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 چکيده

کنن د    ين  يبشيبه عنوان عامل پ  ( يشناختتيو عوامل جمع يتيشخص يها يژگيو)کارکنان  يفرد يها تفاوت ين پژوهش، بررسيهدف ا
 يش هر آهن  راه يبردارجامعة آماري اين پژوهش کارکنان شرکت بهره. است يسازمان يشهروند يو رفتارها يمخرب کار يبروز رفتارها

ک ار گرفت ه    ب ه  Smart PLSو  SPSS يافزارها ها، نرمل دادهيتحل يها، پرسشنامه و برا داده يگردآور يبرا. هستند( مترو)تهران و حومه 
و  يمخ رب ک ار   يبر بروز رفتاره ا  يتيشخص يها يژگين، ويو همچن( لاتيجز تحص به) يشناختتيجمع يها يژگيج نشان داد وينتا. شد

د رابط ه  ي  جد يها و استقبال از تجربه ييگرا با برون يمخرب کار ين پژوهش، رفتارهايبر اساس ا. مؤثرند يسازمان يدشهرون يرفتارها
، ارتب ا   يس ازمان  يش هروند  ين، رفتاره ا يهمچن  . دارد يرابطة منف يشناس فهيو وظ يرابطة مثبت و با سازگار يرنجور ندارد، اما با روان

 ين پژوهش نشان داد رفتارهايج اينتا. ندارند يرابطة معنادار يتيشخص يها يژگير ويدارند، اما با سا يناسش فهيو وظ ييگرا با برون يمثبت
ن يک ه مرتک چ  ن     يمخ رب پنه ان و کس ان    يک کرد و از آنجا که رفتاره ا يتوان به دو نوع آشکار و پنهان تفکيرا م يمخرب سازمان

 يدر قال چ پ ژوهش تجرب     يين رفتارهايشنهاد شده است عوامل مؤثر بر بروز  ني، پشوند يص داده ميتشخ يسخت شوند، بهيم ييرفتارها
 .شوند يجداگانه بررس
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 مقدمه

تع دد، نن دس ته از   م يه ا  ق پ ژوه  ي  اند از طرسال گذشته، پژوهشگران تلاش کرده 52در طول 

 يو اثربخش   ييننان به ک ارا  يو اجتماع يت روحيت وضعيکارکنان را که با توسعه و تثب يرفتارها

گ ران،  ين رفتاره ا ش امک کم ه ب ه د    يا (.Organ et al., 2006) کنند ييانجامند، شناسايم يسازمان

 يش  دن ب  را ا داوطل   ي  ت از س  ازمان ي  ، حماي، مش  ارکت در ام  ور س  ازمانيتحم  ک ناس  ازگار

ا ي  ( در پاسخ به درخواست کمه) يطور واکنش توانند بهيفه هستند و ميفراتر از وظ يها تيمسئول

 يه ا  ب ه روش  يين رفتارهايچن. (Bolino et al., 2012)رخ دهند ( شنهاد کمه به همکاريپ)فعالانه 

 يش هروند  ياام ا الل   ب ه عن وان رفتاره      . ان د شده يسازمفهوم يمتنوع يها مختلف و با عنوان

دادن منافع گروه و س ازمان ب ر من افع     تيکه بر ارجح ييها بحث شده است؛ رفتارها از نن يسازمان

 . (Podsakoff et al., 2000)کنند  يد ميتأک يفرد

 يان پژوهشگران سازمانيز در مين يمخرب کار يمطالعة رفتارها گذشته، دهة گر، دريد ياز سو

  يو اف زا  يدر کاه  عملکرد شغل ياسهم عمده يين رفتارهاينرا چيافته است، زيشدت رواج  به

و ب ا   يک ه ب ا د  د دبل      يمخرب کار يرفتارها. (Wei & Steven, 2013)دارد  يسازمان يهانهيهز

، (Robinson, 2008; Spector & Fox, 2005)دهند يا کارکنان رخ ميرساندن به سازمان   يهدف نس

 .(Yang et al., 2013)گذارند  ينان و عملکرد سازمان مکارک يبر سلامت روان ينثار مخرب

 يش هروند  يعوامک مؤثر ب ر ب روز رفتاره ا    ينيب ينة پيکه در زم يمتعدد يها رلم پژوه به

نق   يتجرب يگر انجام گرفته است، بررسيد ياز سو يمخرب کار يسو و رفتارها هياز  يسازمان

ب روز   ين  يب يدر پ  ( يش ناخت  تيو عوامک جمع يتيشخ  يها يژگيو)کارکنان  يفرد يها يژگيو

، يانهيو زم ي، سازماني، شغليفرد نيشتر بر عوامک بيانجام نگرفته است و تمرکز ب يين رفتارهايچن

د عل ت  يش ا . پردازند، بوده اس ت يط کار ميبه شرا يفرد يها يژگي  از ويکه ب يعوامل يبه عبارت

وج ود داش ته    يذات   يتنش يت و رفتار سازمانيخ ش يشناس ان مباحث روانيشه مينن باشد که هم

ر ين دو مفهوم ک ه رفت ار تح ت ت أث    ين ايب يجاد سازگاريرا ايز .(Mowday & Sutton, 1993)است 

در . (Roberts, 2006)رد، دش وار اس ت   ي  گيثابت درار م يفرد يها ر و تفاوتيمتغ يعوامک سازمان
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 يو ش غل  يط ک ار ياز شرا ياد با وجود برخوردارشود افرياز موارد مشاهده م ياريکه در بس يحال

ش ده   ين پ ژوه  س ع  ي  ن رو در اياز ا. دهنديط کار بروز ميرا در مح يمتفاوت يکسان، رفتارهاي

 يمخ رب ک ار   يکارکنان بر بروز رفتارها يفرد يها ر تفاوتيتأث يه مطالعة تجربياست در دال  

 . شود يبررس يسازمان يشهروند يو رفتارها

  ينظر يانمرور مب

 يمخرب کار يرفتارها

 يش وند، رفتاره ا  يده م  ي  ز نامي  ط ک ار ن يدر مح   يانحراف   يکه رفتارها  يمخرب کار يرفتارها

ا ه ر دو را ب ه   ي  کنند و سلامت سازمان، اعض ا   يرا نقض م يسازمان ياند که هنجارها ياداوطلبانه

 يب را  ياست و با د د دبل ياراد يين رفتارهايچن. (Robinson & Bennett, 1995)اندازند يخطر م

 ييه ا نمون ه (. Spector & Fox, 2005)رد يگ يا هر دو انجام ميا افراد نن، يرساندن به سازمان   ينس

، تخلف، انح راف،  يضدشهروند ي، رفتارهاياند از تهاجم سازمان عبارت يمخرب کار ياز رفتارها

ا ي  گ ران و  يزدن د ، کت ه ي، انزواطلبيار، خرابکي، دزد(Fox, 2001) يو دلدر يي، انتقام جويتلاف

 ت،ي  اذ و ، نزار(Spector et al., 2006)ش ده   في  تعر يک ردن ب ا نن ان خ ارج از هنجاره ا       يشوخ

