
97

112 97

 بررسي رابطة بین مدیریت تأثیر با پیامدهای رفتاري آن 
در بین مدیران و کارکنان کتابخانه های دانشگاه تهران
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چکیده

هدف: مدیریت تأثیر در میان متخصصان علوم رفتاری توجه زیادی را به خود جلب کرده اســت. در 
واقع، افراد زیادی در ســازمان ها می کوشند تا تصویر شــان در ذهنیت دیگران را تحت تأثیر قرار دهند. 
در این مقاله تلاش مي شــود بروز رفتارهاي داوطلبانه و نوع دوستانه و همچنین عدم بروز رفتارهاي ضد 

شهروندي در قالب پیامدهای به کارگیری تاکتیک های مدیریت تأثیر تبیین شود. 
روش شناسي: پژوهش حاضر از حیث هدف، تحقیقی كاربردي و از حیث نحوة گردآوري داده ها 
از نوع تحقیقات توصیفي - پیمایشــي به شــمار مي آید و از حیث ارتباط بین متغیرهاي تحقیق، از نوع 
همبستگي و به طور مشخص مبتني بر مدل سازي معادلات ساختاري است. جامعة آماري شامل مدیران 

و كاركنان كتابخانه هاي دانشگاه تهران است.
یافته ها: تجزیه و تحلیل یافته هاي تحقیق بر اساس مدلسازي معادلات ساختاري، حاکي از آن است 
که بین مدیریت تأثیر و بروز رفتارهاي شهروندي سازماني در بین مدیران و کارکنان کتابخانة دانشگاه 
تهران، رابطة مثبت و معنادار و از طرف دیگر، بین مدیریت تأثیر و بروز رفتارهاي ضد شهروندي رابطة 

معکوس و معنا داري وجود دارد. 

واژه هاي کلیدي: رفتار شهروندي سازماني، رفتار ضد شهروندي، مدیریت تأثیر.
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مقدمه
از دهــة 1970 میلادی، محققان رفتار ســازمانی و مدیریتی به موضوعاتی نظیر قدرت، نفوذ، تعارض و 
سیاست در سازمان علاقه مند شدند، تا آن حد که در پی پژوهش های بسیاری دراین زمینه، نظریة قدرت 
و سیاست شــکل گرفت. در این نظریه، سازمان به عنوان سیستم پیچیده ای از افراد و ائتلاف ها پنداشته 
می شود،که هر یک دارای منافع، باورها، ارزش ها، سلیقه ها، انتظارات و پنداشت های خاص خود است. 
این ائتلاف ها به صورت دائمی برای کســب منابع کمیاب سازمانی با یکدیگر رقابت می کنند. تضاد و 
تعارض امر اجتناب ناپذیری تلقی می شــود و اعمال نفوذ و قدرت که در رفتار سیاســی نمایان می شود، 
نخستین اسلحه ای است که در این رقابت و تعارض استفاده خواهد شد. بنابراین آشکار است که رفتار 
سیاسی از جنبه های اجتناب ناپذیر زندگی سازمانی است. اما اغلب افراد رفتار سیاسی را فعالیتی زشت و 
منفی در نظر می گیرند، در حالی که سیاست در معنای اولیه و اصلی خود ناشی از این ایده است که در 
هر جامعه ای به علــت وجود تکثر منافع، باید ابزارهایی برای رفع اختلاف های افراد از طریق مذاکره و 

