
 

 

 

Management and Sustainable Development Studies 
Volume 3, Issue 4 - Winter 2024 - Pages 197-220 

Homepage: https://sanad.iau.ir/Journal/msds 

Identifying and Prioritizing the Drivers of the 

Formation of Anti-citizen Behaviors in the Employees of 

Government Organizations (Case of Study: Ilam 

Government Organizations)  

 

Shahin Gheyasi  1* , Sadegh Faizollahi 2  

 
1. Assistant Professor of Elementary Education Department, Ilam Branch, Islamic 

Azad University, Ilam, Iran. 

2. Assistant Professor, Department of Management, Ilam Branch, Islamic Azad 

University, Ilam, Iran. 

 
Abstract: The purpose of this research is to identify the drivers of the formation 

of anti-citizen behaviors in the employees of government organizations. Based 

on the purpose, the current research is applied and from the point of view of 

how to collect data, it is mixed research (qualitative-quantitative). The tool for 

collecting data in the qualitative part is the interview and in the quantitative 

part, a questionnaire. The research community in the qualitative part included 

university experts and government department managers, 15 people were 

selected based on the purposeful sampling method. In the quantitative part, the 

statistical population of the research consists of all the employees of the 

government offices of Ilam province, numbering 29,240 people (according to the 

Iranian Statistics Center), of which 379 people were selected as a sample using 

the simple random sampling method and using the Cochran formula. The data 

collection tool was a semi-structured interview in the qualitative part and a 

researcher-made questionnaire in the quantitative part. The qualitative part of 

this research was done using theme analysis. In the quantitative phase, the 

structural equation test was used for the confirmatory factor analysis of the 

questions. In this research, K.M.O statistics and Bartlett's test were used to 

determine the appropriateness of the data for factor analysis. The t-statistic was 

used to verify the obtained indicators. The results led to the identification of 10 

themes in the form of three main concepts individual factors, organizational 

factors, and management factors. The model fit results showed that the model 

has good validity and fit. The results of Vicor's ranking showed that aggression, 

organizational injustice, and gossip are ranked first to third among the most 

important drivers of employees' anti-organizational citizenship behavior, 

respectively. 
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Extended Abstract 

Introduction 

The issue of productivity has been discussed in all economic and political systems since the 

beginning of human history. Numerous countries, following the idea of productivity, have grown 

significantly in the past years (Vomberg et al., 2015). Organizations, as the main pillar of today's 

societies, play a decisive role in meeting the expectations of societies, and human power is 

considered the most valuable resource for organizations (Toure et al., 2019). The most effective 

and valuable method to improve productivity within organizations is to pay attention to the 

category of human capital. Having efficient, expert, and motivated human resources in different 

jobs and positions can play a strategic role in organizations reaching predetermined goals. Due to 

the importance of the phenomenon of anti-organizational citizenship behavior of employees due 

to the many effects it has on various areas of work performance of individuals and subsequently 

the performance of the organization, the need to investigate its consequences in Iranian 

organizations is felt very much. Most of the studies conducted in the field of anti-citizen behaviors 

have been correlational, and the main issue, which is the factors and drivers of anti-citizen 

behaviors, has been ignored. Based on this, the main issue in this research is, what are the drivers 

of the formation of anti-citizen behaviors in the employees of government organizations?            

Theoretical framework 

The term organizational citizenship behavior was first proposed by Batman and Organ (1983). 

This concept is derived from Barnard's (1938) writing on willingness to cooperate, and Katz's 

(1964) and Kahn's (1966) studies on spontaneous performance and behaviors that go beyond role 

expectations. In recent decades, various terms have been used to describe such behaviors; Such as 

pre-social behavior, extra-role behavior, helpful organizational behavior, organizational 

spontaneity, and contextual performance. Also, among other concepts raised in the field of 

citizenship behavior is the concept of employee citizenship behavior, which is defined as the 

positive actions of some employees to improve productivity and cohesion in the work 

environment, beyond or beyond the duties and job and organizational requirements. Management 

citizenship behavior as a complement to organizational citizenship behavior is another concept 

that expresses the correspondence between management actions and common norms in the work 

environment (Ahmadi & Mansouri, 2017). 

Organizational citizenship behavior increases the productivity of employees and work groups, 

communication, cooperation, and assistance among employees; encourages teamwork; reduces 

the proportion of mistakes and increases the participation of employees in the organization's issues 

and generally provides a suitable organizational atmosphere. Organizational citizenship behavior 

through influencing internal organizational factors such as organizational climate, improving 

morale, increasing organizational commitment, job satisfaction, reducing intentions to leave the 

job, reducing absenteeism and destructive job behaviors, and also by influencing the improvement 

of external organizational factors such as job satisfaction, quality of the service as well as the 

loyalty of customers leads to the excellence of the quality of employees' performance (Qolipour 

et al., 2007). 

Methodology 

The current research is exploratory based on its purpose, and from the point of view of how to 

collect information, it is a mixed type of research (qualitative-quantitative). The statistical 
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population in the quantitative part is made up of the employees of the government offices of Ilam 

province with the number of 29,240 people (according to Iran Statistics Center). According to the 

spread and extent of government offices and the number of employees, 379 people were selected 

as a sample using a stratified random sampling method and referring to Cochran's formula. The 

collection tool in the quantitative section is a questionnaire. The questionnaire of the current 

research was developed using a researcher-made questionnaire based on the dimensions and 

components identified in the qualitative section. Content validity was used to check the validity 

of the research questionnaire. In the quantitative part, Cronbach's alpha coefficient was used to 

check the reliability of the questionnaire. Cronbach's alpha coefficient is equal to 0.82. 

The statistical population in the qualitative section is experts (experts consisting of experienced 

university professors and managers of government organizations in Ilam province). Since the 

experts and experts who have mastery in the field of the research topic are not identifiable, 

therefore, the purposeful and snowball sampling method was used. The number of samples in the 

qualitative stage was based on the theoretical saturation level. With this process, the number of 15 

experts has been determined to be sufficient for the interview. The data collection tool is a semi-

structured interview. The validity of the qualitative part of the research was used by members and 

reviewed by colleagues to determine the validity of the research. In the qualitative section, the 

retest method was used to calculate the reliability.  

