 .133 .705 .188

.141 .147 .730 .164

.220 .060 .697 -.123

.262 .148 .756 -.057

.166 -.001 .255 .735

.228 .050 -.018 .772

.163 .276 .713 .248
-.039 .836 .155 .027
-.033 .820 .176 .047
-.092 .868 .094 .019
.043 .848 .172 -.020
.719 -.165 .220 .010
.729 .149 .054 .141
.785 -.035 .142 .103
.697 -.099 .189 .170
.802 .065 .175 .006
.671 -.074 .177 .245

q45
q46
q47
q48
q6
q7
q53
q49
q50
q51
q52
q56
q57
q58
q59
q60
q61

focb1 focb2 focb3 focb4
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 5 iterations.a. 

و ماهيت سئوالات تشكيل دهنده هر و سئوالات مربوط به آنها، با توجه به مفهوم بعد از مشخص شدن عاملها

.نمايش داده شده است)13-4(عامل نام مناسبي براي عامل انتخاب مي شود كه در جدول

 سازمانيي عوامل رفتار شهروند-)13-4(جدول

سئوالات مرتبط با آن)اس درصد واريانس تبيين شده توسط عاملبر اس(اهميتنام عامل به ترتيب

Focb1-و نوع دوستي 61-60-59-58-57-56تواضع

Focb2-52-51-50-49و گذشتيجوانمرد

Focb3-48-47-46-45با وجدان بودن

Focb4-53-7-6رفتار مدني

 در سازمان رفتارهاي شهروندي بررسي وضعيت
آ زمون ميانگين يك جامعه آماري وضعيت رفتارهاي شهروندي در سازمان مورد سنجش قرار با استفاده از

:گيرد كه طراحي فرضها آن به شكل زير است مي

)در سطح مناسبي نيست(در سازمان مربوطه رفتارهاي شهروندي وجود ندارد: فرض صفر

س.(در سازمان مربوطه رفتارهاي ضد شهروندي وجود دارد: فرض مقابل )طح مناسبي استدر
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 ميانگينو انحراف معيار نمرات عوامل-)14-4(جدول

One-Sample Statistics 

Variable N Mean Std. Deviation 
Focb1 241 3.6295 .61413 
Focb2 240 2.8757 .86317 
Focb3 240 3.7465 .70467 
Focb4 242 4.0744 .57952 

 آزمون فرضي خروج-)15-4(جدول

One-Sample Test

15.912 240 .000 .62946 .5515 .7074
-2.231 239 .027 -.12431 -.2341 -.0145
16.412 239 .000 .74653 .6569 .8361
28.840 241 .000 1.07438 1.0010 1.1478

Focb1
Focb2
Focb3
Focb4

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

Test Value = 3

و پايين براي با توجه و علامت دو حد بالا مي توان شدهعامل استخراج4به اعداد معناداري بدست امده

:گفت كه در سازمان مربوطه 

1.Focb1 –و نوع دوست .در حد مناسبي وجود داردي تواضع

2.Focb2 -در حد مناسبي وجود نداردو گذشتي جوانمرد.

3.Focb3 –ددر حد مناسبي وجود داربا وجدان بودن.

4.Focb4 –در حد مناسبي وجود داردي رفتار مدن.

 رفتارهاي ضد شهروندي سازماني)2
)16-4(جدول

KMO and Bartlett's Test

.901

2847.233
325
.000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square
df
Sig.

Bartlett's Test of
Sphericity

برايها مي توان كه داده) sig<0.05(و عدد معناداري آزمون بارتلت) 0.8بزرگتراز(KMOبا توجه به عدد

. اجراي تحليل عاملي مناسب است
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 اشتراكات-)17-4(جدول
Communalities

1.000 .718
1.000 .646
1.000 .591
1.000 .604
1.000 .581
1.000 .623
1.000 .484
1.000 .563
1.000 .591
1.000 .120
1.000 .538
1.000 .633
1.000 .547
1.000 .601
1.000 .571
1.000 .579
1.000 .648
1.000 .606
1.000 .700
1.000 .589
1.000 .498
1.000 .594
1.000 .658
1.000 .387
1.000 .498
1.000 .647

q19
q20
q21
q22
q23
q37
q24
q25
q26
q27
q28
q29
q30
q31
q32
q33
q34
q35
q36
q38
q16
q17
q18
q13
q14
q15

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.

د)17-4(جدول لاتبجز سئوا(هنده مناسب بودن برخي از سئوالات اين حوزه در فرآيند تحليل عاملينشان

q24,q27,q14,q16,q13 (در ادامه. بيشتر است 0.50مي باشد به علت اينكه عدد اشتراكات سئوالاتاز 

و دوباره تحليل عاملي اجرا كه داراي نسبت اشتراك پايين هستند حذفميتاين سئوالا .دگرديمگردد

 اشتراكات نهايي سئوالات-)18-4(جدول

Communalities

1.000 .732
1.000 .696
1.000 .640
1.000 .675
1.000 .649
1.000 .697
1.000 .510
1.000 .574
1.000 .683
1.000 .528
1.000 .596
1.000 .590
1.000 .604
1.000 .577
1.000 .567
1.000 .637
1.000 .572
1.000 .644
1.000 .567
1.000 .506
1.000 .711
1.000 .698
1.000 .672

q19
q20
q21
q22
q23
q37
q24
q25
q26
q28
q29
q30
q31
q32
q33
q34
q35
q36
q38
q16
q17
q18
q15

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.

از)18-4(جدول .مي باشد 0.5نشان ميدهد سئوالات باقي مانده داراي نسبت اشتراك بالاتر
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 كل واريانس تبيين شده-)19-4(جدول

Total Variance Explained

9.451 41.090 41.090 9.451 41.090 41.090 5.296 23.026 23.026

2.020 8.781 49.870 2.020 8.781 49.870 3.444 14.973 37.999

1.712 7.445 57.315 1.712 7.445 57.315 3.050 13.263 51.262

1.141 4.962 62.277 1.141 4.962 62.277 2.533 11.015 62.277

.938 4.077 66.354

.862 3.749 70.104

.770 3.348 73.451

.691 3.005 76.456

.613 2.667 79.123

.582 2.533 81.656

.505 2.196 83.852

.480 2.086 85.938

.427 1.856 87.794

.391 1.698 89.492

.358 1.557 91.049

.344 1.497 92.546

.329 1.432 93.977

.295 1.283 95.260

.251 1.091 96.351

.242 1.051 97.402

.229 .997 98.400

.192 .834 99.234

.176 .766 100.000

Component
1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

Total
% of

Variance Cumulative % Total
% of

Variance Cumulative % Total
% of

Variance Cumulative %

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.

و ايـن4جمعاً باقي مانده نشان مي دهد كه اين سئوالات)19-4(جدول عامـلدر4عامل را تشـكيل مـي دهـد

و پوشش 62.277 ود حد نمايد كه در واقـع نشـانميدرصد واريانس حوزه رفتارهاي ضد شهروندي را تبيين

در ادامـه مـاتريس چـرخش يافتـه عـاملي ايـن حـوزه آورده.باشـد مـي مناسب سؤالات اين حـوزهي دهندة رواي

و با چه بارهاي عاملي به اين عاملهايم .مرتبط هستند شود كه نشان مي دهد كه چه سئوالاتي

 ماتريس مولفه چرخش يافته-)20-4(جدول

Rotated Component Matrix a

.090 .781 .272 .198

.082 .780 .285 -.003

.276 .692 .235 .174

.255 .308 .651 .301

.211 .347 .642 .269

.637 .523 .112 -.069

.331 .157 .567 -.232

.222 .217 .688 -.061

.198 .148 .776 .143

.538 .137 .288 .370

.608 .030 .215 .422

.555 .055 .351 .395

.685 .072 .153 .327

.668 .148 .267 .194

.670 .137 .049 .310

.714 .116 .279 .191

.710 .191 .156 -.086

.711 .355 .112 -.006

.677 .096 .298 .100

.282 .503 .119 .399

.192 .190 .108 .791

.193 .334 -.053 .739

.167 .714 .113 .349

q19
q20
q21
q22
q23
q37
q24
q25
q26
q28
q29
q30
q31
q32
q33
q34
q35
q36
q38
q16
q17
q18
q15

Facb1 Facb2 Facb3 Facb4
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 7 iterat ions.a. 
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و ماهيت سئوالات تشكيل دهنده هر و سئوالات مربوط به آنها، با توجه به مفهوم بعد از مشخص شدن عاملها

.عامل نام مناسبي براي عامل انتخاب مي شود كه در جدول زير نمايش داده شده است

ديشهرونضد عوامل رفتار-)21-4(جدول

سئوالات مرتبط با آن)بر اساس درصد واريانس تبيين شده توسط عامل(اهميتنام عامل به ترتيب

Facb1-38-36-35-34-33-32-31-30-29-28و اعمال خودسرانهيلجباز

Facb2-23-22-37-21-20-29كينه توزي

Facb3-26-25-24پرخاشگري

Facb4-18-17-16-15اشكالتراشي

و  در سازمان رفتارهاي ضد شهروندي ضعيت بررسي
با استفاده از آزمون ميانگين يك جامعه آماري وضعيت رفتارهاي ضد شهروندي در سازمان مورد سنجش

:قرار مي گيرد كه طراحي فرضها آن به شكل زير است

 در سازمان مربوطه رفتارهاي ضد شهروندي وجود ندارد: فرض صفر

.طه رفتارهاي ضد شهروندي وجود دارددر سازمان مربو: فرض مقابل

 ميانگينو انحراف معيار نمرات عوامل-)22-4(جدول

One-Sample Statistics 
Varia
ble N Mean 

Std. 
Deviation 

Facb1 240 3.0527 0.82503 
Facb2 240 2.6667 0.84427 
Facb3 240 2.0104 0.77562 
Facb4 243 3.5333 0.87194 

 آزمون فرضيجخرو-)23-4(جدول

One-Sample Test

.989 239 .324 .05266 -.0523 .1576
-6.117 239 .000 -.33333 -.4407 -.2260

-19.766 239 .000 -.98958 -1.0882 -.8910
9.534 242 .000 .53326 .4231 .6434

Facb1
Facb2
Facb3
Facb4

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

Test Value = 3
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و پايين براي و علامت دو حد بالا عامل استخراج مي توان4با توجه به اعداد معناداري بدست امده

:گفت كه در سازمان مربوطه 

1.Facb1 -در حد متوسطي وجود داردو اعمال خودسرانهي لجباز.

2.Facb2 -وجود نداردي كينه توز.

3.Facb3 –وجود نداردي پرخاشگر.

4.Facb4 وجود داردي اشكالتراش.