گفت وگو وجود داشته باشد)مورگان1، 1383: 180(.  
یکی از رفتارهای سیاســی در ســازمان ها، به کارگیری مدیریت تأثیر توسط افراد است. افراد زیادی 
در ســازمان ها می کوشند تا تصویر شــان در ذهنیت دیگران را تحت تأثیر قرار دهند. نتایج تحقیقات در 
سازمان ها نشان می دهند که افراد بسیاری در رفتارهای مدیریت تأثیر درگیر می شوند. این ایده به رفتارهایی 
اشــاره دارد که افراد با اســتفاده از آن، تصویری را که دیگران از آنها دارند، کنترل می کنند )روسنفلد2 
 و همکاران، 1995: 4(. مفهوم » مدیریت تأثیر » ممکن اســت بار معنایی منفی داشــته باشد )اسچلنکر3،
1980: 42(، اما این مفهوم،بار معنایی مثبت هم دارد و یکی از پیامدهای مثبتی که مفهوم مذکور در بردارد 
و این تحقیق نیز به دنبال بررسی آن بوده، تقویت رفتار شهروندی سازمانی در بین اعضای سازمان است. 
به عبارت دیگر، از مهم ترین دلایل مطالعة رفتارهای سیاســی مانند مدیریت تأثیر، شناخت پیامدها 
و آثــار آنها بر متغیرهای کاری در محیط های کاری اســت. از مهم تریــن پیامدهای مدیریت تأثیر که 
در تحقیقات به آن توجه شــده، می توان به اثر این تاکتیک ها بر متغیرهای مهم ســازمانی نظیر ارزیابی 
عملکرد، رضایت شغلی، ارتقای شغلی، مصاحبه های استخدامی، رفتارهای شهروندی سازمانی، بهبود 
عزت نفس فردی، مشارکت، اثربخشی سازمانی، موفقیت در کارراهة شغلی، اجتناب از موارد نامطلوبی 
مانند اخراج، کاهش حقوق و رفتارهای ضد شهروندی اشاره کرد )فرهنگی و همکاران، 1389: 178(.  
این مقاله به بررسی پیامدهای مدیریت تأثیر در ادبیات تحقیق می پردازد. پس محققان در این تحقیق 
برآنند که رابطة میان مدیریت تأثیر و رفتارهاي شــهروندي ســازماني و رفتار ضد شهروندي را در بین 

مدیران و کارکنان کتابخانه های دانشگاه تهران بررسي کنند. 
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مدیریت تأثیر
مدیریت تأثیر در میان متخصصان علوم رفتاری توجه زیادی را به خود جلب کرده اســت. این ایده را 
اولین بار گافمن4 )1959( مطرح کرد. به زعم او، افراد برای شکل بخشی به هویت خود، تأثیرات مورد 
نظر خود بر دیگران را مدیریت می کنند. به عبارت دیگر، مدیریت تأثیر، تلاش برای تحریک و کنترل 

اثرات و ارزیابی ها و پاسخ های دیگران به حضور و رفتار ماست )سیدجوادین، 1383: 133(.
مدیریت تأثیر رفتارهایی را شامل می شود که بخشی از شرح شغلی فرد نیستند. مدیریت تأثیر اغلب 
بد تعبیر می شود و افرادی را در ذهن مجسم می کند که قصد سوء استفاده از دیگران را دارند. در حالی 
که بر مبنای تعاملاتمان با محیط و بازخوری که دریافت می کنیم، اهداف و برنامه هایمان را برای کسب 
پیامدهای مطلوب و حداقل کردن پیامدهای نامطلوب تنظیم می کنیم )اسچلنکر، 1980: 42(. اسچلنکر 
بیان کرد که این اهداف تا حدودی از طریق مدیریت تأثیر به دســت می آیند. تحقیقات بســیاری نشان 
می دهند که افراد در سازمان ها اغلب در رفتارهای مدیریت تأثیر )برای تأثیرگذاری بر درک دیگران از 

آنها( درگیر می شوند )برای مثال: لری و کوالسکی5، 1990: 34؛ روسنفلد6،  1995: 4(. 
پژوهش هایی در زمینة طبقه بندی تاکتیک های مدیریت تأثیر انجام شــده است، اما توافق کمی در 
مورد یک طبقه بندی تفصیلی و جامع از تاکتیک های مدیریت تأثیر وجود دارد )مودی7، 1978: 137(. 
مودی )1978( تاکتیک های تأثیر رو به بالا را )که شــامل تهدید، اختیار مشــروع، استدلال های متقاعد 
کننــده، پاداش، محبت به دیگران و کنترل مخفیانة افراد می شــود(، مطالعه و بررســی کرد. کیپنیس و 
همکارانش یک طبقه بندی از تاکتیک های مدیریت تأثیر، شــامل تاکتیک های قاطعیت، خود شیرینی، 
عقلانیــت، تصدیــق و تأیید، مبادله، التماس و خواهش از مقامات بالا، ســد ایجاد کردن و ائتلاف بیان 
کردند)کیپنیــس8 و همکاران، 1980: 44(. اغلب کارهای بولینــو و ترنلی )1999( که به تازگی انجام 
شده، بر مبنای کارهای جونز و پیتمن )1982( بوده است که در بررسی هایشان بر تاکتیک هایی از جمله 

خودشیرینی، خود ارتقایی، مثال زدن و نمونه آوردن، حامی سازی، و ارعاب تأکید کرده اند.
بعضی از این تاکتیک ها قاطعیت بیشــتری دارند و به خود شــخص متکی هستند )همچون آوردن 
مثال و خودارتقایی(، در حالی که بقیه منعطف تر ند و بر روی دیگران تمرکز دارند )مثل خودشیرینی(.