Discussion and Results 

The qualitative part of this study is based on the opinion of 15 experts in the studied field. After 

the finalization and consensus of the participants' opinions in the final stage, the model of drivers 

of organizational anti-citizenship behavior was formulated according to the answers to the research 

question. This model was given to the experts, and it was finalized after applying the reforms To 

verify the developed model and answer the first and second questions of the research, confirmatory 

factor analysis and path analysis using the structural equation method and with the help of Smart 

PLS 3 software were used. According to the relationship, the GOF index was calculated as 0.01, 

0.25, and 0.36 as weak, medium, and strong values. The GOF index is equal to 0.695, so the model 

has a good fit.    

Conclusion 

The purpose of this research is to identify the drivers of organizational anti-citizenship 

behavior, develop a model, and rank them. This research was done in a mixed (qualitative-

quantitative) way. In the qualitative part of the index, individual factors, organizational 

factors, and managerial factors were identified as drivers of organizational anti-citizenship 

behavior. The first concept identified in the context of organizational anti-citizenship 

behavior is individual factors. The second concept identified in the field of organizational 

anti-citizenship behavior is organizational factors. The third concept identified in this 

research is management factors.    
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ایده:  چک شناسا   نیهدف  شهروند  یرفتارها   یریگشکل   یهاشران یپ  ییپژوهش  در    یضد 

  ی حاضر براساس هدف، کاربردی و از نقطه نظر چگونگ  قیباشد. تحقی م  یدولت  یهاکارکنان سازمان 

  بخش   در  هاداده   ی( است. ابزار گردآوریکم  -یفی)ک  ختهیآم   قاتی، ازنوع تحقهاداده جمع آوری  

شامل خبرگان    یفیدر بخش ک  پرسشنامه است. جامعه پژوهش   ،یمصاحبه و در بخش کم  ی،فکی

نفرانتخاب شدند.    15هدفمند،    یریگبود که براساس روش نمونه   یادارات دولت  رانیو مد  یدانشگاه

 ۲9۲40به تعداد     لامیاستان ا   یکارکنان ادارات دولت  هیرا کل  قیتحق  یجامعه آمار   ،یدر بخش کمّ

ساده و  با استفاده    یتصادف  یر یکه از روش نمونه گ  دهدیم  لی ( تشکرانی انفر )به استناد مرکز آمار  

ها در بخش  داده   ینفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآور  379از فرمول کوکران تعداد  

 یفیپرسشنامه محقق ساخته بود. بخش ک  ی و در بخش کمّ  افتهیساختار    مه یمصاحبه ن  یفیک

  یدییتأ  یعامل  لیتحل  یبرا   یتم انجام شده است. در فاز کمّ  لیحاضر با استفاده از تحل  قیتحق

مناسب    صیپژوهش جهت تشخ  نیاستفاده شده است. در ا  یها از آزمون معادلات ساختار سؤال 

وآزمون بارتلت استفاده شده است. جهت    K.M.O  یاز آماره ها  ،یعامل  لیتحل  یها برا بودن داده 

تم در   10  ییمنجر به شناسا  جیاستفاده شده است. نتا  tاز آماره    هبه دست آمد   هایشاخص   دییتأ

برازش مدل نشان    جیشد. نتا  تیریو عوامل مد  یعوامل سازمان  ،یعوامل فرد   یقالب سه مفهوم اصل

نشان داد که به    کوریو  یرتبه بند  جیبرخوردار است. نتا  یداد که مدل از اعتبار و برازش مطلوب 

شا  یسازمان  یتعدال  یب  ،یپرخاشگر   بیترت رتبه  یپراکن  عیو  مهم   یهادر  سوم  تا    ن یتراول 

 . کارکنان قرار دارد  یسازمان  یرفتار ضد شهروند   یهاشران یپ
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به عنوان رکن اصلی اجتماعات کنونی، نقش تعیین  سازمان  (.Vomberg et al., 2015)  اندداشته  یریرشد چشمگ  ها 

 Toure) رودها به شمار میترین منبع برای سازماندر برآوردن انتظارات جوامع دارند و نیروی انسانی با ارزش  ای نندهک

et al., 2019.) ها، توجه به مقوله  در درون سازمان یوربهره زانیم  یارتقا یروش برا نیو ارزشمندتر نیمؤثرتر ،در واقع

انگیزه در مشاغل و جایگاه  ع . داشتن منابباشدیم   ی انسان  هیسرما با     تواندیهای مختلف م انسانی کارآمد، متخصص و 

اما    (.Barahuyi & Nastiezaie, 2019)  ها به اهداف از پیش تعیین شده داشته باشد نقش راهبردی در رسیدن سازمان

مهم که  همانطور  سازمان  سرمایهکارکنان  مهمترین  هستند،  سازمان  یك  دههای  فرسایش  های  سرمایه  هایندهترین 

بدین صورت که اگر به جای در پیش گرفتن رفتارهای شهروندی سازمانی، رفتارهای ضد    .توانند باشدسازمان نیز می

 Bordbar et) شوددچار فرسایش و شکست می ،شهروندی در سازمان رواج داشته باشد، سازمان به جای تقویت و رشد

al., 2020.)  

( بر این باورند که رفتار شهروندی خوب، تفکری است که تنوعی از رفتارهای کارکنان  ۲005) 1و کیارروچی  روستی 

رسانی داوطلبانه به سایر افراد در  اند از: انجام وظایف جانبی، کمك های آن عبارتقشود که برخی از مصدارا شامل می

مقررات سازمان حتی در مواردی که کسی بر او نظارت ندارد،    از ای در زمینه کاری خود، اطاعت  کارشان، توسعه حرفه

تلاش در جهت ارتقا و کمك به سازمان و حفظ نگرش مثبت و تحمل ناملایمات. در مقابل، رفتارهای ضد شهروندی،  

 ,Rosete & Ciarrochi)   کاهداند که از بازده کار او میرفتارهایی است که برخی آن را نوعی بدرفتاری کارمند دانسته

شود و در بیشتر  شهروندی با هدف آسیب رساندن به افراد درون سازمان و یا خود سازمان انجام می رفتار ضد  (.2005

انحراف   نیاگرچه ا  (.Moghtadaie, 2017)  این رفتارها نوعی تلاش برای لطمه زدن وجود دارد  در نظر    ی رفتارها لزوماً 

نم  اثربخشیگرفته  عموماً  اما    ۲و جیاکالن   رسیپ  (.Jelinek & Ahearn, 2006)  کنند یم   فیتضع  ار  یسازمان   یشوند، 

شود. آنها  کنند که این رفتارها در جهان موجب از دست دادن میلیاردها دلار در سال می( در این زمینه ادعا می۲003)

