
               

99 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Afshin Elmi Hoseini, Mohammad Roohi Esaloo, Majid Ahmadlu: The model of the process of reducing organizational 
anti-citizen behavior with the approach of explaining the dignity of employees in government organizations 

 

Volume 7, Issue 2, Summer 2025, Pages 99 to 131 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                         
 

   

The model of the process of reducing organizational anti-
citizen behavior with the approach of explaining the 
dignity of employees in government organizations 
 
Afshin Elmi Hoseini1 , Mohammad Roohi Esaloo2 , Majid Ahmadlu3  
 
1- PhD Student, Department of Management, Ardabil Branch, Islamic Azad University, Ardabil, Iran 
2- Department of Management, Ardabil Branch, Islamic Azad University, Ardabil, Iran. 
3- Department of Management, Ardabil Branch, Islamic Azad University, Ardabil, Iran 
 

Abstract 
The purpose of the current research is the model of the process of reducing 
organizational anti-citizenship behavior with the approach of explaining the 
dignity of employees in government organizations. According to its purpose, the 
research method is applicable; and in terms of implementation, it is qualitative, 
using the data-based method. The statistical population includes university 
professors, experts and human resource specialists and managers of government 
organizations in Ardabil province as many as 16 people, of which 10 people 
declared their readiness to participate in answering the questions, and were 
interviewed and selected by purposeful sampling. The data collection tool 
includes semi-structured interviews. Data analysis was carried out using coding 
and of data-based method and MAXQDA software. Based on the findings of the 
research, causal conditions consisted of 2 main categories and 11 sub-categories. 
The main categories include organizational factors and individual factors. 
Strategies were identified and confirmed with three categories (organizational 
measures, human resource measures, and individual measures); background 
conditions (management weaknesses, occupational factors, factors related to 
laws, and political factors), intervening factors (environmental-administrative 
factors and family factors) consequences (occupational consequences, individual 
consequences, and organizational consequences). 
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Extended abstract 
Introduction 
The citizenship behavior of employees includes optional behaviors of employees that are not 
part of their official duties and are not directly considered organizational rewards by the 
official system, but they increase the effectiveness of the organization. This definition is based 
on three main features: first, this behavior must be voluntary; that is, it is neither a 
predetermined task nor a part of one's official duties. Second, this behavior has an 
organizational aspect. And the third characteristic is that employee citizenship behavior has a 
multifaceted nature (Godarzi et al, 2017). This is contrary to the behavior of organizational 
citizenship, which leads to the effective improvement of tasks and roles in organizations 
(Mahdiuon et al, 2012). Occurrence of anti-citizen behaviors has a negative impact on both 
organizational performance and employee relationships and morale (Golipour et al, 2009). 
Organizational anti-citizen behaviors include slight behavioral deviations, contrary to 
organizational norms based on mutual respect, and aim to hit the other party with an unknown 
and vague intention. These behaviors are characterized by rudeness, inattention and disrespect 
to others, and in most of these behaviors there is some kind of attempt to harm (Raisi & Nasti 
Zadeh, 2019). Therefore, it is necessary to find the roots of anti-citizenship behaviors in order 
to increase the efficiency and effectiveness of the organization by controlling the factors that 
create them and strengthening the factors that cause citizenship behaviors. One of the 
influencing factors on anti-citizen behavior in the organization that is considered in the 
present study is the explanation of the dignity of employees. Considering that nowadays the 
role and place of human in organizations is undeniable; and according to the thinkers of this 
field who believed that "employees themselves and their skills, abilities and experience along 
with their ability to use these for the benefit of the organization, first of all, a great 
contribution in success of the organization, and secondly, it is an important source for 
competitive advantage" (Amstrang, 2012); it is tried in this research to present the model of 
reducing organizational anti-citizenship behavior in the government organizations of Ardabil 
province with the approach of explaining the dignity of employees. Therefore, the main 
question is: what is the model of reducing organizational anti-citizenship behavior with the 
approach of explaining the dignity of employees in government organizations of Ardabil 
province? 
 
Theoretical framework 
Organizational anti-citizenship behavior 
Organizational anti-citizenship behaviors include misbehavior that, contrary to organizational 
norms of mutual respect, aims to hit the other party with unknown and ambiguous intentions 
(Kazemzadeh et al, 2021). Anti-citizen behaviors are behaviors that some have considered as 
a type of employee misbehavior that reduces his work efficiency. Anti-citizenship behavior is 
more worthy of attention from the point of view that the people of the organization, who are 
the most important assets of an organization, can also be the most important erosive factors of 
the organization's assets, so that if anti-citizenship behaviors widespread in the organization 
instead of adopting organizational citizenship behaviors, the organization will suffer erosion 
and failure instead of strengthening and growing. In other words, anti-citizen behavior is a 
type of misbehavior on the part of an individual that can hinder the organization's functioning 
(Farhadi & Faridpour, 2023). 
Mousavifard (2024) investigated the effect of intellectual capital and strategic leadership on 
organizational citizenship behavior with the moderating role of professional ethics of 
employees in the General Department of Education of Kermanshah province. The findings 
showed that intellectual capital has a significant and positive effect on organizational 
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citizenship behavior by 66%. Strategic leadership predicted changes in organizational 
citizenship behavior by 46%; Also, the moderating role of professional ethics of employees 
between intellectual capital and strategic leadership with organizational citizenship behavior 
was confirmed, and the moderating rate of this variable was equal to 5% and 3.2%, 
respectively. The results showed that intellectual capital has a greater effect on organizational 
citizenship behavior than strategic leadership. Therefore, it is necessary to pay more attention 
to intellectual capital in order to improve organizational citizenship behavior in the 
organization. 
Farhadi & Faridpour (2023) stated in a research titled identifying organizational anti-citizen 
behaviors (a case study of military organizations) that anti-citizen behaviors include a wide 
range of behaviors including two dimensions of "organizational" and "individual" anti-citizen 
behaviors. Anti-organizational citizenship behaviors are behaviors that a person commits 
directly in relation to the organization and can be divided into two parts: "functional 
deviation" (production) and "financial deviation". Individual anti-citizen behaviors are 
behaviors carried out in relation to the people of the organization and can be classified into 
two dimensions: "personal attack" and "political deviation." 
 
Research methodology 
According to its purpose, the research method is applicable; and in terms of implementation, 
it is qualitative, using the data-based method. The statistical population includes university 
professors, experts and human resource specialists and managers of government organizations 
in Ardabil province as many as 16 people, of which 10 people declared their readiness to 
participate in answering the questions, and were interviewed and selected by purposeful 
sampling. The data collection tool includes semi-structured interviews. 
 
Research findings 
Data analysis was carried out using coding and of data-based method and MAXQDA 
software. Based on the findings of the research, causal conditions consisted of 2 main 
categories and 11 sub-categories. The main categories include organizational factors and 
individual factors. Strategies were identified and confirmed with three categories 
(organizational measures, human resource measures, and individual measures); background 
conditions (management weaknesses, occupational factors, factors related to laws, and 
political factors), intervening factors (environmental-administrative factors and family 
factors) consequences (occupational consequences, individual consequences, and 
organizational consequences). 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of the model of the process of reducing 
organizational anti-citizenship behavior with the approach of explaining the dignity of 
employees in government organizations. The results of this research are in agreement with the 
results of Mousavifard (2024), Farhadi & Faridpour (2023), Safarinejad et al, (2022), Ebadifar 
& Mesbahi (2022), Khobyari & Fathizadeh (2021), Aloustani et al, (2020), Moin & 
Rafieinejad, (2020), and Huang (2019). Farhadi & Faridpour (2023) showed that anti-
citizenship behaviors include a wide range of behaviors that include two dimensions of 
"organizational" and "individual" anti-citizenship behaviors. Anti-organizational citizenship 
behaviors are behaviors that a person commits directly in relation to the organization and can 
be divided into two parts: "functional deviation" (production), and "financial deviation". 
Individual anti-citizen behaviors are behaviors that are carried out in relation to the people of 
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the organization and can be classified in two dimensions: "personal attack" and "political 
deviation". 
According to the obtained results, the following suggestions are presented: 
 In general, to prevent the formation of anti-citizen behaviors, it is necessary for the 
authorities and the society to pay serious attention to the above and try to provide suitable 
conditions for the growth and future development of the society. 
Verbal and physical abuse, as well as gossiping and bullying are serious problems in the work 
environment that must be seriously considered. Using strong policies and procedures to 
manage bad behavior and prevent gossip can improve these issues. Also, organizations can 
launch training programs for their employees in the field of kind and respectful behavior, and 
creating a healthy and friendly work environment. 
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  ها:كليد واژه
رفتار ضد شهروندي 

  سازماني، 
اقدامات  منزلت،
   ،سازماني
 ،هاي مديريتيضعف

 پيامدهاي سازماني

  چكيده
كنان سازماني با رويكرد تبيين منزلت كار الگوي فرآيند كاهش رفتار ضد شهرونديهدف پژوهش حاضر 

، كيفي و كاربردي و از حيث شيوه اجرا، پژوهش با توجه به هدف آنباشد. روش مي دولتيهاي در سازمان
جامعه آماري شامل اساتيد دانشگاهي، خبرگان و متخصصان منابع . باشدميبا استفاده از روش داده بنياد 

از اين افراد براي نفر  10نفر كه به تعداد  16تي استان اردبيل به تعداد انساني و مديران سازمانهاي دول
و به روش  مشاركت در خصوص جوابگويي به سؤالات اعلام آمادگي كردند و مورد مصاحبه قرار گرفتند

باشد. تجزيه و آوري داده شامل مصاحبه نيمه ساختار يافته ميابزار جمع. انتخاب شدندهدفمند گيري نمونه
هاي براساس يافتهباشد. مي MAXQDAو نرم افزار  با استفاده از كدگذاري و روش داده بنيادها حليل دادهت

هاي اصلي شامل عوامل سازماني زيرمقوله ها تشكيل شدند مقوله 11مقوله اصلي و  2شرايط علي از پژوهش 
مات منابع انساني و اقدامات فردي), راهبردها با سه مقوله (اقدامات سازماني، اقدا باشد.و عوامل فردي مي

هاي مديريتي، عوامل شغلي، عوامل مرتبط با قوانين و عوامل سياسي) عوامل مداخله اي (ضعفزمينهشرايط 
اداري و عوامل خانوادگي) پيامدها (پيامدهاي شغلي، پيامدهاي فردي و پيامدهاي  -گر (عوامل محيطي