 استرس شغلي)3

)24-4(جدول

KMO and Bartlett's Test

.812

402.726
15

.000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square
df
Sig.

Bartlett's Test of
Sphericity

برايها مي توان كه داده) sig<0.05(و عدد معناداري آزمون بارتلت) 0.8بزرگتراز(KMOبا توجه به عدد

. اجراي تحليل عاملي مناسب است

 اشتراكات-)25-4(جدول

Communalities

1.000 .681
1.000 .628
1.000 .699
1.000 .397
1.000 .214
1.000 .380

q82
q83
q84
q85
q86
q87

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.

لاتبجز سئوا(در فرآيند تحليل عاملي نشان دهنده مناسب بودن برخي از سئوالات اين حوزه)25-4(جدول

q86,q85,q87 (كه اين سئوال در ادامه. بيشتر است 0.50مي باشد به علت اينكه عدد اشتراكات سئوالاتاز

و دوباره تحليل عاملي اجرا مي گردد (داراي نسبت اشتراك پايين هستند حذف مي گردد سئوالات استرسي.

ا ند اصلاً ربطي به استرس شغلي نداشته است كه صحت كار تحليل كه از روند تحليل عاملي حذف شده

.)عالمي را نشان مي دهد
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 اشتراكات نهايي سئوالات-)26-4(جدول

Communalities

1.000 .798
1.000 .706
1.000 .743

q82
q83
q84

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.

از)26-4(جدول .مي باشد 0.5نشان ميدهد سئوالات باقي مانده داراي نسبت اشتراك بالاتر

)27-4(جدول

Total Variance Explained

2.247 74.906 74.906 2.247 74.906 74.906
.444 14.795 89.701
.309 10.299 100.000

Component
1
2
3

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.

و ايـن يـكي ماندهباق نشان مي دهد كه اين سئوالات)27-4(جدول جمعاً يك عامـل را تشـكيل مـي دهـد

و پوشش 74.906عامل در حدود  نمايـد كـه در واقـع نشـان دهنـدةميدرصد واريانس حوزه استرس را تبيين

مي.باشدميمناسب سؤالات اين حوزهي رواي دهـد در ادامه ماتريس عاملي اين حوزه آورده مي شود كه نشان

و  .با چه بارهاي عاملي به اين عامل مرتبط هستندكه چه سئوالاتي

)28-4(جدول

Component Matrix a

.893

.840

.862

q82
q83
q84

Stress
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 components extracted.a. 

 بررسي وضعيت استرس شغلي در سازمان
با استفاده از آزمون ميانگين يك جامعه آماري وضعيت استرس شغلي در سازمان مورد سنجش قرار مي گيرد

:كه طراحي فرضها آن به شكل زير است

 لي وجود ندارددر سازمان مربوطه استرسشغ: فرض صفر

.در سازمان مربوطه استرس شغلي وجود دارد: فرض مقابل
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)29-4(جدول

One-Sample Statistics 
Variab

le N Mean 
Std. 

Deviation 
stress 239 2.2399 0.95760 

)30-4(جدول

One-Sample Test

-12.271 238 .000 -.76011 -.8821 -.6381stress
t df Sig. (2-tailed)

Mean
Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

Test Value = 3

و بالا، مقدار ميانگين)0.05كوچكتراز(توجه به عدد معناداري كوچكترو علامت منفي دو حد پايين

.مي باشد يعني در سازمان استرس شغلي وجود ندارد3از 

 عدالتيبي)4
)31-4(جدول

KMO and Bartlett's Test

.863

881.960
45

.000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square
df
Sig.

Bartlett's Test of
Sphericity

برايها مي توان كه داده) sig<0.05(و عدد معناداري آزمون بارتلت) 0.8بزرگتراز(KMOبا توجه به عدد

. اجراي تحليل عاملي مناسب است

 اشتراكات-)32-4(جدول

Communalities

1.000 .625
1.000 .772
1.000 .709
1.000 .708
1.000 .528
1.000 .576
1.000 .552
1.000 .570
1.000 .423
1.000 .460

q62r
q63r
q64r
q65r
q66r
q67
q68
q69
q70r
q71

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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بجز سئوال(ه مناسب بودن برخي از سئوالات اين حوزه در فرآيند تحليل عاملينشان دهند)32-4( جدول

q71,q70 (كه اين دو سئوال در ادامه. بيشتر است 0.50مي باشد به علت اينكه عدد اشتراكات سئوالاتاز

و دوباره تحليل عاملي اجرا مي گردد .داراي نسبت اشتراك پايين هستند حذف مي گردد

 شتراكات نهايي سئوالاتا-)33-4( جدول

Communalities

1.000 .611
1.000 .757
1.000 .716
1.000 .702
1.000 .546
1.000 .740
1.000 .520
1.000 .602

q62r
q63r
q64r
q65r
q66r
q67
q68
q69

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.

از)33-4(جدول .مي باشد 0.5نشان ميدهد سئوالات باقي مانده داراي نسبت اشتراك بالاتر

)34-4(جدول

Total Variance Explained

3.947 49.337 49.337 3.947 49.337 49.337 3.272 40.903 40.903

1.248 15.600 64.936 1.248 15.600 64.936 1.923 24.033 64.936

.718 8.970 73.906

.563 7.042 80.948

.523 6.543 87.492

.398 4.979 92.470

.329 4.118 96.588

.273 3.412 100.000

Component
1

2

3

4

5

6

7

8

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.

و2جمعاً باقي مانده جدول كل واريانس تبيين شده نشان مي دهد كه اين سئوالات عامل را تشكيل مي دهد

و پوشش درصد واريانسح64.93عامل در حدود2اين  نمايد كه در واقع نشانميوزه بي عدالتي را تبيين

مي.باشدميمناسب سؤالات اين حوزهي دهندة رواي در ادامه ماتريس چرخش يافته عاملي اين حوزه آورده

و با چه بارهاي عاملي به اين عاملها مرتبط هستند .شود كه نشان مي دهد كه چه سئوالاتي

)35-4(جدول

Rotated Component Matrix a

.777 .085

.853 .172

.822 .201

.824 .153

.564 .478
-.043 .859
.459 .557
.238 .738

q62r
q63r
q64r
q65r
q66r
q67
q68
q69

Finjust1 Finjust2
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 3 iterations.a. 
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هر بعد از و ماهيت سئوالات تشكيل دهنده و سئوالات مربوط به آنها، با توجه به مفهوم مشخص شدن عاملها

.نمايش داده شده است)36-4(عامل نام مناسبي براي عامل انتخاب مي شود كه در جدول 

)36-4(جدول

مرتبط با آنسئوالات)بر اساس درصد واريانس تبيين شده توسط عامل(اهميتنام عامل به ترتيب

Finjust1-66-62توزيعييعدالتيب

Finjust2-69-67ايرويهيعدالتيب

 بررسي وضعيت بي عدالتي در سازمان
با استفاده از آزمون ميانگين يك جامعه آماري وضعيت بي عدالتي در سازمان مورد سنجش قرار مي گيرد كه

:طراحي فرضها آن به شكل زير است

 سازمان مربوطه بي عدالتي وجود ندارددر: فرض صفر

.در سازمان مربوطه بي عدالتي وجود دارد: فرض مقابل

)37-4(جدول
One-Sample Statistics 

Variable N Mean Std. Deviation
Finjust1 242 3.4112 0.88136
Finjust2 240 3.4687 0.80982

)38-4(جدول

One-Sample Test

7.258 241 .000 .41123 .2996 .5228
8.967 239 .000 .46875 .3658 .5717

Finjust1
Finjust2

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

Test Value = 3

از)0.05كتراز كوچ(با توجه به عدد معناداري و بالا، مقدار ميانگين بالاتر و علامت مثبت دو حد پايين

.مي باشد يعني در سازمان هر دو نوع بي عدالتي وجود دارد3

 فرهنگ سازماني)5

تحليل عاملي فرهنگ سازماني انجام نشد به علت اينكه از پرسشنامه استاندارد فرهنگ سازماني رابينز

.استشده استفاده 
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 وضعيت ابعاد فرهنگ سازماني در سازمان مربوطهبررسي

)39-4(جدول
One-Sample Statistics 

Variable N Mean Std. Deviation 
innovation 242 3.3058 0.98825 

detail 243 3.5165 0.87418 
result 233 3.3476 1.09631 

Member 242 3.0248 1.20140 
Team 239 3.5397 1.14747 

continue 241 3.1452 0.98935 
achieve 239 2.5732 0.81470 

)40-4(جدول

One-Sample Test

4.813 241 .000 .30579 .1806 .4309
9.210 242 .000 .51646 .4060 .6269
4.840 232 .000 .34764 .2061 .4891

.321 241 .748 .02479 -.1273 .1769
7.272 238 .000 .53975 .3935 .6860
2.279 240 .024 .14523 .0197 .2708

-8.098 238 .000 -.42678 -.5306 -.3230

innovation
detail
result
Member
Team
cotinu
achieve

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

Test Value = 3

و پايين براي ابعاد فرهنگ مي توان گفت و علامت دو حد بالا با توجه به اعداد معناداري بدست امده

:كه در سازمان مربوطه 

.مي باشد3توجه به نوآوري داراي مقدار ميانگين بالاي.1

.مي باشد3ار ميانگين بالاي توجه به جزنيات داراي مقد.2

.مي باشد3داراي مقدار ميانگين بالايها توجه به ره آورد.3

با.4 و داراي ميانگين برابر و مشاركت آنها در در حد متوسط .مي باشد3توجه به اعضا

.مي باشد3توجه به تيم داراي مقدار ميانگين بالاي.5

.مي باشد3پايداري داراي مقدار ميانگين بالاي.6

از.7 .مي باشد3جاه طلبي داراي مقدار ميانگين پايين تر

آن)6 و ابعاد  شخصيت
. است شده تحليل عاملي شخصيت انجام نشد به علت اينكه از پرسشنامه استاندارد آن استفاده
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 نتيجه گيري
پرها فقط براي سازه و داراي سشنامه يي تحليل عاملي اجرا شد كه مفهومي نسبتا جديد به شمار مي روند

.ًاستانداردي نيستند همانند رفتارهاي شهروندي، رفتارهاي ضد شهروندي، استرس، عدالت

 توجه

در مراحــل بعــدي بــراي تجزيــه وتحليــل بيشــتر بــر روي عاملهــاي اســتخراج شــده، مــي بايســتي نمــرات ايــن

بطور كلي دو روش بـراي.اينكار بعد ازنامگذاري عاملها، انجام مي شود. محاسبه شود) factor score(عاملها