انتقاممعتقدند این رفتارها، صورت را    خیجویی، نزاع، پرخاشگری و حتی شوهای مختلفی چون خراب کاری، دزدی، 

 . (Pearce & Giacalone, 2003) تواند در بر گیرد می

 Qolipour) دارند یمنف  ر یثأکارکنان ت هیو هم بر روابط و روح   یرفتارهای ضد شهروندی هم بر عملکرد سازمان  بروز

et al., 2007.)  همچون سرقت از منابع سازمان،    یی که شناخت علل بروز رفتارها  کنندی( عنوان م۲006)  نیو اهر  نك یجل

و    اری نشناختن اخت  تیبه رسم  ران،ینسبت به همکاران و مد  یگربا کار، پرخاش  رمرتبطی و غ   یشخص  یهانهیهز  لیتحم

ها را  و اعتبار سازمان  یانسان  هیسرما  ،ی کیزیکه منابع ف  ییرفتارها  ریپا گذاشتن مقررات سازمان و سا  ریز  ران،یاقتدار مد

  3ی . حلم(Jelinek & Ahearn, 2006)  ندیاز آنان اجتناب نما  المقدوریتا حت   کندیکمك م  رانی، به مد اندهدف قرار داده

به خود    یار یبس  یجان  یو حت   یمال   یهاسبب وارد آمدن خسارت  ی ضد شهروند  ی کرده است که رفتارها  ان ی( ب۲016)

 
1 Rosete & Ciarrochi 
2 Pearce & Giacalone 
3 Helmi 
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بالا است، را مختل    یوراهداف سازمان را که همان بهره  نیبه مهمتر  یابی و دست  شودی، همکاران، سازمان و جامعه مفرد

 . (Helmi, 2016)  کندیم

با توجه به گستردگی و اهمیت آنها، ممکن    لام،یاستان ا  یها و نهادهای دولترفتارهای ضد شهروندی در سازمان  بروز

که    لامیهای ا. اشاعه رفتارهای ضدشهروندی در بین کارکنان سازمانتری مواجه سازدهای جدیها را با بحراناست آن

ها اختلال ایجاد  دار و در کارکردهای عمومی این سازمانرا خدشه  ومیباید مورد وثوق و اعتماد مردم باشند، اعتماد عم

بروز  ضروریست رفتارهای ضد شهروندی ریشه  ،کند. لذامی آنها و تقویت عوامل  با کنترل عوامل موجد  تا  یابی شوند 

  ی سازمان  یروندشهرفتار ضد    ده یپد  تین افزایش یابد. با توجه به اهم رفتارهای شهروندی، کارایی و اثربخشی سازما

ضرورت    ،افراد و متعاقباً عملکرد سازمان دارد یمختلف عملکرد کار یهاکه در حوزه یفراوان راتیکارکنان به واسطه تأث

  ی هارفتار  نهی . اکثر مطالعات انجام شده در زمشودیاحساس م  ار ی بس  لام یاستان ا  یهاآن در سازمان  یامدهایپ   یبررس

شهروند همبست  یضد  روش  صورت  اصل  یگبه  مسأله  و  است  پ  یبوده  و  عوامل  همان  ضد    یرفتارها  یهاشرانی که 

  ی ریگ شکل  یهاشرانیاست که پ  نیپژوهش ا  نیدر ا  یمسأله اصل  ،اساس  نیگرفته شده است. بر ا  دهیناد  ،است  یشهروند

   کدامند؟ ی دولت ی هادر کارکنان سازمان یضد شهروند  یرفتارها

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

ارگان واژه   باتمن و  بار  بارنارد 1983)   1رفتار شهروندی سازمانی را نخستین  از نوشته  این مفهوم    ۲( مطرح کردند. 

( در مورد عملکرد و رفتارهای خودجوش  1966) 4( و کان 1964) 3( در مورد تمایل به همکاری، و مطالعات کاتز1938)

های اخیر از اصطلاحات گوناگونی برای تشریح چنین رفتارهایی  و فراتر از انتظارات نقش، برگرفته شده است. در دهه

ای.  استفاده شده؛ نظیر رفتار پیش اجتماعی، رفتار فرانقشی، رفتار سازمانی مددکارانه، خودجوشی سازمانی، عملکرد زمینه

از جمله مفاهیم دیگری که در حوزه رفتار شهروندی مطرح شده، مفهوم رفتار شهروندی کارکنان است که به    ، همچنین

وری و انسجام در محیط کار، فراتر یا ماوراء وظایف و الزامات  عنوان اقدامات مثبت بخشی از کارکنان برای بهبود بهره

شغلی و سازمانی، تعریف شده است. رفتار شهروندی مدیریت به عنوان مکمل رفتار شهروندی سازمانی، مفهوم دیگری  

   (.Ahmadi & Mansouri, 2017)  باشد ریت و هنجارهای رایج در محیط کار میکه بیانگر مطابقت بین اقدامات مدی

های بین کارکنان را افزایش  های کاری، ارتباطات، همکاری و کمك وری کارکنان و گروهرفتار شهروندی سازمانی، بهره

دهد  ؛ نسبت اشتباهات را کاهش و مشارکت کارکنان در مسائل سازمان را افزایش میکنددهد؛ کار تیمی را تشویق میمی

سازمانی    آورد. رفتار شهروندی سازمانی از طریق اثرگذاری بر عوامل درونو به طور کلی جو سازمانی مناسبی را فراهم می

و   نیات ترک شغل، کاهش غیبت  تعهد سازمانی، رضایت شغلی، کاهش  افزایش  بهبود روحیه،  قبیل جو سازمانی،  از 

 
1 Batman & Organ 
2 Barnard 
3 Katz 
4 Kahn 
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رفتارهای مخرب شغلی و نیز با تأثیرگذاری بر بهبود عوامل برون سازمانی همچون رضایت شغلی، کیفیت خدمات و نیز  

  (.Qolipour et al., 2007) شودوفاداری مشتریان، موجب تعالی کیفیت عملکرد کارکنان می

( پژوهشی با عنوان رابطه معنویت محیط کار، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی و ضد  ۲0۲1و همکاران )  1اوتامی 

تایی در دوانگ اندونزی سمؤسسه اعتبار رو   1۲نفر از کارکنان    80شهروندی سازمانی انجام دادند. جامعه آماری تحقیق را  

دهد. نتایج نشان داد که معنویت محیط کار بر رفتار شهروندی تأثیر مثبت و بر رفتار ضد شهروندی تأثیر  تشکیل می