  سازماني) شناسايي و تأييد شدند.
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  مقدمه
كنند و به ميل و خواست بيش از وظايف شرح شغل خود فعاليت ميامروزه بيشتر مديران خواهان كاركناني هستند كه 

وندي سازماني بالايي زنند كه جزو وظايف رسمي شغلي آنها نيست و به طوركلي رفتار شهرخود به رفتارهايي دست مي
از  رفتار شهروندي كاركنان، شامل رفتارهاي اختياري كاركنان است كه جزئي ).Özduran & Tanova, 2017( دارند

شود، ولي ميزان وظايف رسمي آنها نيست و مستقيماً از سوي سيستم رسمي براي آنها پاداش سازماني در نظر گرفته نمي
د. اين تعريف بر سه ويژگي اصلي استوار است: اول آنكه اين رفتار بايد داوطلبانه باشد؛ دهاثربخشي سازمان را افزايش مي

و نه بخشي از وظايف رسمي فرد است؛ دوم اينكه اين رفتار، جنبه سازماني دارد؛ و يعني نه يك وظيفه از پيش تعيين شده 
). اين درحالي است Godarzi et al, 2017( ويژگي سوم اين است كه رفتار شهروندي كاركنان ماهيتي چند وجهي دارد

 Mahdiuonشود (يم هاازمانسدر  هانقشكه برخلاف رفتار شهروندي سازماني كه انجام آن باعث بهبود مؤثر وظايف و 

et al, 2012بروز رفتارهاي ضد شهروندي هم بر عملكرد سازماني و هم بر روابط و روحيه كاركنان تأثير منفي دارند .( 

)Golipour et al, 2009هـاي خفيفـي هستند كه برخلاف ). رفتارهاي ضد شهروندي سـازماني، شـامل كـج رفتاري
باشند. مشخصه يمهنجارهاي سازماني مبني بر احترام متقابل و با نيت نامعلوم و مبهم درصـدد ضربه زدن به طرف مقابل 

ت و در بيشتر اين رفتارها نوعي تلاش براي لطمه زدن وجود اين رفتارها بي ادبـي، عـدم توجـه و احتـرام بـه ديگران اس
 ).Raisi & Nasti Zadeh, 2019دارد (

هاي يك سازمان هستند، يهسرمارفتار ضد شهروندي بيشتر از اين منظر در خور توجه است كه افراد سازمان كه مهمترين 
گرفتن ، بدين صورت كه اگر به جاي درپيش توانند باشدهاي سازمان نيز مييهسرماهاي ين فرسايش دهندهترمهم

رفتارهاي ضد شهروندي در سازمان رواج داشته باشد، سازمان به جاي تقويت و رشد دچار رفتارهاي شهروندي سازماني، 
ي از رفتارهاي داوطلبانه و اختياري است كه بخشي از امجموعهشود. رفتارهاي شهروندي سازماني فرسايش و شكست مي

شود؛ درمقابل رفتارهاي ضد ها ميازمانها در سفرد نيست؛ اما انجام آن باعث بهبود مؤثر وظايف و نقش وظايف رسمي
 ,Ball et alكاهد (يمكه از بازده كار او  انددانستهشهروندي، رفتارهايي است كه برخي آن را نوعي بدرفتاري كارمند 

1994،Moqtadaei et al, 2017.(  
اين رفتارها در جهان اند. باشد و كمتر بسط يافتهيمنسبتاً جديد  هرونديمورد رفتار ضد شي انجام شده در هاپژوهش

). بـا ورود مفهـوم رفتـار Pearce & Giacalone, 2003( شونديمموجب از دست دادن ميلياردها دلار در سـال 
كـه از بـازده  بـدرفتاري كارمند"وعي) آنرا بـه منزلـه نـGail Ball & Sims, 1994ضدشـهروندي بـه ادبيات مديريت، (

رفتار  ).Neuman & Barron, 1998يي نظيـر پرخاشگري (هاعبارتـد؛ ضـمن اينكـه ، تعريـف كردن"كاهديمكـار او 
)، بزهكـاري Fox & Spector, 1999( )، رفتار غير مولد و ناكارآمدGiacalone & Greenberg, 1997( ضد اجتماعي

)Hogan & Hogan, 1989انتقـام جـويي ،( )Skarlicki & Folger, 1997،( كينه توزي )Bies et al, 1997و انحراف ،( 

)Robinson & Bennett, 1995 محققاني كه در اين زمينه مطالعـه اندرفته). نيز براي توصيف رفتار ضد شهروندي به كار .
ي از واكنـشها را نظيـر خرابكــاري، دزدي، انتقــام اند كه ممكن است ايـن رفتارهـا، طيـف گـستردها، دريافتهاندكرده
  ).Golipour et al, 2009( ــزاع، پرخاشــگري و حتــي شــوخي را در بــر گيرنــد، نجويي
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لذا ضروريست، رفتارهاي ضد شهروندي ريشه يابي شوند تا با كنترل عوامل موجد آنها و تقويت عوامل بروز رفتارهـاي 
رفتارهاي ضد شهروندي سازماني كه و اثربخشـي سـازمان افـزايش يابـد. از عوامـل تاثيرگذار بر شـهروندي، كـارآيي 
باشد تبيين منزلت كاركنان است. با توجه به اينكه امروزه نقش و جايگاه انسان در سازمانها انكار يممدنظر مطالعه حاضر 

ها و تجربه همراه با يتوانمندخود كاركنان و مهارتها، «ناپذير است و به گفته انديشمندان اين حوزه كه معتقد بودند 
ها در جهت منافع سازمان، اولاً سهم بزرگي در كاميابي سازمان دارد و ثانياً منبع مهمي يناايي آنان در به كارگيري توان

يك منبع ارزشمند در ). بنابراين در سالهاي اخير توجه به انسان به عنوان Amestrang, 2012» (براي برتري رقابتي است.
ه و از اين طريق تفكرات نويني را نسبت به انسان در سازمانها مطرح نموده است ايش بودها روز به روز در حال افزسازمان

)Falsafi et al, 2020 داند كه يك جمع (جامعه، گروه يا سازمان) براي يك نقش ين، منزلت را ارزشي ميتأم). ملوين
داند و منزلت يك نظام اجتماعي مي مقام فرد يا گروه باتوجه به توزيع شأن (حيثيت و پرستيژ) در اجتماعي قائل است و يا

). به منظور Saleh Nejad et al, 2018اجتماعى از جنس رتبه اجتماعى يا ميزان دسترسى بـه مـنابع ارزشمند جامعه است (
هاي كلي نظام اداري كشور، كه توجه و ياستس 1389تداوم طرح تحول نظام اداري كشور، در ارديبهشت ماه سال 

بند توسط مقام معظم رهبري به  26رود؛ در آن از ضروريات و اهداف هر دستگاه دولتي به شمار مي هاياجراي برنامه
 مسئولين نظام ابلاغ گرديد كه در بند اول آن به برنامه نهادينه سازي فرهنگ سازماني مبتني بر ارزشهاي اسلامي و كرامت

ها و قوانين داخلي كه در آن به ازجمله سياست .گرديده استهاي انساني و اجتماعي اشاره يهسرماانساني و ارج نهادن به 
- سياست 8و  1قانون اساسي، ماده  47،39؛22؛19؛2توان به اصول يماهميت كرامت انسان و منزلت افراد اشاره شده است 

نظام اداري  برنامه اصلاحات در 7و  4،6ون برنامه پنجم تعالي كشور، مواد قان 201و  195هاي كلي نظام اداري، ماده 
قانون كار جمهوري اسلامي ايران اشاره كرد. از سوي ديگر با  6قانون خدمات كشوري و ماده  114و  36كشور، مواد 

مبناي مديريت  حكمراني بر«توجه باينكه صاحبنظران معتقدند كه سازمانها با آغاز قرن بيست و يكم، در عصر 
كرد، ريشه و علت اين نامگذاري است. از چند دهه گذشته، مفهوم عملكرد ؛ تأكيد بر نتايج و عملاندگرفتهقرار «عملكرد

بيشترين و مهمترين تحولات  ي مديريت دولتي قرار گرفته و به هدف كليدي آن تبديل شده است.هابرنامهدر رأس 
ه عنوان هدف ه بهبود عملكرد بخش دولتي را بماني و اثربخشي متمركز بوده كي گذشته بر مفاهيم عملكرد سازهاسال

). بنابراين كاهش رفتارهاي ضد شهروندي در سازمانهاي دولتي كه بدنبال Mansouri, 2020( اندكردهاصلي خود بيان 
زماني را بهبود بخشد و تواند عملكرد فردي و سايماثربخشي و كيفيت خدمات است با تبيين جايگاه و منزلت كاركنان 

ي دولتي كه ارائه دهند. خدمات دولتي و عمومي هابخشايت عمومي را بر داشته باشد. رفتارضدشهروندي به ويژه در رض
 مصاديق رفتارهاي ضدشهروندي نظير قلدرمĤبي هاپژوهشبسيار مهم هستند، داراي اهميت بيشتري است. برخي 

)Bartlett & Bartlett, 2011( وانيستفاده ر). سوء اMeriläinen et al, 2019صمانه، توهين آميز و  )، رفتارهاي خ
)، را در مراكز دولتي كه كاركنان نسبت به يكديگر به صورت مستقيم (سوءاستفاده كلامي) و يا Koh, 2016( بدخواهانه

رار داده و بر اهميت بررسي ق، مورد اندداشتهاو) روا غيرمستقيم (فاش كردن اطلاعات مربوط به كار همكار و عملكرد 
 ,Wech et al, 2020 ،Kazemzadeh et al( اندكردهها و علل اين رفتارها در اين سازمانها تاكيد يشهرپرداخت بيشتر به 

  ). لذا حل اين مسئله و ارائه مدلي براي كاهش آن بعنوان يك طرح پژوهشي بسيار ضرورت دارد.2021
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قات خود را در قالب يك مدل تبييني ارائه دهد و روابط ق درپايان كار نتايج تحقيحقيقات علمي بهتر است محقبراي ت
متغييرها و چگونگي وضعيت موضوع مورد مطالعه را به نمايش بگذارد. براي رسيدن به هدف اصلي پژوهش و ارائه مدل 

ساختاري  ، بايد دانست عواملركنان در سازمانهاي دولتيكاهش رفتار ضد شهروندي سازماني با رويكرد تبيين منزلت كا
رفتاري كاهش  كاهش رفتار ضد شهروندي سازماني با رويكرد منزلت كاركنان در سازمانهاي دولتي كدامند؟ عوامل