اطلاع  ات و امتن  ا  از  يس  از پنه  ان ين، ت  لاش ب  رايو ت  وه يفحاش   خش  ونت، اس  تفاده، س  و 

 . (Sackett & DeVore, 2001)اردراردادن اطلاعات يدراخت

ه ا   ن ننيت ر  وجود دارد که ج امع  يمخرب کار يرفتارها يسازمفهوم يبرا يختلفم يها روش

در  يانحراف يننان از رفتارها يبندبر اساس طبقه. مطرح شده است( 992 ) نسون و بنتيتوسط راب

 يها، در دال   سرف  ل   ت هدف ارتکاب به ننين رفتارها را با توجه به ماهيتوان همة ايسازمان، م

اف راد   يک ه هدفش ان برخ     ييه ا  ها خود سازمان است و نن که هدف نن ييرفتارها: واحد گنجاند

مشتمک بر دو بعد مطرح کردند ک ه بع د    يجامع يبندننان بعدها طبقه. (Fox, 2001)است  يسازمان

                                                           
1. Counterproductive work behavior 
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. گ ردد يها بازم مربوط است، و بعد دوم به هدف ارتکاب نن يين رفتارهايزان و شدت چنياول به م

ک ردن ب ا همک اران     مانن د ح حبت  )ف ياز خف ياتوانند درجهيم يانحراف يرفتارها ن اساس،يبر ا

تواند ين رفتارها ميبه علاوه، ا. باشند( با همکار يکيزيف يريمانند درگ)د ي، تا شد(کارکردن يجا به

، و ن و  دوم  يف رد  نيا سلامت کک سازمان مضر باشند که نو  اول انح راف ب   يافراد سازمان  يبرا

 .شوديده مينام يف سازمانانحرا

 يمخرب کار يکارکنان و رفتارها يفرد يها تفاوت

ن يودو  چن   ييکنندة چرا  نييبه عنوان عوامک تع ياديک زي، دلايمخرب کار يرفتارها ينيب يدر پ

و  يتيشخ    يه ا  يژگ  يمثال، و يبرا) ياند که معمولاً در سه گروه عوامک فردان شدهيب ييرفتارها

 يانحراف   يمث ال در مواجه ه ب ا رفتاره ا     يب را ) يف رد  نيو ب   ي، عوامک اجتماع(يشناخت تيجمع

 يها يژگيمثال، در پاسخ به و يبرا) ي، و عوامک سازمان(رمن فانهيل يفرد نيب يو رفتارها يهنجار

  .(Robinson & Greenberg, 1998)رند يگيم يجا( ساز مسئله يشغل
م ؤثر ب ر ب روز     يو س ازمان  يف رد  نينة عوامک بيزم گرفته در متعدد انجام يها با وجود پژوه 

ن ه توج ه نش ده    ين زميکارکنان در ا يتيشخ  يها يژگي، چندان به نق  ويمخرب کار يرفتارها

از  يان باورن د ک ه اف راد در مرحل ه    ي  ب ر ا  ياريرا پژوهشگران بسي، ز(Cohen et al., 2013)است 

ر يي  اد در براب ر تغ يلاً شکک گرفته و به احتمال زتشان کاميشوند که شخ  يها م وارد سازمان يزندگ

تواند نثار يت ميز اعتقاد دارند که شخ يپژوهشگران ن ين، برخيبا وجود ا. دار و مقاومنديکاملاً پا

نق     يرو بررس  ن يافراد داشته باشد و از ا يو کار يشخ  يج مهم در زندگيبر نتا يدابک توجه

 (.Pierce & Gardner, 2009)دارد  يانيت شاياهم يرفتار يرهايبر متغ يفرد يها تفاوت

رز يت م ا يمثال، نزمون شخ    يبرا)ت افراد وجود دارد يسنج  شخ  يبرا يمختلف يها مدل

ن ياند، ب د  يابيبر خودارز يها مبتن شتر ننيکه ب( و مانند نن  يعامل ، نزمون پنج5، نزمون هالند گزيبر
                                                           
1. Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) 

2. Holland�s Theory of Personality-Job Fit 

3. Big Five 
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ش ود ب ر اس اس    ياد د رار داده ش ده و از نن ان خواس ته م      ار افريدر اخت ييها ن نزمونيمعنا که چن

ت، يس نج  شخ     يها برا ن نزمونيتر از متداول يکي. کنند يابياز عوامک خود را ارز يامجموعه

خ ا    يها تيا اددامات افراد در مودعيپرس  دارد و احساس  11 گز است که يبر -رزينزمون ما

ا ي   يگ را، حس    ا دروني  گ را   دگان در چهار گروه بروندهن ن نزمون، پاسخيبر اساس ا. سنجديرا م

گس تردة   يريک ارگ  با وجود به. شونديم يبندطبقه يا ادراکي يو دضاوت يا احساسي، متفکر يشهود

شمندان نن ياز اند ياريبس. ز مواجه استين يفراوان يها، با انتقادها از شرکت يارين نزمون در بسيا

ف د رار  يافراد را در دو سر ط ين نزمونيرا معتقدند چنيدانند، زيمن ييروا يرا چندان معتبر و دارا

ن، يبن ابرا . در وجود ندارد يگرا، و حد وسط ا برونيگرا هستند،  ا درونين معنا که افراد يدهد، بديم

ا کم ه ب ه   ي  ش تر  يب يخودنگ اه  يب را  يگز ابزار مناسبيبر -رز يرسد هر چند نزمون مايبه نظر م

 يسازمان يها طيافراد در مح يتوان با عملکرد شغليج نن را نمينده است، نتاين ير شغليانتخاب مس

ک ار گرفت ه ش ده اس ت،      ت بهيسنج  شخ  يکه بارها برا ييگر از ابزارهايد يکي. مرتبط دانست

وة يش   ين  يب يدر پ   يار مناسبيشمندان کارکرد بسياز اند يارياست که از نظر بس يعامل نزمون پنج

 McShane & Von)دارد  يط س ازمان يو ش را  يوادع   يزن دگ  يه ا  طيرد افراد در محرفتار و عملک

Gilnow, 2012). کن د و  يمط رح م    يف رد  يها مطالعة تفاوت يبرا يدارمعنا يبندن نزمون دستهيا

ب ا  (. Panaccio & Vandenberghe, 2012)رد ي  گيت را با پنج بعد نسبتاً مس تقک در نظ ر م    يشخ 

 ين  يب  يپ   يشمندان متعدد و کاربرد نن براياند ياز سو يعامل نزمون پنج ةردرش گستيذتوجه به پ

در ح ال  . ک ار گرفت ه ش ده اس ت     ب ه  ين نزمون پنج عامليز اين پژوه  ني، در ايسازمان يرفتارها

: رن د يگ يک ار م    را ب ه  يفيتوح   يه ا  تمي  وجود دارد که ن يعامل حاضر سه ابزار لال  در مدل پنج