نتایج نشان داد که تعهد    ، شود. همچنینمنفی دارد، اما پایین بودن تعهد سازمانی باعث افزایش رفتار ضد شهروندی می

 ,.Utami et al)  کندسازمانی رابطه بین معنویت در محیط کار و رفتار ضد شهروندی را به صورت منفی تعدیل می

نشان دادند که نفاق سازمانی بر   ( در پژوهشی با عنوان ریاکاری شرکتی و رفتار کار غیرمولد۲0۲0) ۲. مایوآ و ژو (2021

تأثیر مثبت و معناداری دارد و   ترین رفتار کار غیر مولدوری و رفتار ضد شهروندی کارکنان به عنوان مهمرفتار ضد بهره

(  1399و همکاران )  بردبار  .(Miao & Zhou, 2020)  کندهویت سازمانی نیز به طور معناداری رابطه بین آنها را تعدیل می

انجام دادند.    بررسی ارتباط ابعاد هوش فرهنگی و سرمایه فرهنگی بر رفتارهای ضد شهروندی سازمانیپژوهشی با عنوان  

این پژوهش شامل کارکنان   بودند که    5جامعه آماری  با روش نمونه  309بیمارستان خصوصی شهر یزد  گیری  نفر و 

های هوش رفتاری،  لفهؤهای این پژوهش نشان داد که رابطه معناداری بین مای به عنوان نمونه انتخاب شدند. یافتهطبقه

شناختی، فراشناختی و انگیزشی با متغیر رفتارهای ضد شهروندی سازمانی وجود دارد. بین ابعاد سرمایه فرهنگی و رفتار  

( پژوهشی با  1399)  نژادو رفیعی  معین .  (Bordbar et al., 2020)   ای مشاهده گردیدضد شهروندی سازمان نیز رابطه

انجام    ثیر خودشیفتگی مدیران بر تمایل به ترک خدمت کارکنان و رفتارهای ضد شهروندی سازمانی أبررسی تعنوان  

های مهر اقتصاد در استان فارس بودند که با استفاده از فرمول  دادند. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان بانك 

های تحقیق  اند. یافتهای انتخاب شدهگیری تصادفی طبقهنفر به عنوان حجم نمونه به روش نمونه  ۲01کوکران تعداد  

حاکی از آن است که خودشیفتگی مدیران بر تمایل به ترک خدمت کارکنان و رفتارهای ضد شهروندی سازمانی در  

(  ۲019و همکاران )  3. شریف یونس(Moin & Rafieinejad, 2019)  ثیرگذار استأهای مهر اقتصاد در استان فارس تبانك 

کمی انجام شد.    -پژوهشی با عنوان رابطه بین ریاکاری اداری و اختلال سازمانی انجام دادند. تحقیق به صورت کیفی 

  ، ترین عوامل مؤثر بر اختلال سازمانی، رفتار ضد شهروندی کارکنان است. همچنیننتایج بخش کیفی نشان داد از مهم

بر بی اداری  نفاق  تأثیر مثبت و معناداری دارد نظمیآنها دریافتند که  از جمله سوء رفتارهای کارکنان    های سازمانی 

(Shareef Younus et al., 2019)  .ثیر بیگانگی با کار در بروز رفتارهای  أت( پژوهشی با عنوان  1398)  زاییبراهویی و ناستی

فرسودگی شغلی واسطه گری  با  و معاونان مدارس    ضد شهروندی سازمانی  انجام دادند. جامعه پژوهش همه مدیران 

ای تعداد  طبقه  - بودند که به شیوه نمونه گیری تصادفی   1397-98متوسطه اول و دوم شهر زاهدان در سال تحصیلی  

 
1  Utami 
2  Miao & Zhou 
3  Shareef Younus 
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ها نشان داد بیگانگی با کار هم به طور مستقیم و هم به طور غیرمستقیم  تهمدیر و معاون مدارس انتخاب شدند. یاف  ۲5۲

 & Barahuyi)  و با واسطه گری فرسودگی شغلی در بروز رفتارهای ضد شهروندی سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد

Nastiezaie, 2019).  رابطه فرهنگ سازمانی با رفتار ضد شهروندی: نقش  ( پژوهشی با عنوان  1398و همکاران )  توره

میانجی شایستگی اخلاقی، ظرفیت سازمانی و حکمرانی انجام دادند. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان واحدهای  

نفر به شیوه تصادفی ساده انتخاب گردید. یافته ها    159دانشگاه پیام نور جنوب استان آذربایجان غربی بود که تعداد  

دار وجود  و حکمرانی رابطه معنی  زمانی و شایستگی اخلاقینشان داد که بین متغیرهای فرهنگ سازمانی با ظرفیت سا

دار وجود دارد و بین شایستگی  و معنی بین شایستگی اخلاقی و ظرفیت سازمانی با حکمرانی رابطه مثبت  ،دارد. همچنین

و   کمرانیاخلاقی و حکمرانی با رفتار ضد شهروندی رابطه منفی و معنی دار وجود دارد. اما بین ظرفیت سازمانی با ح

(  ۲017سلیمانی و همکاران )  .(Toure et al., 2019)  دار مشاهده گردیدرفتار ضد شهروندی رابطه منفی و غیر معنی

پژوهشی با عنوان  تأثیر معنویت و استرس محیط کار بر رفتار شهروندی سازمانی و رفتار ضد شهروندی سازمانی و رابطه  

مردان(   و  )زنان  کارکنان  کلیه  را  پژوهش  این  آماری  جامعه  دادند.  انجام  کیفیت خدمات  و  مشتریان  وفاداری  با  آن 

نتایج نشان داد که بین معضل محیط کار و استرس    .ادنددنفر( و کلیه مراجعین تشکیل می  ۲۲6بیمارستان مادران )

شغلی رابطه معنادار و منفی وجود دارد، بین کارایی کار و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنادار و معنادار وجود دارد.  