رفتار ضد شهروندي سازماني با رويكرد تبيين منزلت كاركنان در سازمانهاي دولتي كدامند؟ عوامل محيطي كاهش رفتار 
شود با در سازمانهاي دولتي كدامند؟ در اين پژوهش سعي ميكرد تبيين منزلت كاركنان د شهروندي سازماني با رويض

ي دولتي استان اردبيل ارائه گردد. هاسازمانرويكرد تبيين منزلت كاركنان مدل كاهش رفتار ضد شهروندي سازماني در 
 د تبيين منزلت كاركنان درشهروندي سازماني با رويكراصلي اين است كه مدل كاهش رفتار ضد  سؤالبنابراين 

  سازمانهاي دولتي استان اردبيل چگونه است؟
 

  ادبيات نظري
 رفتار ضد شهروندي سازماني

 نيت با متقابل، احترام بر مبني سازماني هنجارهاي خلاف بر كه است رفتاريهايي كج شامل سازماني شهروندي ضد رفتارهاي
 رفتارهايي شهروندي ضد رفتارهاي ).Kazemzadeh et al, 2021( هستند مقابل طرف به زدن ضربه صدد در مبهم و نامعلوم
 منظر اين از بيشتر شهروندي ضد رفتار. كاهدمي او كار بازده از كه انددانسته كارمند بدرفتاري نوعي را آن برخي كه است

 هايسرمايه هايدهنده يشفرسا مهمترين هستند سازمان يك هايسرمايه مهمترين كه سازمان افراد كه است توجه درخور
 ضد رفتارهاي سازماني، شهروندي رفتارهاي گرفتن پيش در جاي به اگر كه صورت بدين باشند، توانندمي نيز سازمان

 ضد رفتار بياني به شودمي شكست و فرسايش دچار رشد و تقويت جاي به سازمان باشد داشته رواج سازمان در شهروندي
  ).Farhadi & Faridpour, 2023( شود سازمان كاركرد مانع تواندمي كه است فرد طرف از بدرفتاري نوعي شهروندي
 ضد رفتارهاي بروز شودمي هاسازمان در نقشها و وظايف مؤثر بهبود باعث آن انجام كه سازماني شهروندي رفتار برخلاف
 آمدن وارد سبب رفتارها گونه د. اينرندا منفي تأثير كاركنان روحيه و روابط بر هم و سازماني عملكرد بر هم شهروندي
 را سازمان اهداف مهمترين به دستيابي و شودمي جامعه و سازمان همكاران، فرد، خود به بسياري جاني حتي و مالي خسارتهاي

 منفي پيامدهاي شهروندي ضد ). رفتارهايHakim et al, 2014( كندمي مختل است توليد افزايش و بالا وري بهره همان كه
 امروزه .)Helmi, 2015( شوندمي سازماني منابع رفتن هدر به موجب و كنندمي ايجاد سازماني و گروهي فردي، سطوح براي
 و اخلاقي غير رفتارهاي پرخاشگري، كاري منحرف رفتارهاي خرابكاري، چون: عباراتي مديريت و سازمان ادبيات در

 از). Raisi & Nasti Zadeh, 2019( است شده متداول بسيار سازماني ناپذيري اطاعت اقتدار برابر در مقاومت ضداجتماعي
 و توزي كينه كار از رفتن طفره اقتدار، برابر در مقاومت خودسري و لجبازي به توانمي سازماني شهروندي ضد رفتارهاي

 واقع در و دارد وجود ندز لطمه براي تلاش نوعي رفتارها، اين بيشتر در). Golipour et al, 2009( كرد اشاره پرخاشگري
 بي كه دهدمي نشان است. مطالعات سازمان خود يا و سازمان درون افراد به رساندن آسيب نيز رفتارها گونه اين اصلي هدف
 وقت سازماني تعهد پذيري، انتقاد صداقت، و مثبت رابطه شهروندي ضد رفتار با حمايت عدم و تيم تعهد عدم تيم، رهبر نظمي
  ).Moqtadaei et al, 2017( دارند معكوس رابطه شهروندي ضد رفتارهاي با ايحرفه اخلاق رعايت مشاركت شناسي
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 پيشينه پژوهش

)Mousavifard, 2024 (تأثير سرمايه فكري و رهبري استراتژيك بر رفتار شهروندي سازماني با نقش  به بررسي
ها نشان داد كه يافته پرداختند.استان كرمانشاه  اي كاركنان در اداره كل آموزش و پرورشكنندة اخلاق حرفهتعديل

 46رهبري استراتژيك به ميزان درصد تأثير معنادار و مثبتي دارد.  66سرمايه فكري بر رفتار شهروندي سازماني به ميزان 
بين كاركنان  ايكنندة اخلاق حرفهبيني نمود؛ همچنين نقش تعديلدرصد تغييرات رفتار شهروندي سازماني را پيش

كنندگي اين متغير سرمايه فكري و رهبري استراتژيك با رفتار شهروندي سازماني مورد تأييد قرار گرفت كه ميزان تعديل
درصد بود. نتايج نشان داد كه سرمايه فكري بر رفتار شهروندي سازماني تأثير بيشتري را  2/3درصد و  5 بابه ترتيب برابر 

ا توجه بيشتر به سرمايه فكري در جهت بهبود رفتار شهروندي سازماني در سازمان نسبت به رهبري استراتژيك دارد. لذ
  .باشدامري ضروري مي

)Farhadi & Faridpour, 2023 در پژوهشي با عنوان شناسايي رفتارهاي ضد شهروندي سازماني (مطالعه موردي ،(
گردد كه شامل دو بعد رفتارهاي ضد يمل سازمانهاي نظامي)، رفتارهاي ضد شهروندي طيف وسيعي از رفتارها را شام

ست كه فرد مستقيماً در شوند؛ رفتارهاي ضد شهروندي سازماني، رفتارهايي اتقسيم مي »فردي«و  »سازماني«شهروندي 
 .قابل تقسيم بندي هستند» انحراف مالي«(توليدي) و  »انحراف عملكردي«شود و به دو بخش ارتباط با سازمان مرتكب مي

تهاجم «پذيرد و در دو بعد يمدي فردي، رفتارهايي است كه در ارتباط با افراد سازمان انجام ضد شهرون رفتارهاي
  باشد.بندي ميابل طبقهق »انحراف سياسي«و  »شخصي

)Safarinejad et al, 2022 در پژوهشي با عنوان شناسايي و ارائه مدل عوامل فردي مؤثر بر توسعه رفتار شهروندي ،(
ه ترتيب مطالعه موردي: ستاد مركزي سازمان انتقال خون ايران)، در مورد عوامل فردي، نتايج نشان داد كه بسازماني (
(بارعاملي  )، تعهد سازماني87/0(بار عاملي  )، وجدان كاري93/0(بار عاملي  )، رضايت شغلي94/0(بار عاملي  شخصيت

ر بودند. نتايج ) در توسعه رفتار شهروندي سازماني مؤث71/0هاي ارتباطي (بار عاملي ) و مهارت77/0( )، انگيزش84/0
گيري متغيرهاي مربوطه بود. ودن مدل اندازهتحليل عاملي تأييدي مرتبه اول و دوم مدل عوامل فردي حاكي از مناسب ب

جه داشته و جهت توسعه رفتار شهروندي سازماني، مديران سازمان انتقال خون ايران به عوامل شناسايي شده در تحقيق تو
 .ي آموزشي با محوريت شناخت جايگاه و اهميت اين رفتارها، در پيشبرد اهداف سازمان اقدام كنندهادورهبا برگزاري 

 )Ebadifar & Mesbahi, 2022 رابطه بين توانمند سازي كاركنان و مديريت ارتباط با مشتري با نقش ميانجي ) به بررسي
تحقيق حاكي از آن است كه: بين توانمند سازي  يهاافتهي پرداختند.ك ملي كرمان رفتار شهروندي سازماني در شعب بان

كاركنان و مديريت ارتباط با مشتري با نقش ميانجي رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. اين 
با ن رفتارشهروندي و مديريت ارتباط نتيجه حاكي از آن است كه وقتي سازماني از كاركنان توانمند برخوردار باشند، ميزا

 .ابدييمشتري افزايش م

)Khobyari & Fathizadeh, 2021 ارائه مدل پيشايندها و پسايندهاي انواع رفتارهاي ضدشهروندي سازماني ) به بررسي
علوم پزشكي تهران با رويكردي كاربردي براي پيشگيري و كنترل رفتارهاي  يهادانشگاه مديران زندر خصوص 

. پيشايندهاي رفتارهاي ضدشهروندي سازمان عليه پرداختند ترستهيضدشهروندي سازماني به منظور ارائه خدمات شا
مديران؛ و عوامل سطوح مديريتي، عوامل ساختاري  يهايريمضاميني چون عوامل شغلي، رفتارها و جهت گ مديران زن
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مديران ي ضدشهروندي سازمان عليه همچنين، پسايندهاي رفتارها .سازماني، و عوامل فرهنگي اجتماعي اقتصادي است
 .مضاميني چون كاهش سرمايه انساني اجتماعي، كاهش عملكرد، و كاهش اعتبار سازمان است زن

)Aloustani et al, 2020( ارتباط بين رهبري اخلاقي، جو اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني از ، در پژوهشي با عنوان
ها نشان داد كه بين رهبري اخلاقي در مديران، رفتار شهروندي سازماني و جو اخلاقي ديدگاه پرستاران پرداختند. يافته

داري وجود داشت. پرستاران همبستگي معنيرابطه معناداري وجود دارد. بين جو اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني 
كننده رفتار شهروندي سازماني است و ارتباط بين بينيتحليل رگرسيون نشان داد كه رهبري اخلاقي و جو اخلاقي پيش

كند. اعمال سبك رهبري اخلاقي و ايجاد شرايط لازم براي جو اخلاقي مناسب در بيمارستانها منجر به متغيرها را تأييد مي
توانند از اين شود. براي دستيابي به اهداف سازماني، مديران پرستاري ميزماني كاركنان ميزايش رفتار شهروندي سااف

 مفاهيم براي افزايش رضايت پرستاران و بهبود عملكرد آنها استفاده كنند.

