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-بيني هدف اين تحقيق، بررسي ميزان تاثير دو متغير پيش :چكيده
پـذيري بـر دو متغيـر مـلاك     كاري و سازشوجدانكننده موسوم به  

موسوم به رفتار شهروندي سـازماني و رفتاركـاري مخـربّ در ميـان              
در راسـتاي هـدف   . باشـد كاركنان شركت پالايش گاز فجر جم، مـي    

هـا اشـاره    ها، بـه آن   مذكور، هفت فرضيه مطرح گرديده كه در يافته       
شـركت پـالايش     نفر از پرسـنل      926 جامعه آماري تحقيق  . شودمي

منـد  گيري نظام ها به روش نمونه    نفر از آن   150گاز فجر جم بود كه      
ها در اين تحقيق، استفاده از مقياس       ابزار گردآوري داده  . انتخاب شد 

دو ( پـذيري كـاري و سـازش    براي سنجش وجدان  ) 1999(گلدبرگ  
بـراي سـنجش    ) 1990(و پودسكف و همكـارانش      ) بينمتغير پيش 

و مقيـاس انحـراف   ) اولـين متغيـر مـلاك     ( سازمانيرفتار شهروندي   
جهـت سـنجش    ) 2000(سازماني و ميان فردي بنـت و روبينـسون          

در تجزيـه و تحليـل      . ، بود )دومين متغير ملاك  (رفتار كاري مخربّ    
ها از آمار توصيفي و آمار استنباطي از جمله ضريب همبـستگي            داده

تحليـل  . ه شـد و رگرسيون چندمتغيره گام به گـام اسـتفاد   پيرسون
-كاري، پـيش  پذيري و وجدان  هاي تحقيق نشان داد كه سازش     يافته
سـازش پـذيري و   . كننـده رفتـار شـهروندي سـازماني هـستند      بيني

داري با رفتاركـاري    وجدان كاري، همبستگي ساده و چندگانه معني      
  .مخربّ دارند

 
پـذيري، رفتـار شـهروندي       وجـدان كـاري، سـازش      :هـا هكليد واژ 
  فتاركاري مخربّ سازماني، ر

Kh. Farokhnejad., (Ph.D) Gh. Salimi., 
(Ph.D Students) & B. Fadaeian (Ph.D 
Students) 

  
Abstract: The aim of this research which 
has done according to quantitative and  
descriptive method is to investigate the 
effect of  two predictive variables called 
agreeableness and conscientiousness on  
organizational citizenship behavior 
(OCB) and counterproductive work 
behavior (CWB) among the staff of Jam 
Fajr Gas Refining Company. In this 
query, seven hypothecs have presented. 
The population was 926 employees and 
data was collected from 150 employees 
in one of the major industrial 
organizations (FJGRCo). Tools for 
gathering data were Goldberg’s scale 
(1999), Podsakoff et al` scale (1990) and 
scale developed by Bennett and Robinson 
(2000). Descriptive and referential 
statistics such as Pearson correlation, 
multi-variable Analysis, stepwise 
regression were used for analysis of data. 
The Results indicate that 
conscientiousness and agreeableness 
predict OCB. Conscientiousness and 
agreeableness have simple and multiple 
correlations with CWB. 
 
Key words: agreeableness, conscienti-
ousness, organizational citizenship 
behavior, counterproductive work 
behavior.  

                                                 
   عضو هيات علمي دانشگاه خليج فارس، مركز پژوهش هاي راهبردي دانشگاه.2
  Higheredu_salimi@yahoo.com  دكتري مديريت آموزش عالي، دانشگاه شهيد بهشتيدانشجوي دوره. 1
 دانشجوي دكتري مديريت آموزشي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات                                                     . 3



 پذيري با رفتاركاري مخربّتاملي بر رابطه وجدان كاري، سازش: رفتار شهروندي سازماني

 77

  مقدمه
نظـران   از پژوهشگران و صاحب    ياري مورد توجه بس   اخير يها در سال  ي سازمان يرفتار شهروند     

نظـران از    از صـاحب   يارين رو بـس   ي ـاز ا .  قرار گرفته اسـت    ي پردازان سازمان  هي و نظر  يعلوم رفتار 
 4ينقـش  فرا يرا رفتارهـا  ، آن )1978( 3و كتز و كاهن   ) 1963( 2 كتز ،)1938( 1جمله چستر بارنارد  

 ظـاهر   يات سـازمان  ي ـن بـار در ادب    ي نخـست  ي برا 1980 در دهه    يسازمانشهروندي  دند، رفتار   ينام
با مطالعه اشـتون و     شهروندي   پس از ورود موضوع رفتار        ).1387دانايي فرد و ابراهيمي،      (ديگرد

روي رفتارهـاي   بـر   وعي نگـرش تـازه و چـرخش فكـري            ن اي سازماني ين به د   )2005(  5همكاران
اي  جايي كه كار كردن در شرايط متحول، به پديـده         و از آن   صورت گرفت     در سازمان  ايطلبانهداو

هـا بـه كاركنـاني      ، سازمان )2005 ن و همكاران،  واشت (ها تبديل شده  اساسي و بنيادي در سازمان    
دهنـد بـي    آميز، از خود نشان مـي     تري در اين تحول موفقيت    تر خواهند بود كه شوق بيش     وابسته

- و سـازش   6كـاري دو مقولـه وجـدان    رو  از ايـن  . كه به الزامات رسمي و شغلي خود بيانديـشند        آن
در ادبيـات   . شـود عنوان ابزاري براي سنجش رفتار كاركنان يك سـازمان، مطـرح مـي            ه، ب 7پذيري

توانـد بـر    شوند كـه مـي    سازماني، اين رفتارها و حالات نامشهود، از رفتارهاي سازماني متمايز مي          
نه يون دا ( ، به پيش برده شوند    بيان ديگر زامات نقش سازماني و اداري، تقويت شوند و به          اساس ال 

  ، ايـن رفتارهـاي     )1983 (9بيت مان و اورگان   نظران از جمله     از صاحب  يبرخ ).1998،  8ني پا يو ل 
ن و اورگـان،    ام ـ تي ـب (انـد معرفـي كـرده    "10رفتارهاي شهروندي سـازماني   "عنوان  نامشهود را به  

1983.(    
رفتارهاي  ،)2001 (11 به اعتقاد فاكس و همكاران     نقطه مقابل رفتارهاي شهروندي سازماني     در    

 به 14 ويرانگر يا ذاتاً  13بارعنوان يك گروه از رفتارهاي زيان     اين رفتارها به  . دارند  قرار 12كاري مخربّ 

                                                 
1. Chester Barnard 
2. Katz 
3. Katz & Kahn 
4. Extra-role Behavior 
5. Ashton, M. C., Shin, K. H., & Lee, K. 
6.Conscientiousness  
7. Agreeableness  
8. Van Dyne & Le Pine 
9. Bittman & Organ 
10. Organizational Citizenship Behaviour  
11. Fox et al 
12. Counterproductive Work Behaviour  
13. Harmful behaviours  
14. Potentially deconstructive  
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 ز و سـاكيت    گروي ـ ).2001،  1فـاكس و همكـاران     (گـردد ها برمـي  ها و كاركنان آن سازمان    سازمان
كنند كـه بـا     عنوان يك رفتار اداري از سوي يك فرد معرفي مي         ، رفتار كاري مخربّ را به     )2003(