ار  رفتار شهروندی کاری و سازمانی، بین استرس شغلی و رفتار ضد شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنادار، بین رفت

شهروندی سازمانی و کیفیت خدمات رابطه مثبت و معنادار، بین رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود  

)(Soleimani et al., 2017)  دارد مقتدایی  حرفه1396.  اخلاق  بین  رابطه  مطالعه  عنوان  با  پژوهشی  رفتار  (  و  ای 

 196و حجم نمونه    1393ضدشهروندی انجام دادند. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان دانشگاه اصفهان در سال  

های پژوهش نشان داد بین صداقت کارکنان  انتخاب شدند. یافته ای گیری خوشهنفر از کارکنان بودند که به شیوه نمونه

و گرایش به رفتارهای ضد شهروندی، رابطه معکوس و معنادار وجود دارد. بین انتقادپذیری و گرایش به رفتارهای ضد  

شهروندی، رابطه معکوس و معنادار وجود دارد. بین تعهد سازمانی و گرایش به رفتارهای ضد شهروندی، رابطه معکوس  

ود دارد. بین وقت شناسی و گرایش به رفتارهای ضد شهروندی، رابطه معکوس و معنادار وجود دارد. بین  و معنادار وج

ای و گرایش  مشارکت و گرایش به رفتارهای ضد شهروندی، رابطه معکوس و معنادار وجود دارد. بین رعایت اخلاق حرفه

راب و معنادار وجود داردبه رفتارهای ضد شهروندی،  )(Moghtadaie, 2017)  طه معکوس  با  ۲016. حلمی  ( پژوهشی 

عنوان ارزیابی رابطه بین هوش کارکنان و عوامل رفتار سازمانی ضد شهروندی انجام دادند. جامعه آماری پژوهش شامل  

گیری تصادفی  نفر با استفاده از جدول مورگان و از روش نمونه   191باشد که  تهران می  5کلیه کارکنان شهرداری منطقه  

دهد که بین هوش هیجانی و عوامل رفتار سازمانی ضد شهروندی رابطه معنادار و منفی  انتخاب شدند. نتایج نشان می

 . (Helmi, 2016)  وجود دارد و هوش هیجانی بیشترین تأثیر را بر سوء نیت دارد
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 روش پژوهش 

- )کیفی  تحقیقات آمیخته  ازنوع  ،ها داده  آوری جمع  نظرچگونگی  نقطه   و از اکتشافی    هدف،   براساس  حاضر   تحقیق

های کیفی گردآوری  رویکرد کیفی و با توجه به دادهکمی( است. در این تحقیق ابتدا تلاش خواهد شد تا با استفاده از  

های دولتی  های رفتار ضد شهروندی کارکنان در سازمانها و پیشرانشده از روش تحلیل تم برای شناسایی شاخص

   .ی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی نسبت به برازش مدل اقدام خواهد شداستفاده گردد. سپس در بخش کمّ

  دولتی   هایسازمان  مدیران  و  فعالان  و  دانشگاهی  مجرب  اساتید  از  متشکل)  در بخش کیفی خبرگان آماری جامعه

 قابل وضوح به باشند داشته موضوع تحقیق تسلط حوزه در  که صاحبنظران و خبرگان که آنجایی از باشد.( میایلام   استان

 سطح به توجه با کیفی مرحله در نمونه تعداد شد. استفاده برفی گلوله و گیری هدفمندنمونه روش از د،نیستن شناسایی

ها،  داده گردآوری خبره برای مصاحبه کافی تشخیص داده شده است. ابزار  15نظری بوده است. با این فرآیند تعداد   اشباع

  توسط همکاران   بازبینی   اعضاء و  توسط   بررسی  روش  پژوهش ازبخش کیفی    برای  باشد.می  ساختاریافته  نیمه   مصاحبه

 در بخش کیفی برای محاسبه پایایی از روش باز آزمون استفاده شد.  .شد استفاده پژوهش روایی تعیین برای

د. با توجه به  ن دهنفر تشکیل می  ۲9۲40ایلام به تعداد    استانی را کارکنان ادارات دولتی  جامعه آماری در بخش کمّ

  فرمولاستفاده از  و با    ای  طبقهگیری تصادفی  از روش نمونه  ، پراکندگی و گستردگی ادارات دولتی و تعداد کارکنان

ی، پرسشنامه است. پرسشنامه  در بخش کمّ ها داده  . ابزار گردآوریندنفر به عنوان نمونه انتخاب شد 379کوکران تعداد 

های شناسایی شده در بخش کیفی تدوین شد. برای  ساخته و برگرفته از ابعاد و مؤلفهمحقق   به صورت پژوهش حاضر  

تحقیق پرسشنامه  روایی  کمّ   ،بررسی  بخش  در  است.  شده  استفاده  محتوایی  روایی  پایااز  بررسی  منظور  به  و  یی  ی 

بخش کیفی تحقیق حاضر    .  باشد می  8۲/0از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. ضریب آلفای کرونباخ برابر با    ، پرسشنامه

ها از آزمون معادلات ساختاری  ی برای تحلیل عاملی تأییدی سؤالدر فاز کمّ   .استبا استفاده از تحلیل تم انجام شده  

این پژوهش جهت تشخیص مناسب بودن داده از آمارهاستفاده شده است. در  برای تحلیل عاملی،    و   K.M.Oهای  ها 

بندی  . به منظور رتبهاستفاده شده است  tاز آماره    ،های به دست آمدهتأیید شاخص  برای  آزمون بارتلت استفاده شده است.

  معیارها،   اساس  بر  هانهیگز  ارزیابی  طریق  از روش ویکوراز روش ویکور استفاده شد.    ،های شناسایی شدهابعاد و مؤلفه

ویکورکندیم  بندیرتبه  یا  بندیاولویت  را  هانهیگز تکنیك  در  طریق    ؛شوندینم  یده وزنمعیارها    ،.  از  معیارها  بلکه 

بندی  بر اساس معیارها و با ترکیب در ارزش معیارها، ارزیابی شده و رتبه  هانهیگزشود و سپس  های دیگر ارزیابی میروش

این  می این مدل همواره چند گزینه مختلف وجود دارد که  به  هانهیگزشوند. در  صورت مستقل  بر اساس چند معیار 

 SPSSها از نرم افزارهای  جهت تحلیل داده.  گردندیمبندی  بر اساس ارزش، رتبه  هانهیگزشوند و در نهایت  ارزیابی می

   استفاده شده است. ۲019اکسل  و  Smart PlS 3، ۲7نسخه 
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 های پژوهش یافته 

 بخش كیفی تحقیق 

دیدگاه    براساس  مطالعه  این  کیفی  مشخصات    15بخش  است.  شده  انجام  مطالعه  مورد  حوزه  خبرگان  از  نفر 

 ارائه شده است. 1شماره دموگرافیك خبرگان حاضر در مصاحبه به تفکیك جنسیت، سابقه کار و تحصیلات در جدول 