: محاسبه امتياز عاملها وجود دارد

.روش ميانگين ساده.1

.روش ميانگين موزون.2

ويي استخراج شده، كـافي اسـت كـه از متغيرهـاها در روش ميانگين ساده براي محاسبه نمرات عامل موجـود

، يـك ميـانگين سـاده  در( شناسايي شده در هنگام تحليـل عـاملي در يـك عامـل و بـدون نظـر گـرفتن اوزان

.گرفته شود) بارهاي عاملي متغيرها با عامل موردنظر

ولي در روش ميانگين موزون كه بيشتر با فلسفه تحليل عامليو واقعيت سازگاري دارد بجـاي ميـانگين سـاده از

 ميانگين موزون استفاده شده است به اين صورت كه نمره يـا امتيـاز عامـل مـورد نظـر از مجمـوع حاصلضـرب 

.بارهاي عاملي متغيرها در نمرات خود متغيرها تقسيم بر مجموع بارهاي عاملي بدست مي آيد

.شود در اين تحقيق از روش ميانگين ساده براي محاسبه عاملهاي استخراج شده، استفاده مي

 مكنونيهامدلهاي اندازه گيري هركدام از متغير
قيـق، مـي بايسـتي از صـحت مـدلهاي انـدازه گيـري متغيرهـاي قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضيات تح

. مكنون تحقيق اطمينان حاصل شود كه اينكار توسط تحليل عاملي تاييدي مرتبه اول صورت مي گيرد
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 مدل اندازه گيري متغير رفتارهاي شهروندي

 همبستگي بين ابعاد رفتارهاي شهروندي مدل مفهومي-)9-4(نمودار

 در حالت تخمين استاندارد همبستگي بين ابعاد رفتارهاي شهروندي مدل-)10-4(نمودار

شاخصهاي تناسب مدل حاكي از مناسب بودن مدل اندازه گيري متغير مربوطه دارند به علت اينكه نسبت كـاي

و مقـدار08/0زيـر RMSEAو مقـدار3و كمتراز مقـدار مجـاز23/2دو بر درجه آزادي برابر با  مـي باشـد

NFI,NNFI  مي باشد90نيز هر دو بالاي.
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 در حالت اعداد معناداري همبستگي بين ابعاد رفتارهاي شهروندي مدل-)11-4(نمودار

 Focb1بجـز همبسـتگي بـين(مـدلي كليه اعداد معناداري مربوط به پارامترها،همان طوريكه مشاهده مي شود

,Focb2 (بزرگتر است96/1از معنادار شده است زيرا عدد معناداري آنها.

 همبستگي بين ابعاد رفتارهاي شهروندي-)41-4(جدول

 Focb1 Focb2 Focb3 Focb4امjام باiهمبستگي متغير مكنون

Focb1 03/0-معنادار47/0معنادار52/0غيرمعنادار

Focb2 37/0معنادار44/0معنادار

Focb3 86/0معنادار

Focb4 
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 ازه گيري متغير رفتارهاي ضد شهروندي مدل اند

 همبستگي بين ابعاد رفتارهاي ضد شهروندي مدل مفهومي-)12-4(نمودار

 در حالت تخمين استاندارد همبستگي بين ابعاد رفتارهاي ضد شهرونديمدل-)13-4(نمودار
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ه علـت اينكـه نسـبت شاخصهاي تناسب مدل حاكي از برازش ضعيف مدل اندازه گيري متغير مربوطه دارنـد بـ

و مقـدار3و بزرگتر از مقـدار مجـاز18/3كاي دو بر درجه آزادي برابر با 08/0بـالاي RMSEAمـي باشـد

مي باشد ولي با انجام اصلاحات پيشنهادي نرم افزار قابل بهبود مي باشد كه بعد از مدل اعـداد معنـاداري، مـدل

.اصلاح شده آورده مي شود

 در حالت اعداد معناداري بستگي بين ابعاد رفتارهاي ضد شهرونديهم مدل-)14-4(نمودار

و خطاهـاي(مـدلي همان طوريكه مشاهده مي شود كليه اعداد معناداري مربوط به پارامترها اعـم از بارعـاملي

و همبستگي بين عاملهاي رفتارهاي ضد شهروندي  از) آن 96/1معنادار شـده اسـت زيـر عـدد معنـاداري آنهـا

.است بزرگتر

 همبستگي بين ابعاد رفتارهاي ضد شهروندي مدل اصلاح شده-)15-4(نمودار
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شاخصهاي تناسب مدل حاكي از مناسب بودن مدل اندازه گيري متغير مربوطه دارند به علت اينكه نسبت كـاي

و مقـد08/0زيـر RMSEAو مقـدار3و كمتراز مقـدار مجـاز38/2دو بر درجه آزادي برابر با  ار مـي باشـد

NFI,NNFI  مي باشد90نيز هر دو بالاي.

 همبستگي بين ابعاد رفتارهاي ضد شهروندي-)42-4(جدول

 jFacb1 Facb2 Facb3 Facb4ام باامiهمبستگي متغير مكنون

Facb1 71/0معنادار65/0معنادار63/0معنادار

Facb2 71/0معنادار71/0معنادار

Facb3 40/0معنادار

Facb4 

 مدل اندازه گيري متغير استرس

 مدل مفهومي-)16-4(نمودار

 در حالت تخمين استاندارد-)17-4(نمودار

.شاخصهاي تناسب مدل حاكي از برازش بسيار مناسب مدل اندازه گيري متغير مربوطه دارند
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 مدل در حالت اعداد معناداري-)18-4(نمودار

و خطاهـايآن(اعداد معناداري مربوط به پارامترها مدل همان طوريكه مشاهده مي شود كليه ) اعم از بارعاملي

.بزرگتر است96/1معنادار شده است زير عدد معناداري آنها از

 مدل اندازه گيري متغير بي عدالتي
 مدل مفهومي-)19-4(نمودار

 در حالت تخمين استانداردمدل-)20-4(نمودار
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ازش ضعيف مدل اندازه گيري متغير مربوطه دارنـد بـه علـت اينكـه نسـبت شاخصهاي تناسب مدل حاكي از بر

مـي باشـد08/0بـالاي RMSEAو مقـدار3و بزرگتر از مقدار مجـاز17/4كاي دو بر درجه آزادي برابر با 

. ولي با انجام اصلاحات پيشنهادي نرم افزار قابل بهبود است كه بعـد از مـدل اعـداد معنـاداري آورده مـي شـود 

.مي باشد64/0بستگي بين دو بعد بي عدالت برابرهم

 مدل در حالت اعداد معناداري-)21-4(نمودار

اعـم از بارعـامليو خطاهـايآن(همان طوريكه مشاهده مي شود كليه اعداد معناداري مربوط به پارامترها مدل

.بزرگتر است96/1از معنادار شده است زير عدد معناداري آنها)و همبستگي بين دو بعد بي عدالت 

 مدل اصلاح شده-)22-4(نمودار
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شاخصهاي تناسب مدل حاكي از برازش مناسب مدل اندازه گيري متغير مربوطه دارنـد بـه علـت اينكـه نسـبت

.مي باشد08/0زير RMSEAو مقدار3و كوچكتراز مقدار مجاز08/2كاي دو بر درجه آزادي برابر با 

 متغيرهاي مستقلهمبستگي بين)43-4(جدول

استرسبي عدالتيفرهنگامjام باiهمبستگي متغير مكنون

معنادار-60/0معنادار-84/0فرهنگ

معنادار72/0بي عدالتي

استرس

وجود دارد بطـور)60/0بالاي(همانطوريكه ملاحظه مي شود بين كليه متغيرهاي مستقل روابط همبستگي قوي

.درصد وجود دارد72/0تيو استرس شغلي همبستگي به ميزان مثال بين بي عدال

 يادآوري فرضيات

قبل از پرداختن به آزمون فرضيات لازم است تا از نوع متغيرهاي تحقيـق بـا توجـه بـه فرضـيات تحقيـق اطـلاع

.حاصل كنيم

و استرس شغلي : متغير مستقل  فرهنگ سازماني، بي عدالت

 روندي رفتارهاي ضد شه: متغير وابسته

:  Moderator(ي تعديل كنندهها متغير متغيرهايي هستند كه رابطه بين متغيرهـاي مسـتقلو وابسـته را تحـت)

.تاثير قرار مي دهد

:خصوصيات فردي
 نون كنترلكا.1
 سازگاري با موقعيت.2
) عصبي، گشادگي/درونگرايي، سازگاري،وظيفه شناسي،روان رنجوري(ابعاد شخصيت.3
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 تحقيقميمدل مفهو-)23-4(نمودار

 فرضيات
.فرهنگ سازماني بر روي بروز رفتارهاي ضد شهروندي موثر است.1
.شهروندي موثر استضد بي عدالتي بر روي بروز رفتارهاي.2
.شهروندي موثر استضد استرس شغلي بر روي بروز رفتارهاي.3
و وابسته تاثير گذار استخصوصيات فردي بر رابطه بين متغيرها.4 .ي مستقل

فرهنگ

يعدالتبي

استرس

 رفتار ضد

 شهروندي

 خصوصيات

فردي
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از فرضيات اول تا سوم آزمون  SEMبدون در نظر گرفتن متغيرهاي تعديل كننده با استفاده
 مدل مفهومي-)24-4(نمودار

 مدل در حالت تخمين استاندارد-)25-4(نمودار



125

اسبي قرار دارد چونكه نسـبت همانطوريكه ملاحظه مي شود مدل از نظر شاخصهاي تناسب در وضعيت من

با-كاي نيـز كـوچكتراز  RMSEAو مقدار3و كوچكتر از مقدار مجاز 2.35دو بر درجه ازادي برابر

در بين عوامل موثر بر روي رفتارهاي ضد شـهروندي، فقـط بـي عـدالتي داراي اثـر قابـل. مي باشد 0.08

اف) 0.50(ملاحظه اي مي باشد واحـد 0.50زايش در بـي عـدالتي، مـا شـاهد به عبارتي ديگر با يك واحد

و فرهنـگ. افزايش در رفتارهاي ضد شهروندي هستيم اثـر چنـدان قابـلي دارا دو عامـل ديگـر اسـترس

.ملاحظه اي بر روي رفتارهاي ضد شهروندي نيستند

 مدل در حالت اعداد معناداري-)26-4(نمودار

و همانطوريكه ملاحظه مي شود فقط اثر بي عدالت ي بر روي رفتارهاي ضد شهروندي معنادار شده اسـت

و فرهنگ بر روي رفتارهاي ضد شـهروندي معنـادار نشـده اسـت مقـدار. اثر دو متغير ديگر يعني استرس

از R-Square = 0.37ضريب تعيين مـدل نيـز برابـر بـا  درصـد تغييـرات پديـده 100مـي باشـد يعنـي

