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 ديضد تول يبر رفتارها يسازمان يرفتار شهروند قياز طر سازمان ياخلاق يرفضايتأث

 در شرکت ساپکو يسازمان
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 چكيده 

هاي  بر رفتار يسازمان يق رفتار شهروندياز طر سازمان ياخلاق يفضا ريزان تاثين مييتع قين تحقيهدف ا

از نوع  يفيتوصها  ل دادهيو از ن تحل ياز نظر هدف کاربرد قيروش تحق .در شرکت ساپکو بودد يضد تول

 300پکو به تعداد ران شاغل در شرکت سايه کارکنان و مديق حاضر را کليتحق يجامعه آمار .بود يهمبستگ

ق روش نمونه ينفر به عنوان نمونه از طر 168کوکران تعداد  يريق فرمول نمونه گيل دادند که از طرينفرتشک

 کتور و کولنيسازمان و ياخلاق يساده انتخاب شدند ابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد فضا يتصادف يريگ

و پرسش نامه محقق ساخته  (2000) پودساکف يسازمان يپرسش نامه استاندارد رفتار شهروند، (1988)

با استفاده از نظر  ييمحتوا ييبر اساس رواها  پرسشنامه ييکه روابود که  يد سازمانيضد تول يرفتارها

 يمورد بررس يل عامليبا روش تحل و سازه ياز جامعه آمار يدگاه تعداديد يبر مبنا يصور، صاحب نظران

با ها  پرسش نامه ييايگرپايد يو از سود قرار گرفت يمورد تائ ييزم رواقرار گرفتند و پس از اصطلاحات لا

 يرفتار شهروند، 89/0( 1988) کتور و کولنيسازمان و ياخلاق يفضا يب برايکرونباخ به ترت يروش آلفا

ها  ل دادهيه و تحليبرآورد شد و تجز 91/0يد سازمانيضد تول يو رفتارها 95/0 (2000) پودساکف يسازمان

الگوسازي و ره يتک متغ يآزمون ت، رسونيپ يب همبستگيمشتمل بر ضري و استنباط يفيو سطح توصدر د

ق رفتار ياز طرسازمان  ياخلاق يفضا کهق نشان داد يج تحقينتا .انجام گرفت (SEM) معادله ساختاري

 -25/0برابر  ر کل آنيزان تاثير معنادار بوده و مير دارد و اين تاثيد تاثيبر رفتار ضد تول يسازمان يشهروند

 .د کاهش دهديتواند رفتار ضد تول ي ميسازمان يق رفتار شهروندياز طر يسازمان ياخلاق يفضاباشد و  مي

 شرکت ساپکو، يد سازمانيضد تول يرفتارها، يسازمان يرفتار شهروند، سازمان ياخلاق :يديواژگان کل
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 مقدمه

، يسازمان يرفتار شهروند و يسازمان اخلاق

و  يورشکستگ رياخ موج .ستندين يديجدهاي  دهيپد

 يرفتارها اثر در کهها  سازمان وها  شرکت يمال ييرسوا

 است جاد شدهيا کارکنان يشهروند ضد و ياخلاق ريغ

، يسازمان مناسب يحکمران بهها  سازمان ازين به توجه

 اوج به را ياخلاق سازمان و ياجتماع يريپذ تيمسئول

، يشهروند ضد يرفتارها .است رسانده خود

 .کنند مي جاديا را يسازمان درون يکژکارکردها

 به، يلجباز با همراه و خودسرانه، توزانه نهيک يرفتارها

 وارد ران صدمهيمد و کارکنان اعتماد بر يمبتن روابط

 به، يهمکار و يگروه کار که يهنگام، علاوه به .کند مي

 يرفتارها شود يقلمدادم شتريب تيموفق عامل عنوان

 ديتهد را ياجتماعهاي  رساختيز، پرخاشگرانه

 بروز در، يفرد واي  نهيزم، يسازمان عوامل .کنند مي

 کي را سازمان ياخلاق يفضا .موثرند ييرفتارها نيچن

 ياخلاق مسائل حل و صيتشخ يبرا يروان وکار ساز

 کي، سازمان ياخلاق يفضا که است معتقد و داند مي

 مسائل حل و يبايارز، صيتشخ يبرا يادراک ديد

 ميتصم در افراد يراهنما و دهد مي افراد به ياخلاق

 ياخلاق يفضا(. 2006، 1کالن ن ويمارت) است يريگ

 در است که يسازمان عوامل نيتر مهم از يکي، سازمان

، سازمان در، يشهروند و يشهروند ضد يرفتارها بروز

 و رانيمد است که داده نشانها  پژوهش .باشد يموثرم

 ياخلاق يفضا تيريمد و رييتغ با توانند مي انسرپرست

 .بگذارند اثر، کارکنان ياخلاق يرفتارها بر، سازمان

 يرفتارها که اند داده نشان مطالعه نيچند جينتا، راياخ

 ياخلاق يفضا انواع با، کارکنان ياخلاق ريغ و ياخلاق

کرد  اشاره ريز موارد به توان مي که ؛دارد ارتباط، سازمان

، سازمان ياخلاق يافت که فضاي( در2008) 2ربولوتلا

 يفضا هرچه و دارد اثر، کارکنان يسازمان يقلدر بر

 کاهش، يسازمان يقلدر زانيباشد م تر ياخلاق، سازمان

 رابطه يبررس ( به2012) و همکاران 3واردمن.ابدي مي

 ياجتماع فرا يو رفتارها سازمان ياخلاق يفضا نيب

 باهايي  سازمان در، ارکنانک که است افتهيدر و پرداخته

 را يشتريب ياجتماع فرا يرفتارها، مثبت ياخلاق يفضا

 که کرد اني( ب2002) 4ترسونيپ.دهند مي نشان، خود از

 ياخلاق ريغ يرفتارها بر، سازمان ياخلاق يفضا

 و جاديا لهيوس به تواند مي سازمان و دارد اثر کارکنان

 کارکنان يارفتاره بر، مناسب ياخلاق يفضا کي توسعه

 سازمان که داد ( نشان2010) 5کيدکون.گذارد اثر، خود

 و مثبت يرفتارها وها  مثبت نگرش ياخلاق يفضا با

و  6ونياست.کند مي جاديا، کارکنان در رااي  سازنده

 يانحراف يرفتارها که ان کردندي( ب2002) همکاران

 و رديپذ مي ريتاث سازمان ياخلاق يفضا از، کارکنان

 شاهد باشد داشته يتر ياخلاق يفضا که يسازمان

 خواهد کارکنانش يسو از يکمتر يانحراف يرفتارها

 وها  سازمان كاركنان غيراخلاقي رفتارهاي مطالعه.بود

 به معطوف و مثبت رفتارهاي مطالعه به نسبت، صنايع

 اگر .است تري كوتاه تاريخچة داراي، توليد و كارايي

 در و غيراخلاقي يمنف رفتارهاي از معيني انواع چه

مورد  اين از پيش تا منفرد صورت به كاريهاي  محيط

 چنين دار نظام و علمي مطالعه اما، اند گرفته قرار مطالعه

 رفتارهاي .است شده آغاز اخيرهاي  سال طيهايي  سازه

 و بوده ارادي كه هستند رفتارهايي، ضدتوليد و انحرافي

 عين در و باشند مي سازماني مهم هنجارهاي از تخطي

 و زيرمجموعه سازمان سلامت جدي تهديد باعث حال

بين  جدي طور به محققان .ند شو مي آن كاركنان

 ضدتوليد رفتارهاي و فردي بين ضدتوليد رفتارهاي

 به مربوط ادبيات در البته. اند شده تمايز قائل، سازماني

 نظير مترادف بسيار دو واژه از، ضدتوليد رفتارهاي

 كنار در ضد توليد رفتارهاي و كاري افيانحر رفتارهاي

رفتار  تعريف در كه تفاوت اين با .است شده استفاده هم

 عملكرد و اهداف با متعارض عمدي رفتار، ضدتوليد

گل پرور و ) است مطرح صورت جديد تر به سازمان

 اعمال تمامي، عمومي سطحي کيدر(. 1387، خاکسار

زير پا  كمشتر داراي ويژگي توليد ضد رفتارهاي و

 بالقوه به طور و بوده سازمان يك مشروع علايق نهادن
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پيشينه  در .هستند زا آسيب سازمان كل يا و اعضاء براي

فوق  شرط سه داراي كه رفتارهايي از اغلب تحقيقات

 شود مي عمومي ياد ضدتوليد رفتارهاي عنوان به، هستند

 و وسيع دامنه شامل عمومي ضدتوليد رفتارهاي .

 دارد زياديهاي  مشخصه كه اعمال است از متفاوتي

، رفتارها نوع از اين مجزا طبقه يازده تاكنون ولي

 دزدي بر رفتار مشتمل طبقه يازده اين.اند شده شناسايي

 نادرست از استفاده، اموال تخريب، مربوطه رفتارهاي و

 رفتارهاي، منابع و زمان از نادرست استفاده، اطلاعات

 كاري كيفيت، ضعيف و بنامرت حضور، ايمني غير

، مواد و داروها از استفاده، الكل از استفاده، ضعيف

 است نامناسب بوده جسمي اقدامات و كلامي اعمال

رفتار شهروندي (. 1389، زادگان يمهداد و مهد)

سازماني از آن به عنوان يک تعهد مداوم و داوطلبانه به 

ها و در نهايت موفقيت سازمان ياد  روش، اهداف

ود و سازماني که براساس مشارکت و اعمال ش مي

مناسب کارکنانش بنا شده باشد از اين مزيت 

عناصر (. 1999، 7برايتمن و موران) باشد برخوردارمي

-1کليدي تعريف رفتار شهروندي سازماني عبارتند از:

اي از رفتارها که از آن چيزي که به طور رسمي  گونه

يک -2 .ودر شود فراتر مي توسط سازمان تعريف مي

که به طور رفتارهايي-3 .گونه از رفتارهاي غيرمشخص

شود و بوسيله ساختارهاي  مشخص پاداش داده نمي

رفتارهايي که براي -4.شود رسمي سازمان شناسايي نمي

اثربخشي و موفقيت عمليات سازمان بسيار ، عملکرد

در حالي که (. 2004، وهمکاران 8کاسترو) مهم اند

 اني ممکن است بطور تجربي بارفتار شهروندي سازم

ولي اين مهم است ، تعهد سازماني ارتباط داشته باشد

که رفتار شهروندي سازماني به دسته  که تأکيد گردد

خاصي از رفتارهاي کارکنان اشاره دارد؛ در حالي که 

مفاهيمي همچون تعهد سازماني اساساً نگرش محور 

کنان هستند که تعهد نوعأ بوسيله جستجوي واکنش کار

هاي يابم که ارزشميمن در»همچون؛ هايي  به بيانيه

گيري اندازه« خودم و سازمان خيلي شبيه هم هستند

اي شناسايي دسته، کمک منحصر بفرد اورگان .شودمي

رفتار شهروندي سازماني( بود که ) از رفتارهاي کارکنان

در ميان ساير متغيرها با رضايت شغلي ارتباط داشت 

بطور قابل کاربردي رابطه رفتاري  که ممکن بود

 شغلي کارکنان را مورد آزمون قرار دهدهاي  نگرش

« تورنلي»و « بولينو»(. 2002، و همکاران 9مورفي)