ل سـازماني، بـه     ئيكي از عمده موضوعات مورد بحث در مـسا        . منافع قانوني سازمان، مغايرت دارد    
ه بـه   شود ك اي مي گردد كه شامل وظايف محوله    درك صحيح دلايل عملكرد شغلي كاركنان برمي      

  .)2003 ،2گرويز و ساكيت (هاي كاري، مرتبط استفعاليت
اي صـورت   وي رفتارهاي داوطلبانـه   به س هاي اخير، نوعي نگرش تازه و چرخش فكري          در سال    

هـاي اخيـر، دو موضـوع       در پـژوهش  . دهـد گرفته كه فراتر از عملكرد وظيفه اي، خود را نشان مي          
. شـود ه به رفتار در محل كار و در سازمان مربـوط مـي            اند ك هشدصورت مستقل بررسي    اساسي به 

هـا   در راستاي ارتقاء و تعـالي سـازمان        يكي از اين رفتارها كه شامل اقدامات داوطلبانه بوده و ذاتاً          
-گونهشود و رفتار نوع دوم كه باز هم بهشوند، رفتار شهروندي سازماني ناميده ميكار گرفته ميبه

دنبال دارد، موسوم به رفتـار      ها را به  بار و نقشي مخربّ در سازمان      زيان اتاًاي داوطلبانه بوده ولي ذ    
 توسـط   كنونهـاي مختلفـي از رفتـار شـهروندي سـازماني تـا            زيـر گـروه    .باشـد كاري مخربّ مي  

 ،3اسميت و همكاران  ( براي نمونه، اورگان و همكارانش    . پژوهشگران، مورد مطالعه قرار گرفته است     
اصـطلاح اولـي بـه     . پذيري تمـايز قايـل شـوند      دوستي و سازش  ن دو واژه نوع   ، توانستند بي  )1983

گيـرد و  اقداماتي مربوط است كه ذاتاً و صميمانه بـراي يـاري رسـانيدن بـه ديگـران صـورت مـي             
گردد و خصوصيات افرادي را تشريح      كاري و قابل اعتماد بودن افراد برمي      اصطلاح دومي به وجدان   

داننـد، بـه بهتـرين      مـي  چه را كه لازمه كار خود     شوند و آن  ار حاضر مي  نمايد كه به موقع سرك    مي
جا، اين است كـه  نقش رفتار شهروندي سازماني در اين     . دهندنشان مي  هاي خود، وجه و با قابليت   

رود و   بـرايش تعيـين و تعريـف شـده، مـي           ياختـصاص طـور   بـه چه كه   اي فراتر از آن   فرد به حوزه  
  .دهدرا نشان ميكاري و اشتياق وي وجدان

 ، رفتـار شـهروندي سـازماني را بـسته بـه نـوع اسـتفاده و بـه        )1994( 4    مك نيلي و مگ لينـو    
كمـك    به اي از رفتار شهروندي سازماني كه فقط      دسته. اندكارگيري آن، به دو دسته تقسيم كرده      

اي ديگـر از    و دسـته  ) 5 و كمك به يـك همكـار       ياريبراي نمونه،   ( شودبه افراد مرتبط مي   و ياري   
براي نمونه، ارائـه  ( شود به ياري و مساعدت خود سازمان مرتبط مي  رفتارهاي شهروندي، كه صرفاً   

  ).1994مك نيلي و مگ لينو،  ()6پيشنهاد جهت بهبود امور

                                                 
1. Fox  et all 
2. Gruys, & Sackett 
3. Smith et al 
4. Mc Neely & Meglino  
5. Collaboration   
6. Suggestion for development 
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اي رفتار ارادي و عمدي اسـت كـه يـا بـه سـازمان و يـا بـه كاركنـان         رفتاركاري مخربّ، گونه  
شـوند  بار تلقي مـي   رسان و زيان   آسيب گونه رفتارها كه ذاتاً    جمله اين  از .رساندسازمان، آسيب مي  

هـاي كلامـي و     توان به اجتناب از كار، انجام نادرست وظـايف، برخوردهـاي فيزيكـي، تـوهين              مي
برخـي رفتارهـا     .شفاهي، تخريب اموال سازمان و دزدي و يا استفاده غيرقانوني از اموال، نـام بـرد               

كـه برخـي ديگـر از       گـردد در حـالي    ومت، مستقيما به خود فرد برمـي      چون پرخاشگري و خص   هم
- به خود سـازمان برمـي  رفتارها چون اجراي نادرست وظايف و يا تخريب اموال سازمان، مستقيماً    

  .گردد
 ممكن است با يـك رفتـار شـهروندي خـاص            ،در بسياري موارد، يك رفتاركاري خاص مخربّ      

رفتار شهروندي سازماني مبتني بر وجـدان كـاري در هنگـام            براي نمونه،   . سازماني در تضاد باشد   
تواند در نقطه مقابل رفتاركاري مخربّ از غيبـت، ديـر سـركار             مي حضور به موقع سركار كه دقيقاً     

توان در محيط ن متغيرهاي متعددي را مي يبنابرا.  آمدن و زير كار شانه خالي كردن، متجلي شود        
، مشاهده نمود كه رفتار شهروندي سازماني و        )ي و مهندس  يهاي صنعتي و فن    محيط خصوصاً( كار

هـاي  توان بـه محـدوديت    از جمله اين متغيرها، مي     .دهدالشعاع قرار مي  رفتاركاري مخربّ را تحت   
سازماني، ابهام در نقش و وظايف كاري، تعارض نقش، تعارضات فردي، عواقب ناشـي از پـاداش و                  

شخصيت، به نوبه خود شـامل وجـدان        . اشاره نمود  ...ت و هاي فردي، شخصي  تنبيه، نهاد و گرايش   
  .باشدپذيري، ثبات عاطفي، خشم و همدردي با ديگران ميكاري، سازش

كننده معنادار از عملكرد شغلي است بينيتحقيقات پيشين نشان داده كه شخصيت، يك پيش    
اورگان ؛ 2003 ،1 و مونتباريك( شودكه شامل رفتار شهروندي سازماني و رفتار كاري مخربّ مي

كار گرفته شده هاي زيادي در راستاي واكاوي ساختارهاي شخصيت، به تلاش).1995 ،2نيو را
گيري گرديده ، محاسبه شده و تاثير مثبت و منفي آن نيز، اندازه3كه توسط الگوي پنج عاملي

 اورگان و راين،( ،1995 ؛ اورگان و رايان)2003 باريك و مونت،( 1991 باريك و مونت،( است
 اين ساختارها با رفتار ).1992 كلارك و تله گن، واتسون،( 4گنكلارك و تله  واتسون،؛)1995

 ها، ضعيف همراه شده است هرچند، بسياري از اين رابطه شهروندي سازماني و رفتاركاري مخربّ،
  ).1995 اين،اورگان و ر؛ 1999، 5اكوئينو و همكاران( اندسوءگيري گزارش شده و متاثر از

كـاري و   كننده موسوم به وجـدان    بينيهدف تحقيق حاضر، بررسي ميزان تاثير دو متغير پيش        
ميان  پذيري بر دو متغير ملاك موسوم به رفتار شهروندي سازماني و رفتار كاري مخربّ در          سازش

                                                 
1. Barrick & Mount 
2. Organ, & Ryan 
3. Five –Factor Model  
4. Watson, Clark & Telegen 
5. Aquino & et al 
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در راستاي هـدف مـذكور، هفـت فرضـيه مطـرح            . باشدكاركنان شركت پالايش گاز فجر جم، مي      
ن پـژوهش بـه آن پرداختـه        ي كه در ا   يسوال اساس . شودها اشاره مي  ها، به آن  رديده كه در يافته   گ
 و رفتاركاري مخربّ در     يپذيري با رفتار شهروند   كاري و سازش  رابطه وجدان شود آن است كه     يم