)Moin & Rafieinejad, 2020 رفتارهاي ضد بر تمايل به ترك خدمت كاركنان و  خودشيفتگي مديران ريبررسي تأث) به
تحقيق حاكي از آن است كه  يهاافتهي. پرداختندمهر اقتصاد در استان فارس  يهاسازماني در بانك شهروندي

مهر اقتصاد در  يهاسازماني در بانك رفتارهاي ضد شهرونديبر تمايل به ترك خدمت كاركنان و  خودشيفتگي مديران
 .استان فارس تاثيرگذار است

 )Huang, 2019 رك در محل كار و قصد گردش مالي: يك عنوان ارزيابي اثربخشي اخلاقي، عدم تح ي باامطالعه) در
ميانجيگري تعديل شده به شناسايي علل رفتار ضد شهروندي پرداخت و نتيجه گرفت رفتار ضدشهروندي عاوه بر  مدل

هاي پيشين نشان افتهشود. ييماينكه منبع فرسودگي شغلي يا از دست دادن انرژي بوده منجر به فرسودگي عاطفي نيز 
  باشد.يمي و خستگي رواني احرفهرفتار ضدشهروندي و استرس  دهنده ارتباط ميان

  
  شناسي تحقيقروش

از آنجا كه باشد. يمبه لحاظ روش اجرا از نوع كيفي و روش داده بنياد  پژوهش حاضر از نظر هدف پژوهش كاربردي
زمانهاي دولتي پژوهش سازماني با رويكرد تبيين منزلت كاركنان در ساتدوين طراحي مدل كاهش رفتار ضد شهروندي 

مند راهبرد راهبرد نظريه داده بنياد با اين تحقيق سازگاري دارد. ما در اين پژوهش از طرح نظام دهد لذا،ما را تشكيل مي
)Strauss & Corbin, 1998 از اساتيد دانشگاهي حوزه ) استفاده شده است. افراد انتخاب شده براي اين پژوهش اغلب

و از ايشان در خصوص علل و عوامل كاهش رفتار ضد ان سازمانهاي دولتي استان اردبيل استفاده شد رفتارسازماني و مدير
شود. از ي دولتي و نيز پيامدهاي ناشي از آن سؤال ميهاسازمانشهروندي سازماني با رويكرد تبيين منزلت كاركنان در 

اساتيد، خبرگان و مديران سازمانهاي دولتي با  تن از 15روش، تعداد مشاركت كنندگان در بخش كيفي اين رو در اين 
گيري هدفمند است، انجام شد و تا رسيدن به كه نوعي از نمونه تعيين شد. نمونه گيري به صورت نظري يار اشباع نظريمع

، براي مند نظريه داده بنيادباشد. بر اساس طرح نظاممياشباع نظري بود چرا كه اين روش مناسب براي تحليل داده بنياد 
رحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي انجام شد، تا در نهايت، پارادايمي هاي كيفي گردآوري شده در سه متحليل داده

 11نسخه  ،MAXQDAمنطقي يا تصويري عيني از نظريه خلق شده ارائه گردد. براي اين منظور، از نرم افزار تحليل كيفي 
كاري تعبيه شود تا مفاهيم ي اصلي ساختن نظريه مفاهيم هستند، لازم است سازوهااستفاده شده است. از آنجايي كه پايه
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شناسايي و بر حسب خصوصيات و ابعادشان بسط داده شوند. اين سازوكار در نظريه داده بنياد در كدگذاري باز انجام 
مورد بررسي از طريق سؤال كردن  هاي مقدماتي در ارتباط با پديدهام اوليه، مقولههاي خشود؛ به طوري كه از دل دادهمي

شوند. از دل ها، براي كسب شباهتها و تفاوتها استخراج ميمقايسه موارد، رويدادها و ديگر حالات پديدهها، درباره داده
ر مرحله بعد يعني كدگذاري محوري، (يكي ضمن كدگذاري باز ظهور شد. د هامقولهي از امجموعههاي خام اوليه، داده

باشد، محور فرآيند تبيين منزلت كاركنان مي ي با رويكردهاي اصلي) در اين پژوهش رفتار ضد شهروندي سازماناز مقوله
ها عبارتند شود: اين مقولههاي ديگر به طور نظري به آن ارتباط داده ميگرفت و سپس مقوله مورد بررسي و اكتشاف قرار

يا كنشهاي متقابلي كه براي  هاكنشاي كنش و كنش متقابل ((علل شكل گيري پديده اصلي)، راهبرده ز شرايط عليا
شوند)، شرايط مداخله گر، شرايط بستر ساز عام مؤثر در راهبردها كنترل، اداره، برخورد و پاسخ به پديده اصلي انجام مي

، هادادهقسمت از ظريه داده بنياد، روش تحليل اين گونه است كه هر و پيامدها (نتيجه به كار بستن راهبردها) و در ن
گيرد. سپس، محقق رهنمودهايي را از تحليل بلافاصله بعد از گردآوري آن قسمت به طور موازي مورد تحليل قرار مي

- هاي توسعه نيافته، خلاءهتوانند از مقولكند. اين رهنمودها ميهاي بعدي دريافت ميي اوليه، براي دسترسي به دادههاداده
د. پس از كسب اين رهنمودها، پژوهشگر ادي كه نسبت به پديده بصيرت كافي دارند، حاصل شوهاي اطلاعاتي و يا افر
تا زماني پيش  هادادهشوند. اين فرآيند در گردآوري و تحليل هاي ديگر وارد محيط پژوهش ميبراي گردآوري داده

 طبقات دست يابد. رود كه پژوهشگر به اشباعمي

  
  هاي پژوهشيافته

ي اشتراوس صورت گرفته است. اين مراحل و نحوة احصاء مفاهيم و امرحلهمبناي رويكرد سه اي پژوهش بر هتحليل داده
شود و در نهايت مدل پارادايمي ارائه شد. لازم به ذكر است كه براي جلوگيري از كدها در اين بخش توضيح داده مي

 فته خودداري شده است.هاي صورت گرهاي مصاحبهمقاله، از آوردن نقل قولحجيم شدن متن 

  اند از:هاي عمده كدگذاري در تحقيقات كيفي عبارترويه
 كدگذاري باز 

 كدگذاري محوري  
 پردازي)كدگذاري انتخابي (مرحله نظريه 

گيري بايد به حدي وسيع انجام شود تا محقق قادر به كشف مفاهيم در در اين مرحله، نمونه تحليل و كدگذاري:
صل محقق بايد به كدگذاري هر رويداد جالب توجه كند. ممكن است از درون يك مصاحبه (متن) موقعيت باز باشد. در ا

گيرد كدهاي جديد احصا و كدهاي مي ها به طور مرتب مورد بازنگري قرارد اما وقتي دادهكدهاي زيادي استخراج شو
 ).Rezaeinur & Sheykhbahaei, 2014شوند (نهايي مشخص مي

شوند، كه به اين كار بندي ميه خود مفاهيم بر اساس ارتباط با موضوعات مشابه طبقهن مرحلدر اي ها:كشف طبقه
تر از مفاهيمي است كه مجموعه آن طبقه را دهيم انتزاعيها اختصاص ميشود. عناويني كه به طبقهسازي گفته ميطبقه

هاي انند مفاهيم را بر محور خود جمع كنند. عنوانتوها داراي قدرت مفهومي بالايي هستند، زيرا ميدهند. طبقهتشكيل مي
ي كه هايبوده تا بيشترين ارتباط و همخواني را با داده اند و سعي بر اينانتخابي، عمدتاً توسط خود محقق انتخاب شده
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وهش كنندگان در پژها و عبارتي است كه مشاركتها)، واژهنمايانگر آن است داشته باشند. منشأ مهم ديگر (عنوان
صيات ها با توجه به خصوتواند براي محقق كاربرد داشته باشد. توصيف طبقهبرند و ميكنندگان) به كار مي(مصاحبه

شود. جدول كدگذاري باز كه شامل دو ها بيان ميام بعدي خصوصيات آنها، در گتر كردن طبقهمنظور روشنها: به آن
هاي استخراج شده از مفاهيم به همراه ها و جدول طبقهز مصاحبهباشد؛ جدول كدهاي اوليه استخراجي اقسمت مي

(همان منبع). روش ديگري كه در اين حوزه است كدگذاري نكات كليدي است. در روش  هاكدهاي ثانويه آن
گردد. در اين يمدگذاري نكات كليدي به جاي كدگذاري تك تك كلمات، نكات كليدي شناسايي و كدگذاري ك

د و دو مرحله كدگذاري باز انجام شد. در مرحله اول، نكات كليدي كدگذاري نكات كليدي استفاده شتحقيق از روش 
  هيم مرتبط با موضوع تحقيق تبديل شدند.و سپس اين كدها به مفا اندشدهموجود در مصاحبه تبديل به كدهاي باز 

شده توسط پاسخ دهندگان در مرحله بعدي بعد از كد گذاري باز اوليه تك تك مصاحبه و استخراج تمامي كدهاي ارائه 
در يك مرحله بالاتر طبقه بندي و مرتبط شدند به عبارتي كدگذاري محوري براي فهرست بندي و دسته بندي  كدهااين 

و مفاهيم تعيين  هامقوله، زير هامقولهي مرحله اول در قالب كدهاانجام شد.  هامصاحبهادامه براي تك تك در  هامصاحبه
ها ها در مرحله اول؛ در مرحله دوم كدهاي حاصل از مرحله اول مصاحبهامي مصاحبهايان رسيدن كدگذاري تمشد. پ
ه و همچنين كدهاي كه در ادبيات تحقيق شناسايي شده هاي اوليكدهاي مرتبط در مصاحبه در اين بخش بندي شدنددسته

شخص شد يا به عبارتي كدهاي محوري و كدهاي انتخابي م افزود شد و در قالب كدهاي باز، هامصاحبهبودند نيز به اين 
اهيم بندي كدهاي مختلف در قالب مفاهيم اوليه انجام شد سپس در مرحله بعد مفها، دستهپس از كدگذاري اوليه مصاحبه

ر مذكوهاي اي بين مقولههاي ايجاد شده مورد بازبيني قرار گرفت و سعي شد ارتباط جامع، كامل و يكپارچهو مقوله
محوري پرداخته شود و گرفته به تدوين كدگذاريها و طبقات اصلي شكلايجاد شود تا بر اساس اين مفاهيم، زيرمقوله

  دهند.را نشان مي هامصاحبه) كدگذاري ثانويه 1درنهايت الگوي مدنظر ارائه شود. جدول (
  

 هاداده. كدگذاري ثانويه 1جدول 

 اهيمفم ي فرعيهامقوله ي اصليهامقوله

 عوامل سازماني

  
  
  

كاهش عملكرد سازماني

 پافشاري بر انجام اقدامات ناپسند  
 رفتارهاي انحرافي  
 بدگويي از عملكرد سازمان 

 ي خلاف واقع از عملكرد سازمانهاگزارش 

 جبهه گيري عمومي در برابر سازمان  
 تعطيل كردن كار  
 بدبيني به شغل و سازمان  
 تبليغات منفي بر عليه سازمان 