این مقاله به مطالعه و بررسی بخشی از این تاکتیک ها، از جمله خودشیرینی، خودارتقایی، مثال زدن، 
حامی ســازی و ارعاب و تهدید اختصاص دارد. خودشــیرینی فعالیت هایی از جمله تعریف از همکاران، 
محبت به دیگران و اظهار علاقه به زندگی افراد در محیط کار را شــامل می شود )بولینو و ترنلی9، 1999: 
187(. خودشیرینی فقط برای تغییر تصویر ذهنی دیگران از فرد به کار می رود، در حالی که تاکتیک ارعاب 
و تهدید قاطع تر است و به منظور تغییر فعالیت ها و اقدامات دیگران )نه فقط شناخت( استفاده می شود. در 
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واقع، تاکتیک خودشیرینی نسبت به تاکتیک ارعاب و تهدید منعطف تر و ملایم تر است. تاکتیک ارعاب 
و تهدید با پیامدهایی همراه است، این پیامدها عبارتند از رفتار ستیزه جویانه با همکاران هنگام دخالت آنها 
در کار، برقراری ارتباط به منظور ایجاد مشکل در زندگی همکاران )در صورتی که آنها قصد تحت فشار 

قرار دادن شخص را داشته باشند( و استفاده از ارعاب برای واداشتن دیگران به کمک.
تاکتیک حامی سازی، رفتارهای انفعالی از جمله تظاهر به نیاز به کمک و همدردی دیگران و تظاهر 
به درک نادرســت وظیفه ای، به منظور اجتناب از وظیفة ناخوشایندی را شامل می شود )بولینو و ترنلی، 

 .)187 :1999
بیشتر پژوهش های تجربی در مورد مدیریت تأثیر یا روی عوامل تأثیرگذار بر استفاده از تاکتیک های 
مدیریت تأثیر یا رابطة میان تاکتیک های مدیریت تأثیر با پیامدهایی از قبیل ارتقا ها، سطوح ارزیابی عملکرد 
و موفقیت در کارراهه )مسیر پیشرفت شغلی( تمرکز کرده اند. در این تحقیق نیز محققان به دنبال بررسی 
مدیریت تأثیر و رابطة آن با پیامدهایی نظیر رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای ضد شهروندی هستند.

رفتار شهروندي سازماني
واژة رفتار شهروندي سازماني را اولین بار ارگان و همکارانش در سال 1983 مطرح کردند. توسعة این مفهوم 
از نوشتارهاي بارنارد در سال 1938 در مورد تمایل به همکاري و مطالعات كاتز در مورد عملکرد و رفتارهاي 
خودجوش و نوآورانه در سال هاي 1964، 1966 و 1978 حاصل شده است )کاسترو و همکاران10، 2004: 
27(. در تعریف اولیة رفتار شهروندي سازماني كه باتمن و ارگان در دهة 1980 بیان کردند، به طور كلي آن 
دسته از رفتارهایي مطرح می شوند که هر چند اجباري از سوي سازمان براي انجام دادن آنها وجود ندارد، 
در سایة انجام پذیری آنها توسط کارکنان، براي سازمان منفعت هایي ایجاد مي شود )کوانتس11، 2003: 5(.

در تعریــف دیگري تعهد مــداوم و داوطلبانه ای به اهداف، روش ها و در نهایت موفقیت ســازمان 
دانســته شده و سازماني که براساس مشارکت و اعمال مناســب کارکنانش بنا شده باشد، از این مزیت 

برخوردار است )بریگتمان و همکاران12، 1999: 678(.
یكي دیگر از تعریف های اولیه ای كه با قبول بســیاري از محققان رو به رو شده است، توسط ارگان 
)ارگان13، 1998: 8( مطرح شد: " رفتار شهروندي سازماني شامل رفتار هاي اختیاري كاركنان است كه 
جزو وظایف رســمي آنها نیست و به طورمستقیم به وســیلة سیستم رسمي پاداش سازمان در نظر گرفته 

نمي شود، ولي اثر بخشي كلي سازمان را افزایش مي دهد" )ارگان، 1998: 8(.
دربارة ابعاد رفتار شــهروندي ســازماني هنوز توافقی بین محققان وجود ندارد. ابعادي كه بیشترین 