اعتقاد دارند که رفتارهاي شهروندي بطورکلي داراي 

ن که بطور مستقيم يدو حالت عمومي هستند: اول ا

جنبه فني ها از آن، بعنوان نمونه) قابل تقويت نيستند

گر يد، نيازي نيست بعنوان بخشي از شغل افراد باشند(

هستند اي  هاي ويژه و فوق العادهن که ناشي از تلاشيا

ازکارکنانشان ، ها براي دستيابي به موفقيتکه سازمان

تأمين منابع از (. 2003، 10بولينو و ترنلي) انتظار دارند

عنوان  که به، ها و تعليقها  جابجايي، ها ادغام، خارج

صورت ها  کوچک سازي يا مهندسي مجدد در سازمان

در کارکنان احساس تنزلي در مورد کارشان و ، گرفته

عدم اطميناني درباره مسير شغلي شان بوجود آورده 

شده ها  که موجب ايجاد احساس پوچي در آن، است

افول مشارکت مدني در جوامع  ياست از طرف

افرادي که شود  مي فراصنعتي و پست مدرن باعث

بيشترين زمان زندگي شان را در حال کارکردن در 

کنند براي ايجاد رابطه  مي صنعتي صرفهاي  سازمان

محل کار خود را تغيير دهند و ، سازگار با ديگر افراد

به دنبال ارتباطات اجتماعي و معنا باشند اين بحران 

معنا در جوامع صنعتي و پست مدرن بايد مورد توجه 

ا به طور مؤثري کارکنان برانگيخته شوند و قرار گيرد ت

د در سازمان يو ضد تول يانحراف ياز بروز رفتارها

، صاحبنظران سازمان و مديريت .گردد يريجلوگ

اهميت رفتارهاي داوطلبانه و اختياري در جهت منافع 

سازمان و کارکنانش که از آن به عنوان رفتار شهروندي 

بر پايه و اساس  .اده اندشود را مورد تأکيد قرار د مي ياد

سازماني مسلماً رفتار شهروندي هاي  و نظريهها  تئوري

 .کند مي سازماني به رقابت و عملکرد سازمان کمک

رغبت به تمايل به رفتار شهروندي به علت ، بعلاوه



 ـ نازنين صادق زاده ا ابراهيم زاده دستجردي ـ مهرداد صادقي ده چشمهعباس قائداميني هاروني ـ رض/  34

وي
ت ن

يري
مد

ي 
دس

مهن
 ن/

ر 
ها

/ ب
ول

ه ا
ار

شم
م/ 

هفت
ل 

سا
13

97
 

 

، استاي  رقابت روزافزون جهاني داراي اهميت ويژه

 نيب يسازمان اخلاقجاد و توسعه يکه در کنار آن ا

به ، برخوردار است ييت بسزايسازمان از اهم ياعضا

تحقق رفتار  يسازمان اخلاقجاد يکه بدون ااي  گونه

 رممکنيار مشکل و بعضاً غيبس يسازمان يشهروند

 فعاليت به مشغول آن درها  سازمان كه محيطي.باشد مي

 و ملي، منطقه اي تجاريهاي  رقابت عصر در، هستند

 با ارتباطات و توليد ژيتكنولو .دارد قرار، جهاني

، بعلاوه .است حال تغيير در العاده خارق سرعتي

 و مديريتي سطوح كاهش طريق از افراد جابجاشدن

 همزمان .است رايج و امري معمول ساختار تجديد

. دارند وجود تأسيس تازه كارهاي و كسب از انبوهي

 با امروزه، مديران و كارها و كسب(. 2009، 11جون)

 .هستند روبرو پويا و پيچيده ياربسهاي  محيط

 طريق از افزوده ارزش افزايش، استراتژيكهاي  ائتلاف

 طور به، تأمينهاي  هزينه كاهش عين در زنجيره تأمين

 تنها .است در آيندهها  سازمان رقابتي اسلحهاي  شتابنده

ها  سازمان كوچك سازي تغييرات اين از كوچكي بخش

 استخدام در اقيماندهب كاركنان شود مي منجر كه، است

تغيير .دهند انجام را گوناگونيهاي  فعاليت، سازمان

، ساختار تغيير، جهاني سازي، راهبردي مسيرهاي

 اغلب تأثيراتي، خريدها وها  ادغام وها  يكپارچه سازي

 همراه به مديريت و كار نيروي توسعه بر خود با را

 در، گرفته شدت 21 اول قرن دهه در روندها اين .دارند

 كاهش با سازگاري حال درها  شركت همزمان، كه حالي

 نيز ايران که در، هستند اقتصاد نرخ رشد جهاني

رفتار  .نيستند دور محيطي فشارهاي ازها  سازمان

ت يريم مدياز مفاه يکيبه عنوان  يسازمان يشهروند

 يفرانقش يباشد که بر رفتارها ي ميرفتار سازمان

در  ين رفتاريد و بروز چند داريران تأکيکارکنان و مد

 يک راهبرد رفتار شهرونديازمند داشتن يسازمان ن

تا بتوان ، باشد مي ن کارکنانيت آن در بيو تقو يسازمان

دن به اهداف يط همراه و همگرا در جهت رسيک محي

 يجاد نمود و با گسترش رفتار شهرونديسازمان را ا

، ارندد يشتر بار اخلاقيکه ب، آنهاي  و مؤلفه يسازمان

سازمان را  يآن تعال يانيو به پشت يه انسانيسرما يتعال

و مؤسسات از ها  لذا استفاده درست سازمان .رقم زد

منابع انساني خود و اقدام مؤثر در جهت انگيزش آنان 

جاد و توسعه يبه ارائه رفتار شهروندي سازماني و نيز ا

و  يدر توسعه رفتار شهروند سازمان ياخلاق يفضا

د در مديران و کارکنان امري يضد تول يتارهاکاهش رف

، تاکنون شود مي مشاهده که همانطور .حياتي است

از سازمان  ياخلاق ير فضايتاث يبررس به يکم يپژوهش

 ديضد تولهاي  بر رفتار يسازمان يق رفتار شهرونديطر

 ران پرداخته شدهيا در يصنعتهاي  شرکت بخصوص در

ر در شرکت يتاث نيا يبررس به مقاله نيا است؛ در

 .شود مي پرداخته ساپکو

 

 پژوهش ينظر يمبان

 سازمان اخلاقي فضاي

 ادراکات را سازمان ياخلاق يفضا، پژوهشگران

 يسازمانهاي  هيرو و اعمال، اقدامات از متداول و جيرا

 مفهوم، آنان .دارد ياخلاق ييمحتوا که اند نموده فيتعر

 شيپ و حيوضت، نييتب يبرااي  قهيطر را ياخلاق يفضا

 نموده يمعرف سازمان در ياخلاق يرفتارها ينيب

 مانند يتر يکلهاي  سازه با ياخلاق يفضا مفهوم.اند

 اما بر است مشابه، يسازمان فرهنگ و يسازمان يفضا

، کالن.دارد يشتريب تمرکز، ياخلاق موضوعات يرو

 يبرا يروان وکار ساز کي را سازمان ياخلاق يفضا

 که است معتقد و داند مي يخلاقا مسائل حل و صيتشخ

، صيتشخ يبرا يادراک ديد کي، سازمان ياخلاق يفضا

 يراهنما و دهد مي افراد به ياخلاق مسائل حل و يابيارز

(. 2006، کالن ن ويمارت) است يريگ ميتصم در افراد

 و عيشا يريگ ميتصم نحوه به، سازمان ياخلاق يفضا

 و ياخلاق سائلم برخورد با در، سازمان در افراد جيرا

 عبارت به .دارد اشاره کنند مي افتيدر کههايي  بازخورد

 ياخلاق يارهايمع ارائه سازمان با ياخلاق يفضا، گريد

 و مثبتهاي  بازخورد دادن و افراد يريگ ميتصم يبرا
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 توان مي واقع در .دهد مي جهت، افراد رفتار به، يمنف

 است ممکن، ياخلاق يفضا متفاوت ابعاد که گفت

 يمبن يکار گروه کي ياعضا يرا برا يمتفاوتهاي  نشانه

 قابل ريغ يرفتار چه و قبول قابل يرفتار چه نکهيا بر

 کنند مي عنوان زين پژوهشگران .فراهم کنند است قبول

 و ن استانداردهايتدو با سازمان ياخلاق يفضا که

ها  آن .گذارد مي اثر افراد يرفتارها بر، ياخلاقهاي  اريمع

 ياخلاق يفضا باهاي  سازمان در که کنند مي ديتاک

 ستميس) سازمانهاي  تيفعال وها  نديفرا تمام، مناسب

 ياستخدامهاي  نديفرا، عملکرد يابيارز ستميس، پاداش

 و است شده انجام ياخلاق و درست صورت به ره(يوغ

هاي  رفتار و سازمان به تعهد افراد بر خود، امر نيا

 تر ياخلاق را کارکنان و گذاشته ريتاث آنان ياخلاق

 نيتدو باها  سازمان ن گونهيا، گريد يسو از .کند مي

هاي  رفتار به را افراد، مدون ياخلاق ياستانداردها

 هم، سازمان، گريد عبارت کنند به مي رهنمون، ياخلاق

 پاداش) خود منصفانه و ياخلاق يندهايفرا قيطر از

 نيتدو قيطر از هم و ره(يوغ استخدام منصفانه، منصفانه

 شدن تر ياخلاق بر، افراد يبرا ياخلاقهاي  استاندارد

 رغم به(. 2008، 12لياگي و ايلور) دارد اثر آنان رفتار

هاي  نظر اظهار، سازمان در اتياخلاق به روزافزون توجه

 اخلاقي مضمون ارتباط مورد چگونگي در يمعدود

 انيم در .دارد وجود سازماني رهاييمتغ ساير با سازمان

 سازماني مطالعات مختلفهاي  كه درحوزههايي  نظريه

 افتهي انتشار مديريت(، بازاريابي، روانشناسي) ليقب از

 هينظر نيا در شده يافت اخلاقي فضاي انواع، اند

 .د، استقلال .ج، توجه .ب، ابزاري .الف :از عبارتند

 ياخلاق ضوابط و نيقوان، يسازمان مقررات و نيقوان

 انواع فضاهاي از هركدام تيماه، هدرادام .اي  حرفه

 .گردد مي نييتب اخلاقي لحاظ به، شده شناسايي اخلاقي

 