  
  
  

 منفعت طلبي  
 بزهكاري، سوءاستفاده و منفعت طلبي  

  خواريرانت  
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 اهيمفم ي فرعيهامقوله ي اصليهامقوله

  
 تحميل هزينه به سازمان

 اطاعت ناپذيري سازماني  
 سرقت از منابع سازمان  
  سوزي عمدي آتشايجاد  

 سنگ اندازي در كار اداري جهت دست يافتن به مطامع شخصي  
 دريافت هديه از پول سازمان 

 م قيمتي از چندين فروشندهكالا با قيمت بالا بدون دريافت استعلا 

  
  

فعاليت اقتصادي 
شخصي در محيط 

 سازماني

  ي سازمانيهاتلفنمكالمه تلفني از  
 استفاده شخصي از اموال عمومي  

 رقابت درون سازماني صرفاً جهت رسيدن به پاداش  
 دلالي در محل كار  

  ي شخصي و خصوصي در ادارههاملاقاتانجام 

 انجام كار شخصي در محيط كار 

  
  
  

سو استفاده از منابع و 
 امكانات سازماني

  خودرو ادارياستفاده شخصي از  
  هاييداراتخريب 

 تخريب اموال و داراييها  
 اسراف كاغذ و لوازم التحرير 

 بي توجهي به انبارگرداني  
  يي كه در آن ذي نفع هستند.هاشركتخريد كالا از  

 استفاده شخصي از گوشي و لپ تاپ سازماني 

 فردي عوامل

 تاري زبانيرفبد

 پرخاشگري و عصبانيت  
  سوءاستفادهتهديد و  
 لجبازي و مقاومت  
 بي احترامي و بي ادبي  
 بدگويي، شوخي و تمسخر  

 مخالفت  
 حسادت  
 بدگماني 

  
 بدرفتاري فيزيكي

 دزدي و رشوه  
 مجادله و درگيري فيزيكي  

 خراب كاري  
 كينه توزي و انتقام  

  
   ه پراكنيدروغ گويي و شايع  



         
 

 

 

 يدولت سازمانهاي در كاركنان منزلت تبيين رويكرد با سازماني شهروندي ضد رفتار كاهش فرآيند الگوي: مجيد احمدلو، محمد روحي عيسي لو، افشين علمي حسيني  112

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir   131تا  99، صفحات 1404، تابستان 24، پياپي 2، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

 اهيمفم ي فرعيهامقوله ي اصليهامقوله

شايعه پراكني و 
 چابلوسي

 القاي نااميدي  
 رياكاري  
  صداقتعدم 

  
  

 فرار از كار

 طفره رفتن از كار  
 ير و غيبتتأخ  
 پرهيز از انجام كار  

 سوء استفاده از نيروهاي تازه استخدامي 

 خوابيدن در محل كار 

  
  
  

مشكلات روحي و 
 رواني

 روزمرگي  
 فشار رواني 

 بي اعتمادي 

 ترويج بداخلاقي 

  بلند دادنجواب همكاران را با لحني 

 . بي احترامي 

  انجام اقدامات ناپسنداصرار بر  
 سرزنش خود و ديگر همكاران 

 پوزخند و تمسخر همكاران  
 خودزني و خودكشي 

 منفي نگري و نق زدن 

  
  
  
  

عدم رعايت حريم 
 خصوصي

 و ناآگاهانه ي بي پايه و اساسهاقضاوت  
 و سروصدا هامزاحمت 

 ترور شخصيت  
  هاي بي مورديگرداتاق 

 دخانياتمال استع  
 مصرف الكل  
  مواد مخدرمصرف  
 كار پر سر و صدا 

 صحبت و خنديدن با صداي بلند  
 گوش دادن به راديو و اخبار با صداي بلند  

 مكالمه تلفني با صداي بلند  
 عدم رازداري 

   روابط نامشروع  
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 مسائل اخلاقي

 مزاحمت تلفني  
 بي توجهي به مساله حجاب 

 مزاحمت در فضاي مجازي  
 دادناستفاده قرار مورد سوء  بي حرمتي و 

 شيطنت فعالين فضاي مجازي 

 بي بندو باري در سازمان 

 دادن القاب زشت به همكاران 

  
 مسائل بهداشت فردي

 عدم رسيدگي به آراستگي ظاهري  
 بي توجهي به نظافت دهان و دندان 

 آوردن پرندگان زينتي به محل كار 

 تجمل گرايي

 خودخواهي  
 فخر فروشي  
 زياده خواهي  
 خودشيفتگي  
 خودبزرگ بيني 

 ي مديريتيهاضعف

  
  
  

عدم شايسته سالاري 
 توسط مديريت

 نشنيدن صداي كاركنان توسط مدير  
 تبعيض  

 انتظارات بي مورد از كاركنان 

 ميدان ندادن به كادر جوان از سوي مديران  
 بي اعتنايي به امر گزينش از سوي مديران  

 ترويج قومگرايي در انتصابات  
 انساني از سوي مديرانوي نشنيدن صداي نير 

 بي توجهي به اقدامات برجسته از سوي مديران 

 بي اعتنايي به امر گزينش از سوي مديران 

  
  

 بي توجهي به كاركنان

 عدم صعه صدر  
 بي توجهي به نيروي انساني از سوي مديران  

تاكيد از انجام صرف امورات و بي توجهي به مسائل شخصي كاركان از  
  سوي مديران

  به كادر جوان از سوي مديرانندادن ميدان 

  
  

عدم تبعيت كاركنان از 

 به رسميت نشناختن اختيار و اقتدار مديران  
 دور زدن و يا كنار گذاشتن مديران  

 در دسترس نبودن به هنگام تماس همكاران و مديران  



         
 

 

 

 يدولت سازمانهاي در كاركنان منزلت تبيين رويكرد با سازماني شهروندي ضد رفتار كاهش فرآيند الگوي: مجيد احمدلو، محمد روحي عيسي لو، افشين علمي حسيني  114

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir   131تا  99، صفحات 1404، تابستان 24، پياپي 2، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

 اهيمفم ي فرعيهامقوله ي اصليهامقوله

  دور زدن و يا كنار گذاشتن مديران  مديريت
  مرخصيعدم حضور در محل كار بدون اخذ  

 دستورات مقام بالادستيهي به بي توج 

 سوء استفاده از اعتماد مديران بالادستي 

 عوامل شغلي

  
  
  

 ناكارآمدي شغلي

 اقدامات كاري غير ايمن  
 اجتناب از كار  
 انجام نادرست وظايف  
 رفتارهاي كاري غير مولد  

 كيفيت كاري پايين  
 بيگانگي و بيزاري از كار  

 فشار كاري 

 معيارهاي شغلينقض 

 هافاد قراردادعدم رعايت م  
 نقض معيارهاي رواني 

 اخلاق كاري ضعيف 

 دوري از كار تيمي  
 ايجاد دوگانگي و كدورت در بين همكاران 

 ايجاد حواس پرتي براي همكاران در طول جلسات و ساعات كاري 

 عوامل مرتبط با قوانين

 نااشنايي با قوانين و عدم
 تبعيت از قانون

 بيگانگي با قوانين  
  داخلي سازمانناآشنا به قوانين  

 انكار صريح مقررات  
  ي اجتماعيهاارزشنقض قوانين و 

 تفاسير قانون براي نفع شخصي 

 مصادره به تفسير از قانون  
 حضور در جلسات غيرقانوني 

 رابطه بازي به جاي توجه به ضوابط و مقررات 

زير پا گذاشتن مقررات 
  سازمان

 

 نافرماني مدني  
 بي توجهي به نظر جمع 

  هانامهربعدم حضور در 

 بي توجهي به حضور در مراسمات مصوب اداري 

 انتشار گزارشات كذب 

 سوء استفاده از جايگاه شغلي 

  احمال در برخورد با متخلفين  باندبازي عوامل سياسي
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 برخورداري از حمايت مسئولين 

 ي فاميلي و جريانيهااستخدام 

  ي ي مديرتي و روهاپستعدم استفاده از نيروهاي داخل سازماني در
ي هاسفارشروهاي بي كيفيت خارجي صرفاً به خاطر آوردن به ني

  سياسي.
 منافع حزبي و گروهي  
 ترويج قومگرايي در انتصابات 

  ي مديريتيهاپستانديشيدن به 

  ي مديريتيهاپستپيشنهاد واحي  
 يبي محلي به نيروهاي درون سازمان 

 سياسي كاري

 برنامه سياسي آينده  
  در مورد مسائل سياسيحاشيه پردازي و بحث كردن 

 ي سياسيهادخالت 

 وابستگي سياسي  
 حفظ موقعيت سياسي و مديريتي 

 توجه به آينده سياسي 

 اداري-عوامل محيطي

  
 -اداري ضعف

 عملكردي

 بي دقتي در برون سپاري امورات  
 هاي ادارييبروكراس 

  نظافت محيط كاربي توجهي به 

  هاسازمانمدينه فاضله جلوه دادن ساير  
 ير واقعمقايسه غ  
 عملكرد پايين اداره 

 تشديد نظارت  
  ي ابلاغيهابرنامهحجم زياد 

  هابرنامهخروجي محور نبودن 

مديريت نادرست منابع 
 انساني

 ناديده گرفتن نيروي انساني  
 بي توجهي به منزلت كاركنان 

  بهره وريبي توجهي به موضوع 

 بي توجهي به خلاقيت  
 عدم همكاري نيروهاي متعهد و متخصص 

 عوامل خانوادگي ل خانوادگيامعو
 مشكلات خانوادگي فرد  
 عدم رضايت فرد از خانواده 
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 از هم پاشيدگي زندگي 