 در اين تحقيق، تلاش بـر آن اسـت   ي به عبارت چگونه است؟ي و مهندس  يفنصنعتي و    يهاطيمح
پذيري را بر دو متغيـر      كاري و سازش   موسوم به وجدان   1كنندهبينيزان تاثير دو متغير پيش    كه مي 

موسوم به رفتار شهروندي سازماني و رفتاركاري مخربّ در ميان كاركنان شركت پـالايش              2ملاك  
  . گاز فجر جم، بررسي و تعيين گردد

   و رفتار كاري مخربّي سازمانيمفهوم رفتار شهروند
كه باورهاي جداسازي رفتارهاي درون نقشي و فرانقشي        معتقدند) 2001( همكارانش  و بورمان    

و ) 1938( 3هايي برگردد كه اول بـار توسـط بارنـارد        تواند به تلاش  قابل استفاده براي سازمان، مي    
ز، ساختار رفتار شـهروندي سـازماني را        ين )1983( اسميت و همكارانش  . شدتعريف  ) 1964( كاتز

، 4، يك مفهوم مشابه از عملكرد محيطي      )1993( معرفي نمودند و بورمان و موتوويدلو     شناسايي و   
  ).2001 ،5بورمن و همكاران( معرفي كردند

در تلاش جهت مشخص نمودن ساختار رفتـار شـهروندي سـازماني، اولويـت             ) 1997( اورگان     
اد كـرد كـه رفتـار       خود را روي تمايز ميان وظيفه و محيط كـار معطـوف نمـود و پيـشنه                مطالعه  

  معنــا باشــد خــانواده و هــم توانــد بــا عملكــرد محيطــي، هــم    شــهروندي ســازماني مــي  
  ).1997 اورگان، (

اثربخـشي   گردد كـه در   اساس رفتار شهروندي سازماني و عملكرد محيطي به رفتارهايي برمي              
ناختي و  ش ـروان دهـي محـيط سـازماني،     كلي سازمان، نقش داشته و اين تـاثير، از طريـق شـكل            

، 7دلوي ـبـورمن و موتـو وا     ( نمايـد  را تقويت و حمايت مـي      6گيرد و هسته فني   اجتماعي صورت مي  
اي به صـورت مـستقيم در        از سوي ديگر، عملكرد وظيفه     .)1997دلو،  يبورمن و موتو وا   (و  ) 1993

ي باشد كه شامل تبديل مواد خام به محصولات يا تدارك مواد يا خدمات برا       هسته فني دخيل مي   
در زمينـه    در ميان تحقيقات انجام گرفتـه روي رفتـار شـهروندي سـازماني و             . شوداين فرايند مي  

هاي تجربـي اشـاره     به دو تبيين نظري و داده     ) 1997( پودسكف و ماك كنزي    اثربخشي سازماني، 

                                                 
1. Predictive Variables  
2. Criterion Variables  
3. Barnard 
4. Context performance 
5. Borman et al 
6. Technical core 
7. Borman, & Motowidlo 
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ي اند كه رفتار شهروندي سازماني در اثربخشي سازماني از خود بروز داده و در قالب معيارهاي               كرده
 يابـد ، كميـت و كيفيـت محـصولات تجلـي مـي           1چون عملكرد سطوح سازمان، رضـايت مـشتري       

   ).1997 ،2پودسكف و ماك كنزي(
اسميت و  . باشدرفتار شهروندي سازماني به عنوان يك متغير مهم سازماني، داراي چندبعد مي               

  : ، به دو بعد مجزاي رفتار شهروندي سازماني اشاره دارند)1983( همكارانش
تـر   كه شكلي غيرفردي   3كند و سازگاري تعميم يافته    نوع دوستي كه به افراد خاص، كمك مي           

از سوي ديگـر،    ) 1991( و اندرسون     ويليامز ،)1983 اسميت و همكاران،  ( از رفتار شهروندي است   
، 5نويليامز و اندرسو( اند را معرفي نموده4يك بعد ديگر رفتار شهروندي سازماني موسوم به حضور      

، ههـا اشـاره شـد      بـه آن   اتتحقيق ـبرخـي   ديگر عوامل رفتار شهروندي سـازماني كـه در          . )1991
اورگـان،  ( ، فروتنـي  ) 1986،  6گراهـام (، فـضيلت مـدني      )1983بيت مان و اورگـان،      ( جوانمردي

  . استو مساعدت و رفتار ظاهري ) 1988
 شهروندي سازماني، پايدارترين و      رفتار 7هاي مختلف در زمينه ساختارهاي عاملي     عليرغم يافته     

 باشـد  رفتـار شـهروندي سـازماني مـي        "8غيرفردي" و   "فردي"هايمعنادارترين تمايز، ميان قالب   
در زمينـه   ) 2000(اين دو قالـب، بـا شـاهكار فكـري كولمـان و بورمـان                 ).1999اورگان و پين،    (

 سـازماني اسـت و هـم    خواني زماني دارد و شامل حمايت فردي و حمايـت   عملكرد شهروندي، هم  
حمايت فردي، به مساعدت، تعاون، فروتني و ايجاد        . كاري خواهد بود  چنين سرآغازي براي وجدان   

حمايت سـازماني كـه     .گردد كه قالب فردي رفتار شهروندي سازماني است       انگيزه در ديگران برمي   
، سازگاري و   9اداريقالب غيرفردي از رفتار شهروندي سازماني است، شامل ابعاد فرعي از جمله وف            

فزون بر اين، تمايز ميان رفتـار شـهروندي نـوع اول             .باشدگام برداشتن در راه منفعت سازمان مي      
رسد كـه حـايز اهميـت خاصـي         مي نظر، به )سازمان(  نوع دوم  و رفتار شهروندي سازماني   ) فردي(

  .هنگي باشدهاي ميان فربراي پژوهش
شود كه به سازمان و يا كاركنان سـازمان، آسـيب           ادي مي رفتار كاري مخربّ شامل اقدامات ار         
بـراي نمونـه، پرخاشـگري، خـصومت، كارشـكني،          ( رساند و يا درصدد است كه آسيب برساند       مي

                                                 
1. Customer satisfaction 
2. Podsakoff, & MacKenzie 
3. Generalized adaptability 
4. Presence 
5. Williams & Anderson 
6. Graham  
7. Factoral structures  
8. Personal & Impersonal forms  
9. Loyalty 



 قاسم سليمي، دكتر خدا نظر فرخ نژاد و بهرام فدائيان

82 1390 تابستان/7شماره /دوره سوم/فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

  درصـد از   75 يك مشكل سازماني است چرا كه        رفتاركاري مخربّ، ذاتاً  ). دزدي و زيركار در رفتن    
شـده، چيـزي را از سـازمان بـراي اسـتفاده            كنند كه براي يك بـار هـم كـه           كاركنان گزارش مي  
-، اين مشابه ساختارهايي هم    ياز نظر مفهوم  . )1999،  1اكوئينو و همكاران  ( اندشخصي، كِش رفته  

بـر  . باشد، مي 4بدرفتاري در محل كار و تلافي به مثل        ،3، پرخاشگري در محل كار    2تربيتيچون بي 
 داراي تـاثير    گردد كه عامداً  ي از رفتارها برمي   اگونه، گفته شده كه رفتاركاري مخربّ به      اين اساس 