 يابزار ياخلاق يفضا

 از) «يخواه خود»نديبرآ که ياخلاق يفضا نوع نيا

کانون  بعد ازي )فرد سطح ( وياخلاق اصول و اريمع بعد

، شخصي نفع نمودن حداكثر بر اساساً، باشد مي ل(يتحل

 ديماتي بايتصم معتقدند، فضا نيا در افراد .دارد ديتاک

 در .کند حداکثر را شخص يسازمان منافع كه شود اتخاذ

 يمنفعت شخص و سود اساس بر ماتيتصم، فضا نيا

 خود منافع کردن حداکثر دنبال به، افراد و شده گرفته

 است نکه ممکنيا و خود يرفتار يامدهايپ به و بوده

، کنند وارد خود انيطرافا و همکاران بههايي  بيآس چه

 افراد، فضا نيدر ا، گريد عبارت به .کنند ينم يتوجه

 حاضرند و کند مي هيتوج را لهيوس، هدف که معتقدند

 که، بزنند يکار به هر دست، خود هدف به دنيرس يبرا

 موسسات وها  شرکت نيب در شتريب، فضا نوع نيا

، شفرو زانيم، اساس بر افراد، آنها در که يابيبازار

، 13رونديا) شود مي مشاهده کنند مي افتيدر دستمزد

 از، ياخلاق يفضا نوع نيا:توجه ياخلاق يفضا(. 2004

 ضوابط و اريمع بعد از« يخواه ريخ» سطح بيترک

 -يمحل -يفرد) ليتحل بعد کانون سطوح تمام و ياخلاق

 منفعت به افراد، فضا نيا در .است شده ليتشک (يجهان

 به نيراست و صادقانه علاقه دارايو  دارند ديتاک يجمع

 سازماني( برون و درون افراد) کديگري وسعادت رفاه

هاي  گروه در شتريب، ياخلاق ينوع فضا نيا .هستند

 و يپژوهشهاي  گروه اي مختار خود مهين يکار

 و است ازين کار در بالا به مشارکت کهي شگاهيآزما

، رديگ مي انجام يمشارکت صورت بهها  يريگ ميتصم

 يخانوادگهاي  شرکت وها  سازمان در .شود مي مشاهده

 يفضا انواع ريسا از شتريب، ياخلاق يفضا نوع نيا زين

 يفضا(. 2003، همکاران و کالن) دارد وجود ياخلاق

 بيترک از، ياخلاق يفضا نوع نياستقلال:ا ياخلاق

« يفرد» ليتحل سطح با« ياخلاق ضوابط و اصول» سطح

 يدارا، افراد، ياخلاق يفضا نيا در .شود مي ليتشک

 يفرد اتياخلاق اساس بر و بوده ييبالا ياخلاق سطوح

 نيا .کنند مي عمل، باشد مي زين يانسان و البته مثبت که

 که يرسم ريغ ساختار باهايي  سازمان در شتريب، فضا

 ابتکار و تيخلاق و هستنداي  حرفه و بالغ افراد يدارا

در  .دارد دوجو، است مهم سازمان يبرا عمل
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اي  حرفه ليدل به، ياخلاق يفضا نوع نيا باهايي  سازمان

 وجود يکمتر يسازمان مدون نيقوان، افراد بودن بالغ و

 آنها ماتيتصم و افراد يفرد اصول به سازمان و دارد

 ياخلاق، ياريصورت اخت به زين افراد .گذارد مي احترام

(. 2012، و همکاران 14لويجارام) کنند مي عمل يانسان و

، ياخلاق يفضا نوع ني:ايسازمان نيقوان ياخلاق يفضا

 ضوابط و اريمع بعد از "ياخلاق اصول" سطح بيترک از

 در .شود مي ليتشک "يمحل" يليتحل سطح و ياخلاق

 و مدون نيقوان از افراد، ياخلاق يفضا از نوع نيا

 ميتصم آنها اساس بر و کنند؛ مي تيتبع يسازمان حيصر

 يسازمان نيقوان از بهتر و شتريب که يفرد .کنند مي يريگ

 نيا .است ياخلاق يفرد، سازمان نظر از، کند تيتبع

 يدارا که سالارانه وانيدهاي  سازمان در شتريب، فضا نوع

 و يرسم يساختار و مدون و شفاف، حين صريقوان

 نيا در افراد .دارد وجود هستند؛ منظم يمراتب سلسله

 اساس بر، سازمان منافع کردن حداکثر دنبال به، فضا

 توجه و احترام نيشتريب و بوده يسازمان نيقوان و اصول

 يفضا(. 2004، رونديا) دارند يسازمان نيقوان را به

 از، ياخلاق يفضا نوع نيا :يا حرفه نيقوان ياخلاق

 اريمع بعد از« ياخلاق نيقوان و اصول» سطح بيترک

 ليتشک «يجهان» ليسطح تحل و ياخلاق ضوابط

 ياخلاق اصول اساس بر، فضا نيا در افراد .شود مي

 ميتصم يمبنا .کنند مي رفتاراي  حرفه و شمول جهان

، سازمان از خارج نيقوان و اصول، فضا نيا در يريگ

 نيقوان و يمذهب اصول، کشور ياساس قانون مانند

 مثال يبرا .است سازمان با مرتبط يجهاناي  حرفه

 اساس بر رهيغ واي  حرفه و حسابداران وکلا، پزشکان

 تخصص و حرفه، يجهان واي  حرفه نيقوان و اصول

هاي  سازمان در شتريب، فضا نوع نيا .کنند مي عمل خود

 .شود مي مشاهده بالغ کارکنان با يتخصص واي  حرفه

 حرفه مقررات و نيقوان، كاركنان، فضاي اخلاقي دراين

 رييگ ميتصمهاي  تيدرموقع .كنند مي رعايت را خود

 براساس را خود ماتيتصم بايد كاركنان ن فضا؛يا در در

 اتخاذكنند رونييبهاي  ستميس برخي نيقوان و احکام

 (. 2003، همکاران و کالن)

 تعريف رفتار شهروندي سازماني

 رفتار شهروندي را به عنوان رفتارهايي توصيف

و اي  ماوراي( عملکرد وظيفه) کنند که فراتر از مي

به عبارت ديگر رفتارهايي ، رندگي مي مهارت فني قرار

بافت و ، تأييد و پشتيباني از محيط، مانند حمايت

 اجتماعي و سازماني را شامل، شرايط روانشناسي

اصلي انجام هاي  که به عنوان تسهيل کننده، شود مي

 (. 2009، جون) کنند مي وظايف عمل

 

رفتار شهروندي سازماني به عنوان تمايز بين نقش و 

 فرانقش

ان اوليه موضوع رفتار شهروندي سازماني را محقق

مجزاي از عملکرد شغلي داخل نقش تعريف کردند و 

تأکيد کردند که به رفتار شهروندي سازماني بايستي به 

قبلًا ، در حالي كه .عنوان رفتار فرانقشي توجه شود

گيري بهتر رفتار شهروندي  پيشنهاد شده بود که اندازه

دهنده  در برگيرد که نشانسازماني بايد عناويني را 

چرا که چنين تجزيه و ، باشد« 15درون نقش»رفتارهاي 

درون »دهندگان رفتار  دهد که پاسختحليلي نشان مي

، 17ويگودا) کنندرا متمايز مي« 16فرانقش»و « نقش

در مجموع پيشنهاد اين رويكرد اين است كه (. 2006

مباني انگيزشي رفتار »اگر محققين بخواهند تا 

در ابتدا بايد درک کنند ، را بفهمند« ندي سازمانيشهرو

هايشان را  چگونه مسؤوليت، که متصديان شغل

کنند و اين که آيا آنها رفتارهاي خاص  مي سازي مفهوم

از ديدگاه .کنند مي تعريف« فرانقش»يا « درون نقش»را 

در   موريسون اين استدلال کاربردهاي تئوريکي مهمي

ه ديگران به عنوان رفتار پي دارد و آن اينکه آنچ

کننده درک  کنند منعکس مي شهروندي سازماني تعريف

 .باشد مي هاي کاريشان کارکنان از گستردگي مسؤوليت

توان گفت که ممکن است افرادي که  مي از اين گذشته

از جانب سرپرستانشان به عنوان شهروندان خوب 

ه دهند ک مي فقط آن چيزي را انجام، شوند بندي مي طبقه
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 خودشان آن را به عنوان بخشي از شغلشان احساس

، 18وک) کنند و نه مشارکت در رفتار فرانقش مي

اين توصيه در مطالعات ديگر موردتاييد قرار (. 2002

« درون نقش»چرا که نشان داده شد مرز رفتار ، گرفت

به خوبي تعريف نشده است و از کارمندي « فرانقش»و 

 ن به سرپرستان تغييربه کارمند ديگر يا از کارکنا

اي از  عملکردهاي درون نقش به مجموعه، کند مي

رود فرد در شغل  مي رفتارهاي خواسته شده که انتظار

خود نشان داده و يا به شکل مستقيم به خاطر آن 

در حاليکه رفتار ، شود اشاره دارد پاداش داده مي

که ارتقاي   شهروندي سازماني به رفتارهاي غيررسمي

گروهي از .ي سازمان را در پي دارد اشاره داردها ستاده

هاي ميان رفتار  محققان سعي کردند با بيان تفاوت

سازي  از يکسو و مفهوم« فرانقش»و رفتار « درون نقش»

رفتار شهروندي سازماني از سوي ديگر ميان آنها 

( يک 1988) 19به عنوان مثال ارگان ، ارتباط برقرار کنند

و نوع فعاليت را حدي دانست تفاوت حياتي ميان اين د

هايي که  شود و يا تنبيه که به اين رفتارها پاداش داده مي

چرا که ، گردد اعمال مي، اگر رفتار مشاهده نشود

هاي  فعاليت، باتوجه به مفهوم رفتار شهروندي سازماني

هاي خارجي  منتسب به آن بايستي جدا از پاداش

فتار به دليل اينكه ر، مستقل در نظرگرفته شود

شهروندي سازماني رفتاريست که از نظر سازماني به آن 

از ديد (. 1998، 20موريسون) شود پاداش داده نمي

بعضي از محققان نگاه به مفهوم شهروندي سازماني با 

، براي مثال .اين رويکرد با مشکلاتي همراه است

هاي  کند امکان شناخت مفهوم مي ( بيان1994) 21ولف

ي يا رفتار فرانقشي و رفتار رفتار شهروندي سازمان

درون نقش به صورت مجزا وجود ندارد چرا که مرز 

 .متفاوت است، اين مفاهيم بين کارکنان مختلف

( در مورد قراردادهاي 1989) 22تحقيقات روسيو

نشان داد که بيشتر کارکنان هر کدام 23 روانشناختي

شان دارند که  درک خودشان را از تعهدات استخدامي

کننده متفاوت  سي از ادراک فرد استخدامبه شکل اسا

ممکن است براي سازمان تمايز ميان  .هستند

بعلت عوامل چندگانه ، عملکردهاي نقش و فرانقش

ادراکات مديريت و کارکنان از ، اولًا .مشکل باشد

هاي آنان لزوماً باهم  عملکرد کارکنان و مسؤوليت

ا و ه ثانياً ادراک کارکنان از مسؤوليت .مرتبط نيست

، عملکردشان بوسيله رضايت آنها در محيط کاري

گيردهر چند اين رويکرد با  تأثير قرار مي تحت

تواند به درک چرايي  مي مشکلاتي همراه است ولي

ارائه و عدم ارائه رفتار شهروندي سازماني از جانب 

 (. 2009، جون) کارکنان کمک کند

 