عوامل اقتصادي و مالي 
 فردي

 مشكلات اقتصادي و مالي كاركنان  
  مشكلات اقتصاديي سازماني به دليل هاخانهعدم ترك 

راهبردهاي كاهش دهنده 
 ي ضد شهرونديرفتارها

 اقدامات سازماني

 برگزاري جلسات توجيهي  
 ترويج صداقت در سازماني 

 جلسات مشترك 

 توسعه مرزهاي سازماني 

 تشكيل هيات هاي انديشه ورزي  
 دور نگه داشتن از حواشي  

 دوري از تصميمات و اقدامات عجولانه 

 انسانياقدامات منابع 

 جذب نيروي متعهد و متخصص  
 خروج نيروهاي بي انگيزه  
  سازيي توانمندهابرنامهاجراي  

  هاي نيروي انسانييتمحدوداحصاء نيازها و 

 استفاده از ظرفيت نيروي انساني 

 اقدامات فردي

 تشويق  
 توجه به خانواده فرد  

 ي مالي برگزاري اردوهاكمك 

  غيرمنطقيممانعت از اظهار نظرهاي 

 اقناع سازي  
 تربيت  

  هايتمأموريت محوله و انجام به نحو احسن مأموربي اعتنايي به 

  نگرشتغيير 

 پيامدهاي شغلي منفي 

 سوء استفاده از جايگاه شغلي  
 عدم تعهد شغلي  
 عدم دلبستگي شغلي  
 عدم رعايت اخلاق كار  

 درگيري فيزيكي زياد در محيط كار 

پيامدهاي رفتارهاي ضد 
 وريبهره 

 پيامدهاي سازماني منفي

 ضعف عملكرد سازماني  
 نهديد مشروعيت سازماني 

 بي عدالتي در سازماني 

 زمانترك سا 
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  دهي طبقات كلي از مقولات. شكل2 جدول
پديده 
 مركزي

 مفاهيم ي فرعيهامقوله ابعاد مدل داده بنياد

كرد
روي

ي با 
زمان

 سا
دي

رون
 شه

ضد
تار 

ش رف
كاه

گي 
گون

ك چ
در

 
ين 

تبي
ت 

منزل
نان
ارك

ك
 

 عوامل علي

  
  

فعاليت اقتصادي 
شخصي در محيط 

 سازماني

  ي سازمانيهاتلفنمكالمه تلفني از  
 استفاده شخصي از اموال عمومي  

  رسيدن به پاداشرقابت درون سازماني صرفاً جهت  
 دلالي در محل كار  

  ي شخصي و خصوصي در ادارههاملاقاتانجام 

 انجام كار شخصي در محيط كار 

  
  
  

سو استفاده از منابع و 
 امكانات سازماني

 استفاده شخصي از خودرو اداري  
  هاييداراتخريب 

 تخريب اموال و داراييها  
 اسراف كاغذ و لوازم التحرير 

  انبارگردانيبي توجهي به  
  يي كه در آن ذي نفع هستند.هاشركتخريد كالا از  

 استفاده شخصي از گوشي و لپ تاپ سازماني 

 يبدرفتاري زبان

 پرخاشگري و عصبانيت  
 تهديد و سوءاستفاده  
 لجبازي و مقاومت  
 بي احترامي و بي ادبي  
 بدگويي، شوخي و تمسخر  

 مخالفت  
 حسادت  
 بدگماني 

  
 بدرفتاري فيزيكي

 دزدي و رشوه  
 مجادله و درگيري فيزيكي  

 خراب كاري  
 كينه توزي و انتقام  

  
  

شايعه پراكني و 
 چابلوسي

 دروغ گويي و شايعه پراكني  
 القاي نااميدي  
 رياكاري  
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 عدم صداقت 

  
  

 فرار از كار

 طفره رفتن از كار  
 ير و غيبتتأخ  
 پرهيز از انجام كار  

  استخداميسوء استفاده از نيروهاي تازه 

 خوابيدن در محل كار 

  
  
  

مشكلات روحي و 
 رواني

 روزمرگي  
 فشار رواني 

 بي اعتمادي 

 ترويج بداخلاقي 

 دنجواب همكاران را با لحني بلند دا 

 . بي احترامي 

 اصرار بر انجام اقدامات ناپسند  
 سرزنش خود و ديگر همكاران 

 پوزخند و تمسخر همكاران  
 خودزني و خودكشي 

  زدنمنفي نگري و نق 

  
  
  
  

عدم رعايت حريم 
 خصوصي

 و ناآگاهانه ي بي پايه و اساسهاقضاوت  
 و سروصدا هامزاحمت 

 ترور شخصيت  
  هاي بي مورديگرداتاق 

 انياتاستعمال دخ  
 مصرف الكل  
 مصرف مواد مخدر  
 كار پر سر و صدا 

 صحبت و خنديدن با صداي بلند  
 گوش دادن به راديو و اخبار با صداي بلند  

  تلفني با صداي بلندمكالمه  
 عدم رازداري 

  
  

 روابط نامشروع  
 مزاحمت تلفني  
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 مسائل اخلاقي

 بي توجهي به مساله حجاب 

 مزاحمت در فضاي مجازي  
 ار دادنسوء استفاده قر بي حرمتي و مورد 

 شيطنت فعالين فضاي مجازي 

 بي بندو باري در سازمان 

 دادن القاب زشت به همكاران 

  
 فرديمسائل بهداشت 

 عدم رسيدگي به آراستگي ظاهري  
 بي توجهي به نظافت دهان و دندان 

 آوردن پرندگان زينتي به محل كار 

 تجمل گرايي

 خودخواهي  
 فخر فروشي  
 زياده خواهي  
 تگيشيفخود  
 خودبزرگ بيني 

اي و بسترهاينهزمشرايط 

  
  
  

عدم شايسته سالاري 
 توسط مديريت

 نشنيدن صداي كاركنان توسط مدير  
 تبعيض  

 انتظارات بي مورد از كاركنان 

 ميدان ندادن به كادر جوان از سوي مديران  
 بي اعتنايي به امر گزينش از سوي مديران  

 ترويج قومگرايي در انتصابات  
 انساني از سوي مديراناي نيروي نشنيدن صد 

 بي توجهي به اقدامات برجسته از سوي مديران 

 بي اعتنايي به امر گزينش از سوي مديران 

  

  
  

 بي توجهي به كاركنان

 عدم صعه صدر  
 بي توجهي به نيروي انساني از سوي مديران  

تاكيد از انجام صرف امورات و بي توجهي به مسائل شخصي  
  نكاركان از سوي مديرا

 ميدان ندادن به كادر جوان از سوي مديران 

  
  

عدم تبعيت كاركنان از 

  اقتدار مديرانبه رسميت نشناختن اختيار و  
 دور زدن و يا كنار گذاشتن مديران  

 در دسترس نبودن به هنگام تماس همكاران و مديران  
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  دور زدن و يا كنار گذاشتن مديران  مديريت
 عدم حضور در محل كار بدون اخذ مرخصي  

 بي توجهي به دستورات مقام بالادستي 

 سوء استفاده از اعتماد مديران بالادستي 

  
  
  

 ناكارآمدي شغلي

 اقدامات كاري غير ايمن  
 اجتناب از كار  
 انجام نادرست وظايف  
 رفتارهاي كاري غير مولد  

 كيفيت كاري پايين  
 بيگانگي و بيزاري از كار  

 فشار كاري 

 نقض معيارهاي شغلي

 عدم رعايت مفاد قراردادها  
 نقض معيارهاي رواني 

 اخلاق كاري ضعيف 

 دوري از كار تيمي  
  بين همكارانايجاد دوگانگي و كدورت در 

  ايجاد حواس پرتي براي همكاران در طول جلسات و ساعات
 كاري

 نااشنايي با قوانين و عدم
 تبعيت از قانون

 بيگانگي با قوانين  
 نا به قوانين داخلي سازمانناآش  

 انكار صريح مقررات  
  ي اجتماعيهاارزشنقض قوانين و 

 تفاسير قانون براي نفع شخصي 

  قانونمصادره به تفسير از  
 حضور در جلسات غيرقانوني 

 رابطه بازي به جاي توجه به ضوابط و مقررات 
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پديده 
 مركزي

 مفاهيم ي فرعيهامقوله ابعاد مدل داده بنياد

زير پا گذاشتن مقررات 
  سازمان

 

 نافرماني مدني  
 بي توجهي به نظر جمع 

  هابرنامهعدم حضور در 

 بي توجهي به حضور در مراسمات مصوب اداري 

 انتشار گزارشات كذب 

 سوء استفاده از جايگاه شغلي 

 باندبازي

 احمال در برخورد با متخلفين  
 برخورداري از حمايت مسئولين 

 ي فاميلي و جريانيهااستخدام 

و ي مديرتي هاپستعدم استفاده از نيروهاي داخل سازماني در  
روي آوردن به نيروهاي بي كيفيت خارجي صرفاً به خاطر 

  ي سياسي.هاسفارش
 منافع حزبي و گروهي  
 ترويج قومگرايي در انتصابات 

  ي مديريتيهاپستانديشيدن به 

  ي مديريتيهاپستپيشنهاد واحي  
 بي محلي به نيروهاي درون سازماني 

 سياسي كاري

 برنامه سياسي آينده  
  كردن در مورد مسائل سياسيپردازي و بحث حاشيه 

 ي سياسيهادخالت 

 وابستگي سياسي  
 حفظ موقعيت سياسي و مديريتي 

 توجه به آينده سياسي 

 عوامل مداخله گر

  
 -اداري ضعف

 عملكردي

 بي دقتي در برون سپاري امورات  
 هاي ادارييبروكراس 

 بي توجهي به نظافت محيط كار 

  هاسازمانمدينه فاضله جلوه دادن ساير  
 سه غير واقعمقاي  
 عملكرد پايين اداره 

 تشديد نظارت  
  ي ابلاغيهابرنامهحجم زياد 
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پديده 
 مركزي

 مفاهيم ي فرعيهامقوله ابعاد مدل داده بنياد

  هابرنامهخروجي محور نبودن 

مديريت نادرست منابع 
 انساني

 ناديده گرفتن نيروي انساني  
 بي توجهي به منزلت كاركنان 

 بي توجهي به موضوع بهره وري 

  توجهي به خلاقيتبي  
 صعدم همكاري نيروهاي متعهد و متخص 

 عوامل خانوادگي

 مشكلات خانوادگي فرد  
 عدم رضايت فرد از خانواده 

 از هم پاشيدگي زندگي 

عوامل اقتصادي و مالي 
 فردي

 مشكلات اقتصادي و مالي كاركنان  
  ي سازماني به دليل مشكلات اقتصاديهاخانهعدم ترك 

راهبردهاي كاهش 
ي ضد رفتارهادهنده 

 شهروندي

 اقدامات سازماني

 ري جلسات توجيهيبرگزا  
 ترويج صداقت در سازماني 

 جلسات مشترك 

 توسعه مرزهاي سازماني 

 تشكيل هيات هاي انديشه ورزي  
 دور نگه داشتن از حواشي  

 دوري از تصميمات و اقدامات عجولانه 

 اقدامات منابع انساني

  متعهد و متخصصجذب نيروي  
 خروج نيروهاي بي انگيزه  
  ي توانمندسازيهابرنامهاجراي  

  هاي نيروي انسانييتمحدوداحصاء نيازها و 

 استفاده از ظرفيت نيروي انساني 

 اقدامات فردي

 تشويق  
 توجه به خانواده فرد  

 ي مالي برگزاري اردوهاكمك 

 ممانعت از اظهار نظرهاي غيرمنطقي 

 اقناع سازي  
 تربيت  

 هايتمأموريت محوله و انجام به نحو احسن مأموربي اعتنايي به  

 تغيير نگرش 
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پديده 
 مركزي

 مفاهيم ي فرعيهامقوله ابعاد مدل داده بنياد

پيامدهاي رفتارهاي ضد 
 بهره وري

 پيامدهاي شغلي

 سوء استفاده از جايگاه شغلي  
 عدم تعهد شغلي  
 عدم دلبستگي شغلي  
 عدم رعايت اخلاق كار  