توجه محققان را به خود جلب كرده اند، عبارتند از: 
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نوع دوستي، وجدان، ادب وملاحظه، جوانمردی و گذشت، رفتار مدني.  
این پنج بعد را ارگان در سال 1988 مطرح کرد و پادساكف و همكارانش در سال 1990 با كمك 
روش تحلیل عاملي، براي هركدام از این پنج بعد، مقیاس ســنجش اســتانداردي ایجاد كردند كه این 
مقیاس ها در سال هاي بعد براي سنجش رفتار شهروندي سازماني توسط بسیاري از محققان استفاده شده 

است )پادساکف14 و همکاران، 1990: 131(.
در این تحقیق نیز پس از تحلیل عاملی اکتشافی، چهار بعد زیر حاصل شدند:

1س نوع دوستي: كمك به دیگر اعضاي سازمان در رابطه با مشكلات و وظایف مرتبط است. مانند 
كاركناني كه به افراد تازه وارد یا كم مهارت كمك مي كنند. این بعد به رفتارهاي مفید و سودبخشي از 
قبیل ایجاد صمیمیت، همدلي و دلســوزي میان همکاران اشاره دارد؛ 2س وجدار: به رفتارهاي اختیاري 
گفته مي شــود كه از حداقل الزامات نقش فراتر مي رود. مثل فردي كه بیشــتر از حالت معمول سر كار 
مي ماند یا كارمندي كه وقت زیادي را براي اســتراحت صرف نمي كند؛ 3س جوانم دي و گذشا: به 
معنای نشان دادن تحمل و گذشت در شرایط غیر ایده آل سازمان بدون شكایت و غرغر كردن است و 
4س رفتار یدني: به معنای تمایل به مشــاركت و مسئولیت پذیري در زندگي سازماني و نیز ارائة تصویر 

مناسبی از سازمان است )مکنزی15 و همکاران. 1993: 76(.
در زمینــة تأثیر مدیریت تأثیر در بروز رفتارهاي شــهروندي ســازماني مي تــوان اذعان کرد که 
مدیریــت تأثیر موجب مي شــود كاركناني كه برای شکل بخشــی به هویت خویــش، تأثیرات مورد 
نظرشــان را بر دیگران مدیریــت می کنند، احتمال زیادي دارد كه در محیــط كار از خود رفتارهاي 
شهروندي سازماني نشان دهند. در بسیاری از تحقیقات تجربی انجام شده، ابعاد رفتارهای شهروندی 
ســازمانی نظیر وجدان با تاکتیک های تأثیر و نفوذ اجتماعی از قبیل استفاده از جذابیت منطقی رابطة 
معناداری داشتند )کیبل و جاج16، 2003: 194(. اشخاص با وجدان تمایل زیادی به موفقیت، انضباط 
)پــروی و اســپکتور17، 2002: 1 - 64( و انجام دادن خوب وظیفه دارنــد. پس فرضیة اول تحقیق به 

شکل زیر تدوین مي شود:
فرضیة اول: بین مدیریت تأثیر و بروز رفتارهاي شــهروندي ســازماني در بیــن کارکنان و مدیران 

کتابخانه های دانشگاه تهران رابطة مثبت و معناداري وجود دارد.

رفتار ضد شهروندي 
محققان با کار در این حوزه دریافته اند که این رفتارها ممکن اســت طیف گســتردة واکنش هایي از 
قبیل مســئله ســازي، ســرقت، انتقام جویي، نزاع، پرخاشگري یا حتي شــوخي کردن را در بر بگیرد 
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)پیــرس و گیاکلــون18، 2003: 60(. در موارد زیادي، رفتار نامناســب، با رفتار شــهروندي مناســب 
در تضاد اســت. براي مثال، رفتار شــهروندي که از وجدان کاري ناشــي شده اســت، بیشتر آشکار 
خواهد شد تا اینکه با اجتناب از کار، غیبت و تأخیر مشاهده شده مقایسه شود )اسپکتور و فاکس19، 
2002: 272(. مهم اســت که بدانیم رفتار ضد شــهروندي ســطح پایین رفتار شــهروندي نیست. این 
مبحث با نظر پوفر مطابق اســت که نشــان مي دهد رفتار ضد شــهروندي، نقطة مقابل جنبه هاي مثبت 
 رفتارهاي اجتماعي نیست و لزومي ندارد که به عنوان رفتارهاي انحرافي در نظر گرفته شود )مکنزی 