 ابعاد رفتار شهروندي سازماني

نوع  30ف نشان داد که تقريباً پودساکهاي  بررسي

متفاوت از ابعاد رفتار شهروندي سازماني شناسايي 

اين مفاهيم در هفت بعد يا موضوع طبقه  .شده است

همپوشاني  2-2با توجه به جدول .بندي شده است

اين ابعاد  .مفهومي زيادي بين اين ابعاد وجود دارد

ي ( رادمرد2؛24کننده ( رفتارهاي کمک1عبارتند از :

( اطاعت 4؛26( وفاداري سازماني3؛25وگذشت

( 7؛ 29( رفتار مدني6؛ 28( ابتکارات فردي5؛ 27سازماني

 (. 2000، پودساکف و همکاران. )30توسعه شخصي

به عنوان يک گونه مهم  کننده: الف( رفتارهاي کمک

به  .از رفتار شهروندي سازماني شناسايي شده است

مک کردن کننده شامل ک رفتارهاي کمک،  طور مفهومي

داوطلبانه به ديگران و يا جلوگيري از بروز مشکلات 

کمک ) قسمت اول اين تعريف .باشد مي مربوط به کار

به ديگران در رابطه با مشکلات مربوط به کار( شامل 

، سه بعد ارائه شده توسط اورگان يعني نوع دوستي

هاي بين  مفهوم کمک .گري و تشويق استتعديل كننده

مفهوم تسهيل بين فردي ون ، (1989) فردي گراهام

 ( ومفهوم کمک به ديگران1996) 31اسكاترو موتوويلدو

، (1997) 33جرج وجونز، (1992) 32جرج و بريف

قسمت دوم . همگي بيانگر اين دسته از رفتارها هستند

کمک کردن به ديگران را در قالب ، اين تعريف
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جلوگيري از ايجاد مشکلات کاري براي همکاران 

 (.2006، 34نويجرج و ر) کند مي تبيين

 يسازمان يرفتار شهروند نوعي از ب( جوانمردي:

کننده توجه بسيار  است که نسبت به رفتارهاي کمک

اورگان جوانمردي را به عنوان  .کمتري به آن شده است

ناپذير سخت بدون   تمايل به تحمل شرايط اجتناب

تحقيقات  .است ابراز شکايت و ناراحتي تعريف کرده

کينزي و پودساكف که از اين سازه استفاده  ي مکتجرب

تمايز در مرجعيت و عواقب اين نوع رفتار را از ، كردند

نشان  يسازمان يرفتار شهروند، هاي رفتاري ساير گونه

 (.2007، کرنودل) داد

شامل مفهوم طرفداري  ج( وفاداري سازماني:

مفهوم حسن نيت در حال گسترش و ، صادقانه گراهام

حمايت ، سازمان گئورگ و مفهوم طرفداري حمايت از

 .و دفاع از اهداف سازماني بورمن و موتوويلدو است

ارتقا جايگاه سازمان نزد  وفاداري سازماني بخاطر

حمايت و دفاع در مقابل تهديدات بيروني و ، ها بيروني

ضروري ، متعهد ماندن به آن حتي در شرايط ناگوار

 .است

در   اي قديمي بقهداراي سا د( اطاعت سازماني:

مفهوم  .است يسازمان يرفتار شهروند زمينه تحقيقات

و ، فرمانبرداري سازماني که بوسيله گراهام بيان شد

هاي سازماني که بوسيله  مفهوم پيروي از قوانين و رويه

 همگي مبين اين سازه، ارائه گرديد موتوويلدو و بورمن

 باشد و حاصل آن دروني کردن و پذيرش قوانين مي

ها حتي در حالت عدم وجود  مقررات و رويه، سازماني

کارکناني که به صورت وجداني از  .باشد مي نظارت

ها حتي در شرايط عدم  تمام مقررات و دستورالعمل

 کنند شهروندان خوب به حساب مي اطاعت، نظارت

 (.2000، پودساکف و همکاران) آيند مي

دي بعد ديگري از رفتار شهرون ( ابتکار شخصي:ـه

، اين شکل از رفتار شهروندي سازماني .سازماني است

رفتار فرانقشي است که بالاتر از حداقل سطوح 

هايي از  نمونه .کلي قرار داردهاي  موردانتظار نيازمندي

داوطلبانه ي  ههاي خلاقان چنين رفتارهايي شامل فعاليت

نوآورانه براي بهبود وظيفه شخصي و يا هاي  و طراحي

موتوويلدو و بورمن انجام دادن  .ني استعملکرد سازما

اي را به عنوان  هاي وظيفه مشتاقانه و داوطلبانه فعاليت

ارگان نشان داد که  .هاي اين سازه بيان کردند مؤلفه

تمايز ميان اين گونه از رفتارها و رفتارهاي درون نقش 

ها بيشتر در  بسيار مشکل است بخاطر اينکه تفاوت

تا در نوع آنها وبنابراين شايد  تميزان ابتکاري بودن اس

اينکه برخي از محققان اين بعد را در مطالعاتشان بر 

، اند روي رفتار شهروندي سازماني در نظر نگرفته

 (.2000، پودساکف و همکاران) آور نباشد تعجب

در سازمان بعد ديگري از رفتار  :و( رفتارمدني

د در مور شهروندي سازماني است که از مباحث گراهام

يک « شهروندان» پذيري کارمندان به عنوان  مسؤوليت

رفتار مدني بعنوان يک سطح  .شود سازمان اقتباس مي

کلان از علاقه يا تعهد به سازمان بعنوان يک کل است 

که به عنوان يکي از مفاهيم اصلي شهروندي ريشه در 

براي ) هاي حکومت دارد تمايل به مشارکت در فعاليت

هاي  شرکت در بحث، هراتحضور در تظا، مثال

اظهار نظر در مورد استراتژي جاري سازمان و ، سياسي

ها و  نظارت بر محيط به منظور شناسايي فرصت(. غيره

در نظر گرفتن تغييرات صنعت از ، براي مثال) تهديدات

جهت تأثيرات آن بر سازمان( حتي با هزينه شخصي 

نده کن اين رفتار منعکس .اي از اين رفتارهاست نمونه

شناخت فرد است از اينکه او جزيي از يك کل بزرگتر 

است و همانطور که شهروندان به عنوان اعضاء جامعه 

پذيرند او نيز به  مي هايي را در قبال جامعه مسؤوليت

هايي را در قبال  عنوان يک عضو سازمان مسؤليت

 (.2007، 35کورنودل) سازمان برعهده دارد

ر شهروندي آخرين بعدرفتا ز( توسعه شخصي:

توسعه شخصي شامل رفتارهاي  .سازماني است

ها و  مهارت، داوطلبانه کارکنان به منظور بهبود دانش

ويژگي چنين رفتاري اين  .باشد توانايي هايشان مي

ها به  است که يادگيري مجموعة جديدي از مهارت
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 گيردمنظور توسعه دامنه مشارکت در سازمان انجام مي

 (2001، 36نگيچوچ)

م رفتار ضد توليدمفهو  

 وها  سازمان كاركنان غيراخلاقي رفتارهاي مطالعه

 به معطوف و مثبت رفتارهاي به مطالعه نسبت، صنايع

 اگر .است تري تاريخچه كوتاه داراي، توليد و كارايي

 در غيراخلاقي و منفي رفتارهاي از معيني انواع چه

مورد ، اين از پيش تا منفرد صورت به كاريهاي  محيط

 چنين دار نظام و علمي مطالعه اما، اند گرفته قرار العهمط

 رفتارهاي. است شده آغاز اخيرهاي  سال طيهايي  سازه

 و بوده ارادي كه هستند رفتارهايي، ضد توليد و انحرافي

 عين در و باشند مي سازماني مهم هنجارهاي از تخطي

 و زيرمجموعه سازمان سلامت جدي تهديد باعث حال

 (. 1390، پرور و خاکسار گل) ند شو مي آن كاركنان

 

 هاي انحرافي در محيط کار شناسايي انواع رفتار

 يانحراف يبه دو دسته رفتارها يانحراف يرفتارها

 شوند مي ميمثبت تقس يانحراف يو رفتارها يمنف

انحراف توليدي: زماني -1:يمنف يانحراف يرفتارها

ميت دهد كه كاركنان استاندارهاي كيفيت و ك مي رخ

 كنند و مي در توليد خدمت يا محصول را نقض

توليد و كاهش در هاي  تواند باعث افزايش هزينه مي

، كنترل موجودي شود مانند:زود ترک کردن کار

، يآهسته کار کردن عمد، ش از حديبهاي  يمرخص

، ش از حدياستراحت ب، يکم کار، بتيغ، اتلاف منابع

دهد كه  مي انحراف سياسي:زماني رخ-2.ر آمدنيد

كاركنان از سهامداران خاص حمايت كنند كه در اين 

 .گيرند مي صورت سايرين در معرض مضراتي قرار

ايجاد كند هايي  ممكن است هزينههايي  چنين حمايت

نارضايتي و ، ثبات خدمات كه ناشي از كيفيت بي

سرزنش کردن  مانند: عدالتي است احساس بي

 يطرفدار، ندر مورد همکارا يعه سازيشا، همکاران

انحراف مالي:شامل -3.دير مفيرقابت غ، نشان دادن

 .كسب يا اتلاف اموال شركت بدون تاييد شركت است

هاي  مثل دزدي از سازمان و دستكاري در حساب

دروغ ، رش رشوهيپذ، زاتيدر تجه يخرابکار، هزينه

انحراف شخصي: شامل خصومت -4.درباره ساعات کار

 شود كه مي ت به ديگرانو رفتارهاي تجاوزكارانه نسب

تواند اعتبار شركت را به خطر بيندازد و پيامدهاي  مي

جدي منفي براي افراد مورد نظر داشته باشد مثل 

، از همکاران يدزد، يدشنام شفاه، يجنسهاي  آزار

مشاجره و خشونت ، همکاران يجاد خطر برايا

، ير اخلاقيمات غير موارد عبارتند از تصميساي.کيزيف

مقاصد  يل سازمان براياستفاده از وسا، تيصترور شخ

، يخرابکار، انيدر مشتر يتيجاد نارضايا، يشخص

، گرانير کردن ديتحق، وري بهرهرفتار ضد ، نينقض قوان

(. 2006، و همکاران 37يتزکيل) گريکديدست انداختن 

سون يراب) ط کاريدر مح يانحراف يرفتارها ينوع شناس

 (. 1995، و بنت

 

 
 ديابعاد رفتار ضد تول :1شکل شماره

 (1388، و رادمند يسلمان) منبع

 

 يرا در قالب چارچوب يانحرافات محل کار مختلف

به انواع مختلف و  يم کردند تا نظميتنظ، مشخص

 يپ شناسيبر اساس ت .پراکنده مطالعات داده باشند

 يرفتارها، نسون و بنت در رابطه با انحرافاتيراب

ت در يهستند: کم اهم در دو بعد قابل بحث يانحراف

طبقه ي .ن اشخاص در مقابل سازمانيو ب يمقابل جد
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، ديگري نيز در اين زمينه صورت گرفته استهاي  بندي