 يه ا  اسي  و مق( 991 ) 5ريکوت اه ساس    يه ا  ، ش اخص (995 )  گل دبر   يفيتوح   يها شاخص

ه نقاط د وت و ض عف مرب وط ب ه خ ود را      ي، که هر (991 ) نزيگيتراپنک و و يفرد نيب يفيتوح

 :ر دارديپنج بعد به شرح ز ،يعامل مدل پنج. دارند

                                                           
1. Goldberg 
2. Saucier 
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 يت ار رف يه ا   يگ را . ردي  گيد رار م    ي ي گرااست ک ه مقاب ک درون   ييگرابرون اول، يژگيو

و  يبودن، ش جاعت، پرحرف    ي، اجتماعيمشربن عامک، شامک خوشيسنج  ا يشده برا کارگرفته به

را  يژگ  ين وي  ک ه ا ياف راد  (.Erdheim et al., 2006)اس ت   مثبت احساس، و يطلب جاهبودن،  فعال

ش دارن د  و پ ادا  اعتباردن به يرس يبرا ياديزة زير گذارند و انگيط خود تأثيتوانند بر محيدارند، م

(Panaccio & Vandenberghe, 2012).  

ت ي  ، محب ت و حما يدوس ت ک ن و  ي  از دب ييه ا  يژگياست که شامک و يسازگار دوم، يژگيو

در مقابک نن د رار   يتوز نهيو ک يگران، خودمحورينسبت به د يياعتناياست و خ ومت، ب يعاطف

 خ ود،  م احس اس يتنظ   اب  توانن د  ير مافراد سازگاط کار، يدر مح. (Erdheim et al., 2006)رد يگيم

 . (Zimmerman, 2008) م کمه کننديبه انسجام ت جاد کرده ويا دوستانه يطيمح

دهندة تمرکز، ددت و  ن عامک نشانياز بالا در ايشود که امتيده مينام يشناسفهيوظ سوم، يژگيو

 يافتگي  نس ازمان و  يپرت از حواس ين عامک حاکين در ايياز پايکه امت ياست در حال يافتگي سازمان

 . (Migliore, 2011)است 

و  ينيرد و با تن ، بدبيگيدرار م ياست که در مقابک ثبات عاطف يرنجورروان چهارم، يژگيو

  .(Sanders, 2008)همراه است  يريپذهيتحر

ر، يي  ، تغيو هن ر  يت علم  ي  اس ت ک ه ب ه خلاد    ديجد يها استقبال از تجربه ،يژگين ويآخر

  .(Williamson et al., 2008)گردد يبازم يريادگيو  ديجربة جد، تينونور

ه رفت ار واحدن د، در   ياز رفتارها و نه  يامجموعه يمخرب کار يدر وادع، از ننجا که رفتارها

 يتيشخ    يه ا  يژگيبرخوردارند و ممکن است از و يشتريط مختلف از ثبات بيطول زمان و شرا

توان ب ه ش رح   ين پژوه  را مية اول اين، فرضيبنابرا. (Cohen et al., 2013)رند ير بپذيکارکنان تأث

 :ان کردير بيز

 .مؤثر است يمخرب کار يافراد، بر بروز رفتارها يتيشخ  يها يژگيو :اول ةيفرض

انج ام   يان دک  يه ا  پژوه  يمخرب کار يبر رفتارها يشناخت تيجمع يها يژگير ويدربارة تأث

شتر از زنان در بروز ياز نن است که مردان ب يها حاک پژوه  يبرخج ينه نتاين زميدر ا. گرفته است
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ز معتقدند افراد يگر از پژوهشگران نيد يبرخ(. Fine et al., 2010)مستعدند  يمخرب کار يرفتارها

 & Wanxian)خ ود عم ک کنن د     يدرون يک دارند مطابق با استانداردهايترند و تمايتر، اخلادمسن

Weiwu, 2007) را نش ان   يمخ رب ک ار   ياز رفتاره ا  يشتريودت، درجة ب ن جوان و پارهو کارکنا

 يسازر مفهوميتوان به شرح زين پژوه  را مية دوم اين، فرضيبنابرا(. Fine et al., 2010)دهند يم

 :کرد

 .کارکنان مؤثر است يمخرب کار يبر بروز رفتارها يشناخت تيجمع يها يژگيو :ة دوميفرض

 يزمانسا يشهروند يرفتارها

از  يک  يسرعت ب ه   ر، بهياخ يهااست که در دهه يميجز  نن دسته مفاه  يسازمان يرفتار شهروند

 Bowler et )ک شده اس ت  يتبد يو رفتار سازمان يکاربرد يشناس مهم در روان يپژوهش يها عنوان

al., 2010 .)يمانس از  ياند ک ه رفت ار ش هروند    نشان داده ياريبس يها دو دهة گذشته، پژوه  يط 

 .(Organ et al., 2006)فرد، گروه و سازمان داشته باشد  يمهم در اثربخش يتواند سهميم

 5شده توسط چستر بارنارد مطرح« يک به همکاريتما»، به مفهوم يسازمان ينة رفتار شهرونديشيپ

بوط ب ه  ان عملکرد مريز مي، با تما(911 )  مانند کتز و کان يشمندانيبعدها اند. گردديبازم( 1 9 )

و  نکه ب تمن ياشاره کردند، تا ا يسازمان يز به مفهوم رفتار شهرونديو خودانگ ينق  و رفتار ابتکار

کار گرفتن د و از نن ب ه عن وان     را به يسازمان يبار واژة رفتار شهروند نينخست يبرا(  91 ) 1ارگان

. شوديده ميد کارکنان يخان نشده، اما در بريکارکنان ب يف شغلياد کردند که در تعري يرفتار مؤثر

ط ور   و داوطلبانه که به يارياخت ييرا به عنوان رفتارها يسازمان يشهروند يرفتارها( 911 )ارگان 

ف ي  ش وند، تعر يشوند، اما به بهبود عملکرد سازمان منجر م  يداده نم يم به نن پاداش رسميمستق

ک تع املات  ي، ب ا تس ه  (Wanxian & Weiwu, 2007)ان د  شغک يازهاين رفتارها که فراتر از نيا. کرد

                                                           
1. Organizational citizenship behavior 

2. Chester Bernard 

3. Katz   & Kahn 

4. Batman & Organ  
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، (Bolino et al., 2012)بخشند  يعملکرد سازمان را بهبود م ياجتماع يهاهيسرما يو ارتقا ياجتماع

را  يگروه   انيو م يگروه شتر درونيب يشوند، همکار يران منجر ميشتر کارکنان و مديب يوربه بهره

دهن د، ثب ات    ي  م  ياشت کارکنان اث ربخ  اف زا  سازمان را در جذب و نگهد ييبهبود داده و توانا

دهن د، و ب ه    ي  م  يرا اف زا  يط  يرات محييسازمان با تغ يکنند، ددرت سازگار يشتر ميسازمان را ب

از  ييه ا نمون ه . (Podsakoff et al., 2000)ش وند  يمنجر م   يو تعهد سازمان يت شغلي  رضايافزا