اقـداماتي چـون پرخاشـگري و دزدي و         . باشـد هـا و كاركنـان آن مـي       مخربّ و مضرّ روي سازمان    
هاي سازماني  ها و بخشنامه   منجر به سرپيچي از آيين نامه      ياگونهحركات نامفهوم و انفعالي كه به     

  .شونديب محسوب م مخرّي كاريشود، از جمله رفتارهامنتهي مي
 پرخاشـگري : سـازي شـده اسـت      رفتار كاري مخربّ، به چندين شيوه مختلـف بيـان و مفهـوم              
گيا كـالون   ( 7، رفتار ضــــداجتمـــــاعي  )1999 ،6فاكس و اسپكتور  ( ؛)1998،  5نيومان و بارون  (

روبينسون ( ،كج رفتاري )1987 و اسپكتور،    استورمز( 9، تخلف و كوتاهــــي   )1997،  8و گرينبرگ 
 بيـسز، تريـپ و    ( 11، انتقام )1997،  10اسكار ليكي و فولگر   ( ، تلافي و مقابله به مثل     )1995و بنت،   
ديدگاه عمومي ايـن اسـت كـه       ). 1996،  14نورز و زاپف  ( 13قلدري/ و غوغاسالاري ) 1997،  12كرامر

 تاثير  اين رفتارها براي سازمان، مضر است و به صورت مستقيم روي عملكرد و يا وجاهت سازمان،               
 در كـاهش    رسـاند كـه قطعـاً     گذارد و گاهي هم اين رفتارها، به كاركنان سـازمان آسـيب مـي             مي

روبينـسون   ؛1999 فاكس و اسپكتور،  ( شماري از پژوهشگران   .اثربخشي ايشان، دخيل خواهد بود    
اند كه شناخت رفتارهاي كاري مخربّ و يا روابط رفتارهاي كـاري مخـربّ   دريافته )1995و بنت، 

ناسـايي و   كند تا دو طبقه از رفتارها را ش       سبت به متغيرهاي سازماني و يا فردي، به ما كمك مي          ن
اند و رفتارهايي كه كاركنان سازمان رفتارهايي كه سازمان را هدف گرفته :از يكديگر متمايز سازيم

ي مخربّ رفتار كار. هاي مختلفي از رفتار كاري مخربّ، بررسي شده است   جنبه. گيرندرا هدف مي  
چندين مقياس  . تواند هم به كاركنان برگردد و هم به سازمان        همانند رفتار شهروندي سازماني مي    

                                                 
1. Aquino et al 
2. Impoliteness 
3. Work place aggression 
4. Retaliation 
5. Neuman & Baron 
6. Fox & Spector 
7. Anti social behavior  
8. Giacalone & Greenberg 
9. Deviance  
10. Skarlicki & Folger 
11. Revenge 
12. Bies, Tripp & Kramer 
13. Bullying  
14. Knorz & Zapf 
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هـاي فرعـي و متفـاوتي بـراي رفتـار كـاري مخـربّ                داراي مقيـاس   از رفتار كاري مخربّ، طبيعتاً    
  ).1995روبينسون و بنت، براي نمونه، ( باشد و سازماني مي1غيرفردي

 ـ                مطالعات زياد      -هي با استفاده از تحليل عاملي صورت گرفته تا هدف رفتار كـاري مخـربّ را ب
 دريافتند كـه عوامـل      )1999( 2گرينبرگ و بارلينگ  . سازي منطقي، تاييد نمايد   عنوان يك مفهوم  

بيني كند؛ براي نمونه، هاي متفاوت را پيشتواند پرخاشگري در قبال هدفسركار و عوامل فرد مي
كـه عوامـل    تواند پرخاشگري عليه يك سرپرست را پيش بيني كند در حـالي           يعوامل محل كار م   

اين رفتارهاي مقـدماتي و     . بيني نمايد تواند پرخاشگري عليه يك همكار را نشان و پيش        فردي مي 
 ).1999 گرينبـرگ و بارلينـگ،    ( كنـد فتار كاري مخربّ را تاييد مي     سازي ر متنوع است كه مفهوم   

در يكي . انددي به شكل معناداري با بروز رفتار كاري مخربّ، مربوط شده        هاي فر شماري از ويژگي  
هايي كه در هـر      براي آن  3از اين مطالعات، مشخص شد كه تاثير مثبت، استخدام و رضايت شغلي           

ترين ميزان ارتكـاب رفتاركـاري مخـربّ را         اند، كم تري بوده سه زمينه ياد شده، داراي تعامل بيش      
هاي شخـصيت الگـوي پـنج عـاملي،          روي ويژگي  5در يك فرا تحليل    )2002( 4سالگادو. اندداشته

چون دزدي و استفاده از مواد مخدر را پيش         تواند رفتار نادرست هم   نشان داد كه وجدان كاري مي     
هـا،  بيني كنند ولي هيچ يك از ويژگي      را پيش  توانند تعديل نيرو  بيني كند و تمامي پنج عامل مي      

 ـ    ).2002 سالگادو ، (ادث كاري، همراه نبوده است      روز حو با غيبت و ب    -هخشم و عدالت سـازماني ب
عنوان يك معيـار    هتوانند ب ، مي 6اي خود ارزيابي  نظريه عنوان متغيرهايي هستند كه بر پايه ديدگاه      

  .     قطعي در زمينه پيش بيني رفتاركاري مخربّ عمل نمايند
   رفتار شهروندي سازمانييهامدل

-ي پرداختـه م ـ ي سـازمان ي رفتار شهرونديها و الگو ها از مدليخش از مقاله به برخن ب يدر ا     
انـد كـه    از رفتار مخربّ ارائه كـرده 8ّي يك الگوي عل ،)2001( 7 مارتينكو، گوندلاخ و داگلاس .شود

ايـن رويـدادها،    . نمايدهاي فردي در خصوص رويدادهاي محل كار را، پيشنهاد و تبيين مي           ويژگي
 ايـشان  .كننـد ل اوليه هستند كه بعنوان ميانجي ميان شخصيت و رفتار مخربّ، عمل مياز عوام

ضمن ارائه اين الگو، به بررسي دو گروه از متغيرهايي وضـعيتي و تمـايزات فـردي پرداختنـد كـه        
 مـارتينكو و همكـاران    . )2001 ،1مـارتينكو و همكـاران     (دهد را نشان مي   9نوعي پردازش شناختي  

                                                 
1. Non personal Counterproductive work behaviour  
2. Greenberg & Barling 
3. Positive affect, Recruitment & Job satisfaction  
4. Salgado 
5. Meta analysis  
6. Self assessment theory  
7. Martinko,Guandlach & Douglas 
8. Causal Model  
1-Cognitive process 
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دارند كه استناد حوادث محل كار همانند ميـانجي و واسـطه بـين متغيرهـاي                مياذعان  ) 2001(
عواطف مثبت و منفـي از جملـه عوامـل شخـصيت             .كند   و رفتار كاري مخربّ، عمل مي      2گرايشي

عواطف مثبت، متغير   . شوندهستند كه به رفتار شهروندي سازماني و رفتاركاري مخربّ مربوط مي          
-هايي از اشتياق، فعاليت و هوشياري فردي را منعكس مـي      كه حوزه باشد  بالاتري از شخصيت مي   

نمايد در حالي كه عواطف منفي، يك بعد كلي و عمومي از تجـارب عينـي از حـالات آزاردهنـده                     
-الگوي كلي ) 2002( اسپكتور و فاكس   .دهدچون خشم، نفرت، ترس، گناه و دغدغه را بازتاب مي         