و همکاران، 1998: 72(.
   مفهوم رفتار ضد شهروندي با نام هاي مختلفي مطرح شده است. گرچه این مفاهیم روي هم رفته 
بر یکدیگر منطبق نیستند، فصل مشترک موجود در این طیف رفتارها، کج رفتاري کارمند )رابینسون 
و بنت20، 2001: 558( رفتار ضــد اجتماعي )گیاکالون و گرینبرک21، 1997(، رفتار غیر کارکردي 
)گریفین و همکاران22، 1998(، بد رفتاري ســازماني ) یاردی و وینر23، 1996: 151(، پرخاشــگري 
در ســازمان)بارون و ریچاردســون24، 1994( شــایان ملاحظه است. ســایر عباراتي که به طور مشابه 
رفتارهاي منفــي را توصیف مي کنند عبارتند از انتقام  جویي یعنی رفتارهاي تلافي جویانه با پیامدهاي 
مخــرب؛ کینه توزي به مثابــة رفتارهایي که براي تخریب مســتمر و بلند مدت منافــع دیگران به کار 
گرفته مي شــوند، رفتارهاي تمرد آمیز مثل رفتارهایي که به شکستن هنجارها و مقررات موجود منجر 
مي شــوند و رفتارهــاي غیر مدني در محیــط کار به مثابة رفتارهایي انحرافي که با شــدت کم و نیت 
 مبهــم براي صدمه زدن به اهداف بــه کار مي روند ،نظیر بي تربیتي و بي اعتنایــي به دیگران )قلی پور 

و دیگران، 1386: 7(.
یکي از کامل ترین مفهوم ســازي ها از رفتارهاي ضد شهروندي، توسط جلینک و آهرن )جلینک 
و آهرن25، 2006: 458( ارائه شــده اســت. این مفاهیم که به مثابة ابعاد رفتارهاي ضد شهروندي در این 
تحقیق استفاده شده اند، شامل مفاهیمي نظیر لجبازي و اعمال خودسرانه، طفره رفتن از کار، کینه توزي 

و پرخاشگري و نظایر آن هستند؛ 
لجبازي و اعمال خودسرانه: این نوع رفتار ضد شهروندي شامل هر رفتار ظاهري کارمند است که 
به طور مستقیم در تقابل با سیاست ها و انتظارات سازمان قرار  گیرد. چنین رفتاري به طور مداوم در مقابل 
عموم براي اظهار ادعا و خصومت ابراز مي شود. براي مثال در سازمانی تجاري، فروشندگان بي اعتنا به 
دلیل نارضایتي خود، در تلاشــند که توجه دیگران را جلب کنند و بر مخالفت با ســازمان، همکاران و 
سیاســت هاي آن تأکید مي کنند؛ مانند نپذیرفتن آشکار مقررات، اجتناب از تسهیم اطلاعات مرتبط با 

مشتریان براي سازمان و اعلام آشکار مخالفت با سازمان فروش؛
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مقاومت در برابر اقتدار: بر خلاف لجبازي و اعمال خودســرانه که مستقیم و به طور آشکارا ابراز 
مي شــود، این بعد از رفتار ضد شــهروندي به طور کلي دروني تر و بدون اعتراض علني انجام خواهد 
شــد. افرادي که در برابر اقتدار ســازمان و مدیریت آن مقاومت نشان مي دهند، به مثابة عامل مخالف 
و دارای اندیشــة متفاوتی تلقي می شــوند و اغلب به صورت نهان و مانند آتش زیر خاکسترند؛ نمونة 
این مقاومت عبارت اســت از عدم رعایت حریم خصوصي، تلاش برای به دســت گرفتن زمام امور 

گروه و دور زدن مدیران؛
طفــره رفتن از کار: هر نوع رفتاري که شــامل اجتناب، فرار، حاشــا کردن، نادیــده گرفتن کار و 
مسئولیت ها باشــد، به عنوان طفره رفتن از کار تعریف شده است. در مورد مشاغلي که حضور فیزیکي 
کارکنان مهم نیست ) مثل بازاریاب هایی که بیشتر در خارج از سازمان کار مي کنند( نمونه های اجتناب 
از کار، مانند فرار از کار، مســئلة مشــترک بیشتر سازمان ها به ویژه سازمان هاي دولتي است. توقف زود 
هنگام کار، جواب ندادن به نامه ها و تلفن هاي مربوط به کار، تأخیر در ارائة گزارش، در دسترس نبودن 