 درگيري فيزيكي زياد در محيط كار 

پيامدهاي مرتبط با 
كاهش عملكرد براي 

 سازمان

 پافشاري بر انجام اقدامات ناپسند  
 رفتارهاي انحرافي  
 از عملكرد سازمان بدگويي  

 ي خلاف واقع از عملكرد سازمانهاگزارش  
 جبهه گيري عمومي در برابر سازمان  

 تعطيل كردن كار  
 بدبيني به شغل و سازمان  
 تبليغات منفي بر عليه سازمان  
  سازمانيضعف عملكرد 

 نهديد مشروعيت سازماني  
 بي عدالتي در سازماني  

 ترك سازمان 

پيامدهاي مرتبط با 
نه براي ايجاد هزي

 سازمان

 منفعت طلبي  
 بزهكاري، سوءاستفاده و منفعت طلبي  

 رانت خواري  
 اطاعت ناپذيري سازماني  
 سرقت از منابع سازمان  
  سوزي عمدي آتشايجاد  

  دست يافتن به مطامع سنگ اندازي در كار اداري جهت
  شخصي

 دريافت هديه از پول سازمان 

 ز چندين كالا با قيمت بالا بدون دريافت استعلام قيمتي ا
 فروشنده

  
ترين و بزرگترين منبع هر سازمان، به ويژه هر سازمان علم محور، منبع انسان دوستانه آن است كه بر مهم مقوله مركزي:

هاي امروزي وجود رفتارهايي مانند اجتناب از گذارد. يكي از مشكلات سازمانيمهاي سازمان تأثير يگذارساير سرمايه 
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ين رفتارها هم بر عملكرد سازمان و هم بر روابط بين ا جويي است.لجبازي، ارعاب و انتقام كار، پرخاشگري، سركوب،
شوند و گذارد. اين نوع رفتارها از جمله رفتارهاي ضد شهروندي محسوب ميفردي و حس تعاوني كارگران تأثير مي

سازمانها، رضايت و وفاداري ارباب  برخلاف رفتارهاي شهروندي سازماني هستند كه منجر به بهبود عملكرد و اثربخشي
منجر به  هاسازمانشود. هنگام بروز رفتارهاي ضد شهروندي در سازمان، نحوه عملكرد وع، علاقه اجتماعي و... ميرج

شود و پيامدهاي منفي براي جامعه به همراه دارد. در حالي كه در بخش خصوصي يمكاهش درآمد يا آسيب به اعتبار آن 
مؤسسات ضعيف از پيامدهاي منفي رفتارهاي ضد شهروندي  ، از دست دادن ارباب رجوع و ورشكستگياخراج كارگران

تبيين منزلت  شود. اين مطالعه نيز با هدف، درك چگونگي كاهش رفتار ضد شهروندي سازماني با رويكردتلقي مي
ر ضد ه گيري از روش داده بنياد الگوي رفتاي دولتي انجام شد. با استفاده از رويكرد كيفي و با بهرهاسازمانكاركنان در 

شهروندي سازماني شكل گرفت و ابعاد و عناصر مدل داده بنياد استخراج شد. همانطوري كه اشاره شد پديده مركزي 
تبيين منزلت كاركنان  مدل تحقيق حاضر تحت عنوان درك چگونگي كاهش رفتار ضد شهروندي سازماني با رويكرد

  شود.يمابعاد مدل داده بنياد تشريح بود. در ادامه ساير 
كنند و يمعبارت از مجموعه رويدادها و حوادثي است كه موقعيتها و مسائل وامور مربوط به پديده راخلق  شرايط علي:

دهند. درتحقيق حاضرمطابق يمتا حد معين چگونگي و چرايي پاسخ افراد وگروه ها را به نسبت به آن شرايط توضيح 
 .اندقرارگرفتهاي مورد بحث ينهزمگر و جبات عليّ، مداخلهتحت عناوين مو"شرايط "اشتراس وكربين،مدل پاراديمي 

مرتبط با هر يك از ابعاد مدل به تشـــريح فرايند چگونگي كاهش  سؤالاتپاسخ دهندگان پژوهش حاضر، در پاسخ به 
ههاي اين آن پرداختند. از تحليل جملات و ديدگاتبيين منزلت كاركنان و ابعاد  رفتار ضد شهروندي سازماني با رويكرد

افراد، كدهاي اوليه استخراج شد. در مرحله بعد، كدهاي مشترك و مورد تأكيد كليه مصاحبه شوندگان به انضمام 
 2ي انجام شده شرايط علي از هامصاحبهبر اساس  .كدهاي با اهميت از ديد محقق به عنوان كدهاي نهايي مشخص شدند

  عوامل سازماني و عوامل فردي بود. ي اصلي شاملهامقولهزيرمقوله ها تشكيل شدند  11ي و مقوله اصل
 ) راهبردها شامل؛ تعاملات، اعمال وStrauss & Corbin, 1998ي محققاني چون (هاگفتهبراساس  راهبردها:

بامسائل به كار گرفته  يي هستند كه در نحوه عمل عادي و چگونگي مديريت موقعيتها توسط افراد درمواجهههاكنش
دهند. اين اعمال و رفتارها كنشهاي عمدي هستند كه يمو افراد انجام  مؤسساتها رفتارهايي هستند جوامع، يناشوند. يم

 گيرد. در اين تحقيق راهبردها با سهيمده خاصي شكل گيرند و باصورت گرفتن آنها پدييمبراي حل مسئله صورت 
 هامقولهكه براي هر يك از اين  اندآمدهبه دست  ني، اقدامات منابع انساني و اقدامات فرديمقوله شامل اقدامات سازما

  ي در نظر گرفته شد.هامقولهزير 
آيند تا يممان و مكان خاص گرد هم اي مجموعه خاصي از شرايط است كه در يك زينهزمشرايط  اي:ينهزمشرايط 

دهند. به عبارتي شرايط يمكه افراد با اعمال و تعاملات خاص به آنها پاسخ ها، اوضاع و مسائلي را ايجاد كنند يتموقع
اي شامل شرايط ينهزم). شرايط Strauss & Corbin, 2008( اندمطالعهدر شكل گيري پديده مورد  مؤثربستر ساز عام 

هاي سازماني، ييچيدگپفناوري، فردي، فرهنگي، مشاركت، اعتقادي مذهبي، شرايط اقتصادي، مشخصات مشتريان، 
هاي مديريتي، عوامل اي شامل چهار مقوله اصلي از جمله ضعفينهزمشرايط محيطي و ... است. در اين مطالعه شرايط 

  فرعي بود. مقوله 9ي اصلي داراي هامقولهبود كه اين  ياسيشغلي، عوامل مرتبط با قوانين و عوامل س
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گر و عامي همچون فرهنگ، فضا و غيره است كه به عنوان تسهيلگر، شرايط وسيع شرايط مداخله گر:عوامل مداخله
نع، دچار اين شرايط، اجراي راهبردها را تسهيل و تسريع كرده و به عنوان يك ما كند.يا محدودكننده راهبردها عمل مي

ن عوامل مداخله گر به نامند. در واقع ايگرمي)، اين شرايط را شرايط مداخلهStrauss & Corbin, 1998نمايند. (ير ميتأخ
كنند كه ممكن است زمينه ساز شكل گيري و يا عدم شكل گيري رفتارهاي ضد شهروندي در بين يمشرايطي اشاره 

اداري و عوامل خانوادگي بود كه اين  -اصلي از جمله عوامل محيطي مقولهشامل دو  كاركنان شوند. عوامل مداخله گر
  د.مقوله فرعي بو 4دو مقوله اصلي شامل 

هر انجام يا عدم انجام عمل تعامل معيني در پاسخ به امر  )Strauss & Corbin, 1998مطابق مدل پارادايمي ( پيامدها:
آيد. رفتارهاي يمي پديد اناخواستهفرد يا افرادي انتخاب شودخواسته يا  يامسئله يا به منظور اداره يا حفظ موقعيتي ازسوي

اين پيامدهاي در سطح فردي، گروهي، سازماني و حتي در سطح ملي نيز قابل  ضد شهروندي داراي منفي زيادي است
  تبيين است. در اين مطالعه سه مقوله اصلي شامل پيامدهاي شغلي، پيامدهاي فردي و پيامدهاي سازماني بود.