 انحراف فردي: انحرافي كه در اعضا متمركز -از جمله

انحراف  -ادبانه با همكاران بي شود؛ مثل رفتار مي

شود؛ مثل  مي سازماني: انحرافي كه در سازمان هدايت

(. 2004، و همکاران38کولبرت )ها  مضايقه تلاش

: رفتارهاي ارادي كه با 39رفتارهاي انحرافي مخرب

سلامتي سازمان و اعضايش ، نقض هنجارهاي سازماني

رفتارهاي انحرافي .كند؛ مثل دزدي مي را تهديد

: رفتار ارادي كه با نقض هنجارهاي سازماني 40سازنده

بي به اهداف به سلامتي سازمان كمك كرده و دستيا

كند؛ مثل رفتارهاي خلاقانه در  مي سازماني را تسهيل

و  نيگالپر) رهيانتقاد از سرپرستان نالايق و غ، نقش

 (.2006، 41يبورک

 ياز رفتارهااي  جموعه :42وري بهرهضد هاي  رفتار

آن صدمه  يا اعضايهستند که به سازمان  يتعمد

 ،ممکن است شامل: خشم وري بهرهرفتار ضد  .زنديم

، يخرابکار، خشونت، (يو کلام يکيزيفي )پرخاشگر

ان رساندن به افراد و منابع يتجاوز و ز، بيآس، سرقت

 ييرفتارها وري بهرهن رفتارضديهمچن.سازمان باشد

ن رفتارها ياست و ا ياست که برخلاف اهداف سازمان

، سرقت اموال (1شده اند:  يازده قسمت طبقه بنديبه 

 (4، تفاده از زمان و منابعسوء اس (3، ب امواليتخر (2

ن ييت پايفيک (6، فيحضور ضع (5، ناامن يرفتارها

 (9، استفاده از مواد مخدر (8، مصرف الکل (7، کار

 يو جسم يکيزياقدام ف (10، نامناسب يعمل کلام

پال و يشير) سوءاستفاده از اطلاعات (11، نامناسب

 (. 2012، 43کومار

: اگر محل کار فاقد يراخلاقيغ يرفتارها

از ، چون يباشد کارفرما با خطرات ياخلاق يتانداردهااس

شتر از يب يان و حتيمشتر، دست دادن کارکنان باارزش

 ياز سوءرفتارها و رفتارها يشود برخ مي آن روبه رو

ا ساعات يزمان  (1 :ر استيشامل موارد ز يراخلاقيغ

دروغ گفتن به سرپرستان  (2کار را وارونه جلوه دادن 

( 4 فروشندگان و، انيمشتر، اراندروغ گفتن به همک (3

دروغ گفتن  (5کارفرما هاي  ييسوءاستفاده از دارا

ند يک فرايت: يترور شخصي.گزارشات و سوابق کار

ن بردن اعتبار و يدار است که با هدف از بيآگاهانه و پا

 ا ملت صورتي ياجتماعهاي  گروه، نهاد، شهرت فرد

وش مخد يتلاش برا، تيدر واقع ترور شخص .رديگ مي

 يک فرد است و شامل اغراق و دستکاريکردن وجهه 

 .باشدير نادرست از فرد ميک تصويجاد يا يق برايحقا

آشکار و هاي  از روش يبيت از ترکيعوامل ترور شخص

عات و يپرورش شا، اتهامات نادرست، پنهان از جمله

دن به اهداف خود يرس ياطلاعات برا يدستکار

مکن است توسط ت ميترور شخص .کنند مي استفاده

 يا زندگيدر محل کار  ييا اعضايخانواده و ، جامعه

ک عمر طول يتواند  مي داريب پاين آسيا .رديصورت گ

 پس از مرگ فرد ادامه داشته باشدها  قرن يبکشد و حت

از  يبت: برخيغ(. 2012، و همکاران44کارلوس )

زود ، نديآير به سر کار ميکارکنان به صورت هدفمند د

نکه سالم هستند و به يا ايکنند  مي را ترکهنگام کار 

ن يا، نديآ يمارند و به سر کار نميند که بيگو مي دروغ

 ير منفيک سازمان تأثي وري بهرهتواند در يمها  رفتار

ن است که ين رفتار ايل بروز اياز دلا يکي .بگذارد

د يک محل نااميسازمان خود را به عنوان ، کارکنان

زنند يم يضيپس خود را به مر ،درک کرده انداي  کننده

ن است يگر ايل ديدل .گردند مي باز ير از مرخصيو د

داشته  يکه کارکنان در سازمان درخواست يکه زمان

ن روند را يآنها ا، نشود يباشند اما به آن توجه

اگر  .کنند مي بتياد غيردوستانه دانسته و به احتمال زيغ

ست دادن احتمال از د، ر دوستانه درک شوديسازمان غ

اد شده و يار زيردار بسيا تأخيب يکارکنان غا وري بهره

مانند پرداخت  يشتريبهاي  نهيل هزيسازمان تحم يبرا

 ديآ مي ن به وجوديگزيبه کارکنان جا ياضافه کار

کارمندان از سازمان  يسرقت: دزد(. 2005، 45اورتون)

ها  است که در سازمان يانحراف يگر از رفتارهايد يکي

نشان داده  يک نظرسنجيخورد  مي به چشمبه وفور 

درصد کارکنان اعتراف کرده اند که حداقل 75است که 
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ن رفتارها يا .کرده اند يان خود دزديک بار از کارفرماي

از ين سازمان شده و يم برايمستقهاي  نهيجاد هزيباعث ا

کند وتا  مي اموال سرقت رفته را طلب ينيگزيبه جا

تواند بر  مي نشودن يگزيزات جايکه تجه يزمان

(. 2005، اورتون) ر بگذارديسازمان تأث وري بهره

خشونت در محل کار: خشونت در محل کار گسترده 

در  .را دربرداشته باشد يديتواند عواقب شد يبوده و م

درصد از 71ک دادگاه فدرال يک مطالعه از کارمندان ي

 يپنج سال گذشته قربان يآنها گزارش کرده اند که ط

اندرسون و  .محل کار خود شده اند خشونت در

کنند که  مي صحبت يچيرسون درمورد حرکت مارپيپ

ک يتواند باعث آشکار شدن  مي ک حادثه کوچکي

را منجر  يد تريداد جديک رويع شده و ياز وقا يسر

ک حادثه گزارش شده توسط واشنگتن يمثلٌا در  .شود

گر يکديبه  يدو نفر از کارکنان به صورت تصادف، پست

ت يجاد شد و درنهايا يضربه زدند سپس برخورد کلام

دهد  مي قات نشانيتحق .ديانجام يکيزيبه مبارزه ف

اند  که احساس کنند مورد ستم واقع شده يکارکنان زمان

 کند به دنبال انتقام مي آنها را سرزنش يا کسي

هستند و افراد  يکه مستعد پرخاشگر يافراد .گردند مي

 .کنند مي ونت در محل کار کمکجاد خشيز به اين يالکل

ت از يتواند به کاهش رضا مي خشونت در محل کار

 يانحراف يو بروز رفتارها يش استرس روانيافزا، کار

(. 2005، اورتون) گر در محل کار منجر شوديد

در گروه انحرافات  ييمثبت:رفتارها يانحراف يرفتارها

 ياارهيرند که: رفتار در تعارض با معيگ مي مثبت قرار

درست در هاي  زهيداوطلبانه باشد و انگ، سازمان باشد

نکه ين ايدر ع ينيخبرچ :ينيخبرچ.پشت آن باشد

ک رفتار يتوند يم، قلمداد شود يک رفتار منفيتواند يم

به موضوع فاش  ين بستگيمثبت هم باشد و ا يانحراف

نگونه يرا ا ينيخبرچ .رامون دارديط پيشده و شرا

، يراخلاقيک موضوع غي ف کردند: فاش کردنيتعر

ک سازمان از طرف يدر  يرقانونيو غ يرشرعيغ

که بتواند بر آن کار  يا سازمانيبه شخص ، کارکنان آن

و  يرقانونيکه از اقدامات غ ين کسانياول .ر بگذارديتاث

شوند کارکنان آن  مي ک سازمان باخبري يراخلاقيغ

 هم که اعتراض ين کسانياد آخريهستند و به احتمال ز

شرفت و يپ، دوستان، ترسند مي رايکنند کارکنان اند ز مي

عدم وجود راه  .شان را از دست بدهند يت شغليموقع

ي نکه اعتراض آنها سرياز ا يحل مناسب و نگران

عدم اعتراض کارکنان و  يل اصلياز دلا، ( نمانديمخف)

در شرکت  ياز هرگونه موضوع اشتباه يچشم پوش

، فهيات و وظيم اخلاقنان به حکيهرچند خبرچ .است

کار ، سازمان يج کارشان و فشارهايبدون توجه به نتا

متوجه  يبه عنوان مثال کارمند .دهند مي خود را انجام

شود و آن را داوطلبانه  مي سازمانش يرقانونياقدامات غ

ک نمونه ين يا، دهد مي ک فرد سوم مرتبط گزارشيبه 

نحراف ن رفتار ايل اين دليبه ا .انحراف مثبت است

 يعمد، ن سازمان استيرا: خارج از قوانيمثبت است ز

ش يقابل احترام و ستا ين هدفيبوده و هدف خبرچ

 .ستنديز انحراف مثبت نينها  ينياما همه خبرچ .است

ک يانتقام گرفتن از  ينان برايخبرچ يمثال بعض يبرا

تخلف ، ياهداف مال يا برايکنند  مي ن کار راير ايمد

 ين صورت در بعضيدر ا .دهند مي سازمان را گزارش

نگونه يموارد ا يمثبت و در برخ ينيط خبرچيشرا

 يپژوهشگران سازمان :يسازمان يرفتارشهروند.ستين

از کارکنان با انجام  يده اند که برخيجه رسين نتيبه ا

ن شده در شغلشان ييف تعيفراتر از وظاهاي  تيمسئول

ن يبه ا .دکنن مي سازمان خود کمک ييا کارايبه بهبود 

دهند که  مي را انجام ياضافهاي  يکه آنها همکار يمعن

ن يدر واقع ا .شود ي مينيش بينه لازم است و نه پ

 رفتارها فراتر از الزامات مشخص شده در شرح شغل

با  يشامل: همکارها  ن تلاشياز ااي  نمونه .باشد مي

وقت ، تيبدون شکا يف اضافيانجام وظا، همسالان

حفظ ، گران به صورت داوطلبانهيد کمک به، يشناس

شرکت در ها . دهيا يمنابع و به اشتراک گذار

امروزه سازمان به طور  :ياجتماعهاي  تيمسئول

ن يکند ا مي شرکت ياجتماعهاي  تيدر فعال يريچشمگ
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 «ياجتماعهاي  تيشرکت در مسئول»يرفتار سازمان