 .(Ersoya et al., 2011)اس ت   يکارحک مسائک  يبودن برا شقدمين رفتارها کمه به همکاران و پيا

، تواض ع،  ي، وج دان ک ار  يدوس ت  را ب ا پ نج بع د ن و      يس ازمان  يرفتار ش هروند ( 991 )ارگان 

ت از کارکن ان  ي  حما يب را  يرسانياري، رفتار يدوستنو . رديگيدر نظر م يو رفتار مدن يجوانمرد

 ي، رفتاره ا يم ده اس ت؛ وج دان ک ار    ب ه وج ود ن   يشان مش کک ک ار  ياست که برا يا همکاراني

رود، انج ام ده د؛   يانتظ ار م    ي  از ننچه از ويب يفيشود فرد وظاياست که سب  م ياداوطلبانه

 ي، رفتاريکند؛ جوانمرديم يريشگياست که از بروز مشکک در محک کار پ ياتواضع، رفتار مؤدبانه

اس ت ک ه    ي، مفه وم يو رفتار مدندهد  يت را نشان ميط نامطلوب بدون شکاياست که تحمک شرا

ه ک ک را  ي  ا تعهد به سازمان به عنوان يعلاده  يو سطح بالا يسازمان يها تيمشارکت فرد در فعال

 .دهدينشان م

 يسازمان يشهروند يکارکنان و رفتارها يفرد يها تفاوت

 يبرخ   از نظ ر . انج ام گرفت ه اس ت    يسازمان يرفتار شهروند يندهايشايدربارة پ ياريمطالعات بس

 يه ا  توان در س ه گ روه تف اوت   يرا م يسازمان يشهروند يبروز رفتارها يندهايشايشمندان، پياند

 ,Konovsky & Organ)ک رد   يبن د طبق ه  يانهيزم يرهاي، و متغيکار يها ها و روش ، نگرشيفرد

 يدائم   يه ا  است که در افراد تفاوت يثابت يها يژگيا ويها  ، شامک ارزشيفرد يها تفاوت (.1996

ط يگردد که بر اساس درک ف رد از مح   يبازم ي، به احساس و شناختيکار يها روش. کنديجاد ميا

ت از س ازمان، ادراک از  ي  و حما ي، درک رهب ر يها بر تعهد سازمان ان ننيشکک گرفته و از م يکار

 يان ه يعوام ک زم . ار ش ده اس ت  يد بس  ي  تأک يت ش غل يس ازمان، و رض ا   -ف رد  يعدالت، سازگار

 يها يژگين عوامک شامک ويا. رنديگيط نشأت ميا محي، سازمان ياند که از شغک، گروه کار يردموا



 611                                                 کارکنان  يفرد يها از منظر تفاوت يسازمان يشهروند يو رفتارها يکار مخرب يرفتارها يبررس                  

   

 

 ,Mayfield & Taber)هاس ت   و مانن د نن  يگروه، فرهنگ س ازمان  يها يژگي، ويشغک، سبه رهبر

 يندهايش ا يمطالع ة منتشرش ده، پ   511ب اً  يتقر يز با بررسين( 5111)پودساکف و همکاران (. 2010

 يه ا  يژگ  يف ه، و يوظ يها يژگيکارکنان، و يفرد يها يژگيرا به چهار دستة و يشهروند يهارفتار

 .اندکرده يبندطبقه يرهبر يو رفتارها يسازمان

 يه ا زهي  ، اه داف و انگ يس ازمان  يش هروند  يرفتارها يپژوهشگران، افراد دارا ياز نظر برخ

 ,.Bolino et al) دهن د يرا نش ان م    ييان رفتارهيچن يمختلف يهاوهيدر ذهن دارند و به ش يمتعدد

و  يف رد  يه ا  جاد تفاوتياز عوامک مؤثر در ا يکيبه عنوان  يتيشخ  يها يژگيهر چند و. (2012

 ييها ن پژوه يزان چنيمورد پژوه  درار گرفته است، م يسازمان يشهروند يزان بروز رفتارهايم

ن ي  ت وان ب ه ا  ية سوم را م  ين، فرضيبنابرا. (Kiffin-Petersen et al., 2011)اد نبوده است يچندان ز

 :کرد يسازشرح مفهوم

 .مؤثر است يسازمان يشهروند يافراد بر بروز رفتارها يتيشخ  يها يژگيو :ة سوميفرض

انج ام   يان دک  يه ا  پژوه  يمخرب کار يبر رفتارها يشناخت تيجمع يها يژگير ويدربارة تأث

 يه ا از ننند که زنان گونه يها که حاک پژوه  يبرخ يهاافتهيتوان به يان مين ميدر ا. گرفته است

دهن د، اش اره   يو تواضع را بروز م   يدوست به خ و  عوامک نو  يشهروند ياز رفتارها يشتريب

ن ي  ة چه ارم ا ين اس اس، فرض   ي  ب ر ا (. Organ & Ryan, 1995; Wanxian & Weiwu, 2007)کرد 

 :ان کردير بيتوان به شرح زيپژوه  را م

کارکن ان   يس ازمان  يش هروند  يبر ب روز رفتاره ا   يشناختتيجمع يها يژگيو :چهارمة يفرض

 .مؤثر است

تواند ب ه ش رح   ية پنجم پژوه  مين، فرضيشيپ يهاهيو فرض ينظر يت، بر اساس مبانيدر نها

 :ر مطرح شوديز

 يرابط ة منف    يس ازمان  يش هروند  يو رفتاره ا  يمخ رب ک ار   يان رفتاره ا ي  م :ة پنجميفرض

 .وجود دارد يرمعنادا

 . دهدين پژوه  را نشان ميا يچارچوب مفهوم  شکک 
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 پژوهش يچارچوب مفهوم. 1شكل

 روش تحقيق

 . است يشيمايو پ يو از نو  همبستگ يفيو از نظر روش، توح ين پژوه  از نظر هدف کاربرديا

 يجامعه و نمونة آمار

. اس ت ( مترو)تهران و حومه  ينهن شهر راه يبردارجامعة نماري اين پژوه  کارکنان شرکت بهره

و  يمخ رب ک ار   يبر ب روز رفتاره ا   يفرد يها ر تفاوتيتأث ين پژوه  بررسياز ننجا که هدف ا

را به  يج متنادضيتوانست نتاين سازمان مختلف، ميچند يبود، بررس يسازمان يشهروند يرفتارها

. ر نب ود يپ ذ  گون اگون امک ان   يه ا ازمانمختلف در س   يط کاريرا کنترل شرايهمراه داشته باشد، ز

چن دان   يط ک ار يرد ت ا ش را  ي  ه سازمان انج ام گ ين پژوه  فقط در يح داده شد اين، ترجيبنابرا

تع داد کارکن ان رس مي و    . ش ود  يبررس   يش تر يبا ددت ب يفرد يها ر تفاوتيمتفاوت نباشد و تأث

 حج م جامع ة مح دود،    يري  گنفر است که بر اساس فرمول نمونه 111پيماني شرکت مترو حدود 