 بتني بر عواطف كاركنـان يـك سـازمان را      اركاري مخربّ، م  تري از رفتار شهروندي سازماني و رفت      
هاي آنان، چندين حوزه را پوشش داده تا به صورت مـوازي، برخـي              يافته. اندطراحي و ارائه نموده   

گـوي فـوق،    ال. اقدامات داوطلبانه از رفتار كاري مخربّ و رفتار شهروندي سازماني را مطالعه نمايد            
تواننـد عواطـف منفـي و عـدم          عوامل اضطراب آور شغلي مـي      دهد كه به صورت خلاصه نشان مي    

، سطوح بالاتري از رفتار كاري مخربّ را در پي داشته          رضايت شغلي را پيش بيني نمايند و نتيجتاً       
-باشند؛ عواطف منفي وعدم رضايت شغلي هم به نوبه خود، رفتار كاري مخربّ را پيش بيني مـي                

توانند سطوح بالاتر رفتار شهروندي سازماني را پيش        مي عواطف مثبت و رضايت شغلي هم     . كنند
صورت معكـوس بـا يكـديگر مـرتبط         رفتار شهروندي سازماني و رفتار كاري مخربّ به       . بيني كنند 

 ارتباط ميان رفتار شهروندي سازماني و رفتار كاري مخربّ كه به خود فرد بـر                باشند مخصوصاً مي
زماني و رفتار كاري مخربّ كه ناشي از عملكـرد خـود            گردد و ارتباط ميان رفتار شهروندي سا      مي

ارائه شد كه تـا حـدودي         الگوي دومي از سوي اسپكتور و فاكس       2004در سال   . باشدسازمان مي 
يك جريان علّي از محـيط بـه ادراك، ارزيـابي و سـپس بـه عواطـف و در       : مشابه الگوي اول است  

-عنوان يك عامل ميانجـي عمل ميهكنترل بنهايت، به رفتار در حركت است كه در تمامي نقاط، 
  ). 2004 اسپكتور و فاكس،( كند
اين الگو مويد تنها جريانات علّي محتمل نيست بلكه فقط برخي از ارتباطات حساس و كليدي                    

  . دهدمي را در فرايند رفتار كاري مخربّ، نشان
  
  
  
  
  
  

                                                                                                                     
2-Martinko,et al 
3-Dispositional variables 
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  الگوي عاطفي رفتار كاري مخربّ. 1شكل 
  
  
  
  

                  
  
  
  

    
     

  
  

  ).2004اسپكتو و فاكس،( :منبع
شود، علّيت در تمامي مسيرها، در جريان است؛ براي نمونه،          ديده مي  1در شكل   گونه كه   همان   

باشد و ممكن است محيط را به مراتب، اضـطراب          رفتار كاري مخربّ داراي اثراتي روي محيط مي       
واحـد، چگـونگي درك و ارزيـابي فـرد از يـك             حالت عاطفي در يـك نقطـه و در آن           . آورتر سازد 

بنابراين، رويداد محيطي وقتي كه در حالت عـاطفي منفـي روي             موقعيت را متاثّر خواهد ساخت؛    
شود تا زماني كه در يك حالت عاطفي        تر قلمداد مي  آور، بيش عنوان يك عامل اضطراب   هدهد، ب مي

  . دهدمثبت، روي مي
  

  روش تحقيق
 و هـاي كاركنـان  آوري، توصـيف و تحليـل ديـدگاه   كه هدف اين تحقيق، جمـع با توجه به اين        

باشـد، از لحـاظ   مـي  هاي مختلف عملياتي و اداري شركت پالايش گاز فجر جـم سرپرستان بخش
 :عبارتند از وردنظر در اين تحقيقجامعه م. پيمايشي است - توصيفي از نوع تحقيقاتروش

هـاي   كـه در بخـش     1388لايش گاز فجر جم در سـال        نفر كاركنان رسمي شركت پا     926 -الف 
 عملياتي، مهندسي، پشتيباني، قراردادها، حقوقي، روابط عمومي، ايثارگران، حراست، بازرسي فنيّ،

  .باشندشاغل مي... مالي و 

موانع،
نعارضات، بي 

 عدالتي

عواطف  ارزيابي رفتار كاري
/  فرد–مخربّ 

 سازمان

  :كنترل
جايگاه كنترل، خود 

 گرداني

محيط 
 كار

 شخصيت
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الـذكر كـه مـسئووليت مـستقيم در خـصوص      هاي فـوق  نفر از سرپرستان شاغل در بخش   10 -ب
  .دارند سازماني هايگيري و تصميمكاركنان

   
  گيري روش نمونهحجم نمونه و 

جهت تعيين حجم نمونه، ابتدا واريانس بدست آمده از مطالعات مقدماتي مـورد بررسـي قـرار                     
 96/1  درصد در نظرگرفته شد كه با مراجعه به جدول، مقدار        95ضريب اطمينان در سطح     . گرفت

سپس با توجـه بـه حجـم جامعـه          . گرديدمحاسبه  % 5دقت احتمالي مطلوب نيز     . مشخص گرديد 
 نفـر   102كاركنان رسمي شركت پالايش گاز فجر جم و با استفاده از فرمـول زيـر، حجـم نمونـه                    

بدست آمد كه بعدا از هر مسئوول خواسته شد كه در خـصوص تـك تـك افـراد مـورد آزمـايش،                       
هـا و سـهولت تجزيـه و        هاي سرپرستي را تكميل نمايند و براي بالا بودن اعتبـار يافتـه            پرسشنامه

در پژوهش حاضـر از روش      .  نفر درنظر گرفته شد    150هاي رسيده، حجم نمونه برابر      تحليل پاسخ 
گيري اين اسـت  هاي نمونهبرتري اين روش بر ساير روش .منظم استفاده شد يگيري تصادفنمونه

  .)1385 دلاور،( "اندصورت تصادفي فهرست شدهكليه اعضاي جامعه تعريف شده، از قبل به" كه
  

  گيري ابزار اندازه
 پيمايشي است، از    -در اين تحقيق با توجه به موضوع مورد بررسي و روش تحقيق كه توصيفي                 

عنوان ابزار تحقيق استفاده شد كه شامل پنج پرسشنامه تفكيكي به شرح ذيل بـوده               هپرسشنامه ب 
  :است

 جدان كاري، ثبات عاطفي و آزادي عمل را       پذيري، و گرايي، سازش  سوال كه به ترتيب برون     50 )1
   .دي گرد، مطرح و توسط كاركنان جامعه آماري تكميل) مورد10هر كدام (
 مورد را مطـرح     10سنجد و از هر جنبه،       سوال كه تغييرات و تاثيرات مثبت و منفي را مي          20 )2

  .گرديد لي تكمكند كه توسط كاركنانمي
سبك  كند و  حالت، طرح مي   5 منفي كاري را در قالب        موضوع 7 كه    پرسشنامه سبك اسنادي   )3

قابـل   تعمـدي،  ثبـاتي،  و شامل حوادث منفي سركار از قبيل عوامل بيروني،         سنجدرا مي  ياسناد
  .ديگردشود و توسط كاركنان تكميل كنترل و عمومي مي

هاي قبلي، توسـط سرپرسـت مـستقيم وي         موضوع كه عملكرد هر فرد پاسخ دهنده به پرسش        ) 4
فروتني و فضيلت مدني اسـت و        جوانمردي، وجدان كاري،  ارزيابي شده و شامل از خودگذشتگي،     