.رصد آن بخاطر بي عدالتي خواهد بودد37رفتارهاي ضد شهروندي، چيزي در حدود 
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 تست فرضيه چهارم
و شناسايي اثرات متغيرهاي تعديل كننده سه روش وجود دارد كه هريك از اين روشها داراي براي تست

و الزامات خاصي است :مفروضات

 ANCOVA روش.1
و متغيرهـاي مسـتقل و متغيـر)Fixed factors(در ايـن روش متغيـر وابسـته كمـي تعـديل كيفـي

و شـبه آزمايشـي اسـتفاده)Covariate(كننده كمي مـي باشـد كـه بيشـتر در طرحهـاي آزمايشـي

).Tabachnick and Fidell, 2002(شود مي

 Subgroup Analysis(SA)روش.2
و طبقـه اي مـي باشـد مفيـد و در مواردي كه متغير تعـديل كننـده مقولـه اي اين روش در رگرسيون

از. باشد مي .استفاده مي شود SPSSدر Select Caseاين روش از دستور براي استفاده

)spssبا(  Moderator Regression Analysis(MRA) روش.3
و براي مواردي كه متغير تعديل كننده پيوسته مي باشد مفيد مي باشد .اين روش در رگرسيون

:مراحل كار به صورت زير است MRAدر روش

يك.1 دYفرض كنيد تاو X1و , X2  كه .يك متغير تعديل كننده باشدX2داريم

.اجرا مي كنيم  Enterبا روش  X1,X2ابتدا رگرسيوني با حضور.2

با X1*X2سپس متغير جديدي از حاصلضرب.3 و همراه در X1,X2مي سازيم اجرا مي كنيم

كن X1*X2صــورتي كــه ضــريب مربــوط بــه  نــده معنــي دار باشــد نشــان دهنــده متغيــر تعــديل

)Enterبا روش تا متغير داريم3جمعاً.(است

نيز بر مشكل هم خطي افزوده X1*X2هم خطي وجود داشته باشد عبارت  X1, X2اگر بين.4

)(از عبـارتX1مي شود در اين حالت بهتر است بجـاي  11 XX µ−و بجـايX2از عبـارت

)( 22 XX µ−ب .)Sharma et al., 1981(ا مرحله قيلي فرقي ندارداستفاده كنيد جواب

ــر ــه اي در نظ و طبق ــه اي ــوان مقول ــي ت ــيت را م ــاي شخص ــه متغيره ــوع ك ــن موض ــه اي ــه ب ــا توج ب

و زيـاد،(گرفـت  بـراي تسـت حالـت تعـديل Subgroup analysisلـذا از ...........).درونگرايـي كـم

بـه ايـن.و يك متغير وابسته مدل استفاده مي شود كنندگي اين متغيرها بر روي رابطه بين سه متغير مستقل

و حالتهاي متغيرصورت  ي تعـديل كننـدهها در اين روش ابتدا مدل رگرسيوني مربوطه را در انواع مقادير

و مقادير زياد( كه) مقادير كم و حالتها را با هم مقايسه مي كنيم در صورتي و نتايج اين مقادير اجرا كرده

با هم اختلاف فاحشي داشـته باشـد نشـان دهنـده اثـر تعـديل)ص ضرايب رگرسيونيبخصو(نتايج مدلها 

.كننده بر روي رابطه مورد نظر است
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 كانون كنترل داخلي)1
)مورد80(مقادير كم

 مقادير كم متغير كانون كنترلي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)27-4(نمودار

 مقادير كم متغير كانون كنترلي اثر تعديل كنندگ اريمدل اعداد معناد-)28-4(نمودار
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)مورد 164(مقادير زياد

 مقادير زياد متغير كانون كنترلي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)29-4(نمودار

 مقادير زياد متغير كانون كنترلي اثر تعديل كنندگ مدل اعداد معناداري-)30-4(نمودار
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و زياد متغير كانون كنترلي اثر تعديل كنندگ يسهمقا)44-4(جدول  مقادير كم

 روابط بين اجزاي مدل
مقاير كم متغير تعديل

 كننده

مقايرزياد متغير تعديل

 كننده

مقدار اختلاف در دو

 مدل

اثر فرهنگ بر روي

ACB 
 فاحش24/0 معنادار-29/0 معنادار-53/0

اثر بي عدالتي برروي

ACB 
 ناچيز06/0 معنادار26/0 معنادار32/0

فاحش23/0معنادار24/0غيرمعنادارACB01/0اثر استرس بر روي

 نتيجه گيري
داراي حالـت تعـديل ACBمي توان گفت كانون كنترل فقط بر روي اثـر فرهنـگو اسـترس بـر روي

.كنندگي است

 سازگاري با موقعيت)2

)مورد93(مقادير كم

تخم-)31-4(نمودار  با موقعيتي مقادير كم متغير سازگاري اثر تعديل كنندگ ين استانداردمدل
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 با موقعيتي مقادير كم متغير سازگاري اثر تعديل كنندگ مدل اعداد معناداري-)32-4(نمودار

)مورد 151(مقادير زياد

 موقعيتباي مقادير زياد متغير سازگاري اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)33-4(نمودار
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 با موقعيتي مقادير زياد متغير سازگاري اثر تعديل كنندگ مدل اعداد معناداري-)34-4(نمودار

و زيادي تعديل كنندگ مقايسه)45-4(جدول  با موقعيتي سازگارمقادير كم

مقاير كم متغير تعديلروابط بين اجزاي مدل

 كننده

مقايرزياد متغير تعديل

 كننده

در دومقدار اختلاف

 مدل

اثر فرهنگ بر روي

ACB 
فاحش11/0معنادار-45/0معنادار-34/0

اثر بي عدالتي برروي

ACB
ناچيز03/0معنادار33/0معنادار30/0

فاحش28/0غيرمعنادار-05/0معنادارACB 23/0اثر استرس بر روي

 نتيجه گيري
داراي حالت ACBاثر فرهنگو استرس بر روي مي توان گفت سازگاري با موقعيت فقط بر روي

.تعديل كنندگي است
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 درونگرايي)3
)مورد110(مقادير كم

 مقادير كم متغير درونگراييي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)35-4(نمودار

 مقادير كم متغير درونگراييي اثر تعديل كنندگ مدل اعداد معناداري-)36-4(نمودار
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)مورد 134(ير زيادمقاد

 مقادير زياد متغير درونگراييي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)37-4(نمودار

 مقادير زياد متغير درونگراييي اثر تعديل كنندگ مدل اعداد معناداري-)38-4(نمودار
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و زياد متغير درونگرايي تعديل كنندگاثر مقايسه-)`_-_(جدول ي مقادير كم

مقاير كم متغير تعديلبط بين اجزاي مدلروا

 كننده

مقايرزياد متغير تعديل

 كننده

مقدار اختلاف در دو

 مدل

اثر فرهنگ بر روي

ACB 
ناچيز0.04معنادار-0.40معنادار 0.36-

اثر بي عدالتي برروي

ACB
ناچيز0.05معنادار0.37معنادار0.32

ناچيز0.07معنادار0.22ارمعنادACB 0.15اثر استرس بر روي

 نتيجه گيري
و بي عدالتي بر روي  ACBمي توان گفت درونگرايي بر روي هيچكدام از اثرات فرهنگو استرس

.داراي حالت تعديل كنندگي نبوده است

 سازگاري)4
)مورد 107( مقادير كم

 ير سازگاريمقادير كم متغي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)39-4(نمودار
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 مقادير كم متغير سازگاريي اثر تعديل كنندگي اعداد معنادارمدل-)40-4(نمودار

)مورد 137(مقادير زياد

 مقادير زياد متغير سازگاريي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)41-4(نمودار
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متي اثر تعديل كنندگي اعدادمعنادارمدل-)42-4(نمودار  غير سازگاريمقادير زياد

و زياد متغير سازگاريي تعديل كنندگاثر مقايسه-)٧_-_(جدول  مقادير كم

مقاير كم متغير تعديلروابط بين اجزاي مدل

 كننده

مقايرزياد متغير تعديل

 كننده

مقدار اختلاف در دو

 مدل

اثر فرهنگ بر روي

ACB 
فاحش20/0معنادار-27/0معنادار-47/0

التي برروياثر بي عد

ACB
فاحش55/0معنادار51/0غيرمعنادار-04/0

فاحش28/0غيرمعنادار03/0معنادارACB 31/0اثر استرس بر روي

 نتيجه گيري
و بي عدالتي بر روي اثرات هرسه متغير مي توان گفت سازگاري بر روي و استرس  ACBفرهنگ

.داراي حالت تعديل كنندگي بوده است
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ه شناسيوظيف)5
)مورد 124(مقادير كم

 وظيفه شناسيمتغيركممقاديري اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)43-4(نمودار

 مقادير كم متغير وظيفه شناسيي اثر تعديل كنندگي اعدادمعنادارمدل-)44-4(نمودار
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)مورد 120(مقادير زياد

تع مدل تخمين استاندارد-)45-4(نمودار  مقادير زياد متغير وظيفه شناسيي ديل كنندگاثر

 مقادير زياد متغير وظيفه شناسيي اثر تعديل كنندگي اعداد معنادارمدل-)46-4(نمودار
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و زياد متغير وظيفه شناسيي تعديل كنندگاثر مقايسه-)٨_-_(جدول  مقادير كم

مقاير كم متغير تعديلروابط بين اجزاي مدل

 كننده

متغير تعديلمقايرزياد

 كننده

مقدار اختلاف در دو

 مدل

اثر فرهنگ بر روي

ACB 
فاحش10/0معنادار-31/0معنادار-41/0

اثر بي عدالتي برروي

ACB
فاحش10/0معنادار39/0معنادار29/0

فاحش27/0غيرمعنادار01/0معنادارACB 28/0اثر استرس بر روي

 نتيجه گيري

و بي عدالتي بر روي مي توان گفت داراي حالت ACBوظيفه شناسي بر روي اثرات فرهنگو استرس

.تعديل كنندگي بوده است

 روان رنجوري)6

)مورد 121(مقادير كم

 مقادير كم متغير روان رنجوريي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)47-4(نمودار
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 مقادير كم متغيرروان رنجوريير تعديل كنندگاث مدل تخمين استاندارد-)48-4(نمودار

)مورد 123(مقادير زياد

 مقادير زياد متغير روان رنجوريي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)49-4(نمودار
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 مقادير زياد متغير روان رنجوريي اثر تعديل كنندگي اعداد معنادارمدل-)50-4(نمودار