پرسش نامه ب ه    511ه ا،  نفر محاسبه شد و براي افزاي  اطمينان از بازگشت پرسش نامه  51 نمونه 

ع دد داب ک     2 ه و رسش نامه برگش ت داده ش د   پ 11  ت،يدر نها. ع شديروش ت ادفي ساده توز

را نش ان  اف راد م ورد مطالع ه     يش ناخت تي  جمع يه ا يژگي، و جدول  .ص داده شديک تشخيتحل

 . دهد يم

H4 

 يمخرب کار يرفتارها

 يشهروند يرفتارها
 يسازمان

 يعوامل فرد

 عوامک مربوط به شغک و سازمان

 

عوامک 
 يطيمح

 يتيشخ  يهايژگيو

 - يشناختتيجمع يهايژگيو

H1 

H2 

H3 
H5 

 يفرد نيعوامک ب
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 يشناخت تيجمع يها يژگيو. 1جدول 

 تعداد يژگيو

  تيجنس

 21 زن

 91 مرد 

 1 عدم اعلام

  سابقه

  1 بدون سابقه

 9  سال 2تا   

 51 سال  1 تا  1

 1  سال  1 يبالا

 1 عدم اعلام

  سن

    سال 1 ر يز

 11 سال 9 تا 1 

    سال 19تا  11

 2 سال 21 يبالا

 5 اعلامعدم 

  لاتيتحص

 21 پلميد ا فوقيپلم يد

  11 يکارشناس

 2 ارشد و بالاتر  يکارشناس

  2 عدم اعلام

 151 مجموع
 

 رهايابزار سنجش متغ

 يپرسش نامة رفتاره ا   يمخرب کار يسنج  رفتارها يبرا .يمخرب کار يابزار سنجش رفتارها

 يانحراف   يرس   ک ه دو بع د رفتاره ا    پ 9 ب ا  ( 5111)نس ون  يبن ت و راب  يز س ازمان ينم انحراف

ک ي  پ نج پرس   ب ه دل   . ک ار گرفت ه ش د    س نجد، ب ه  يرا م يسازمان يانحراف يو رفتارها يفرد انيم
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حذف ش د و  ( ن کاريح يمثال استفاده از مواد مخدر و مشروبات الکل يبرا)زبودن يبرانگ تيحساس

 .داخت ا  داده ش يمخرب کار يپرس  به سنج  رفتارها 1 در مجمو  

پرسشنامة  يسازمان يرفتار شهروند سنج  يبرا. يسازمان يشهروند يابزار سنجش رفتارها

و  يدوس ت  بودن، ن و   ، باوجدانيپرس  در چهار بعد جوانمرد 5 با ( 991 )و همکاران   رينت م

 .کار گرفته شد به يرفتار مدن

 يه ا  ژوه  تف اوت ن پ  ي  ان ش د، در ا يشتر بيطور که پ همان. يفرد يها  ابزار سنجش تفاوت

( لات و تجرب ه يت، س ن، تح    يجنس) يشناختتيو جمع يتيشخ  يها يژگيبا دو عامک و يفرد

، ييگرابا پنج بعد برون( 995 )پرسشنامة گلدبر   يتيشخ  يها يژگيسنج  و يبرا. شد يبررس

رفت ه  ک ار گ  پرس  ب ه  11با  ديجد يها استقبال از تجربهو  يرنجور ، روانيشناسفهي، وظيسازگار

دهن دگان،   پاس خ  يعم وم  يه ا  يژگ  ي، در بخ  ويشناختتيجمع يها يژگيسنج  و يشد و برا

 . در نظر گرفته شد ييهانهيگز

و  يف رد  انيمخرب م يرفتارها)پرس  و دو عامک  1 ، يمخرب کار يرفتارها ةيپرسشنامة اول

مخ رب   يرفتاره ا  مرتبط با يها پرس  يک عامليداشت که پس از تحل( يمخرب سازمان يرفتارها

از  يزي  مث ک برداش تن ب دون اج ازه چ    )نش کار   يمخ رب س ازمان   يبه دو گروه رفتارها يسازمان

م ثلاً عم داً ب ا    )پنه ان   يمخرب سازمان يو رفتارها( سازمان، مثک فل ، تلفن و جز نن يها ييدارا

سه عامک  دو عامک، ي  به جاين ترتيه شدند و بديتفک( کمتر از حد توان کارکردن يسرعت کار

، در مرحل ة اول  يس ازمان  يدربارة رفتار ش هروند . در نظر گرفته شد يمخرب کار يرفتارها يبرا

ه ي  چ يبود و ه 2/1  از يب يسازمان يرفتار شهروند يها ر همة پرس ياشتراک متغ يک عامليتحل

دو در مرحلة اول،  يک عامليپرس  داشت که بعد از تحل 11ت يشخ  ة اوليةپرسشنام. حذف نشد

مانده يباد يها ر همة پرس يکم حذف شد و در مرحلة دوم، اشتراک متغ يپرس  به علت بار عامل

 . ها حذف نشد چ يه از پرس يبود و ه 2/1  از يب

                                                           
1. Netmeyer  
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 ها افتهي

و  يمخرب کار ي، و رفتارهايتيشخ  يها يژگيوجود يا فقدان رابطة عليّ ميان و يمنظور بررس به

ب ا    (SEM)يس اختار  مع ادلات  يساز ، مدل(اول و سوم يهاهيفرض) يسازمان يشهروند يرفتارها

 ياب زار  روش ني  ا .کار گرفت ه ش د   به Smart PLS2 افزار نرم و يجزئ مربعات حدادک روش کرديرو

اس ت   نمون ه ان دک   حج م  ده ويچيپ رهايمتغ نيب روابط ها نن در که است ييها پژوه  يمناس  برا

(Diamantopoulos, 2012) .سه يدر مقا( نفر 21 )ضر، با توجه به حجم اندک نمونه در پژوه  حا

دادن  انج ام  يزرل که نوعاً برايافزار ل نرم يريکارگ به يجا پژوه ، به يها رها و پرس يبا تعداد متغ

. کار گرفت ه ش د   به Smart PLSافزار  نفر مناس  است، نرم 511  از يبا تعداد نمونة ب يها پژوه 

 يش هروند  ي، رفتاره ا يمخرب ک ار  ير رفتارهايسه متغ يکنون ژوه پ ن روش، دريبا توجه به ا

ر ب ه عن وان   ي  ن س ه متغ ير پنهان و ابعاد مربوط به ايبه عنوان متغ يتيشخ  يها يژگيو و يسازمان

 AVE پرسش نامة پ ژوه  ش اخص    ي ي روا يابي  ارز يب را . نشکار در نظر گرفته ش دند  يرهايمتغ

ب ر اس اس س تون    . ش د  کار گرفته به اول مرتبة يرهايمتغ به مربوط (شده انس استخراجيوار نيانگيم)

است،  1/1  از يپژوه  ب يرهايمربوط به متغ AVEر ي، با توجه به ننکه همة مقاد5چهارم جدول 