ل يتماها  که شرکت ييها CSRاز  يبرخ .شود مي دهينام

هاي  با آنها را دارند عبارتند از: انجمن يمکاربه ه

هاي  ه و برنامهيريخ ينهادها، ستيط زيدوستداران مح

 .حقوق بشر

د و عملکرد يش توليموجب افزا ينوآور :ينوآور

 ينوآور .شود مي مواقع مانع از آن يسازمان و در برخ

ک يخلاقانه در هاي  دهيز ايت آميموفق ياجرا» يعني

ن دارند که ين اشاره بر ايشيپ قاتيتحق «سازمان

در تعارض با ، ييدست کم در بخش ها ينوآور

ن يل اين به دليمورد قبول سازمان است و ا يارهايمع

هستند که هايي  دهينوآورانه در واقع اهاي  دهياست که ا

که  ين کارکنانيبنابرا .کنند يت خطور نميبه ذهن اکثر

 ت قرارده نوآورانه دارند در گروه انحراف مثبيا

ت در يو خلاق ينکه نوآوريگر با اياز طرف د .رنديگ مي

اما همواره ، شود مي شرفتيشتر موارد منجر به پيب

با  .رنديگ يدر گروه انحراف مثبت جا نمها  ينوآور

ار خلاقانه درباره يبسهايي  دهيوتر ايک هکر کامپينکه يا

ن کار در رده يروس دارد اما ايپراکندن و ينرم افزارها

ل که هرچند ين دليبه ا .رديگ ينم يحراف مثبت جاان

اما در راه و ، سازمان است يارهايدر تعارض با مع

ح و قابل احترام يشود که صح مي به کار گرفته يهدف

ران يانتقاد از مد(. 2007، و همکاران 46اپلبام) ستين

هاي  يبندق طبقهيس نالاييبا ر يناسازگار:ستيناشا

از جمله ، صورت گرفته است نهين زميز در اين يگريد

که در  يمعطوف به افراد: انحراف يانحراف يرفتارها

ان و يمراجعان و مشتر يعني، شود مي اعضا متمرکز

، يدزد، ادبانه با همکارانيهمکاران؛ مثل رفتار ب

معطوف به  يانحراف يضرب و شتم رفتارها، ييبدگو

شود؛ مثل يت ميکه در سازمان هدا يسازمان: انحراف

، ب محصولات و خدماتيتخر، ها قه تلاشيامض

ي مقاصد شخص يل سازمان براياستفاده از وسا

دو نوع انحراف از (. 2004، و همکاران 47کولبرت)

با اشخاص که  يمحل کار را ارائه کرده اند: بد رفتار

و خشونت نسبت به همکاران است و  يادب بي شامل

مان ماً مربوط به سازيکه مستق يدوم انحراف سازمان

 و اختلاس يو دزد يعمد ياست و شامل کم کار

ادبيـات موجـود در (. 1995، سون و بنتيراب) شود مي

 يبعد از رفتارها6نشان  يانحراف يخصوص رفتارها

طفره  يعنيگيرد: بعد اول  مي قرار يمورد بررس يانحراف

نترنـت يتـوان سوءاسـتفاده از ا مي را 48ينترنتيا يرو

همچون: خواندن مطالب  يشخصامور  يسـازمان بـرا

چک کردن ، يو سرگرم يباز، يخبر يتهايسا

ف يتعر يوب گردي وبه طور کل يشخصهاي  ليميا

 يپرخاشـگر يعنـيبعـد دوم (. 2002، 49ليم) کرد
 يو هيجان يکيعبـارت است از ابراز احساسات فيز50

اعتراض و عصبانيت خود ، بيان مخالفت يفرد برا

ا سرپرستان که به قصد يان يمشتر، نسـبت به همکاران

، 51نيـومن و بـارون) شـود مي صدمه زدن به آنها انجام

کارمند عبارت 52 يکينه توز يعنيبعد سوم (. 2010

 يبعضـ يدرجهت تلاف ياست از هرگونه رفتار

درک شـدة گذشـته ماننـد: هاي  خطاهـا و آسـيب

ـدن مــواد يدزد، يغيرتجـارهاي  نـهيانجـام هز

 گرانيميان گذاشتن اسرار شرکت با ددر، شــرکت

و  يلجباز يعنيبعد چهارم (. 2006، 53جيلينک)

رفتار آشکار کارمند که به طور  يعني 54يخودسـر

سـازمان  يو انتظارهـاها  ر با سياستيمغا، مستقيم

به شکل مداوم و در معرض  يچنـين افراد .اسـت

به عنوان  .دهند مي خصمانه از خود بروز يرفتار، عموم

فروشندگان خودسر قصد ، يک سازمان تجاريدر ، مثال

گـران را بـه عـدم يدارند به صورت آشـکار توجـه د

، خود جلب و بر عدم موافقت با سازمان يخوشحال

، 55رابينسون) آن تاکيد کنندهاي  اعضا و سياست

بـر 56مقاومت در برابـر اقتـدار  يعنيبعد پنجم (. 1995

مقاومت ، آشـکار اسـت يکـه رفتـار يخـلاف لجبـاز

تر و بدون اعتراض است  ياغلب درون، در برابر اقتدار

 يافراد .کند مي ـر خاکسـتر عمـليکه ماننـد آتـش ز

 ت مقاومـتيريکه در برابر قدرت سـازمان و مـد
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متفاوت و هاي  دهيچـون بيـان ا ييرفتارهـا، کننـد مي

سازمان و  يخصوص يمرزها ياحترام قائل نشدن برا

 57اجتنــاب از کــار يعنـيبعـد ششـم  .دارنـد ...

ــا يتــاخير ، چــون ســرباززدن ييرفتارهــا

 يــا تعهــدات و مسئوليتهايفرامــوش کــردن کــار 

 ـن گونـه رفتارهـا شـناختهيبـه عنـوان ا يکـار

ثبت نکردن ، زود از کـار دسـت کشـيدن .شـوند مي

که همکاران  يد زمانو در دسترس نبودن افراها  حساب

 ـن دسته از رفتارها استيجزء ا، ر به آن نياز دارديو مد

 (. 2009، 58پور يقل)

 

 نه پژوهشيشيپ

رهيافت اين پژوهش ، پيشينهاي  گذري بر پژوهش

را ملمـوس تـر كـرده و خلأهـاي موجـود درراستاي 

 يقات داخليدر تحق. كند مي اين پژوهش را شفاف

 ريتاثبا عنوان  يقيدر تحق (1391ي )و رحمان يواعظ

 يشهروند ضد يرفتارها بر سازمان ياخلاق يفضا

تهران با نمونه اي  رهياز فروشگاه زنج يکيدر  يسازمان

جه ين نتينفر از کارکنان انجام دادند به ا198يآمار

 نيقوان، ين سازمانيقوان ياخلاق يفضا دند کهيرس

 يروندشه ضد يرفتارها بر يمنف ريتاث، توجه واي  حرفه

 در رفتارها نيا بروز کاهش سبب و داشته يسازمان

 بر مثبت ريتاث، يابزار ياخلاق يفضا و شود؛ مي سازمان

 شيافزا سبب و داشته يسازمان يشهروند ضد يرفتارها

 يفضا که آن ضمن شود مي سازمان در ن رفتارهايا بروز

 ضد يرفتارها براي  ملاحظه قابل ريتاث، استقلال ياخلاق

 و همکاران يبرات.دهد ينم نشان را يسازمان يشهروند

و  ير عدالت سازمانيبا عنوان تاث يقي( در تحق1392)

از  يکيد که در يضد تول يبر رفتارها يجو سازمان

نفر انجام  132 يشهر اصفهان با نمونه آمارهاي  سازمان

د نسبت يدند که رفتار ضد توليجه رسين نتيدادند به ا

، جو همکارانه، نوآورانه ينبه سازمان با جو سازما

داشته و  يرابطه منفاي  هيو عدالت رو يعيعدالت توز

همکارانه  يد نسبت به فرد با جو سازمانيرفتار ضد تول

ن جو يداشت و همچن يرابطه منفاي  هيو عدالت رو

م و عدالت ير مستقيتاثاي  هيهمکارانه و عدالت رو

د يضد تول يم بر رفتارهاير مستقير غيتاث يعيتوز

با  يقي( در تحق1395) سالاروند و همکاران .داشت

 در سازماني شهروندي رفتار و سازماني جو رابطهعنوان 

تهران که با روش  پزشكي دانشگاه علوم ستادي كاركنان

نفر انجام 313يبا نمونه آمار ياز نوع همبستگ يتوصيف

 رفتار با سازماني جو دند که بينيجه رسين نتيدادند به ا

 داري معني و مثبت رابطه آن ابعاد تمامي و شهروندي

 % بر14ميزان به سازماني جو داشت و همچنين وجود

و  يهاشم .بود تاثيرگذار سازماني شهروندي رفتار

 مدل ليتحل با عنوان يقي( در تحق1395) همکاران

از  يکه با روش توصيف يسازمان ياخلاق جو امدهاييپ

نجام دادند به نفر ا313يبا نمونه آمار ينوع همبستگ

 به طور هم سازمان ياخلاق دند که جويجه رسين نتيا

 يسازمان تعهد قيطر از ميرمستقيغ به طور و هم ميمستق

 رفتار و يسازمان شهروندي رفتارهاي بر يشغل اقياشت و

قات يگذاشت و در تحق مي ريتأث کار طيمح در ديتول ضد

 با عنوان يقي(در تحق2015) 59و اکتوران ياکر يخارج

 يبا سکوت سازمان يسازمان ين رفتار شهرونديرابطه ب

در استانبول با روش  يک شرکت خصوصيکه در 

انجام  462يو نمونه آمار ياز نوع همبستگ يفيتوص

ع و سکوت يدند که سکوت مطيجه رسين نتيدادند به ا

داشته و  يرابطه منف يسازمان يبا رفتار شهروند يتدافع

رابطه  يسازمان يشهروندسکوت نوع دوستانه با رفتار 

با  يقي( در تحق2013) 60ويچنگ و هس.مثبت داشت

و رفتار  يسازمان ير تمرکز بر رفتار شهرونديعنوان تأث

در کشور  يحط کار در صنعت هتل داريدر م يانحراف

و نمونه  ياز نوع همبستگ يفيروش توصوان با يتا

دند که تمرکز يجه رسين نتيبه ا انجام دادند 318 يآمار

ارتباط معنادار مثبت داشت  يسازمان يا رفتار شهروندب

 يط کار ارتباط معنادار منفيدر مح يو با رفتار انحراف

با رفتار  يسازمان ين رفتار شهرونديداشت و همچن

 .داشت يط کار ارتباط معنادار منفيدر مح يانحراف
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 پژوهش يالگوي نظري و مفهوم

 
 پژوهش ي:الگوي نظري و مفهوم 2شکل شماره

 

ق رفتار ياز طر يسازمان ياخلاق يفضا :ياصل هيفرض

د شرکت يضد تولهاي  بر رفتار يسازمان يشهروند

 .ر دارديساپکو تأث

 