و زياد متغير روان رنجوريي تعديل كنندگاثره مقايس-)٩_-_(جدول  مقادير كم

مقاير كم متغير تعديلروابط بين اجزاي مدل

 كننده

مقايرزياد متغير تعديل

 كننده

مقدار اختلاف در دو

 مدل

اثر فرهنگ بر روي

ACB 
فاحش25/0معنادار-51/0معنادار-26/0

اثر بي عدالتي برروي

ACB
فاحش51/0غيرمعنادار02/0معنادار53/0

فاحش26/0معنادار30/0غيرمعنادارACB 04/0اثر استرس بر روي

 نتيجه گيري

و بي عدالتي بر روي/مي توان گفت روان رنجوري  ACBعصبي بر هر روي اثرات فرهنگو استرس

.داراي حالت تعديل كنندگي بوده است
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 دگيوگش)7

)مورد 114(مقادير كم

 مقادير كم متغير گشودگيي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)51-4(نمودار

 مقادير كم متغيرگشودگيي اثر تعديل كنندگي اعداد معنادارمدل-)52-4(نمودار
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)مورد 130(مقادير زياد

 مقادير زياد متغيرگشودگيي اثر تعديل كنندگ مدل تخمين استاندارد-)53-4(نمودار

 گشودگيمتغير زيادمقاديري اثر تعديل كنندگي اعداد معنادارمدل-)54-4(نمودار
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و زياد متغير گشودگيي تعديل كنندگاثر مقايسه-)a٠-_(جدول  مقادير كم

مقاير كم متغير تعديلروابط بين اجزاي مدل

 كننده

مقايرزياد متغير تعديل

 كننده

مقدار اختلاف در دو

 مدل

ب ر روياثر فرهنگ

ACB 
فاحش22/0معنادار-45/0معنادار-23/0

اثر بي عدالتي برروي

ACB
فاحش15/0معنادار28/0معنادار43/0

ناچيز07/0غيرمعنادار17/0غيرمعنادارACB 10/0اثر استرس بر روي

 نتيجه گيري

و بي عدالتي بر روي اراي حالت تعديلد ACBمي توان گفت گشادگي فقط بر روي اثر فرهنگ

.كنندگي است
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������� 

اتو پيشنهادي نتيجه گير

 مقدمه
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ي نوين مبتني بر تكنولوژي اطلاعات با شـتاب چشـمگيري تمـامها فناوري، در عصر اطلاعات اگرچه

و اصلي اند، ليكن اين اتفاق ابعاد زندگي انسان را تحت تاثير قرار داده نظر وجود دارد كه هنوز بزرگترين

، خصوصا ، شرايطيچنيندر.ي دانش محور، سرمايه انساني آن استها سازمان"ترين سرمايه هر سازمان

ميتنها منبع مزيتواند به عنوانيكه ، دانش استيك باقيت استراتژيك ،.بماند سازمان دانـش محـور

مـيجداست كه به طور مداوم دانشيسازمان و كارش را خلق ،يد مربوط به كسب آن را در تمـام كنـد

م و به سرعت نتايج كارش را بر مبنايسازمان پخش مـيكند طبيعـي اسـت كـه تمـام. دهـديآن توسـعه

.در چنين سازماني تحت الشعاع سرمايه گذاري روي نيروي انساني قرار داردها سرمايه گذاري

از آن استي انجام شده است، حاكي منابع انساني كه در حوزهياياز پژوهشهي نتايج بخش قابل توجه

و درك آنان نسبت به مسائلي دستيابي كه عملكرد كاركنان در راستا به اهداف سازمان، متاثر از نگرش

همچـون عـدالتي اسـت كـه مسـائل ايـن پژوهشـها نشـان داده. است كه در سازمان مطرح اسـتي مختلف

و، استرس شغلي،ي سازمان و خصوصيات فرد...فرهنگ سازماني، ديگـري كاركنان از سـوي از يك سو

و عملكرد سازمان مي .آنها را تحت تاثير قرار دهدي تواند بر نگرش آنان موثر

سـازماني، مـورد توجـه قـراري به دليل اثـراتش بـر اثربخشـي سازماني رفتار شهرونداخيري در دودهه

ي تواند تبعـات مثبتـميكاركناني فرانقشي به عنوان رفتارهاي سازماني مفهوم رفتار شهروند. است گرفته

ي در اين تحقيق به بررسـ. سازمان به همراه داشته باشدي فراتر از وظايف شغلي، براي را در انجام فعاليتهاي

ي نتـايج ايـن بررسـ. اسـت شده پرداختهي در ابعاد مختلف آن، در جهاد دانشگاهي سازماني رفتار شهروند

پ كه در فصل چهارم آمدهي آماريها اساس تحليلبر . خوهد آمدي است، در

و تبعـات منفـمينيز در سازمانها به عنوان مفهوي ضدشهروندي رفتارها و به دليـل آثـار ي جديد مطرح

، كه خسارات مالي ناش باشـد، مـيآنيو از دسـت دادن فرصـتها ازجملـه پيامـدهاي از آنها در سازمانها

، ******دري ضد شهروندي رفتارهاي در تحقيق حاضر ضمن بررس. است توجه قرار گرفته اخيرا مورد

عوامل مرتبط با بـروز ايـن رفتارهـا در سـازمان پرداختـه شـدهي زير به بررسي در چارچوب چهار فرضيه

و تحليل آمار است ر است، در ادامه مورد تحليـل قـرا كه در فصل چهارم آمدهيو نتايج حاصل از تجزيه

.يردگ مي

ي وجود دارد: فرضيه اول و رفتارضد شهروندي سازماني رابطه معني دار .بين فرهنگ سازماني

و مثبت: فرضيه دوم و بروز رفتارهاي ضد شهروندي رابطه معني دار  بين بي عدالتي در سازمان

.وجود دارد

.غلي وبروز رفتارهاي ضد شهروندي رابطه معني دار ومثبت وجود داردبين تنشش: فرضيه سوم
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و سازگاري با موقعيت(خصوصيات فردي: فرضيه چهارم ، درونگرايي  به عنوان متغيرهاي) كانون كنترل

ضد تعديل كننده و رفتارهاي  بين متغيرهاي مستقل مذكور در فرضيات اول تا سوم

.شهروندي سازماني عمل مي كنند

 وضعيت متغيرها در سازمان پژوهش در مورديها يافتهي بررس
 سازمانيي رفتار شهروند

در چهاري سازماني شهروندي در مورد وجود يا عدم وجود رفتارها در آزمون فرض به عمل آمده

و نوع: بعد و رفتار مدنوگذشت، با وجداني دوستس، جوانمرد تواضع بهي بودن دست آمده، نتايج

كهي حاك :از آن است

و نوعدوست• .وجود دارد سازماندري در سطح مناسبي تواضع

.وجود ندارد سازماندريو گذشت در سطح مناسبي جوانمرد•

.وجود دارد سازماندري با وجدان بودن در سطح مناسب•

.وجود دارد سازماندري در سطح مناسبي رفتار مدن•

 رفتار ضد شهروندي
: در چهار بعدي ضد شهروندي در مورد وجود يا عدم وجود رفتارها به عمل آمده در آزمون فرض

، كينه توزي، پرخاشگري لجباز بهيو اشكالتراشيو اعمال خودسرانه آني دست آمده حاك، نتايج از

:است كه 

.دوجود دار سازماندري در حد متوسطو اعمال خودسرانهي لجباز•

.وجود ندارد سازماندري كينه توز•

.وجود ندارد سازماندري پرخاشگر•

.وجود دارد سازماندري اشكالتراش•

 استرس شغلي
دري نتيجه از آن استي حاك سازمانآزمون فرض به عمل آمده در مورد وجود يا عدم وجود استرس

، استرس شغل چنين اعضا در اين خصوص نگرشاز به عبارت ديگر. وجود نداردي كه در اين نهاد

عدمي را كه تبيين كنندهي عوامل. نيستبيشتر از حد متوسطي شغل استرسميزانكهودشمياستنباط 

: به صورت زير برشمرد توانمياست سازماندر محيط كاري وجود استرس شغل

و باورها.1 ش كه به عنوان عامل آرام سازماني در بين اكثريت اعضاي مذهبي اعتقادات

و ناملايمات محل كار موثر است .بخش در شرايط سخت
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وي با توجه به وجود ارتباط عاطف.سازمانجامعه در موردي نظرات رهبران معنو.2 بين اعضا

پذيرشي فرد را برا سازماننظرات مثبت اين رهبران نسبت به جامعه،ي رهبران معنو

و كار سخت سنگيني مسئوليتها .نمايدميتر تقويت تر

 از اعضاي توسط بخش قابل توجهو تلاشي سخت كوشي به معني كار جهادانجام ذيرشپ.3

كه سرپرستاني به اين معن. برخوردارندي از اختيار نسب اعضا در انتخاب واحد محل خدمت.4

و در اين انتخاب رضايتكميخودشان انتخابي خود را تا حد زيادي افراد گروه كار نند

و واحدي عضو برا .ودشميمحل خدمت او جلب نوع كار

و غير متمركز اعضا.5 استخدام اعضا به صورت غير *******در. روش گزينش آزاد

و توسط واحدها و فرآيند آشنايشميانجامي سازماني متمركز و وظايف سازمانباي ود

. يردگميمعمولا ازطريق سرپرست مستقيم او انجامي شغل

وي وجود تناسب بين خصوصيات فرد.6  شغليهاي يژگو

و پژوهشكده.7 يها ها به دليل درگير شدن در پروژه نوع مشاغل به خصوص در واحدها

راميعليها كارشناسان جوان كه آموختهي خصوصا براي تخصص  نند،كميتجربه خود

.جذاب است

 سازمانيي عدالتيب

 سـازماندري عدالتيبو آزمون فرض انجام شده در مورد وجود يا عدم وجودي آماريها نتايج تحليل

بي حاك بـي تـوزيعي عدالتيبي يعني سازماني عدالتي از آن است كه هردو بعد دريا رويـهي عـدالتيو

و در واقع نتيجـه.بالاتر از متوسط وجود دارد سازمان البته محقق در مقام قضاوت در اين مورد قرار ندارد

و از منظر مديريت نيزي عدالتيب به عنوانكه توسط اعضا استي آن چيزتحليل بيانگر  درك شده است

و عملكرد او تاثير  اما بـه عنـوان يـك عضـو از مجموعـه.ذاردگميادراك كاركنان است كه در نگرش

:دانممياز موارد زيري را ناش *******ي اين نگرش اعضا سازمان

علي بين اعضاي ايجاد شكاف درآمد.1 عليو اعضاميهيات ي از اجـراي ناشـ مـي غير هيـات

علي طرح افزايش حقوق اعضا .و موسسات آموزش عاليها دانشگاهميهيات

 مثـل سـقفودشـ مـي اعضـا ايجـادي بـراي سازماني واحدهاي كه بعضا در برخي محدوديتهاي.2