به هنگام تماس همکاران یا مدیر از این مواردند و بیشتر آشکار مي شوند؛
انتقــام جویي )کینــه توزي(: هر نوع رفتاری کــه براي برگرداندن برخي صدمات یا اشــتباهات 
گذشــته انجام مي شــود، به عنوان انتقام تعریف شــده اســت. انتقام جویان هزینه هاي غیر بازرگاني را 
صرف مي کنند، ملزومات و مواد شــرکت را به ســرقت مي برند و رازهاي سازمان را با افراد بیرون از 

سازمان تسهیم مي کنند؛ 
پرخاشــگري: بیان کردن احساسات فیزیکي و هیجانات شــخصي براي اظهار مخالفت، اعتراض، 
خشــونت در برابر همکاران، سرپرستان یا مشــتریان به منظور صدمه به آنها، تعریف پرخاشگري است. 

تفاوت هایي بین پرخاشگري و خشونت در محیط کار وجود دارد. 
در مورد مدیریت تأثیر و ارتباط آن با رفتارهاي ضد شهروندي، باید اذعان کرد که به نظر می رسد 
افراد دارای عواطف مثبت بالا، از تاکتیک های مدیریت تأثیر متمرکز بر دیگران از جمله خودشــیرینی 
اســتفاده می کنند. و همچنین بعید به نظر می رســد که این افراد تاکتیک های ارعاب و تهدید را به کار 
گیرند. زیرا میان رفتارهای کاری غیر بهره ور و به کارگیری تاکتیک تهدید و ارعاب همبستگی نزدیکی 
وجود دارد. به عبارت دیگر به کارگیری تاکتیک های مدیریت تأثیر متمرکز بر دیگران توسط کارکنان، 
ســبب کاهش رفتارهای غیر بهره ور و بدرفتاری ها در ســازمان مي شوند. بنابراین فرضیة دوم تحقیق به 

شکل زیر صورت بندي مي شود: 
فرضیــة دوم: بیــن مدیریت تأثیر و بــروز رفتارهاي ضد شــهروندي در میان کارکنــان و مدیران 

کتابخانه های دانشگاه تهران رابطة معکوس و معناداري وجود دارد.
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بر اساس فرضیات تحقیق مدل مفهومي پژوهش به صورت زیر نشان داده مي شود.

نمودار 1: یدل یفهویي

روش تحقیق 
ایــن تحقیق از حیث هدف، کاربــردي و از نظر نحوة گردآوري داده ها از نوع تحقیقات توصیفي )غیر 
آزمایشــي( و از شاخة همبستگي به شــمار مي رود که به صورت پیمایشی اجرا شده است. در ضمن با 
توجه به اینكه از روش مدلسازي معادلات ساختاري براي آزمون فرضیات استفاده خواهد شد، در میان 

تحقیقات همبستگي، این تحقیق از نوع تحلیل ماتریس همبستگي یا کواریانس است. 
متغیر هاي تحقیق: مدیریت تأثیر به عنوان متغیر مســتقل و رفتار شــهروندي ســازماني و رفتار ضد 

شهروندي، به عنوان متغیرهاي وابسته در نظر گرفته شده اند؛ 
جامعه و نمونة آماري: نمونة آماري شامل مدیران و کارکنان شاغل در کتابخانه های دانشگاه تهران 
بوده است. نمونه گیري به روش تصادفي ساده صورت گرفته است. حجم نمونة آماري بر اساس جدول 
مورگان حدود 370 نفر برآورد شده است. بر اساس تجربیات محققان 25 درصد بیشتر از حجم نمونه، 

پرسشنامه پخش شده است تا در نهایت 370 پرسشنامة کامل به دست آمد؛ 
ابزار گردآوري داده ها و روایي و پایایي آن: ابزار اصلي گردآوري داده ها پرسشنامه بوده است. به 
این منظور به کمک نرم افزار SPSS نسخة 16، مقیاسي براي متغیرهاي مدیریت تأثیر، رفتار شهروندي 
ســازماني و رفتار ضد شــهروندي طراحي شــد. در این تحقیق از پرسشــنامة مدیریت تأثیر ( بولینو و 
ترنلی26،2003: 141-161( و پرسشنامة رفتار شهروندي سازماني (پادساكف27 و همكاران، 1990: 64( 
اســتفاده شده است. همچنین پرسشنامة رفتار ضد شــهروندي از پایان نامة سعیدنژاد )12 :1387( اقتباس 
شده است. پرسشنامة مدیریت تأثیر دربرگیرندة 21 سؤال بود. پرسشنامة رفتار شهروندي سازماني 23 و 

رفتار ضد شهروندي نیز 25 سؤال داشت. 