 :يفرعهاي  هيفرض

 يبر رفتار شهروند يسازمان ياخلاق يفضا (1

 .ر دارديدرشرکت ساپکو تأث يسازمان

د يضد تول يبر رفتارها يسازمان يرفتار شهروند (2

 .ر دارديثدر شرکت ساپکو تأ

د يضد تول يبر رفتارها يسازمان ياخلاق يفضا (3

 .ر دارديدرشرکت ساپکو تأث

 

 ژوهشپروش 

و از نظر  يق حاضر از نظر هدف کاربرديتحق

مدل سازي ) توصيفي از نوع همبستگيها  ل دادهيتحل

در پژوهش  يجامعه آمار .باشد مي) معادله ساختاري

شرکت ساپکو به ه کارکنان شاغل در يکلحاضر شامل 

است که با احتساب حجم 1396در سال نفر 300تعداد 

در  .نفر برآورد شده است168، نمونه از فرمول کوکران

ساده استفاده  يتصادف يرين پژوهش از روش نمونه گيا

ن يا يکه در جامعه آمار يچون تعداد افراد .شده است

 يعداد مشخصتشرکت ساپکو کارکنان  يعنيق يتحق

وجود داشته است محقق  يرياند و چارچوب نمونه گ داشته

ساده و با استفاده از جدول  يکرده تا با روش تصادف يسع

 يجهت گرد آور .نمونه استخراج گردد ياعداد تصادف

 ياخلاق يفضا براي سنجش قين تحقيدر اها  داده

سازمان  ياخلاق يپرسشنامه استاندارد فضا سازمان از

ن پرسش نامه يا، (1988) و کولن کتوريو

، استقلال، يابزاربر  يباشدکه مبتن يسوال م26شامل

ن و ضوابط يو قوان ين و مقرارت سازمانيقوان، توجه

 ـنيا ييـاس پاسـخگويمق .بوداي  حرفه ياخلاق

کاملًا ) کرتيلاي  ن پژوهش شش درجهيپرسشنامه در ا

پرسش و ده شد يسنج(بود5=تا کاملًا موافقم1 =مخالفم

 پودساکف يسازمان يرفتار شهروندنامه استاندارد 

باشدکه  يسوال م24ن پرسش نامه شامليا، (2000)

، ياطاعت سازمان، رفتار کمک کننده، يرفتار مدنبر  يمبتن

 .بود يو توسعه شخص يوفادار، يابتکار شخص، يجوانمرد

ن پژوهش يپرسشنامه در ا ـنيا ييـاس پاسـخگويمق

پرسش نامه محقق ساخته  و بود کرتيلاي  پنج درجه

ن پرسش نامه يا، يد سازمانيضد تول يرفتارها

، يديانحراف تول بر يباشدکه مبتن يسوال م29شامل

تهاجم ، يتهاجم شخص، ياسيانحراف س، يانحراف مال

 ـنيا ييـاس پاسـخگويمق .بود يو تهاجم فرد يسازمان
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کرت يلاي  ن پژوهش پنج درجهيپرسشنامه در ا

 ييالف :روا:پرسش نامه ها ييروا.شد دهيسنجبود

 را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق منظور بدينمحتوا:

 تيريمد حوزه اساتيد و صاحبنظران از نفر 10 اختيار در

 ييب :رواد قرار گرفتييو مورد تا داد قرار وسازمان

 يريگاندازه يدر اصل به صحت و درست ييروا:يصور

ابتدا ، پرسشنامه يياش رويافزا يبرا .گردديمحقق برم

 ياز مخاطبان در جامعه آمار ين تعداديپرسشنامه ب 30

در رابطه با  يابهامات افراد جامعه آمار يهيع و کليتوز

از  يب تعدادين ترتيبد .سئوالات مشخص شد

ن آن شد و يگزيجا يگريحذف و تعداد د، سئوالات

ت پس از شفاف شدن نقاط ضعف و قوت يدر نها

 ييج :روا.ديع گرديو توز ييامه نهاپرسشن، سئوالات

 ياعتبار عامل يبررس يبرااعتبار عاملي پرسشنامه سازه

 يديتائ يل عامليبکار رفته از دو روش تحلهاي  پرسشنامه

پرسش  ييايپا.ديق حاضر استفاده گرديدر تحق يو اکتشاف

پرسشنامه  30بدين منظور يک نمونه اوليه شامل نامه ها:

هاي به دست  س با استفاده از دادهپيش آزمون گرديد و سپ

SPSS 22افزار  ها و به کمک نرم آمده از اين پرسشنامه
 

ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که 

 يبرا .باشد مي ن شرحيهر ابزار بد يعدد بدست آمده برا

 کتور و کولنيسازمان و ياخلاق يفضاپرسش نامه 

 يبراو  94/0 يشهروندرفتار پرسش نامه  يبرا، 88/0

به  89/0 يد سازمانيضد تول يرفتارهاپرسش نامه 

 .دست آمد

 

 پژوهشها  افتهي

ق رفتار ياز طر يسازمان ياخلاق يفضا :ياصل هيفرض

د شرکت يضد تولهاي  بر رفتار يسازمان يشهروند

از مدل  يبه منظور آزمون فرضيه اصل .ر دارديساپکو تأث

  .ه شده استاستفاد يمعادلات ساختار يساز

دوبه درجه  يبا توجه به خروجي ليزرل مقدار نسبت کا

ن يباشد وجود ا مي 147/1محاسبه شده برابر با  يآزاد

 .نسبت پايين نشان دهنده برازش مناسب مدل است

باشد با  تري مي دل ارائه شده مدل مناسبن ميهمچن

توجه به نتايج ذيل که از خروجي نرم افزار ليزرل 

=  119/0و  يا.يا.س.ام.= آر 022/0.اند بدست آمده

 35/151اف( و .يد) ي= درجه آزاد 132و و يول -يپ

و بيشتر از يول -ياز آنجا که مقدار پ.دو -ي=آماره کا

باشد  ( مي% = 5) داري استاندارد مقدار سطح معني

 .باشد بنابراين مدل ارائه شده مدل مناسبي مي

ق رفتار ياز طر يسازمان ياخلاق يفضان يبنابرا

ر دارد و اين يد تأثيبر رفتار ضد تول يسازمان يشهروند

 -25/0برابر  ر کل آنيزان تأثير معنادار بوده و ميتأث

 .باشد مي

 

 
 ديضد تولهاي  بر رفتار يسازمان يق رفتار شهروندياز طر يسازمان ياخلاق يفضا مدل اثرات: 3شكل شماره
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 مناسب بودن مدلهاي  بررسي شاخص :1جدول

 گيري نتيجه مقدار شاخص در مدل مورد نظر مقدار استاندارد شاخص نام شاخص

 برازش مدل مناسب است 147/1 1-3 اف. يدو به د ينسبت کا

 مناسب استبرازش مدل  119/0 05/0بيشتر از  ويول يپ

 برازش مدل مناسب است 95/0 9/0بيشتر از  يآ.اف.يج

 برازش مدل مناسب است 93/0 9/0بيشتر از  يآ.اف.يج.آ

 برازش مدل مناسب است 98/0 9/0بيشتر از  يآ.اف.ان

 برازش مدل مناسب است 00/1 9/0بيشتر از  يآ.اف.يس

 برازش مدل مناسب است 022/0 1/0كمتر از  يا.يا.س.ام.آر

 

 
  ب مدليک از ضرايهر  يمقدار معنادار 4شکل شماره 

 

 يه اصليفرض يجه بررسينت :2ارهجدول شم

 جهينت يماره تآ ريب تاثيضر اثر يبررس

رفتار  - يسازمان ياخلاق يفضا

 رفتار ضد توليد -يسازمان يشهروند
25/0- 91/5- 

 يق رفتار شهروندياز طر يسازمان ياخلاق يفضا

 .ر دارديد تاثيبر رفتار ضد تول يسازمان

 

 اول يه فرعيفرض يجه بررسينت :3جدول شماره

 جهينت يمقدار آماره ت ريب تاثيضر مياثر مستق يبررس

رفتار  - يسازمان ياخلاق يفضا

 يسازمان يشهروند

 يبر رفتار شهروند يسازمان ياخلاق يفضا 15/9 70/0

 .ر داردياثت يسازمان

 

 يات فرعيفرض

 يبر رفتار شهروند يسازمان ياخلاق يفضا :1هيفرض

 .ر دارديشرکت ساپکو تأثدر يسازمان

 يج بررسيتوان نتا مي با توجه به مدل ارائه شده

 .خلاصه کرد 2جدول  را به شرح  1 يه فرعيفرض

 يبر رفتار شهروند يسازمان ياخلاق يفضان يبنابرا

زان ير معنادار بوده و مير دارد و اين تاثيتاث يسازمان

 .باشد مي 70/0برابر  ر آنيتاث
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 دوم يه فرعيفرض يجه بررسيتن :4جدول شماره

 جهينت يآماره ت ريب تاثيضر مياثر مستق يبررس

 .ر دارديد تاثيبر رفتار ضد تول يسازمان يرفتار شهروند -88/6 -44/0 ديضد تول رفتار - يسازمان يرفتار شهروند

 

 يبر رفتارها يسازمان يرفتار شهروند :2هيفرض

 .داردر يد در شرکت ساپکو تأثيضد تول

 يج بررسيتوان نتا مي با توجه به مدل ارائه شده

 وخلاصه کرد 4دول جرا به شرح  2 يه فرعيفرض

م بر يبطور مستق يسازمان ين رفتار شهرونديبنابرا

ر معنادار بوده و ير دارد و اين تأثيد تأثيرفتارضد تول

 .باشد مي -44/0برابر  ر کل آنيزان تأثيم

ضد  يبر رفتارها يسازمان ياخلاق يفضا :3هيفرض

 .ر دارديد درشرکت ساپکو تأثيتول

 يج بررسيتوان نتا مي شده با توجه به مدل ارائه

 .خلاصه کرد 5دول جرا به شرح  3 يه فرعيفرض

م بر يبطور مستق يسازمان ياخلاق يفضان يابرابن

ر معنادار بوده و ير دارد و اين تأثيد تأثيرفتارضد تول

 .باشد مي -58/0برابر  ر کل آنيزان تأثيم

 

 گيري نتيجه

هاي  افتهي: يه اصليفرض گيري نتيجهبحث و 

نکه يبرا يق مبنيتحق يه اصليپژوهش در خصوص فرض

 يرفتار شهروند قياز طر يسازمان ياخلاق يفضا»