.مديران وجود نداردي اضافه كار درحاليكه اين محدوديت برا

 فرهنگ سازماني
:از آن استكهي حاك سازماندري فرهنگ سازمان نتايج حاصل از آزمون فرض در مورد

رو.بيش از حد متوسط استيو خطر پذيري ميانگين نوآور• را بـه ******تـوانمياز اين

يها جوايز متعدد از جشنواره.كردي بالا معرفيو خطرپذيري با فرهنگ نوآوري عنوان سازمان
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در طول هشت سال دفاع مقـدس تبيـينو خدمات ارائه شده توسط اين نهاديو رازميخوارز

.استي اين ويژگي كننده

در• ي احتمالا به دليل فعاليتهـاكه.نيز بالاتر از حد متوسط است ********توجه به جزئيات

.استي كارفرماي

ره• در توجه به نيـز هـم راسـتا بـاي ايـن ويژگـ.بالاتر از متوسط اسـت ********آوردها نيز

.استي متخصصان داخليهاي در اثبات تواناي زمانساي مصمم اعضاي روحيه

و ميزان مشاركت دادن آنها در تصميمي توجه به اعضا• ها بالاتر از حـد متوسـطي گير سازمان

. ابراز شده است

و فعاليتها• در اين مـورد قـبلا توضـيح داده.نيز بيش از حد متوسط استي گروهي توجه به تيم

.شد

باي اين ويژگ.موجود بالاتر از حد متوسط استو تاكيد بر حفظ وضعي پايدار• را شايد بتوان

.جوان بودن اين نهاد تبيين كرد

اگر نتايج اين تحقيـق مـورد اعتمـاد.تر از حد متوسط است پايين *********دري جاه طلب•

، مديران بايد بپذيرند كه از تمام ظرفيتها ني باشد و اين خوب نيستكمياين نهاد استفاده .نند

و بحث در مورد نتايج فرضيات تحقيق پژوهش در مورديها يافتهي بررس
.وجود داردي داري معني رابطهي ضد شهرونديو رفتارهاي بين فرهنگ سازمان:فرضيه اول

بـا(اسـتي منفـي رابطـهي دارا ACBبـاي دهد، فرهنـگ سـازمانمينشان)25-4(همانطور كه نمودار

يا رابطـهي ضدشـهروندي بين فرهنگو رفتارهاي دهد رابطهمياولا نشانكه)-12/0ضريب استاندارد 

فرهنـگي ارتقـاي بـه ازاي يعنـ.ثانيا اين رابطـه ضـعيف اسـت.رسدميمعكوس است كه معقول به نظر

نشان)26-4(اما نمودار.يابدميكاهشي ضد شهروندي رفتارها12/0به ميزان يك واحد فقطي سازمان

ك در.)-66/0ي بـا ضـريب معنـادار( دار نيسـتي معن95/0ي داريه اين رابطه در سطح معنداده است و

ن را.ودشميواقع فرضيه اول به طور كامل تاييد :توان در دلايل زير جستجو كردميعلت اين امر

اسـت كـهي فرهنـگ خاصـي دارايو منشاء شـكل گيـري به دليل ماهيت اعتقادي جهاد دانشگاه.1

ديگـر بـهي در سـازمانهاي سـازماني توان بين اين فرهنگ با فرهنگهاميراي قابل اعتنايي تفاوتها

شدي غير ايراني خصوص سازمانها .قائل

و بـه خصـوصي ضد شهروندي موضوع تحقيقات در زمينه رفتارها.2 در سطح سازمانها جديد است

رونالد جلينك.ه استانجام نشدي پژوهش ميداني ضدشهروندي در مورد رابطه فرهنگو رفتارها
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، تنها فرضـيات ACBيو مايكل آهرن نيز در مقاله خود با عنوان الفبا ي ضمن مرور ادبيات موضوع

و بدون ارائه .اند مقاله را به پايان بردهي ميداني پژوهشهاي نتيجهي را در اين حوزه مطرح

دري ضدشـهروندي ارهـاو رفتي سـازماني شـهروندي اصولا تحقيقات انجام شده در مورد رفتارها.3

و در سـازمانهاي حوزه بازارياب بايـد پـذيرفت كـه فرهنـگ.انجـام شـده اسـتي تجـاريو فروش

و چنين سازمانهاي اساسا در چنين حوزهي سازمان حتي ها سودي زير سايهي اجتماعي مسئوليتهاي كه

.متفاوت استي فرهنگ-علميي در سازمانهاي قرار دارد، با فرهنگ سازمان

ب:رضيه دومف .وجود داردي داري رابطه مثبت معني ضدشهرونديو رفتارهاي سازماني عدالتي بين

كهمينشان)25-4(نمودار و قابـل ملاحظـهي رابظهي ضدشهروندي با رفتارهاي عدالتيبدهد مثبـت

يش داده شـده دار بودن ايـن رابطـه نيـز نمـاي معن)26-4(و در نمودار)5/0با ضريب استاندارد(دارديا

و تحليل آمار بنابراين داده)06/2ي با ضريب معنادار(.است و نتايج تجزيه آنهـا ايـن فرضـيه را تاييـدي ها

بي از آن است كه به ازاي اين رابطه حاك.نمايد مي ي نيم واحد رفتارهـاي عدالتي يك واحد افزايش در

فصي تئوري مبان.يابدميافزايشي ضدشهروند .ل دوم به تفصيل ذكر شده استاين رابطه در

.دار وجود داردي مثبت معني رابطهي ضدشهروندي رفتارهاوي بين استرس شغل:فرضيه سوم

بـا ضـريب(دهـد مـي نشـان ACBوي بسيار ضعيف مثبت را بين استرس شـغلي رابطه)25-4(نمودار

ي با ضريب معنا دار(ملا رد شده استكا)26-4(دار بودن اين رابطه در نموداري كه معن)01/0استاندارد 

رد.)08/0 از ايـن نهـاد انقـلابي به نظر محقق كـه خـود عضـو.اين فرضيه تبيين گرددلازم است دلايل

، دلايل اين موضوع به شرح زير استمياسلا : است

و)29-4(مـنعكس در جـداول رد شدن فرض وجود استرس در سازمان مطابق نتايج آزمون فرض.1

و تكيـه بـري تـرين آن وجـود روحيـات مـذهب كه فوقا به آن اشاره شد كه عمدهي به دلايل)4-30(

در.اعضا استي ديني باورها � ��	":فرمايـد مـي28ِ آيـه رعـد شـريفهي سورههمانگونه كه
���
�� ���� �����".

ازرا كه به طور مستقيم قابل مشاهدهي هاي معمولا در مطالعات ميداني، پديده.2 و نيست، طريـق آثـار

در فصل دوم نيزي تئوري همانطور كه در مبان.دهندميقراري آنها مورد سنجشو بررسي پيامدها

و.باشــدي مــيو رفتــارميروانــي، جســي پيامــدها دســتهســهي ذكــر شــد، اســترس دارا پزشــكان

امـا.برنـدي مـيپـو جسمي، به وجود اسـترس در بيمـاري روانپزشكان معمولا با مشاهده آثار روان

نبهي تواند دلايل ديگرمييا استرسي رفتاري پيامدها و يا اينكه تـوان مـي جز استرس داشته باشد

كه به او مراجعه كرده است، مسـتقيما از افـرادي همانند برخورد يك پزشك يا روانپزشك با بيمار
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، در حـوزه هم كـه در ايـن مـورد وجـود داري استاندارديها پرسشنامه.سوال كرد وي پزشـكيد

كـهي اين تحقيق از عوامل اختصاصـي بنابراين سوالات طرح شده در پرسشنامه.استي روانپزشك

دانـيم كـه اسـترس مـيو.تواند به صورت بالقوه موجب بروز تنش بشود، سـوال نمـوده اسـت مي

و  ولميماهيت فزاينده دارد فرد انباشته نشود، بروزدري تا به حد مشخصي تواند وجود داشته باشد

يو باورهـاي احتمالا وجـود روحيـات مـذهب.افراد مختلف متفاوت استيو اين حد نيز برا. نكند

ميدين و.تواند ظرفيت پذيرش استرس را در افراد بالا ببردي نتايج آزمون فـرض در مـورد وجـود

تواند پيامـدميكه منطقاي نيز مويد آن است كه نوعا رفتارهايي ضدشهروندي عدم وجود رفتارها

وي مثـل كينـه تـوزي رفتارهـاي. وجود نـداردي جهاد دانشگاهي استرس باشد در بين اعضاي رفتار

.پرخاشگري

ي سنجش اين متغير به دليـل نداشـتن بـار عـاملي از سوالات تهيه شده براي تعدادي در تحليل عامل.3

مي كاف و تنها سه سوال به عنوان شـاخص ايـن .تغيـر در تحليـل دخالـت داده شـد در تحليل حذف

.نباشدي استرس شغلي تمام زواياي شايد اين تعداد سوال در بر گيرنده

،(خصوصيات فردي:فرضيه چهارم به عنوان متغيرهاي) شخصيتو سازگاري با موقعيتكانون كنترل

و رفتارهاي ضد شهرو تعديل كننده ندي سازماني بين متغيرهاي مستقل مذكور در فرضيات اول تا سوم

.عمل مي كنند

و تحليل قرار گرفته است :اين فرضيه در سه بخش مورد تجزيه

بدركانون كنترلي نقش تعديل كنندگ.1 .ضدشهرونديي استرس بر رفتارهاوي عدالتي اثر فرهنگ،

ببا موقعيتي سازگاري نقش تعديل كنندگ.2 يو استرس بر رفتارهاي عدالتي در اثر فرهنگ،

.ضدشهروندي

بشخصيتي نقش تعديل كنندگ.3 .ضدشهروندييو استرس بر رفتارهاي عدالتي در اثر فرهنگ،

 Subgroup Analysisفـوق بـا اسـتفاده از روشي هريـك از متغيرهـاي تعيين نقش تعديل كنندگي برا

(SA) افزار با استفاده از نرموSPSS اي و مقادير زياد ن متغير در دو حالت با مقادير كم متغير تعديل كننده

بي اثر متغيرها قراري مورد بررسي ضدشهرونديو استرس بر رفتارهاي عدالتي مستقل فرهنگ سازماني،

و نتايج حاصله در اين دو حالت باهم مقايسه  در صورتيكه اين تفاوت فاحش باشد مويـد.وندشميگرفته

،.متغير مورد نظر استي نقش تعديل كنندگ اسـت كـه متغيـري به ايـن معنـو اگر اين تفاوت ناچيز باشد