  .سنجدرفتار شهروندي سازماني را مي
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 و توسط سرپرست مـستقيم فـرد پاسـخ دهنـده،            سنجدي را م   مورد كه رفتار كاري مخرب     19) 5
گـردد   مشكلاتي برمـي    مورد بعدي، به   12 مورد اول به مشكلات ميان فردي و         7 .شوديمتكميل  

  .كه ناشي از محيط سازماني است
  

  ها روش تجزيه و تحليل داده
 .صـورت گرفـت   ر دو سطح آمار توصيفي و استنباطي        هاي اين پژوهش د   تجزيه و تحليل داده        

انحراف استاندارد، و    ميانگين، سطح توصيفي با استفاده از شاخص آماري چون فراواني، درصد،          در
  . هاي رگرسيون مستقل و رگرسيون گام به گام استفاده شدباطي از آزموندر سطح استن

  
 هاي تحقيقيافته

براسـاس   هاي توصيفي جمعيت شـناختي پـژوهش،        پس از ارائه شاخص   در اين بخش از مقاله          
  . هاي بدست آمده به بررسي آماري فرضيات پژوهش پرداخته شده استج تجزيه و تحليلينتا

  ها تحليل توصيفي دادهتجزيه و ) الف
 نفـر از كاركنـان و سرپرسـتان مـستقيم ايـشان،      150پرسشنامه تحقيق، بين شايان ذكر است     

  .آوري شدتوزيع و جمع
  

  توزيع فراواني و درصد متغير سن كارمندان. 1جدول
 سن فراواني درصد فراواني

4/6 9 30-20 
3/38 54 40-31  
8/46  66  50-41 
1/7  10  60-51  
  كل  139  6/98

  
 درصد از كاركنان نمونه موردنظر در فاصله 4/6شود كه با توجه به جدول فوق مشاهده مي    

 8/46 قرار دارند و 31-40رصد كاركنان در فاصله سني  د3/38 سال قرار دارند، 20-30سني 
 درصد افراد نمونه در فاصله سني 1/7 قرار دارند و 41-50درصد كاركنان نمونه، در فاصله سني 

 .باشد سال مي41-50 سال قرار دارند؛ بنابراين، تعداد كاركنان بيشتر در فاصله سني 60-51
  .ه سن بودندچند پرسشنامه نيز فاقد اطلاعات در زمين
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  توزيع فراواني و درصدها بر اساس متغير سابقه كاري. 2جدول 
 سابقه فراواني درصد فراواني

6/20 29 10-1 

7/44 63 20-11 

7/33  47  30-21  
  كل  139  6/98

  
سابقه   درصد از كاركنان مورد بررسي،6/20دهد، نشان مي 2طور كه جدول همان    

 7/33 سال است و 11-20 درصد از كاركنان، سابقه كاريشان 7/44 سال است و 1-10كاريشان
 شايان ذكر است چند پرسشنامه . است21-30درصد از كاركنان نمونه موردنظر، سابقه كاريشان 

  .نيز فاقد اطلاعات  مربوط به سابقه كاري بودند
  .ط دارد سبك اسنادي خصمانه و بدبينانه به صورت مثبت با رفتار كاري مخرب ارتبا.1فرضيه 

  
  همبستگي بين سبك اسنادي خصمانه و بدبينانه با رفتار كاري مخرب. 3جدول 

  سطح معني داري  ضريب همبستگي  متغيرها
سبك اسنادي خصمانه و 
  0001/0  67/0***  بدبينانه و رفتار كاري مخرب

001/<p  
بت شود ضريب همبستگي پيرسون بيانگر رابطه قوي و مث مشاهده مي3با توجه به جدول 

با توجه به مقدار . بين دو متغير سبك اسنادي خصمانه و بدبينانه و رفتار كاري مخرب است
باشد و بدان معنا است مي  معنادارp>/001  است، در سطح67/0ضريب همبستگي كه برابر با 

 بينيكه سبك اسنادي خصمانه به صورت مثبت با رفتاركاري مخرب ارتباط دارد و آن را پيش
  . شودنابراين، فرضيه اول تحقيق، تاييد ميكند؛ بمي

  .  رفتار شهروندي سازماني و رفتار كاري مخرب به صورت منفي با يكديگر رابطه دارند.2فرضيه 
  

  همبستگي بين رفتار شهروندي سازماني و رفتار كاري مخرب. 4جدول 

ضريب   متغيرها
  سطح معني داري  همبستگي

 رفتار شهروندي سازماني
  0001/0  - 482/0**  اري مخرب و رفتار ك

01/<p 
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  و -482/0 كه همبستگي بين رفتار شهروندي سازماني برابر است با شد مشاهده 4در جدول     
شود و بدان باشد؛ بنابراين، فرضيه دوم تحقيق، تاييد مي  معنادار ميp>/01اين مقدار در سطح  

  . رب، رابطه منفي داردمعني است كه رفتار شهروندي سازماني با رفتار كاري مخ
 پذيري  و وجدان كاري، پيش بيني كننـده رفتـار شـهروندي سـازماني هـستند                سازش. 3فرضيه  

داري بـا رفتـار شـهروندي       صورت ساده و چندگانه، رابطـه معنـي       كاري به پذيري و وجدان  سازش(
  ).سازماني دارند

  
  فتار شهروندي سازمانيضرايب همبستگي چندگانه سازش پذيري و وجدان كاري با ر. 5جدول

متغير   )ß(ضرايب رگرسيون
  ملاك

  متغير
   پيش بين

ضريب 
همبستگي 
 چند متغيري

)MR(   

ضريب تعيين 
)RS(  

 Fنسبت 
و احتمال 

سازش   وجدان كاري  آن
  پذيري

  18/67  184/0  42/0  وجدان كاري
001/<p  

42/0-=  ß 
19/8-= t 

000/<p 
رفتار   

شهروندي 
  سازماني

  56/83  260/0  60/0  سازش پذيري
001/<p  

39/0- = ß 
53/8-= t 

000/<p 

42/0-=  ß 
04/9- = t 

000/<p 

          
 مشخص گرديده است، ضريب همبستگي چندمتغيري براي تركيب 5گونه كه از جدول همان    

 بوده است MR =60/0پذيري با رفتار شهروندي سازماني كاري و سازشخطي متغيرهاي وجدان
توجه به اين نكته ضروري است كه ضريب همبستگي . دار است معني>001/0p كه در سطح

چندمتغيري بدست آمده از ضرايب همبستگي ساده هريك از متغيرها با رفتار شهروندي 
نتايج حاصل از تحليل رگرسيون . شودتر است و لذا، فرضيه سوم تحقيق، تاييد ميسازماني، بيش

  .شده استنشان داده  5با روش ورود در جدول 
دهد كه از ميان متغيرهاي پيش نشان مي 5در جدول ) ß( ضرايب رگرسيونشايان ذكر است     

ها براي متغير كنندهبينيپذيري به ترتيب بهترين پيشكاري و سازشبين، متغيرهاي وجدان
 پذيري با همراهي متغيرعلاوه بر اين، ضريب تعيين سازش .باشدرفتار شهروندي سازماني مي

نتايج  ، بيانگر3جدول . دار است معني>001/0pيابد كه در سطح كاري، افزايش ميوجدان
. كاري و سازش پذيري با رفتار شهروندي سازماني استرگرسيون بين متغيرهاي مستقل وجدان

توان گفت كه دو متغير از مجموع سه متغير مستقل وارد معادله هاي اين جدول ميبراساس داده



 قاسم سليمي، دكتر خدا نظر فرخ نژاد و بهرام فدائيان

90 1390 تابستان/7شماره /دوره سوم/فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