 يياي  پرسش نامه، پا  يياي  پا يبررس   يبرا .دارد يمناسب يين پژوه  روايتوان گفت پرسشنامة ا يم

، از ننج ا  5دوم و سوم ج دول   يها با توجه به ستون. ر گرفتندکرونباخ مد نظر درا يو نلفا يبيترک

توان گفت ياست، م 1/1  از يپژوه  ب يرهايکرونباخ همة متغ ي  نلفايو ضر يبيترک ييايکه پا

 .دارد يمدل برازش مناسب
 قيابزار تحق ييايو پا ييج رواينتا. 2جدول 

 AVE (CR) يبيترک ييايپا کرونباخ يآلفا ريمتغ

 111/1 9/1 1 111/1 يتيشخ  ياه يژگيو

111/1 191/1 1/ 15 يمخرب کار يرفتارها  

9/1 1 111/1 112/1 يسازمان يشهروند يرفتارها  

 يو رفتاره ا  يمخ رب ک ار   ي، و رفتاره ا يتيشخ    يها يژگيرابطة عليّ ميان و يبررس يبرا

 نيب ي  معناداريضرا، 5بر اساس شکک  .کار گرفته شد بهSmart PLS افزار  نرم يسازمان يشهروند
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  /91   ازيب   يهمگ   هس تند ک ه   1/2 1و  5 /21   براب ر ب ا   ي  پژوه ، به ترت ياحل يرهايمتغ

و  يمخ رب ک ار   يکارکن ان ب ر ب روز رفتاره ا     يتيشخ    يه ا  يژگ  يتوان گفت ويباشند و م يم

 .شود يد مييق تأياول و سوم تحق يها هين، فرضيبنابرا. مؤثر است يسازمان يشهروند يرفتارها
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

 اول و سوم پژوهش يهاهيفرض يبررس يبرا يمعنادار بيضرا .2كلش

بر اس اس ج دول   . نمونه اجرا شد ن تهيانگيپژوه  نزمون م يرهاين متغيانگيسنج  م يبرا

ه ر دو   يس ازمان  يش هروند  يو رفتاره ا  يمخ رب ک ار   يپژوه ، رفتاره ا  ي، در جامعة نمار 

، يرنج ور  ، به ج ز روان يتيشخ  يها يژگيان ابعاد ويحد متوسط دارند و از متر از نييپا ينيانگيم

 . ر ابعاد بالاتر از حد متوسط استين سايانگيم
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 پژوهش يرهايار متغين و انحراف معيانگيم. 3جدول

 اريانحراف مع نيانگيم ريمتغ

 19/1  /21 يمخرب کار يرفتارها

 15/1  /11 يفرد نيب يمخرب کار يرفتارها

 12/1  / 2 نشکار يسازمان يمخرب کار يتارهارف

 25/1  /11 پنهان يسازمان يمخرب کار يرفتارها

 11/1 11/5 يسازمان يشهروند يرفتارها

 11/1 1/5  يجوانمرد

 1/ 1 2/5  بودن باوجدان

 11/1  /11  يدوست نو 

 1/ 9 5/ 9 يرفتار مدن

   يتيشخ  يها يژگيو

 25/1  /   ييگرابرون

 9/1   /11 يارسازگ

 21/1  /15 يشناسفهيوظ

 11/1 22/5 يرنجورروان

 11/1  /15 ديجد يها استقبال از تجربه

 يو رفتاره ا  يمخ رب ک ار   يب ر رفتاره ا   يش ناخت تي  جمع يه ا  يژگ  ير ويتأث يبررس يبرا

( پ ژوه   يرهايت بر متغير جنسيتأث يبررس)ن دو جامعه يانگيسة مينزمون مقا يسازمان يشهروند

 يره ا يو س ن ب ر متغ   يلات، سابقة ک ار ير تح يتأث يبررس)ن چند جامعه يانگيسة مينزمون مقا و

ت اف راد تف اوت   ين دو جامعه نشان داد جنس  يانگيسة ميج نزمون مقاينتا. کار گرفته شد به( پژوه 

ن ي  از زن ان در ب روز چن    يده د و م ردان ب    ينشان م   يمخرب کار يدر بروز رفتارها يمعنادار

 ن پژوه  استيا يهاافتهيز همراستا با ين نيشيپ يهاپژوه  يبرخ يهاافتهي. مستعدند ييارفتاره

(Fine et al., 2010) .يدر ب روز رفتاره ا   يلات نق   چن دان  يج نشان داد تح يگر، نتايد ياز سو 

مخ رب   يزان رفتاره ا ي  از م ي  سن و تجربة کاريرسد با افزايندارند، اما به نظر م يمخرب کار

ترن د و  يت ر، اخلاد   ز معتقدند افراد مس ن يپژوهشگران ن ينه، برخين زميدر ا. شوديکاسته م يکار
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و کارکنان ( Wanxian & Weiwu, 2007) خود عمک کنند يدرون يک دارند مطابق با استانداردهايتما

ک ه   کين دليد به ايشا)دهند يرا بروز م يمخرب کار ياز رفتارها يشتريودت، درجة ب جوان و پاره

ب ر  (. تشان کمت ر اس ت  ين تعهد و رضايدارند، بنابرا يتر و حقوق کمتر نييپا يگاه شغليمعمولاً جا

 يه ا  يژگ  ين معن ا ک ه و  ي  ش ود، ب ه ا  يد م  يي  ة دوم پ ژوه  تأ يتوان گفت فرض  ين اساس، ميا

 .مؤثر است يمخرب کار يبر بروز رفتارها( لاتير از تح يبه ل) يشناخت تيجمع

 يش هروند  يدر بروز رفتاره ا  يت افراد تفاوت معنادارين پژوه ، جنسيا يهاافتهيبر اساس 

از . دهن د ينش ان م    را يسازمان يشهروند ياز رفتارها يشتريب يهاکند و زنان گونهيجاد ميننان ا

زان ب روز  ي  در م يلات اف راد اخ تلاف معن ادار   ين پ ژوه  نش ان داد تح     ي  ج ايگر، نتايد يسو

ک يتر تماتر و باسابقهرسد افراد مسنيکند، اما به نظر ميجاد نميننان ا يسازمان يشهروند يرفتارها

د يي  ة چهارم پژوه  تأين اساس، فرضيبر ا. دارند يسازمان يشهروند يبروز رفتارها يبرا يشتريب

 يشهروند يبر بروز رفتارها( لاتيجز تح  به) يشناختتيجمع يها يژگين معنا که ويشود به ايم

  .استمؤثر  يسازمان

 يو رفتاره ا  يمخ رب ک ار   ي، و رفتاره ا يتيشخ    يه ا  يژگ  يوان ي  م ةرابط   بررس ي  يبرا

، 1با توجه به ج دول  . کار گرفته شد رسون بهينزمون نماري ضري  همبستگي پ يسازمان يشهروند

ن دارد، ام ا ب ا     يارابط ه  دي  جد يه ا  اس تقبال از تجرب ه  و  ي ي گرا با ب رون  يمخرب کار يرفتارها