تواند به عنوان متغير تعديل كنندهميني مستقل بر متغير وابسته ندارد يعني در اثر متغيرهاي مورد نظر نقش

و يا اثر تعديل كنندگي معرف ني در اين صورت فرضيه تحقيق برا.نداردي شود .ودشمياين متغير تاييد

 ون كنترلكاني نقش تعديل كنندگي بررس: بخش اول
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مستقلي مربوط به اثر متغيرها)30-4(تا)27-4(ي در فصل قبل كه در نمودارهاي نتايج تحليل آمار

ب بري عدالتي فرهنگ سازماني، و زياد متغير كانون كنترل ACBو استرس در دو حالت با مقادير كم

درمنعكس شده استي داخل د مقايسهمورد)44-4(جدول، اختلاف فاحشي هندهقرار گرفته كه نشان

بري در نتايج دو مدل برا و زياد24/0با اختلاف( ACBاثر فرهنگ )در ضريب استاندارد دو حالت كم

و زياد23/0با اختلاف( ACBو اثر استرس بر در)در ضريب استاندارد دو حالت كم و اختلاف ناچيز

ب دو06/0با اختلاف( ACBبري عدالتي اثر و زياد در ضريب استاندارد و)حالت كم در دو حالت كم

ميزياد متغير كانون كنترل درون ي دهد كه متغير كانون كنترل داخلمياين مقايسه نشاني نتيجه.باشدي

بر ACBبري فقط بر اثر فرهنگ سازمان به عبارت ديگر.داردي نقش تعديل كنندگ ACBو اثر استرس

و سوم تاييديها فرضيهي فقط براي داخل چهارم تحقيق در مورد كانون كنترلي فرضيه .ودشمياول

بي در فرضيه دوم نقش تعديل كنندگي علت اينكه كانون كنترل درون ، شايد اين باشد كه ي ندارد

و استرس كه منشاء دروني عدالت كاركناني است يعني منشاء بيروني دارد، داراي فرد برخلاف فرهنگ

ب شدي عدالتي سازمان در مورد است كه خودشان در آنهاي از تصميماتي واقعا معتقدند كه ناشه درك

و يا كانوني كانون كنترل دروني چون به هرحال اين طور نيست كه افراد يا دارا.دخالت ندارند باشند

روي كنترل بيرون يك طيف قرار گرفته اند كه بسته به اينكه به كدام سر نزديكي داشته باشند بلكه بر

دارندي موارد كانون كنترل دروني به عبارت ديگر افراد در بعض.مربوط را خواهند داشتباشند برچسب 

باي با اين وصف احتمالا كاركنان جهاد دانشگاه.ديگر كانون كنترل بيرونييو در بعض در مواجهه

ب بكميدركي سازماني عدالتي آنچه به عنوان پديده نيز تا البته ماهيت اين.دانندميتقصيري نند خود را

.ندكميرا ديكتهي چنين رويكردي اندازه زياد

.با موقعيتي متغير سازگاري نقش تعديل كنندگي بررس: بخش دوم

مستقلي مربوط به اثر متغيرها)34-4(تا)31-4(ي در فصل قبل كه در نمودارهاي نتايج تحليل آمار

ب بري عدالتي فرهنگ سازماني، و زياد متغير سازگار در دو حالت ACBو استرس باي با مقادير كم

اختلافي مورد مقايسه قرار گرفته كه نشان دهنده)45-4(، در جدولموقعيت منعكس شده است

و11/0با اختلاف( ACBاثر فرهنگبري فاحش در نتايج دو مدل برا در ضريب استاندارد دو حالت كم

بر) زياد ض28/0با اختلاف( ACBو اثر استرس و زياد در و اختلاف ناچيز)ريب استاندارد دو حالت كم

ب و زياد03/0با اختلاف( ACBبري عدالتي در اثر كم)در ضريب استاندارد دو حالت كم در دو حالت

باي دهد كه متغير سازگارمياين مقايسه نشاني نتيجه.باشدميبا موقعيتيو زياد متغير سازگار

بر ACBبري سازمانموقعيت فقط بر اثر فرهنگ به عبارت.داردي نقش تعديل كنندگ ACBو اثر استرس

و سوم تاييديها فرضيهي با موقعيت فقط براي چهارم تحقيق در مورد سازگاري ديگر فرضيه اول
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بي سازگاري در اين مورد هم علت عدم نقش تعديل كنندگ.ودش مي بري عدالتي با موقعيت در اثر

ACB مميرا بتوان در كس.جستجو كردي عدالتي اهيت بشميپيداي كمتر اوي عدالتي ود كه به نفع

و با آن سازگار ي عادي با توجه به اينكه اكثريت قاطع پاسخ دهندگان از اعضا.نشان دهدي نباشد

و به طور طبيع و يا اصولا در مقاگميبرعليه آنان شكلي سازماني عدالتيبي سازمان هستند نيستندمييرد

بي كه نقش فاعل نشاني توان انتظار داشت كه با اين پديده سازگارميداشته باشند،ي عدالتي در ايجاد

ب.ندهند ي، شرايط ********ي اكثريت اعضاي براي عدالتي بنابراين اعتقاد محقق بر اين است كه

به عبارت ديگر.ان دهندنشي با موقعيت بالا هم باشند، با آن سازگاري سازگاري نيست كه اگر افراد دارا

به صورت مطلق قابل اطلاقي با موقعيت هم مانند ساير خصوصيات شخصيتي، اگر بپذيريم كه سازگار

حاصل را اينچنين تبيين كردي توان نتيجهميو وابسته به موقعيت است،ي نسبي نيست بلكه امري به كس

به ********ي كه اعضا شبارت ديگر اكثريت آنهاعيا بي رايطبا حي عدالتي كه اكم است بر آن

ني سازگار .دهندمينشان

 ابعاد شخصيتمتغيري نقش تعديل كنندگي بررس: بخش سوم

 گرايي درون)الف

مستقلي مربوط به اثر متغيرها)38-4(تا)35-4(ي در فصل قبل كه در نمودارهاي نتايج تحليل آمار

ب بري عدالتي فرهنگ سازماني، و زياد متغير درون ACBو استرس ي گراي در دو حالت با مقادير كم

اختلاف ناچيز در نتايجي مورد مقايسه قرار گرفته كه نشان دهنده)46-4(، در جدولمنعكس شده است

بري دو مدل برا و زياد04/0با اختلاف( ACBاثر فرهنگ و) در ضريب استاندارد دو حالت كم

بي اختلاف ناچيز درنتايج دو مدل برا دو05/0با اختلاف( ACBبري عدالتي اثر در ضريب استاندارد

و زياد  بريو اختلاف ناچيز درنتايج دو مدل برا) حالت كم در07/0با اختلاف( ACBاثر استرس

و زياد و زياد متغير درون)ضريب استاندارد دو حالت كم ميگراي در دو حالت كم به اين ترتيب.باشدي

ردي گراي متغير درونيافرضيه چهارم بر نقش تعديل كنندهي گراي دروني يعن.ودشميبه طور كامل

بيها هيچيك از فرضيهي برا يو استرس بر رفتارهاي عدالتي اول تا سوم مربوط به اثر فرهنگ سازماني،

.نداردي ضد شهروند

 سازگاري)ب

مستقلي مربوط به اثر متغيرها)42-4(تا)39-4(ي در فصل قبل كه در نمودارهاي نتايج تحليل آمار

ب بري عدالتي فرهنگ سازماني، و زياد متغير ACBو استرس ي سازگاردر دو حالت با مقادير كم

در فاحشاختلافي مورد مقايسه قرار گرفته كه نشان دهنده)47-4(، در جدولمنعكس شده است

بري نتايج دو مدل برا ضر2/0با اختلاف( ACBاثر فرهنگ و زياددر و) يب استاندارد دو حالت كم
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بي درنتايج دو مدل برا فاحشاختلاف دو55/0با اختلاف( ACBبري عدالتي اثر در ضريب استاندارد

و زياد  بري درنتايج دو مدل برا فاحشو اختلاف) حالت كم در28/0با اختلاف( ACBاثر استرس

و زياد ك)ضريب استاندارد دو حالت كم و زياد متغير در دو حالت ميسازگارم به اين ترتيب.باشدي

نقشي سازگاري يعن.ودشمي تاييدبه طور كامل از ابعاد شخصيتي سازگارمتغيري فرضيه چهارم برا

بيها فرضيهي تعديل كننده برا بري عدالتي اول تا سوم مربوط به اثر فرهنگ سازماني، و استرس

.داردي ضد شهروندي رفتارها

 شناسي وظيفه)ج

مستقلي مربوط به اثر متغيرها)46-4(تا)43-4(ي در فصل قبل كه در نمودارهاي نتايج تحليل آمار

ب بري عدالتي فرهنگ سازماني، و زياد متغير درون ACBو استرس ي گراي در دو حالت با مقادير كم

در قابل ملاحظهختلافاي مورد مقايسه قرار گرفته كه نشان دهنده)48-4(، در جدولمنعكس شده است

بري نتايج دو مدل برا و زياد1/0با اختلاف( ACBاثر فرهنگ و) در ضريب استاندارد دو حالت كم

بي درنتايج دو مدل برا قابل ملاحظهاختلاف در ضريب استاندارد1/0با اختلاف( ACBبري عدالتي اثر

و زياد  براي درنتايج دو مدل برا فاحشو اختلاف) دو حالت كم در27/0با اختلاف( ACBثر استرس

و زياد و زياد متغير)ضريب استاندارد دو حالت كم ميوظيفه شناسدر دو حالت كم به اين.باشدي

نقشي وظيفه شناسي يعن.ودشمي تاييدبه طور كاملي وظيفه شناسمتغيري ترتيب فرضيه چهارم برا

ب اول تا سوم مربوطيها فرضيهي تعديل كننده برا بري عدالتي به اثر فرهنگ سازماني، و استرس

.داردي ضد شهروندي رفتارها

 رنجوري روان)د

مستقلي مربوط به اثر متغيرها)50-4(تا)47-4(ي در فصل قبل كه در نمودارهاي نتايج تحليل آمار

ب بري عدالتي فرهنگ سازماني، و زياد متغير ACBو استرس ي رنجور رواندر دو حالت با مقادير كم

در فاحشاختلافي مورد مقايسه قرار گرفته كه نشان دهنده)49-4(، در جدولمنعكس شده است

بري نتايج دو مدل برا و زياد25/0با اختلاف( ACBاثر فرهنگ و) در ضريب استاندارد دو حالت كم

بي درنتايج دو مدل برا فاحش اختلاف ضر51/0با اختلاف( ACBبري عدالتي اثر يب استاندارد دو در