 ( Source:By author)  جامعه آماری خبرگان .۱جدول 

 جنسیت  سابقه كار تحصیلات ردیف 

 مرد ۲3 دکترا 1

 مرد ۲7 دکترا ۲

 زن  18 دکترا 3

 مرد ۲0 دکترا 4

 مرد 16 دکترا 5

 مرد ۲۲ دکترا 6

 مرد ۲5 دانشجوی دکترا  7

 زن  ۲1 دانشجوی دکترا  8

 زن  ۲0 دانشجوی دکترا  9

 مرد 18 دانشجوی دکترا  10

 مرد 19 کارشناسی ارشد  11

 زن  19 کارشناسی ارشد  1۲

 مرد ۲6 کارشناسی ارشد  13

 مرد ۲4 کارشناسی ارشد  14

 مرد ۲1 کارشناسی ارشد  15

 

 ها مرحله اول: مصاحبه و آشنایی با داده

نفر مصاحبه عمیق و نیمه ساختار یافته انجام گرفت. از مصاحبه دوازدهم به بعد، تکرار در    15در این تحقیق با  

اطلاعات دریافتی مشاهده گردید اما برای اطمینان تا مصاحبه پانزدهم ادامه یافت. مصاحبه با طرح سؤالاتی در مورد  

آغاز شد )مصاحبه باز( و    « های دولتیگیری رفتارهای ضد شهروندی در کارکنان سازمانهای شکلشناسایی پیشران»

  دقیقه   90دقیقه تا    45گردید. مدت زمان هر مصاحبه از  ها براساس پاسخ های مصاحبه شونده طرح میباقی پرسش

ها ضبط شده و برای استخراج نکات  بوده )بسته به نظر فرد( و در بعضی موارد در دو جلسه انجام شد. تمامی مصاحبه

 .  کلیدی چندین بار مورد بررسی قرار گرفتند

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 اولیه  مرحله دوم: كدگذاری

صورت تصادفی به  به  ، شوندگانبرای رعایت امانت در حفظ اطلاعات مصاحبه  ،در مرحله کدگذاریدر این بخش و  

 گرفته است. صورت    ۲شود و هرکدام از این نمادها معنی خاصی دارند که بر اساس جدول آنها کد داده می

 ( Source:By author) گذاری برای كدگذاریشیوه نام .۲جدول  

 MIX ام  xام با كد  iمصاحبه 
 M دادن مصاحبه نشانبرای  

 I دادن شماره مصاحبه برای نشان

 X ای که از مصاحبه استخراج شده دادن شماره کد اولیه برای نشان

 

 هامرحله سوم و چهارم: بازبینی تم

 و مرتب بالقوه هایتم قالب در مختلف کدهای بندیباشد که شامل دستهاین مرحله ترکیبی از گام سه و چهار می

ها است. در این پژوهش زمانی  مشخص، بازبینی و تصفیه تم هایتم قالب در شده کدگذاری هایداده خلاصه همه کردن

تعدادی از کدها به علت تشابه مفهومی ادغام و تعداد زیادی دست نخورده باقی    ، که کدها مورد بازبینی قرار گرفتند

های  شامل کدهای مصاحبه مرجع، نفرات مصاحبه شونده و تم  3جدول  ها تغییر یافت.  ماندند و عنوان تعدادی از تم

 باشد. های اولیه نهایی( میاولیه پس از اصلاح )تم

 ( Source:By author) های اولیه نهاییتم. ۳جدول 

تم اولیه  

 نهایی شده
 مراجع كد مصاحبه 

 احساس پوچی 

 احساس بی نتیجه بودن کار  -1

 محیط کاری بی تفاوت بودن به اتفاقات در  -۲

 عدم رضایت از نتایج کار   -3

 احساس بی ارزش بودن در محیط کار  -4

 های کاری تکراری بودن و عدم تنوع فعالیت -5

 حوصلگی و عدم تمایل به کار بی -6

 سطحی نگری و بی تفاوت نسبت به وظایف  -7

 بی توجه و بی علاقه به کار و اهمال کاری زیاد -8

{M1,3}; {M1,1}; {M9,3};  

{M10,10}; {M8,1}; {M4,4}; 

{M2,7}; {M10,2}; {M11,13} 

بی اعتمادی و  

 بدبینی

 عدم اعتماد به رفتار و سخنان همکاران -1

 عدم نظارت در محیط کاری و در نتیجه احساس بی تفاوتی  -۲

 بدگمانی ب نسبت به همکاران  -3

 احساس سر افکندگی در محیط کار  -4

{M1,6}; {M2,2}; {M2,6}; 

{M4,1}; {M12,4}; {M13,1}; 

{M5,8}; {M9,6} 

 بی عدالتی

 نبود امکانات رفاهی و بهداشتی مناسب در محیط کاری  -1

 نادیده گرفته شدن در محیط کار  -۲

 مقایسه خود با دیگر همکاران و احساس نا عدالتی در پرداختی ها  -3

 دلیل ناعادلانه دانستن آنها زیرپاگذاشتن مقررات و قوانین سازمان به  -4

{M1,2}; {M3,4}; 

{M6,2}; {M7,2}; {M8,9};  

{M10,3} 

{M11,10}; {M12,8}; 
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تم اولیه  

 نهایی شده
 مراجع كد مصاحبه 

فقدان اعتماد  

 به نفس 

 عدم توان اعمال اراده خود در محیط کاری  -1

 عدم توان ابراز نظر و شیوه ها و روشهای مدنظر خود در محیط کاری -۲

 کردن انتظارات سازمان غیر واقعی و غیر منطقی تلقی  -3

 احساس عدم توانایی در برآورده کردن انتظارات سازمان  -4

{M1,9}; {M1,7}; {M2,5}; 

{M3,3} {M5,4}; {M6,3} 

خودسری و  

 لجبازی 

 های سازمان به دلیل عدم درک درست آنها مخالفت با سیاست -1

 تفسیر اشتباه قوانین و مقررات و در نتیجه عدم قبول آنها  -۲

 های و قوانین سازمان به واسطه لجبازی جبهه گیری در برابر سیاست -3

{M3,5}; {M3,8}; {M4,7};  

{M5,9}; {M7,5}; {M8,8}; 

{M9,12} 

اقتدار   عدم

 مدیریت 

 احساس رهبری در محیط کاری  -1

 اعتقاد به عدم کفایت مدیران  -۲

 مدیریت مخالفت با عقاید و فرهنگ حاکم بر سازمان به دلیل مخالفت با  -3

{M1,4}; {M2,3}; {M3,7};  