ابتدا متغير وجدان كاري وارد معادله . اندده و بقيه از معادله رگرسيون خارج شدهرگرسيون ش
) ß( ضريب.  واريانس رفتار شهروندي سازماني را تبيين نموده است/.184شده است و به تنهايي 

 95كاري و رفتار شهروندي سازماني است در سطح اطمينان بيانگر رابطه مستقيم بين وجدان
تر باشد، ر است؛ به اين معني كه هرچه قدر ميزان وجدان كاري در سازمان بيشدادرصد، معني

پذيري در در مرحله دوم، متغير سازش. شودتر ميميزان رفتار شهروندي سازماني نيز بيش
  .  رسانده است/.260را به سازمان، وارد معادله رگرسيون شده است و آن

پذيري و رفتار شهروندي سازماني است و تغير سازشبيانگر رابطه مستقيم بين م) ß( ضريب    
پذيري در سازمان  درصد، به اين معني است كه هرچه قدر ميزان سازش95در سطح معناداري 

-لذا فرضيه سوم تحقيق، تاييد مي. بيشتر باشد، ميزان رفتار شهروندي سازماني نيز بيشتر است
  .  نشان داده شده است5رود در جدول نتايج كلي حاصل از تحليل رگرسيون با روش و .شود
كاري و متغير وجدان بين،دهد كه از ميان متغيرهاي پيشنشان مي) ß( ضرايب رگرسيون    

. باشدكننده براي متغير رفتار شهروندي سازماني ميبينيسازش پذيري به ترتيب بهترين پيش
يابد كه در مي كاري، افزايشپذيري با همراهي متغير وجدانعلاوه براين، ضريب تعيين سازش

  . دار است  معنيp>/001سطح 
داري بـا رفتـار كـاري        همبستگي ساده و چندگانه معنـي       كاري،پذيري و وجدان   سازش .4فرضيه  

  . مخرب دارند
  

  كاري با رفتاركاري مخربپذيري و وجدان ضرايب همبستگي چندگانه سازش. 6جدول 

  )ß(ضرايب رگرسيون
متغير 
  ملاك

  متغير
   پيش بين

ضريب 
مبستگي ه

 چند متغيري
)MR(  

ضريب تعيين 
)RS(  

 Fنسبت 
و 

احتمال 
  آن

وجدان 
  كاري

سازش 
  پذيري

  03/63  290/0  53/0  وجدان كاري
001/<p  

53/0-=  ß 
93/7-= t 

000/<p 
رفتار   

كاري 
  82/95  556/0  74/0  سازش پذيري  مخرب

001/<p  

47/0- = ß 
71/8-= t 

000/<p 

52/0-=  ß 
56/9- = t 

000/<p 

  
 مشخص شده است، ضريب همبستگي چندمتغيري براي تركيب 6گونه كه در جدول همان    

 بوده است كه MR =74/0خطي متغيرهاي وجدان كاري و سازش پذيري با رفتار كاري مخرب 
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جايي كه ضريب همبستگي چندمتغيري بدست آمده، از از آن .دار است  معنيp>/000در سطح 
ساده هريك از متغيرها با رفتار كاري مخرب بيشتر است، لذا فرضيه چهارم تحقيق نيز ضرايب 
دهد كه از ميان متغيرهاي پيش بين، متغيرهاي نشان مي) ß(ضرايب رگرسيون . شودتاييد مي
رفتار كاري مخرب  ها براي متغيركنندهبينيپذيري به ترتيب بهترين پيشكاري و سازشوجدان

يابد كاري افزايش ميپذيري با همراهي متغير وجدانوه بر اين، ضريب تعيين سازشعلا .باشدمي
نتايج رگرسيون بين  ، بيانگر6 جدولشايان ذكر است  .دار است معني>001/0pكه در سطح 

هاي براساس داده. باشدمي پذيري با رفتار كاري مخربكاري و سازشمتغيرهاي مستقل وجدان
فت كه دو متغير از سه متغيرهاي مستقل وارد معادله رگرسيون شده و توان گاين جدول، مي

اند به اين صورت كه ابتدا، وجدان كاري وارد معادله شده و به تنهايي بقيه از معادله خارج شده
بيانگر رابطه بين وجدان  ) ß(ضريب  .از واريانس رفتار كاري مخرب را تبيين نموده است/. 290

به اين معني است كه هر چه ميزان % 95خرب است و در سطح اطمينان كاري و رفتار كاري م
  . شودميزان رفتار كاري مخرب، كمتر مي وجدان كاري در سازماني بيشتر باشد،

 /.556را به در مرحله دوم، متغير سازش پذيري در سازمان وارد معادله رگرسيون شده و آن    
پذيري و رفتار كاري مخرب است و  متغير سازشبيانگر رابطه بين ) ß(ضريب  .رسانيده است
تر باشد، پذيري در سازمان بيشبه اين معناست كه هرچه ميزان سازش% 95داري سطح معني

  .شودرفتار كاري مخرب كمتر مي
  . عواطف مثبت به طور مستقيم و مثبت با رفتار شهروندي سازماني ارتباط دارد.5فرضيه 

  
  واطف مثبت با رفتار شهروندي سازماني ضريب همبستگي بين ع.7جدول

  سطح معني داري  ضريب همبستگي  متغيرهاي همبسته
  عواطف مثبت و 

  0001/0  72/0***  رفتار شهروندي سازماني

000/0p <  
         

 مشخص گرديده است، همبستگي عواطف مثبت و رفتار شهروندي 7 گونه كه در جدول همان   
م جبنابراين، فرضيه پن باشد؛دار مي معني> 001/0pسطح  است كه در 72/0سازماني برابر 

شود و اين بدان معناست كه عواطف مثبت به صورت قوي و مستقيم با رفتار تحقيق نيز تاييد مي
  .شهروندي سازماني همبستگي دارد

  . عواطف منفي به طور مستقيم و مثبت با رفتار كاري مخرب ارتباط دارد.6فرضيه 
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  بستگي بين عواطف منفي و رفتار كاري مخرب ضريب هم. 8جدول
  داريسطح معني  ضريب همبستگي  متغيرهاي همبسته

  عواطف منفي و 
  05/0  51/0*  رفتار كاري مخرب

05/0p <  
      

شود كه عواطف منفي با رفتار كاري مخرب، رابطه معنـاداري           با توجه به جدول فوق، مشخص مي      
  .گردد ، فرضيه ششم نيز تاييد مي> 05/0pبا توجه به سطح معناداري . دارد

  . سبك اسنادي خصمانه و بدبينانه به طور مثبت با رفتار شهروندي سازماني ارتباط دارد.7فرضيه 
  

  ضريب همبستگي بين سبك اسنادي و رفتار شهروندي سازماني.  9دولج

ضريب   متغيرهاي همبسته
  همبستگي

سطح معني 
  داري

  سبك اسنادي 
  و بدبينانه  خصمانه و

  رفتار شهروندي سازماني

**  
57/0  

  
01/0  

01/0p <  
          

 مشخص شده است، سـبك اسـنادي خـصمانه و بدبينانـه بـا رفتـار                9طور كه در جدول     همان    
- معني> 01/0p كه در سطح57/0شهروندي سازماني همبستگي دارد كه مقدار آن برابر است با 

  .گردداييد ميباشد و بنابراين، فرضيه هفتم نيز تدار مي
  

  گيري نتيجهبحث و 
امروزه دو مقوله وجدان كاري و سازش پذيري، به عنوان ابزاري براي سنجش رفتـار كاركنـان                     