و زياد  بري درنتايج دو مدل برا فاحشو اختلاف) حالت كم در26/0با اختلاف( ACBاثر استرس

و زياد و زياد متغير)ضريب استاندارد دو حالت كم ميروان رنجوردر دو حالت كم به اين.باشدي

نقشي روان رنجوري يعن.ودشمي تاييدبه طور كاملي روان رنجورمتغيري ترتيب فرضيه چهارم برا

بيها فرضيهي تعديل كننده برا بري عدالتي اول تا سوم مربوط به اثر فرهنگ سازماني، و استرس

.داردي ضد شهروندي رفتارها
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 گشودگي)ه

مستقلي مربوط به اثر متغيرها)54-4(تا)51-4(ي در فصل قبل كه در نمودارهاي نتايج تحليل آمار

ب بري عدالتيفرهنگ سازماني، و زياد متغير ACBو استرس ي گشودگدر دو حالت با مقادير كم

در فاحشاختلافي مورد مقايسه قرار گرفته كه نشان دهنده)50-4(، در جدولمنعكس شده است

بري نتايج دو مدل برا و زياد22/0با اختلاف( ACBاثر فرهنگ و) در ضريب استاندارد دو حالت كم

ملااختلاف بي درنتايج دو مدل برا حظهقابل در ضريب15/0با اختلاف( ACBبري عدالتي اثر

و زياد  بريو اختلاف ناچيز درنتايج دو مدل برا) استاندارد دو حالت كم با اختلاف( ACBاثر استرس

و زياد07/0 و زياد متغير)در ضريب استاندارد دو حالت كم ميگشودگدر دو حالت كم به اين.باشدي

بي فقظ براي گشودگمتغير در موردرتيب فرضيه چهارمت .ودشميتاييد ACBبري عدالتي اثر فرهنگو

.نداردي نقش تعديل كنندگ ACBو اين متغير در اثر استرس بر

 اول تا سوميها ابعاد شخصيت بر فرضيهي نقش تعديل كنندگ-)1-5(جدول

بACBاثر فرهنگ بر ابعاد شخصيت اثراسترس برACBبريعدالتياثر
ACB

 درون گرايي
ينقش تعديل كنندگ

ندارد

ينقش تعديل كنندگ

ندارد

ينقش تعديل كنندگ

ندارد

داردي نقش تعديل كنندگداردي نقش تعديل كنندگداردي نقش تعديل كنندگ سازگاري

داردي نقش تعديل كنندگداردي نقش تعديل كنندگداردي نقش تعديل كنندگ وظيفه شناسي

داردي نقش تعديل كنندگداردي نقش تعديل كنندگداردي نقش تعديل كنندگ روان رنجوري

نداردينقش تعديل كنندگداردي نقش تعديل كنندگداردي نقش تعديل كنندگ گشودگي

تقريبا ساير ابعاد شخصيت در تاثيري درونگرايي دهد، به استثنامينشان)1-5(جدول همانطور كه

بفرهنگ سازم بري بجز گشودگ(و استرس بر رفتار ضد شهرونديي عدالتي اني،  ACBكه در اثر استرس

ني نقش تعديل كنندگ .دارندي نقش تعديل كنندگ) دهدمينشان
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:پيشنهادات
:رددگميدر اين بخش پيشنهادات محقق در دو دسته ارائه

هاو ساير سازمان *******مديرانيبراي پيشنهادات.1
 محققان آيندهيبراي اداتپيشنه.2

 ********* مديرانيبراي پيشنهادات

تـر از حـد پـايين **********دري عنصـر جـاه طلبـي فرهنگ سـازمانيها در سنجش مولفه.1

ي بيشتر در عرصهي به موفقيتهاي كه اين مولفه در دستيابي با توجه به اهميت.شدي متوسط شناساي

ود اقدامات زير به منظور ارتقاء فرهنگشميدارد توصيه اين نهادي تعريف شده براي ماموريتها

:در سازمان صورت پذيردي طلب جاه

و برگزاري نقادانه در اعضا از طريق انتقادپذيري ايجاد روحيه.أ وي مديران جلسات نقـد

و اعضاي بررس  عملكرد مديران، سرپرستان

لـف سـازمان اظهـارنظر اينكه اعضا بتوانند در مـورد مسـائل مختي لازم براي ايجاد فضا.ب

.شان به خطر بيفتدي كنند بدون آنكه موقعيت شغل

آتيجدي بررس.ج  سازماني هرگونه پيشنهاد بلندپروازانه در مورد اقدامات

طـور كـه همان.بالاتر از حد متوسط استي عنصر پايداري فرهنگ سازمانيها در سنجش مولفه.2

در.تاكيـد زيـاد بـر حفـظ وضـع موجـود اسـتي قبلا نيز گفته شد، بالا بودن اين مولفه بـه معن ـ

، بايد قدرت تغييـريو اقتصادي ميط سياسي، اجتماعكهي شرايط و تحول است دستخوش تغيير

محـل كـار افـراد بـهي نظير جابجايي ود با اقداماتشميلذا توصيه.و تحول در سازمان را بالا برد

و رويهيو تغيير برخي يا فردي طور جمع و تحـوليارجيها مقررات سازمان زمينه ايجاد تغيير

و پايدار اگرچـه ايـن اقـدامات.را كـاهش دهيـدي در فرهنـگ سـازماني را در سازمان بالا برده

.را نيز در بر داشته باشدي هاي هزينه

ي ضدشـهرونديو رفتارهـاي را بـين فرهنـگ سـازماني معناداري اگرچه نتايج اين تحقيق رابطه.3

و تقويـت ايـن فرهنـگ بـه خصـوصي فرهنگ سازماني قائل شدن برا نشان نداد، ليكن اهميت

،ي آثار مثبت آن در اثربخشي وقت ،ي تواند موجب تلطيف فضاميسازمان درك شده است كار

و مديران شود و سرپرستان و روابط بين اعضا ود در جهتشميبنابراين توصيه.روابط بين اعضا

.شود كوششي فرهنگ سازمانيها تقويت مولفه

ليكن بـا توجـه بـه.نتايج تحقيق نشان داد كه ميزان استرس در سازمان كمتر از حد متوسط است.4

، با توجه به وجود عوامل تنش ، بايـد تمـامي زا در هـر سـازمان اينكه استرس ماهيت فزاينده دارد

و افزايش ظرفيت استرس پـذيري مديران براي مساع وي به حداقل رساندن اين عوامل در اعضـا

، اقدامات پيشگيرانه را به عمل آوريم به خصوص اينكـه.يك كلام مديريت استرس در سازمان
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بـي بد عدالتهمين تحقيق نشان داده است كه و از جملـهي عـدالتي در سازمان درك شده است

تـوان بـه تغييـر شـغل مـي از جملـه ايـن اقـدامات.نـدك مـي اسـت كـه اسـترس ايجـادي مـوارد 

شغ(اعضا اعضـا، فـراهمي شخصـيتيهـي مشاغل متناسب با ويژگي، تعريف دوباره)ليچرخش

كـه در ايـني ردد كه در مطالعـات محـدودگمييادآور.اشاره كرد...وي آوردن امكانات رفاه

، استرس به عنوان اصل مطـرحي ضدشهروندي ترين عامل بروز رفتارهاي حوزه انجام شده است

دشـوارترين يق نبايد موجـب غفلـت مـديران از اسـترس كـه نتايج حاصل از اين تحق.شده است

.نام گرفته است شود)Jelinek and Ahearne, 2005(در قرن حاضر مديريتي مساله

بي با توجه به نتايج تحقيق مبن.5 ود اقـداماتشـميدر سازمان توصيهي عدالتي بر وجود هر دو نوع

: زير در دستور كار مديران سازمان قرار گيرد 

ا.أ بـيني تر شدن شكاف درآمد ستفاده از عامل ثابت در افزايش سالانه حقوق از عميقبا

علي اعضا .شودي سطوح پايين تشكيلات، جلوگيريو مديران با اعضاميهيات

ي هـا متناسـب بـا هزينـهي هـاي العـاده پرداخت فـوقي براجديدي با تدوين دستورالعملها.ب

غير هيـاتي جبران خدمات اعضاو اصلاح ضوابط موجود نطامي محل زندگي ضرور

.در جهت افزايش حقوق اين اعضا اقدام شودميعل

علي علـل افـزايش حقـوق اعضـاي بهتـر در زمينـهي اطلاع رسـان.ج يو ارائـه مـي هيـات

كه توضيحات جامع در كنار عدم توسل به توجيهات ساده توانـد در درك مـي انگارانه

ب .تاثير بگذاردي عدالتي آنها از

و رويهتبيي.د و تسهيلاتيو توزيع امكانات رفاهي ارتقاء شغلي موجود برايهان ضوابط

.آموزشي

و امكانـات ادامـه تحصـيل.ه ازي در مقـاطع مختلـف تحصـيل توزيع مناسب بودجـه اعـم

و دكترا در رشـتهي كارداني، كارشناسي، كارشناس ي مختلـف بـراي تحصـيلي هـا ارشد

. اعضا تمام

ازيا به گونهي اعضا بر اساس شايسته سالاريء شغلتدوين نظام مسيرارتقا.و كه هـر يـك

.خود در سازمان داشته باشندي از آينده شغلي اعضا تصوير نسبتا روشن

: محققان آيندهي براي پيشنهادات

oي در سـازمانهايي ضـد شـهروندي در بروز رفتارهاي تاثير عوامل سازماني بررس، نظيـر بانكهـا

و سازمانها و كار دارندي كه با ارباب رجوع زيادي خدماتي شهرداريها .سر
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oغيـريو اسـكانهاي نشـين عوامل بيرون از سازمان نظير عدالت اجتمـاعي، فقـر، حاشـيهي بررس

 ضدشهروندييو ماهواره بر بروز رفتارهاي اعم از داخلي تلويزيونيها، برنامهميرس

oبـر تـاثير عوامـل مختلـفي صيتشخيهايو ويژگي عوامل فردي نقش تعديل كنندگي بررس

 ضدشهرونديي رفتارهاي رو

oي ضدشهروندي بر بروز رفتارهامينقش فرهنگ عموي بررس

oعمومييو شهروندي سازماني شهروندي ارتباط بين رفتارهاي بررس 

oو رفتارهاي بررس  ضد شهرونديي ارتباط بين مديريت موثر احساسات

oو رفتار ضدشهي بررس  رونديارتباط بين قدرت فرد

oو رفتار ضد شهرونديي ارتباط بين سبكهاي بررس  مديريت تضاد

oو رفتار ضدشهرونديي بررس  ارتباط بين سيستم ارتباطات سازمان
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