{M4,9}; {M5,5}; {M6,8};  

{M7,8}; {M8,6}; {M9,14} 

ضعف مدیریت  

 در ایجاد انگیزه 

 ترجیح دادن وظایف شخصی به وظایف کاری  -1

 ترک محل کاری قبل از اتمام ساعات کاری  -۲

 فقدان انگیزه کاری  -3

{M1,13}; {M2,8}; {M5,14};  

{M6,6}; {M9,10}; {M10,7} 

ضعف مدیریت  

 منابع انسانی 

 بیرون بردن اسرار سازمان  -1

 آسیب به اموال سازمان به دلیل احساس ناحق بودن تنبیه های احتمالی  -۲

 استفاده از اموال سازمان برای اهداف شخصی  -3

{M5,2}; {M7,3}; {M3,9};  

{M8,10}; {M12,2}; {M14,6}; 

{M3,12}; {M13,6} 

 پرخاشگری 
 پرخاشگری با همکاران به دلیل مخالفت با سازمان و آرمان و اهداف سازمان  -1

 درگیری کلامی و فیزیکی با ارباب رجوع و همکاران به دلیل نادیده گرفته شدن -۲
{M1,12}; {M4,11}; {M8,2}; 

{M7,15}; {M2,4}; {M9,11} 

 شایعه پراکنی 
 شود.شایعه پراکنی در سازمان باعث به وجود آمدن خصومت شخصی می -1

 رد و بلد شدن اطلاعات نادرست در سازمان  -۲

{M1,5}; {M2,9}; {M3,10};  

{M4,12}; {M7,12}; {M8,7};  

{M15,1} 

 

 های اصلی مرحله پنجم: نامگذاری و تعریف تم

مطالعه حاضر با بررسی و  باشد.   داشته وجود هابخش از تمرضایت یك نقشه که شودمی شروع زمانی پنجم مرحله

های  تم  4  های ورزشی به ارائه جدول زیر منتهی گردید. در جدول های موجود در زمینه کوچینگ سازمانبندی تمدسته

 های فرعی است، آمده است.  بندی تماصلی یا ثانویه را که ماحصل دسته

 ( Source:By author) مفاهیم اولیه و ثانویه مستخرج از كدهای توصیفی .۴جدول 

 های اصلی تم های فرعیتم ردیف 

 احساس پوچی  1

 عوامل فردی 
 فقدان اعتماد به نفس  ۲

 پرخاشگری  3

 خودسری و لجبازی  4

 بی عدالتی سازمانی  5

 پراکنی  ه شایع 6 عوامل سازمانی 

 اعتمادی و بدبینی سازمانی بی 7

 ضعف مدیریت در ایجاد انگیزه  8
 عوامل مدیریتی 

 مدیریت منابع انسانی ضعف  9

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 های اصلی تم های فرعیتم ردیف 

 عدم اقتدار مدیریت  10

 

 مرحله ششم: تهیه گزارش

 شوند.های اصلی و فرعی به دست آمده، توضیح داده میدر این بخش از تحلیل کیفی، تم

 عوامل فردی   

سرمایه  سازمان   یك   بخصوص  ، سازمان  هر  سرمایه   تریناصلی  و  بزرگترین   سایر   که   است   آن  انسانی   خدماتی، 

  همچون  رفتارهایی  وجود  ، امروزی  هایسازمان  معضلات  از  دهد. یکیمی  قرار  الشعاعتحت  را  سازمان  هایگذاریسرمایه

...  پرخاشگری   کاری، کم   همکاری   روحیه   و   شخصی  بین   بر روابط  هم  و  ها سازمان  عملکرد  بر  هم  رفتارها  این.  است  و 

  ،سازمان  عملکرد  موجب ارتقاء  که  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  خلاف  بر  رفتارهایی  چنین  بروز  .گذارندمی  تأثیر  کارکنان 

شود   سازمان  مانع کارکرد  تواندمی ، شوندمی آن  اجتماعی و نظایر سرمایه  مشتری،  وفاداری و رضایت  ، سازمان اثربخشی

  بخش   در  باشد.  داشته  پی  در  جامعه  برای  نیز   را  تبعاتی   و  شود   منجر  اعتبار آن  شدن   دارخدشه  یا  و  درآمد  کاهش   به  و

 اینگونه  منفی  جمله پیامدهای  از  بنیه  کم  هایهبنگا  ورشکستگی  و  مشتریان  دادن  دست  از  و  کارکنان  خصوصی، اخراج

شود. در واقع یکی از عوامل مؤثر بر این گونه رفتارها که تحت عنوان رفتار ضد شهروندی سازمانی  می  تلقی   رفتارها

 شوند، عوامل فردی و شخصیتی کارکنان است.  نامیده می

 عوامل سازمانی 

تفاوت همکاری    .ها، بدون تمایل داوطلبانه افراد به همکاری، قادر به توسعه اثربخشی خرد جمعی خود نیستندسازمان

فراوان برخوردار است. در حالت اجباری از اهمیت  راستای مقررات و    ، داوطلبانه و اجباری  شخص وظایف خود را در 

  ،دهد. ولی در همکاری داوطلبانهدر حد رعایت الزامات انجام می  قوانین و استانداردهای قابل قبول یك سازمان و صرفاً

های خود به نفع سازمان  ها، انرژی و بصیرت خود را برای شکوفایی تواناییمقوله ورای وظیفه مطرح است و افراد کوشش

اید در راستای  . بر اساس سازمان بشودهای سازمان تسهیل میکنند. بدین ترتیب است که مسیر نیل به هدفابراز می

شود را  بروز رفتارهای داوطلبانه کارکنان تلاش کرده و سعی کند عواملی که باعث بروز رفتارهای خرابکارانه کارکنان می

 کاهش دهد.  

 عوامل مدیریتی 

اساس    . است  و اجتماعی آن سازمان  ضروری بوده و اساس رشد اقتصادی   ی برای هر سازمان  و بهبود عملکرد   وریبهره 

توانند  ور شدند، به راحتی میهای سازمان در تفکر بهرهیعنی زمانی که انسان  .اندیشه است  و  وری در سازمان فکربهره 

  در سازمان وری  بهرهبهبود عملکرد و    مجموعه امکانات مادی و انسانی سازمان را به خوبی ترکیب و تولید ثروت نمایند.
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در این بین عوامل مدیریتی به عنوان عامل کلیدی و  شود.   بلکه لازم است بسترهای آن فراهم،  شود تصادفی حاصل نمی

عملکرد  ثر بر  ؤامکان ایجاد با بهبود دیگر عوامل م  چرا که بدون مدیریت صحیح و توانمند،   ؛ شونداصلی محسوب می

 باشد.  امکان پذیر نمی سازمان 

 

 تدوین مدل نهایی 

مرحله در  کنندگان  نظرات شرکت  اجماع  و  نهایی شدن  از  پیشرانپس  مدل  نهایی،  شهروندی  ی  رفتار ضد  های 

پاسخ بر حسب  اختیار صاحبسازمانی  در  الگو  این  تدوین شد.  تحقیق  سؤال  اعمال  های  از  پس  و  قرار گرفت  نظران 

 اصلاحات نهایی شد. 