در ادبيات سازماني، ايـن رفتارهـا و حـالات نامـشهود، از رفتارهـاي      . شونديك سازمان، مطرح مي   
 سازماني و اداري، تقويت شـوند و بـه          تواند براساس الزامات نقش   شوند كه مي  سازماني متمايز مي  

 . نامنـد مـي  "رفتارهاي شهروندي سازماني"نامشهود را  اين رفتارهاي. عبارتي، به پيش برده شوند
 7در ايـن پـژوهش      . در اين پژوهش ابعادي از رفتار شهروندي سازماني مورد توجـه قـرار گرفـت              

 در ارتباط با فرضـيه اول بيـانگر   هاي آماري ضريب همبستگي پيرسون    يافته. فرضيه مطرح گرديد  
بـا   .رابطه قوي و مثبت بين دو متغير سبك اسنادي خصمانه و بدبينانه و رفتار كاري مخرب است     

باشـد و    معنـادار مـي    p>/001 است، در سـطح    67/0توجه به مقدار ضريب همبستگي كه برابر با         
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ا رفتاركاري مخرب ارتباط    بدان معنا است كه سبك اسنادي خصمانه و بدبينانه به صورت مثبت ب            
  .كنددارد و آن را پيش بيني مي

 هاي انجام شـده توسـط اسـميت، كنـدال و هـولين            نتايج بدست آمده از اين فرضيه با تحقيق           
 گيا كالون و گرينبرگ ،)1989( ، هوگان و اسپكتور)1986( ، هولينگر)1975( سليگمان ،)1969(
 ، بيـسز،  )1997( ، اسكار ليكي و فلـوگر     )1996( و زاپف ، نورز   )1995( ، روبينسون و بنت   )1997(

، فـاكس و    )1999( ، آكينـو، لـوئيس و بـراد فيلـد         )1998( نيومان و بارون   ،)1997( تريپ وكرامر 
 ، اسـپكتور و فـاكس     )2001( داگـلاس  گوانـدلاخ و   مارتينكو،) 2000( ، كلوواي )1999( اسپكتور

، سايجتس، اسـكارليكي وگيلـي      )2003( تور، پني و اسپك   )2003( ، پني )2002( ، هاونت )2002(
  .همخواني دارد) 2007( ، لوتانز و همكارانش )2003( لند
هاي فرضيه دوم پژوهش نشان داد كـه رفتـار شـهروندي سـازماني و رفتـار كـاري                   تحليل يافته   

هرچند نتايج بدست آمده از اين فرضيه بـا مبـاني           . مخربّ، به صورت منفي با يكديگر رابطه دارند       
 همكـارانش  اسـميت و   )1964( ، كـاتز  )1938( هاي انجـام شـده توسـط بارنـارد        نظري و تحقيق  

استورمز  ،)1986( ، گراهام )1986( هوبر پودساكف و  ، ويليامز، )1983( ، بيتمان و اورگان   )1983(
، فـون   )1992(اسپكتور   ، چن و  )1991( آندرسون و ، ويليامز )1988( ، اورگان )1987( و اسپكتور 
، )1997( ، پودساكف و ماك كنزي    )1997و1993( يدلو، و موتو ، بورمان و  )1996(  پاين داين وله 

، فوكس  )1999( ، آكينو، لوئيس و برادفيلد    )1998( ، دوفي،گانشتر و شاو   )1998( نيومان و بارون  
، كلـو واي،    )2001( ، جـوكين، آروي و مـك گـو        )2000(، كولمـان و بورمـان       )1999( و اسپكتور 

) 2002( ، مــارتينكو، گونــدلاخ و داگــلاس)2002( ، ســالگادو)2002(  و نافــتلــوفلين، بارلينــگ
 ، نتايج بدست آمده از فرضيه دوم با تحقيق مايلز، فاكس و اسـپكتور             همخواني و مطابقت دارد؛ اما    

هـايي چـون   نتيجه تحقيق نشان داد كه نقش ميانجيگري ويژگـي . باشدنمي ، در يك راستا  2002
-يي، بسيار ضعيف بوده و نقش ميانجيگري عامـل خودمختـاري و سـازش             گراكاري و برون  وجدان

  .      ، اصلا تاييد نشد)آور و مورد انتظار بودكه عامل اضطراب( پذيري در رابطه با رفتاركاري مخربّ
كـاري،  پذيري و وجـدان   دهد سازش دهد كه نشان مي   هاي فرضيه سوم پژوهش نشان مي     يافته    
نتايج بدست آمده از اين فرضيه      . كنندنده رفتار شهروندي سازماني عمل مي     كنبينيعنوان پيش به

، گـريم و    )1993( ، پدرسـن  )1992( ، ماونت )1986( هاي انجام شده توسط كونوفسكي    با تحقيق 
 لوتـانز و همكـارانش    ) 2005( ، آشـتون  )2002( ، دي فونـدورف   )2001( ، لي )1997( همكارانش

  .      خواني و مطابقت دارد، هم)2008( ، كرلينگر و همكارانش)2007(
كننده رفتاركاري بينيكاري، پيشپذيري و وجداندهد كه سازشنتايج فرضيه چهارم نشان مي     

هاي انجام شده توسط ايكس، سـيندر و        نتايج بدست آمده از اين فرضيه با تحقيق       . مخربّ هستند 
 ، مـايلز  )2000( ، سـالگادو  )1999( ور، فـاكس و اسـپكت     )1999( ، فاندر و بلكمان   )1997( گارسيا
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هرچنـد  . ، همخواني و مطابقت دارد    )2009( و بوخاري ) 2006( ، ساكيت )2005( ، دالال )2001(
-، در يك راسـتا نمـي      )2001( نتايج بدست آمده از اين فرضيه با تحقيق مايلز، فاكس و اسپكتور           

  .باشد
 ه توسـط اسـميت، كنـدال و هـولين         هـاي انجـام شـد      با تحقيق  5نتايج بدست آمده از فرضيه          

، واتـسون،   )1996( ، وايـس و كروپـانزانو     )1992( ، روزنوفسكي و هولين   )1992( ، ماونت )1969(
، مـارتينكو،   )2002( ، مارتينكو و همكارانش   )1999( ، فاكس و اسپكتور   )1998( تاليژن كلارك و 

 ، اســميتي كــراي)2002( ، اســپكتور و فــاكس)2002( ، هاونــت)2002( گوانــد لاخ و داوگــلاس
  .             خواني و مطابقت دارد، هم)2008(

رابطـه   چنين نتايج فرضيه ششم پژوهش نشان داد كه عواطف منفي با رفتاركاري مخـرب،             هم    
و سرانجام در ارتباط با فرضيه هفتم       اين رابطه، مستقيم و مثبت برآورد شده است        .معناداري دارد 

اين يافتـه   . ادي بدبينانه با رفتار شهروندي سازماني همبستگي دارد       نتايج نشان داد كه سبك اسن     
هاي انجام شـده توسـط نتـايج بدسـت آمـده از ايـن               نتايج بدست آمده از اين فرضيه با تحقيق        با

، )1975( ، سـليگمان  )1969( هاي انجام شده توسط اسـميت، كنـدال و هـولين          فرضيه با تحقيق  
، )1995( ، ارگــان و رايــن)1988( ، آرنولــت)1978( ن، آبرامــسو)1986( ســليگمان و شــولمان

  .خواني دارد، مطابقت و هم)2002( ، مارتينكو و همكارانش)1998( مارتينكو و زلارس
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