. دارد يو معن ادار  يرابط ة منف    يشناس فهيو وظ يرابطة مثبت و معنادار، و با سازگار يرنجور روان

 يرنج ور، اف راد دارا  پنهان، علاوه بر اف راد روان  يمخرب سازمان ينکتة جال  ننکه دربارة رفتارها

 يس ازمان  يشهروند ين، رفتارهايهمچن. هستند يين رفتارهايز مستعد بروز چنيت سازگار نيشخ 

 يتيشخ    يه ا  يژگ  ير ويدارند، اما ب ا س ا   يشناس فهيو وظ ييگرا با برون ياط مثبت و معنادارارتب

 . مشاهده نشد يرابطة معنادار

 يس ازمان  يش هروند  يو رفتاره ا  يمخ رب ک ار   يان رفتارهاي، م1ن، بر اساس جدول يهمچن

 .شود ين پژوه  رد مية پنجم اين، فرضيبنابرا. وجود ندارد يرابطة معنادار
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 پژوهش يرهايان متغيهمبستگي م. 4جدول

 1 2 3 4 5 6 

       يمخرب کار يرفتارها.  

      11/1 يسازمان يشهروند يرفتارها. 5

     1/ 9 * 1/ 19 ييگرابرون.  

    1/  5** 111/1 -1/ 11* يسازگار. 1

 91/1 * -1/  2** يشناسفهيوظ. 2
* 11/1 **11 /1   

 5/1 5 1/1 1* يرنجورروان. 1
** 11/1- **  5/1- ** 11/1-  

 -591/1** 91/1 * 551/1** 121/1** 9/1   1/1 5 ديجد يها استقبال از تجربه. 1
 .معنادار است 1/ 1همبستگي در سطح  **
 .معنادار است 12/1همبستگي در سطح  *

 

 جهيبحث و نت

و عوام  ک  يتيشخ    يه  ا يژگ  يو)کارکن  ان  يف  رد يه  ا تف  اوت ين پ  ژوه ، بررس  ي  ه  دف ا

 يشهروند يو رفتارها يمخرب کار يکنندة بروز رفتارها ينيب يبه عنوان عامک پ( يشناخت تيجمع

کارکن ان ب ر ب روز ه ر دو      يفرد يها ، تفاوتيطور کل ن پژوه  نشان داد بهيج اينتا. بود يسازمان

ج ز   ب ه ) يختش نا تي  جمع يه ا  يژگ  يج نش ان داد و ين اساس، نتايبر ا. رگذار استينو  رفتار تأث

. م ؤثر اس ت   يس ازمان  يشهروند يو هم رفتارها يمخرب کار ي، هم بر بروز رفتارها(لاتيتح 

  س ن و  يمس تعدند و ب ا اف زا    يمخرب ک ار  ي  از زنان در بروز رفتارهاين معنا که مردان بيبد

رس د زن ان   ين، ب ه نظ ر م    يهمچن  . ش ود يکاسته م   يمخرب کار يزان رفتارهاياز م يتجربة کار

ت ر،  ت ر و باس ابقه  دهند و افراد مس ن  يرا بروز م يسازمان يشهروند ياز رفتارها يشتريب يها نهگو

 . دارند يسازمان يشهروند يبروز رفتارها يبرا يشتريک بيتما

، يش تر يش ناس ب ا احتم ال ب   ف ه يگ را و وظ ن پژوه  نش ان داد اف راد ب رون   يج اين، نتايهمچن

مرتک     يش تر يرنج ور ب ا احتم ال ب    هن د و اف راد روان  د يب روز م    يسازمان يشهروند يرفتارها
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 يه ا  پ ژوه   يج برخين پژوه  با نتايج اينتا. شونديم( يو سازمان يفرد انيم)مخرب  يرفتارها

و  يشناسفهيوظ يها يژگيان وينشان دادند م( 992 )ان ياز جمله ارگان و را. دارد ين سازگاريشيپ

البت ه پودس اکف و   . کنن ده وج ود دارد   ين  يب  ية پ  رابط   يس ازمان  يو رفت ار ش هروند   يسازگار

از ابع اد   يک  ي، فق ط ب ر   يو سازگار يشناس فهيوظ يهايژگيز معتقدند که وين( 5111)همکاران  

 يبرخ  .  & Umut, 2007) (Torlakگ ذارد   ياث ر م    يدوس ت  نو  يعني يسازمان يشهروند يرفتارها

 يمخ رب ک ار   يب ا رفتاره ا   يرنج ور نروا يژگيو و يتي  شخ يز معتقدند تشويپژوهشگران ن

رابط ة   يمخرب ک ار  يبا رفتارها يشناسفهيو وظ يسازگار يها يژگيو و (Fox, 2001)رابطه دارد 

 . ;Bolton et al., 2010) (Jensen & Patel, 2011دارند  يمنف

را ب ه دو دس تة    يمخ رب ک ار   يمطرح شد، پژوهشگرها رفتارها ينظر يطور که در مبان همان

ن پ ژوه ، بع د   ي  ج ايان د ک ه ب ر اس اس نت ا     م کردهيتقس يو سازمان يفرد انيمخرب م يرفتارها

 ينش کار و رفتاره ا   يمخ رب س ازمان   يتوان به دو دستة رفتارهايرا م يمخرب سازمان يرفتارها

ب روز  ج پژوه  حاضر نن است که احتمال ينکتة جال  در نتا. ه کرديپنهان تفک يمخرب سازمان

ب ه نظ ر   . ز وج ود دارد ي  س ازگار ن  يتيشخ    يژگ  يپنهان در افراد با و يمخرب سازمان يرفتارها

  از حد خود خسته شوند و يب ياز زمان، از سازگار يرسد افراد سازگار ممکن است در مقطع يم

 طورنش کار را  مخرب به يدادن رفتارها ممکن است جسارت انجام يکارک محافظهياز ننجا که به دل

ادشده در ي يد در جامعة نمارين بايبنابرا. پنهان را بروز دهند يمخرب کار ينداشته باشند، رفتارها

توس ط کارکن ان،    يمانند نظارت بر نح وة ح رف زم ان ک ار     يکنترل يسازوکارها يريکارگ کنار به

ت ي  ن ام ر ج ز ب ا حما   يکرد که ا يشتريدر سازمان توجه ب يمحور ج فرهنگ اخلاقينسبت به ترو

ش وند،  يتر محس وب م   نييکارکنان سطوح پا يبرا ييران ارشد سازمان که خود به عنوان الگويمد

 .ر نخواهد بوديپذامکان
، (مت رو )ته ران و حوم ه    ينه ن ش هر   راه يب ردار ن پژوه  نشان داد در شرکت بهرهيج اينتا

ت ر از ح د   نييه ر دو پ ا   يمخ رب ک ار   يو رفتاره ا  يسازمان يشهروند ين سطح رفتارهايانگيم

از نو  نگاهان ه و داوطلبان ه    يسازمان يشهروند يان ذکر است، هر چند رفتارهايشا. متوسط است
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د ي  ز باي  ه ا ن  است، سازمان نشده ينيب  يپ يسازمان يده پاداش يحراحت در نظام رسم است که به