  
  مدل نظري

دهد الگوي ها، نشان ميمصاحبه هاي حاصل ازهاي شكل گرفته در اطلاعات و دادهها و زير مقولهارتباط في ما بين مقوله
 باشد. به اين صورت كهمنطبق مي )،Strauss & Corbin, 1998(پارادايمي شكل گرفته با شكل اصلي مدل پارادايمي 
باشد. پديده محور تأثير دارد و پديده محوري تحت شرايط علي مي شرايط علي رفتارهاي ضد شهروندي بر پديده اصلي

اي و متغيرهاي مداخله گر قرار دارد. در نهايت گذارد. راهبردها نيز تحت تأثير شرايط زمينهمي خود بر راهبردها تأثير
توان را مي اصل شدهتأثير منفي دارد. الگوي ح نيز بر پيامدهاي ضد شهروندي راهبردهاي كاش رفتارهاي ضد شهروندي

ان نمود تا تفسير مجمل و گويايي از آن به دست آيد. بيان ها بيدر قالب يك بيـــان روايتي داستـــان گونه بر آمده از داده
پديده رفتارهاي ضد  آيد.در پژوهش به حساب مي روايتي در حقيقت مغز اصلي كد گذاري انتخابي و تئوري پژوهشگر

كاهش و با تأثيرپذيري ازشرايط علي، منجر به شكل گيري راهبردهاي  گيردتأثير عوامل مختلفي قرار ميبهره وري تحت 
گيرند و همزمان از شرايط اي شكل ميها دربستر شرايط زمينهگردد. به علاوه اين كنشرفتارهاي ضد شهروندي مي

كاهش رفتارهاي ضد  پيامدهايي ن كنشها و واكنشهايي،نهايتاً اين كه چني .پذيرندمحيطي و مسائل و مداخله گر تأثير مي
شود. مدل پارادايمي حاصل از تحقيق به صورت زير اين رفتارها ميشهروندي به همراه دارد و سبب كاش و كنترل 

  .شودي فرآيند تحقيق متغيرهاي هر يك از ابعاد مدل پارادايمي ارائه ميباشد كه در ادامهمي
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  ي ضد شهرونديرفتارهامدل فرآيندي  .1 شكل
 
  بحث و نتيجه گيري 

و  مثبــت با رفتار ضد شـهروندي رابطــه حمايت و عدم تعهد تيمي ، عدمرهبـر تيم نظمـيبي دهد كهمي نشان لعاتمطا
ي با رفتارهاي ضد شهروندي، احرفه اخلاق ، رعـايت، مشـاركتشناسي، وقت، انتقادپذيري، تعهد سازمانيصــداقت

 قوانين فضاي اخلاقي بردند كه ) پيBarahoui & Nastizadeh, 2019) .(Vaezi et al, 2012( دارند معكـوس رابطـه
رفتارهـا در  بروز ايـن كـاهش و سبب بر رفتارهاي ضد شهروندي داشته ، تأثير منفيي و توجـهاحرفه ، قوانينسازماني
 افزايش و سبب داشته اي ضـد شـهروندي سـازمانيبـر رفتارهـ ابزاري، تأثير مثبت شـود؛ و فضـاي اخلاقـيمـي سـازمان
شود. در اين تحقيق با پيروي از روش كدگذاري و طبقه بندي و همچنين تدوين مدل يم رفتارها در سازمان بروز اين

 

 

اقدامات سازماني 
اقدامات منابع انساني 

دياقدامات فر 

 
  

 

 

 

 فعاليت اقتصادي شخصي
 در محيط سازماني

 سو استفاده از منابع و
 امكانات سازماني

بدرفتاري زباني 

بدرفتاري فيزيكي 

شايعه پراكني و چابلوسي 

فرار از كار 

مشكلات روحي و رواني 

 رعايت حريم عدم
 خصوص

مسائل اخلاقي 

مسائل بهداشت فردي 

تجمل گرايي 

 شرايط علي

پيامدهاي شغلي 

 پيامدهاي مرتبط با
كاهش عملكرد براي 

 سازمان

 پيامدهاي مرتبط با
ايجاد هزينه براي 

 سازمان

 

ه سالاري توسط عدم شايست
 مديريت

بي توجهي به كاركنان 

 عدم تبعيت كاركنان از
 مديريت

ناكارآمدي شغلي 

نقض معيارهاي شغلي 

نااشنايي با قوانين و عدم 
 تبعيت از قانون

 زير پا گذاشتن مقررات
 سازمان

باندبازي 

سياسي كاري 

ايزمينهشرايط   

 پيامدها

 راهبردها

 

 

شناسايي عوامل شكل گيري 
 رفتارهاي ضد شهروندي

اتخاذ تصميمات هوشمندانه براي 
شهروندي رهاي ضدكاهش رفتا  

 رفتارهاي ضد شهروندي

 

 

عملكردي -اداري ضعف 
 مديريت نادرست منابع

 انساني
عوامل خانوادگي 
 عوامل اقتصادي و مالي

 فردي

 شرايط مداخله گر 
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به ي بر اساس مدل به دست آمده طراحي و اپرسشنامهتئوري مبتني بر داده يا به عبارتي تدوين مدل پارادايم تحقيق، 
، شرايط و پيامدهاي رفتار ضد شهروندي سازماني از روش دلفي هامؤلفهمنظور نهايي سازي مدل مفهومي تحقيق و تعيين 

عضو  10خبره درحوزه منابع انساني اين اعضاء شامل  16 استفاده شد. مشاركت كنندگان در روش دلفي عبارت بود از
مديران منابع انساني با تحصيلات فوق ليسانس و دكترا  6بع انساني و هيئت علمي و اساتيد دانشگاه با تخصص مديريت منا

ترين ميزان توافق بين نظرات گروه متخصصان در بودند. هدف اصلي از انجام فن دلفي در اين تحقيق كسب قابل اطمينان
ورد كنترل شده است. ها به همراه بازخاي از پرسشنامههاي ضدشهروندي سازماني از طريق توزيع مجموعهيرفتارحوزه 

ييد ابعاد و اجزاي اين مدل از روش تأها و شكل دهي به اجزا و عناصر مدل داده بنياد براي در واقع بعد از انجام مصاحبه
ي اكتشافي بود به صورت پرسشنامه خبره هامصاحبهدلفي استفاده شد. بر همين اساس اين اجزا و عناصر كه حاصل از 

براي  نفر از اسامي انتخاب شده كه در بالا در مورد تخصص اين افراد توضيح داده شد، 16محور تدوين شد. سپس از 
ها دعوت شد كه در پانل دلفي مشاركت دعوت به مشاركت تماس حاصل و هدف پژوهش به آنها ذكر شد و از آن

 سؤالاتصوص جوابگويي به نفر از اين افراد براي مشاركت در خ 10فقط  هاشاخصكنند. با توجه به بالا بودن تعداد 
در اختيار اعضاي محترم پانل دلفي قرار گرفت. در مورد روايي  اعلام امادگي كردند. پس از تشكيل پانل دلفي، پرسشنامه

 012/0و پايايي پرسشنامه هم، از روش روايي محتوا و پايايي براساس ميزان ناسازگاري استفاده شده كه مقدار آن برابر با 
و تجزيه و تحليل آن، پرسشنامه دور دوم  آوري پرسشنامه دور اولييد شد. پس از جمعتأو روايي و پايايي به دست آمد 

خواهي بندي حاصل از نظراي تنظيم شد كه شامل رتبهدلفي بر اساس دور اول ساخته شد. در دور دوم دلفي پرسشنامه
هاي خود را با توجه به نظر ساير سال گرديد تا جواباعضاي پنل در دور اول بود. اين پرسشنامه مجدد براي اعضا ار

هاي اعضا، دور سوم روش دلفي هم انجام شد و توافق قابل آوري پاسخييد و يا تغيير بدهند. بعد از جمعتأاعضاي پنل 
 پژوهش هاييافته براساسو ديگر ضرورتي براي ادامه روند دلفي وجود نداشت.  قبول در دور سوم دلفي حاصل شد

عوامل سازماني و عوامل فردي  ي اصلي شاملهامقولهزيرمقوله ها تشكيل شدند  11مقوله اصلي و  2رايط علي از ش
هاي اي (ضعفينهزمراهبردها با سه مقوله (اقدامات سازماني، اقدامات منابع انساني و اقدامات فردي), شرايط  باشد.يم

اداري و عوامل  - وامل سياسي) عوامل مداخله گر (عوامل محيطيمديريتي، عوامل شغلي، عوامل مرتبط با قوانين و ع
نتايج اين پژوهش با  ييد شدند.تأخانوادگي) پيامدها (پيامدهاي شغلي، پيامدهاي فردي و پيامدهاي سازماني) شناسايي و 

 & Mousavifard, 2024 ()Farhadi & Faridpour, 2023) ،(Safarinejad et al, 2022) ،(Ebadifar(نتايج پژوهش 

Mesbahi, 2022( )Khobyari & Fathizadeh, 2021 ()Aloustani et al, 2020 ،()Moin & Rafieinejad, 2020( 
)Huang, 2019 (.مطابقت دارد )Farhadi & Faridpour, 2023 نشان دادند كه رفتارهاي ضد شهروندي طيف وسيعي ،(

شوند؛ رفتارهاي تقسيم مي »فردي«و  »سازماني«ضد شهروندي  گردد كه شامل دو بعد رفتارهاييماز رفتارها را شامل 
انحراف «شود و به دو بخش ضد شهروندي سازماني، رفتارهايي است كه فرد مستقيماً در ارتباط با سازمان مرتكب مي

ه در رفتارهاي ضد شهروندي فردي، رفتارهايي است ك .قابل تقسيم بندي هستند» انحراف مالي«(توليدي) و  »عملكردي
 باشد.بندي ميقابل طبقه »انحراف سياسي«و  »تهاجم شخصي«پذيرد و در دو بعد يمارتباط با افراد سازمان انجام 

)Khobyari & Fathizadeh, 2021 مديران زنپيشايندهاي رفتارهاي ضدشهروندي سازمان عليه  كه) نشان دادند 

مديران؛ و عوامل سطوح مديريتي، عوامل ساختاري سازماني، و  يهايريمضاميني چون عوامل شغلي، رفتارها و جهت گ
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مضاميني  مديران زنهمچنين، پسايندهاي رفتارهاي ضدشهروندي سازمان عليه  .عوامل فرهنگي اجتماعي اقتصادي است
  .چون كاهش سرمايه انساني اجتماعي، كاهش عملكرد، و كاهش اعتبار سازمان است

  گردد:يمبا توجه به نتايج بدست آمده پيشنهادات زير ارائه 
گيري رفتارهاي ضد شهروند، ضرورت دارد كه مسئولان و جامعه به طور جدي به به طور كلي براي جلوگيري از شكل 

  وق توجه كنند و سعي كنند شرايط مناسبي را براي رشد و آينده سازي جامعه فراهم نمايند.موارد ف
ت جدي در محيط كاري هستند كه بايد به طور بدرفتاري زباني و فيزيكي همچنين شايعه پراكني و چابلوسي مشكلا

بد و پيشگيري از شايعه پراكني  هاي قوي براي مديريت رفتارها و روشجدي موردنظر قرار گيرند. استفاده از سياست
هاي آموزشي براي كاركنانشان در زمينه توانند برنامهها ميتواند بهبودي در اين مسائل ايجاد كند. همچنين، سازمانمي

 آميز و ايجاد محيط كاري سالم و دوستانه راه اندازي كنند.رفتار مهربانانه، احترام

فرار، بهتر است مسيرهاي ديگري مانند بحث با مديران يا كمك از منابع انساني را از طريق در هر صورت، قبل از اقدام به 
 ا مرجع منابع انساني مشروح بهترين گزينه است.ها آزمايش كنيد. بررسي اين موضوع و برقراري ارتباط بحلرسيدن به راه
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