مدیریت تأثیر

رفتار شهروندی 
سازمانی

رفتار ضدشهروندی
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به منظور تعیین پایایي پرسشنامه، تعداد 30 پرسشنامه در جامعة آماري توزیع و گردآوري شد. ضریب 
آلفاي کرونباخ مقیاس مدیریت تأثیر با 21 ســؤال، 0/851 است. همچنین ضریب آلفاي کرونباخ مقیاس 

رفتار شهروندي سازماني با 23 سؤال، 0/776 و مقیاس رفتار ضد شهروندي با 12 سؤال 0/916 بود.
همچنین برای آزمون روایي سؤالات، از اعتبار محتوا از نوع اعتبار صوري استفاده شد. براي سنجش 

اعتبار صوري پرسشنامه از نظر های متخصصان، استادان دانشگاه و کارشناس های خبره بهره بردیم؛ 
روش هاي تجزیه و تحلیل داده ها و یافته هاي تحقیق: به منظور آزمون فرضیات، از آزمون همبستگي 
رتبه اي اسپیرمن با استفاده از نرم افزار SPSS 16، برای سنجش همبستگي بین متغیرها استفاده شد. این 
ضرایب نشــان دهندة معناداري همبستگي متغیر مســتقل و متغیر های وابسته با یکدیگر با فاصلة اطمینان 
99 درصد اســت. سپس رابطة علّي بین متغیرهاي مستقل و وابستة تحقیق، با استفاده از روش مدلسازي 

معادلات ساختاري، با كمك نرم افزار Lisrel 8.54 آزمون شد. 

جدول 1- ض ایب همبستگي اسپی یر ییار یتغی  هاي تحقیق

یدی یا ت ای رفتار شه وندي سازیانيرفتار ضد شه وندي 
یدی یا ت ای 1

رفتار شه وندي 10/322
سازیاني

رفتار ضد شه وندي 1-0/509-0/278

مدلسازي معادلات ساختاري
به منظور سنجش رابطة علّي از مدلسازي معادلات ساختاري استفاده مي شود. براي اینكه مدل ساختاري 
یا همان نمودار مسیر، تأیید شود، نخست باید شاخص هاي آن برازش مناسبي داشته باشند و دوم اینکه 
2χ به درجة آزادي  كم، نسبت 2χ باید مقادیر t-value و ضرایب اســتاندارد معنا دار باشند. اگرمقدار
)df(كوچك تر از RMSEA ،3 كوچك تر از 0/08و نیز GFI و AGFI بزرگ تر از 90 درصد باشــند، 
مي تــوان نتیجه گرفت كه الگو، برازش بســیار مناســبي دارد. مقادیر t نیز اگــر از 2 بزرگ تر یا از 2- 
كوچك تر باشــند، در ســطح اطمینان 99 درصد معنا دار خواهند بود. همان طــور كه در نمودارهای 2 
و 3 مشــاهده مي شود، اعتبار و برازندگي مناســب مدل ها تأیید مي شود، چرا كه مقدار کاي دو، مقدار
 AGFI و GFI و نســبت كاي دو به درجة آزادي در همة الگو ها کمتر از 3 بوده و نیز مقدار RMSEA

در همة مدل ها بیش از 90 درصد است. 
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نمودار 2: یدلسازي یعادلات ساختاري)ض ایب استانداردشده(

نمودار 3: یدلسازي یعادلات ساختاري)یعناداري(
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 ،ING خودشــیرینی با ،EXE مثال زدن و نمونه آوردن با ،SP خودارتقایی با ،IM مدیریت تأثیر با
 ،ALT نوع دوستي با ،OCB و رفتار شهروندي سازماني با INT ارعاب و تهدید با ،SUP حامی سازی با
 ،ACB رفتار ضدشــهروندي با ، CB رفتار مدني با ،SPO جوانمردی و گذشــت با ،CON وجــدان با
آسیب به همکاران با COW، پرخاشگري با AGG، انتقام جویي با RET و لجبازي و اعمال خودسرانه با 

DEF در نمودارهای2 و 3 نشان داده شده اند.