ر يد در شرکت ساپکو تأثيضد تولهاي  بر رفتار يسازمان

ق رفتار ياز طر يسازمان ياخلاق يفضانشان داد  «دارد

دارد و  ريتأثد يبر رفتار ضد تول يسازمان يشهروند

ران ارشد يلذا مد .باشد مي -25/0 ريتأثب يزان ضريم

د يضد تولهاي  از رفتار يريشگيسازمان به منظور پ

را مورد توجه  يسازمان ياخلاق يفضاش يافزا يستياب

قات يه با تحقين فرضيج اينتا .قرار داده و بهبود بخشند

و  يواعظ ؛1389، کامل يفر و جواهر يبهار) يداخل

سالاروند و  ؛1392، و همکاران يبرات ؛1391، يرحمان

( 1395، و همکاران يوهاشم 1395، همکاران

بر  ي( مبن2006، نکر و همکارايب) يقات خارجيوتحق

 و يبررفتار شهروند يسازمان ياخلاق يفضامثبت  ريتأث

 يل کليدل .دارد يد همخوانيبررفتار ضد تول يمنف ريتأث

 و كاركنان، سازمان يك در ن است که اگريا ريتأثن يا

مناسب  يسازمان ياخلاق يفضا کي يمديران دارا

باشند سازمان را از خود دانسته و نسبت به  داشته

علاقه  ين کارکنانيچن .شوند مي ائل آن حساسمس

 يت در زندگيبه مشارکت و قبول مسئول ياديز

ژه يبه و، گرانيداشته و با کمک مشتاقانه به د يسازمان

شوند تا  مي سبب، مرتبط با کار دارند يآنان که مشکلات

چون  ياز طرف .ابديسازمان بهبود  يعملکرد کل

آن ، ب رسان استيد بر سازمان آسيضد تول يرفتارها

 يسازمان يشهروند يکه در رفتارها يدسته از کارکنان

د يضد تول يل دارند که در رفتارهايتما، ر هستنديدرگ

 رانيمد رسد مي نظر به، تينها در.ر نشوند يدرگ

 بر، سازمان ياخلاق يفضا تيريمد با توانند مي

 کاهش سبب و گذاشته سازمان اثر افراد يرفتارها

ضد  يرفتارهاو  يشهروند ضد، ياخلاق ريغ يرفتارها

 بروز بدانند انتظار رانيمد که است آن مهم .شوند ديتول

د يضد تول يرفتارها يشهروند، ياخلاقهاي  رفتار

ر يغ، شان سازمان و خود که يطيشرا در کارکنان توسط

 يرفتارها .است هودهيب کاملا کنند مي عمل ياخلاق

 که ين معنيا به، ستا طرفه دو کاملاها  سازمان بر حاکم

 

 سوم يه فرعيفرض يجه بررسينت :5 جدول شماره

 جهينت يآماره ت ريب تاثيضر مياثر مستق يبررس

 .ر دارديد تاثيبر رفتار ضد تول يسازمان ياخلاق يفضا -35/8 -58/0 ديرفتار ضد تول – يسازمان ياخلاق يفضا
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 از مثبتهاي  رفتار تواند ينم، طرف کي از يرفتار بد

 پس اگر .باشد داشته همراه به را گريد طرف

 کمک خود يرفتار يفضا بهبود به ل انديماها سازمان

 به د ابتدايبا، شان کارکنان به کردن هيتوص از شيپ کنند

 عمل ياخلاق و يانسان، درست که کنند هيتوص خود

 يشهروند يرفتارها بروز انتظار سازمان، قدر هر .دکنن

 تعهد، زانيم همان به ديبا باشد داشته يشتريب ياخلاق و

 به نسبت ياخلاق يرفتارها بروز قبال در را خود

 بازتاب، کارکنان رفتار .دهد ارتقاء سازمان کل و کارکنان

 نيا در رييتغ، ن باشديچن اگر، است رانيمد رفتار

 يفضا يتئور .است هياول رفتار در رييتغ ممستلز، بازتاب

 به توان مي که ت استيواقع نيا کننده انيب، ياخلاق

هاي  کنترل و يانضباط دستورات و نيقوان وضع يجا

 غالبا کهها  تيو محدود اجبارها و يتيريمد جانبه کي

 ياخلاق يفضا تيريمد به نسبت، است جهينت بدون

 ينوع که ستا قيطر نيواز ا گماشت همت، سازمان

 به کارکنان به نسبت تيمسئول و يآگاه سر از يبنديپا

 را خود يجا، ديضد تول يرفتارهاو خواهد آمد وجود

 .داد خواهند يشهروند يرفتارها به

پژوهش هاي  افتهي ه اول:يفرض گيري نتيجهبحث و 

» نکه يبر ا يق مبنياول تحق يه فرعيدرخصوص فرض

 يسازمان يهروندرفتار شبر  يسازمان ياخلاق يفضا

بر  يسازمان ياخلاق يفضا نشان داد که« ر دارديتأث

ج يدارد و بر اساس نتا ريتأث يسازمان يرفتار شهروند

ب اثر يضر ياستخراج شده از مدل معادلات ساختار

 يسازمان يبر رفتار شهروند يم اعتماد سازمانيمستق

 يحاصل از آماره ت يب معناداريبوده وضر 70/0

 يفضا يمثبت و قو ريتأثکه نشان گر باشد  يم15/9

ي سازمان يبر رفتار شهروند يسازمان ياخلاق

قات يبا تحقج حاصل از يبا نتا گيري نتيجهن يا.باشد مي

و  يواعظ ؛1389، زادگان يمهداد و مهد) يداخل

، و جعفر زاده يکندلوس يخ الاسلاميش؛1391، يرحمان

و  يهاشم و 1395، ؛سالاروند و همکاران1394

، کر و همکارانيب) يقات خارجي( وتحق1395، رانهمکا

 ياخلاق يفضا يمثبت و قو ريتأثبر  يمبن(2006

در  .تطابق دارد يسازمان يدر رفتارشهروند يسازمان

 يفضا نيا درد گفت که يه باين فرضين ايير و تبيتفس

ح يصر و مدون نيقوان و اصول وجود ليدل به، ياخلاق

 يخوب به را لطغ و درست يرفتارها که، يسازمان

افراد  توسط اصول نيا کامل تيرعا و کند مي مشخص

 .شود مي مشاهده يکمتر ياخلاق ريغ يرفتارها، سازمان

 است ذکر شده که گونه همان، يشهروند ضد يرفتارها

 مقابل در داوطلبانه صورت به افراد که هستند ييرفتارها

ها  آن از و کنند مي يستادگيا سازمان نيقوان و اصول

 يفضا نوع نيا باهايي  سازمان در .کنند ينم تيبعت

 طور به يسازمان نيو قوان اصول نکهيا ليدل به، ياخلاق

 عملها  آن به افراد و شده رفتهيپذ، افراد توسط کامل

، يطرف از .شود مي کمتر مشاهدهها  رفتار نيا کنند مي

 نيقوان و اصول اساس بر که ييرفتارها به سازمان توجه

، رفتارها نوع نيا به پاداش ياعطا و باشد يم يسازمان

 سازمان در يقانون و ياخلاق يرفتارها شيافزا باعث

 و اصول تيرعا، فضا نيا در زين سازمان افراد .شود مي

 حيترج يفرد منفعت و سود کسب به را يسازمان نيقوان

 ملاحظه که طور همان .کنند مي رفتار تر يقانون داده و

 "يسازمان مقررات و نيقوان" ياخلاق يفضا، شود مي

 شود مي يسازمان يشهروند ضد يکاهش رفتارها سبب

 از ياخلاق يفضا نيا تيتقو با تواند مي سازمان يعني

 قابل البته و يکاربرد و درست نيقوان نيتدو قيطر

 کنترل و نين قوانيا از تيتبع به کارکنان قيتشو و، اجرا

 خلاف بر که ييرفتارها از يريجلوگ و کارکنان رفتار

 و تيتقو را ياخلاق يفضا نيا، است يسازمان نيقوان

 .گردد يسازمان يشهروند ضد يرفتارها کاهش سبب

پژوهش هاي  افتهيه دوم: يفرض گيري نتيجهبحث و 

 نکهيبر ا يق مبنيدوم تحق يه فرعيدرخصوص فرض

 ر دارديد تأثيبر رفتار ضد تول يسازمان يرفتار شهروند

 يبر رفتار انحراف يسازمان يهروندنشان داد که رفتارش

ج استخراج يم داشته و بر اساس نتايمستق ريتأث يسازمان

م يب اثر مستقيضر يشده از مدل معادلات ساختار
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 يسازمان يبر رفتارانحراف يسازمان يرفتار شهروند

 يحاصل از آماره ت يب معناداريبوده و ضر -44/0

 يقوم و يمستق ريتأثباشد که نشانگر  مي - 88/6

ي سازمان يبر رفتار انحراف يسازمان يرفتارشهروند

 ريتأثبر  ي( مبن2005، دلال) قيبا تحق هاي افتهي .باشد مي

بر رفتار  يرفتارشهروند يم و منفيمستق يگذار

 يسازمان يرفتار شهروند .است باشد همسو ي ميانحراف

از رفتارهاي داوطلبانه و اختياري كه بخشي اي  مجموعه

اما با اين وجود توسط ، مي فرد نيستنداز وظايف رس

هاي  وي انجام و باعث بهبود مؤثر وظايف و نقش

مفهوم ، يسازمان يرفتار شهروند .شوند مي سازمان

رفتار ضد  .است يمتداول از عملکرد فرانقش يساز

ب رساندن ياست که به قصد آس يعمد يد رفتاريتول

ا يو  آن با افراد درون سازمان وري بهرهبه سازمان و 

ل است که کارکنان ين دليبه هم .استها  آن يهردو

خود در سازمان  يسازمان يسازمان با رفتار شهروند

شود و از رفتار ضد  مي جاد تعهد به سازمانيباعث ا

 .کند ي ميريد در سازمان جلوگيتول

پژوهش هاي  افتهي ه سوم:يفرض گيري نتيجهبحث و 

نکه يابر  يق مبنيسوم تحق يه فرعيدرخصوص فرض

ر يد تأثيبر رفتار ضد تول يسازمان ياخلاق يفضا

بر رفتارضد  يسازمان ياخلاق يفضاداردنشان داد که 

ج استخراج شده از يداشته و بر اساس نتا ريتأثد يتول

 - 58/0م يب اثر مستقيضر يمدل معادلات ساختار

 -35/8 يحاصل از آماره ت يب معناداريبوده وضر

 ياخلاق يفضا يم و قويمستق ريتأثباشد که نشانگر  مي

فوق  گيري نتيجه.باشد ي ميبر رفتار انحراف يسازمان

و  1386، پور و همکاران يقل) قيموافق با نتائج تحق

م يمستق يگذار ريتأثبر  ي( مبن1391، يو رحمان يواعظ

ي بر رفتار انحراف يسازمان ياخلاق يفضا يو منف

 يفضا وتمتفا ابعاد که گفت توان مي واقع در .باشد مي

 ياعضا يرا برا يمتفاوتهاي  نشانه است ممکن، ياخلاق

 و قبول قابل يرفتار چه نکهيا بر يمبن يکار گروه کي

ن يو هم .فراهم کنند است قبول قابل ريغ يرفتار چه

 يط سازمان رفتارهايشود کارکنان در مح مي امر باعث

 قابل ين رفتارياز خود نشان دهند که باعث نشود ا

 ينم از خود نشان ين نرود و کارکنان رفتاريقبول از ب

ب رساندن به سازمان شود و از يدهند که باعث آس

شود  مي ن و مقرارت سازمان عدول کنند و باعثيقوان

 .دا کنديد در سازمان کاهش پيرفتارضد تول
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