، يعدالت سازمانرنمرانه، يل يسبه رهبر. را فراهم کنند يين رفتارهايبروز چن يلازم برا يهانهيزم

بروز  يهانهيتوانند زمياند که م يجز  عوامل يت مشارکتيريمناس ، نظام مد يفرهنگ و جو سازمان

 . ان کارکنان را فراهم کننديدر م يسازمان يشهروند يرفتارها

ها با کارکنان انجام گرف ت،  ن پخ  پرسشنامهيکه در ح ييها گر ننکه بر اساس ححبتينکتة د

ب ه   يسازمان، به اندازة ک اف  يبرا يشهروند يج مثبت رفتارهايافتند که با وجود نتايپژوهشگران در

 يه فرد، ممکن است ب را يمداوم از جان   يشهروند يبروز رفتارها يشود و گاهينن بها داده نم

 يشهروند ينة رفتارهاير در زمياخ يها پژوه . شود يفة او تلقيشده و به عنوان وظ يگران عاديد

راجع ب ه   يريگميعملکرد کارکنان و ت م يابيبر ارز يين رفتارهايدهد که چنيز نشان مين يسازمان

را  يس ازمان  يش هروند  يران رفتارهايمد يو برخ (Bolino et al., 2012)گذارند يپاداش ننان اثر م

 که هر چند يدر حال(. Wanxian & Weiwu, 2007)رند يگيلازم در نظر م يکار يبه عنوان رفتارها

خ ود   يش دة ک ار   نييتع  يمتداول و ازپ يهاکه فقط به برنامه ياز محققان، سازمان يارياز نظر بس

 يف رانق  ورا  يموف ق، ب ه رفتاره ا    يه ا  اس ت و س ازمان   يفيضع يستم اجتماعيباشد، س يمتک

 ت وان يرا نم   يين رفتاره ا ياز چن يي، سطح بالا,Turnipseed) (2002کنند يه ميتک يکار يها برنامه

 يکارکن ان  يرا ممکن است باع ث دلس رد  يز. کرد يفه تلقيه وظيز کرده و يتجو ينيشغک مع يبرا

 ,Katz & Kahn, 1966; Torlak & Umut)دهن د  يرا ب روز م    يين رفتاره ا يشود که داوطلبانه چن  

 يس ازمان  يش هروند  يش ود رفتاره ا  يه ميپژوه  توح يران جامعة نمارين، به مديبنابرا(. 2007

 يين رفتاره ا يت بروز چنيپنداشتن نن مانع از تقو فهيو وظ يهيق کنند و با بديشتر تشويرا ب کارکنان

 . نشوند

 يش هروند  يو رفتاره ا  يمخ رب ک ار   يان رفتاره ا ي  ن پژوه  نشان داد ميج اين، نتايهمچن

 يشهروند يکه رفتارها يست که همة کسانين طور نيا يعني. وجود ندارد يرابطة معنادار يسازمان

مخرب  يکه رفتارها يا برعکس، همة کسانينشوند  يمخرب کار يدهند، مرتک  رفتارهايروز مب

 . بروز ندهند يسازمان يشهروند يدارند، رفتارها يکار
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 شنهادهايها و پ تيمحدود

ه س ازمان انج ام گرفت ه    ي  نکه فق ط در  ياز جمله ا. ز مواجه بودين ييها تين پژوه  با محدوديا

ر يت أث  ين پ ژوه  ح رفاً بررس    ي  ن، دلم رو ا يهمچن  . ستيم نيج نن دابک تعمين، نتايبنابرا. است

ب ود، ام ا    يس ازمان  يش هروند  يو رفتاره ا  يمخ رب ک ار   يبر ب روز رفتاره ا   يفرد يها تفاوت

 يب ر رفتاره ا   يز اث ر مهم   ي  ط، سازمان و گ روه ن يمح يها يژگيشتر مطرح شد، ويطور که پ  همان

 يره ا ين موض و  ک ه ه م متغ   يشمندان بر ايبه رلم توافق اند ن،يهمچن. گذارد يسازمان م ياعضا

شه جداگانه مطالعه يباً همين عوامک تقرياند، ا يسازمان يکنندة رفتارها ينيب  يپ يتيو هم مودع يفرد

ن، يبن ابرا . (Sackett & Devore, 2001)گر مطالعه نشده اس ت  يکدي  با يها در ترک اند و اثر ننشده

مخ رب   يب ر رفتاره ا   يتيو م ودع  يفرد يرهايمتغ يبيشود اثر ترکيشنهاد ميپ يبه پژوهشگران نت

 . کنند يرا بررس يسازمان يشهروند يو رفتارها يکار

در نظ ر گرفت ه    يب ه عن وان ع امل    يمخرب ک ار  يموارد، رفتارها يارينکه در بسيت، ايدر نها

ک ه   يت ا از اس تخدام اف راد    شوديبه نن توجه م يان شغليشود که حرفاً در زمان انتخاب متقاض يم

 ياف راد دارا  يکه حت يدر حال(. Fine et al., 2010)شود  يرياند جلوگ   يين رفتارهايمستعد بروز چن

 يين رفتاره ا يب روز چن    يها ب را  پژوه  يز که بر اساس برخيشناس نفهيت سازگار و وظيشخ 

  يگ را  يين رفتاره ا يچن نامناس ، ممکن است به يط کاريستند، در حورت وجود شرايمستعد ن

، يف رد  يها يژگيها و و رسد اثر تفاوتينه به نظر مين زميدر ا(. Comeau & Griffith, 2005)ابند ي

ت يو وجود احس اس رض ا   يدو يط کاريشود و در شرايده ميشتر ديتر بفيضع يط کاريدر شرا

 يمنف   يواب ط اجتم اع  هر چ ه اف راد ر  . (Mayfield & Taber, 2010)تر است اثر نن کمرنگ يشغل

ممک ن   ين ناکارنم د ي  جبران ا يت و تعهد ننان کمتر شود و برايزان رضايداشته باشند، م يشتريب

ط يش را  يکنندگ کياثر تعد ين، بررسيبنابرا. (Ho, 2012)بروز دهند  يشتريمخرب ب ياست رفتارها

 يو رفتاره ا  يس ازمان  يش هروند  يو ب روز رفتاره ا   يتيشخ    يه ا  يژگيان ويدر رابطة م يکار

 . شود يشنهاد ميپ يبه پژوهشگران نت يمخرب کار

 يين رفتاره ا يک ه مرتک   چن     يمخ رب پنه ان و کس ان    ين، با توجه به ننکه رفتاره ا يهمچن
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به س ازمان   يريناپذ جبران يها  يتوانند نسين حال مياند و در ع صيدابک تشخ يسخت شوند، به يم

از نن در  يري  گ يپ   يو راهکارها يين رفتارهايبر بروز چنشود عوامک مؤثر  يشنهاد ميوارد کند، پ

 .شود يبررس يه پژوه  تجربي
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