همــان طــور كــه نمودارهای 2 و 3 نشــان مي دهد، اثــر مثبت مدیریــت تأثیر بــر افزایش بروز 
رفتارهاي شــهروندي ســازماني معنا دار است و تأیید مي شــود. همچنین رابطة معکوس بین مدیریت 
تأثیــر با رفتار ضد شــهروندي نیز معنادار محســوب و تأیید خواهد شــد. مقادیر t همــه بالاتر از 2 و 
کوچک تر از 2- و معنا دار اســت. مقادیر t نشان مي دهد كه فرضیات تحقیق تأیید مي شوند. همچنین 
 جدول 2 یافته هاي تحلیل علّي با اســتفاده از الگوی معادلات ساختاري براي آزمون فرضیات تحقیق 

را نشان مي دهد.

جدول 2: یافته هاي حاصل از یدل یعادلات ساختاري در ازیور ف ضیات تحقیق

ض یب ف ضیه
استاندارد

)γ (
عدد 

یعناداري

نتیجر ازیور

فرضیة اول: بین مدیریت تأثیر و بروز رفتارهاي شهروندي 
سازماني در بین کارکنان مدیران کتابخانه های دانشگاه تهران 

رابطة مثبت و معناداري وجود دارد.
فرضیه تأیید شده است0/193/29

فرضیة دوم: بین مدیریت تأثیر و بروز رفتارهاي ضد شهروندي 
در میان کارکنان و مدیران کتابخانه های دانشگاه تهران رابطة 

معکوس و معناداري وجود دارد.
فرضیه تأیید شده است0/11-2/21-

بحث و نتیجه گیري
بســیاری از تحقیقات نشــان می دهند که افراد در ســازمان ها، اغلب در رفتارهای مدیریت تأثیر درگیر 
می شوند. تحقیقات بسیاری در مورد بررسی رفتارهای مدیریت تأثیر در زمینة سازمانی انجام شده است. 
بــرای مثال، رفتارهای مدیریت تأثیــر در موقعیت هایی از جمله مصاحبة انتخاب و اســتخدام، ارزیابی 

عملکرد، تعاملات بین شخصی و سایر زمینه ها بررسی شده اند.  
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با توجه بــه یافته هاي تحقیق مي توان چنین نتیجه گرفت که رابطة مثبت و معناداري بین مدیریت 
تأثیر و رفتارهاي شــهروندي ســازماني وجود دارد؛ یعنی افرادی کــه از تاکتیک های مدیریت تأثیر 
نظیر خود ارتقایی و خودشــیرینی اســتفاده می کنند،سبب می شــود که کارکنان نسبت به همکاران 
محبت و علاقة بیشــتری ابراز کنند و از طریق بروز رفتارهای شــهروندی ســازمانی، نظیر رفتارهای 
 کمــک کننده، رفتارهای مدنی و جوانمردی و گذشــت موجب تغییر تصویر ذهنی دیگران نســبت 

به خود شوند. 
همچنیــن نتایــج دیگــر این تحقیــق حاکي از آن اســت کــه بین مدیریــت تأثیــر و رفتارهاي 
ضدشــهروندي، رابطة معکــوس و معناداري وجود دارد؛ یعني افرادی کــه از تاکتیک های مدیریت 
تأثیــر، نظیر حامی ســازی در محیــط کار اســتفاده می کنند، رفتارهــای انفعالی )از جملــه تظاهر به 
نیازمنــدی به کمک و همدردی دیگران و تظاهر به درک نادرســت وظیفه ای بــه منظور اجتناب از 
وظیفة ناخوشایندی( از خود نشان می دهند. به عبارت دیگر، به کارگیری تاکتیک های مدیریت تأثیر 
 ســبب می شــود که افراد از بروز رفتارهای غیر بهره ور پرهیز کنند و بدرفتاری های خود را در محیط 

کار کاهش دهند. 
با جمع بندي نتایج یادشده مي توان به کتابخانه های دانشگاه تهران و سازمان های اطلاع رسانی مشابه 
پیشــنهاد کرد که براي بروز رفتارهاي شــهروندي سازماني و کاهش رفتارهاي ضد شهروندي، باید در 
محیط کار بین مدیران و کارکنان نوعي صمیمیت و یکپارچگي و دوســتي از طریق تشــکیل کارهاي 
گروهي، ایجاد اعتماد متقابل بین اعضا، ایجاد اهداف و ارزش هاي مشــترک، تحقق عدالت سازماني و 

همچنین تقدم منافع عمومي بر منافع شخصي حکمفرما شود.
همچنین به دیگر محققان پیشــنهاد می شــود عوامل مؤثر بر مدیریت تأثیر در سازمان های ایرانی 
و پیامدهــای دیگری را کــه از به کارگیری تاکتیک های مدیریت تأثیر حاصل می شــوند، مطالعه و 

بررسی کنند. 
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