 

 
 ( Source:By author) پژوهش ییمدل نها .۱شکل 

 ی بخش كمّ

و    از تحلیل عاملی تأییدی  و پاسخ یه سوالات اول  و دوم پژوهش  بخش به منظور تأیید مدل تدوین شده  این  در

 استفاده شد.  Smart PLS 3نرم افزار  از روش معادلات ساختاری و به کمك با استفاده تحلیل مسیر

 مدل برازش  

شود.  ها )متغیرهای قابل مشاهده( بوسیله بار عاملی نشان داده میها )متغیرهای پنهان( و گویهقدرت رابطه بین عامل

شود. بارعاملی  باشد رابطه ضعیف درنظر گرفته می  3/0مقداری بین صفر و یك است. اگر بار عاملی کمتر از    ،بار عاملی

های  باشد خیلی مطلوب است. برای بررسی معناداری همبستگی  6/0قابل قبول است و اگر بزرگتر از    6/0تا    3/0بین  

سازی  شود. در این مطالعه از روش خودگردانسازی و یا برش متقاطع استفاده میهای خودگردانمشاهده شده از روش

سازمانی یدنشهروهای رفتار ضد پیشران  

 عوامل مدیریتی عوامل سازمانی عوامل فردی

 احساس پوچی

 فقدان اعتماد به نفس

 پرخاشگری

 خودسری و لجبازی

 بی عدالتی سازمانی

 شایع پراکنی

 بی اعتمادی و بدبینی

 ضعف مدیریت در ایجاد انگیزه

 ضعف مدیریت منابع انسانی

مدیریتعدم اقتدار   

http://msds.iauzah.ac.ir/
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بزرگتر   t-valueاگر مقدار آماره بوت استراپینگ    %5دهد. در سطح خطای  را به دست می  tاستفاده شده است که آماره  

 های مشاهده شده معنادار است.باشد همبستگی 96/1از 

 
 ( Source:By author) یمدل با روش حداقل مربعات جزئ یاعتبارسنج  یخروج .۲شکل 

 

 ( Source:By author) (نگیاستراپ)بوت یبا روش حداقل مربعات جزئ رهایروابط متغ یمعنادار. ۳شکل 

 ( Source:By author) عاملی مدلبار نتایج . ۵جدول 

 tآماره  بار عاملی  ها گویه شاخص اصلی 

 عوامل فردی 
 8۲5/0 373/45 ( IF 1احساس پوچی )

 861/0 738/6۲ ( IF 2عدم اعتماد به نفس )
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 tآماره  بار عاملی  ها گویه شاخص اصلی 

 876/0 869/71 ( IF 3پرخاشگری )

 759/0 115/30 ( IF 4خودسری و لجبازی )

 عوامل سازمانی 

 781/0 009/34 ( OF 1بی عدالتی سازمانی )

 895/0 167/85 ( OF 2شایع پراکنی )

 857/0 058/68 ( OF 3بی اعتمادی وبدبینی سازمانی ) 

 عوامل مدیریتی 

 843/0 ۲70/48 ( MF 1ضعف مدیریت در ایجاد انگیزه )

 878/0 633/64 ( MF 2ضعف مدیریت منابع انسانی )

 840/0 093/5۲ ( MF 3عدم اقتدار مدیریت )

 

رابطه بین  . در نتیجه،  بزرگتر است  7/0مقدار بارعاملی در تمامی موارد از  دهد که  نشان می  5شماره  نتایج جدول  

  ،بنابراین  .بیشتر بدست آمده است  96/1نیز در تمامی موارد از    tآماره  است. مقدار    خیلی مطلوبها و متغیرها  گویه

 بارهای عاملی مشاهده شده از نظر آماری معنادار هستند. 

 برازش مدل كلی

این    است.  GOFشاخص    ، شاخص برازش مدل در تکنیك حداقل مجذورات جزییترین  مهم  که   شاید بتوان گفت 

کند. این شاخص با  گیری و ساختاری را ارزیابی میشاخص برای بررسی برازش مدل کلی که هر دو بخش مدل اندازه

»میانگین شاخص از جذر حاصل ضرب  تعیین  استفاده  استون  𝑅2  ضریب  رابطه    «  2Qگیزر  -« و » شاخص    1طبق 

 . شودمحاسبه می

GoF ( 1رابطه  = √(𝑅2̅̅̅̅ ) × (Communality ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )
2

 

.  محاسبه شدرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی    36/0و    ۲5/0،  01/0سه مقدار    ،رابطه  طبق    GOFشاخص  

 عبارت است از: مقدار نیکویی برازش در این مطالعه  

𝑅2̅̅̅̅)میانگین مقادیر شاخص ضریب تعیین  )  =847/0 

̅̅ Communality)  افزونگیمیانگین مقادیر شاخص  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )  =570/0 

 GOF = √0/847 × 0/5702 = 0/695 

 بدست آمده است بنابراین مدل از برازش مطلوبی برخوردار است.  695/0برابر  GOFشاخص 

 رتبه بندی عوامل شناسایی شده با استفاده از تکنیک ویکور

پوچی، عدم اعتماد به نفس، پرخاشگری،  گزینه احساس  10معیار میزان اهمیت و میزان تأثیر و  ۲در این پژوهش، 

اعتمادی و بدبینی سازمانی، ضعف مدیریت در ایجاد انگیزه، ضعف مدیریت منابع  عدالتی سازمانی، شایع پراکنی، بیبی

 شوند.  بندی میانسانی و عدم اقتدار مدیریت وجود دارد که بر اساس روش ویکور رتبه

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 گام های روش ویکور 

 كردن ماتریس تصمیم گیری   نرمالیزه :  ۱گام 

 شود.استفاده می ۲ رابطه برای نرمالیزه کردن از 

𝑓𝑖𝑗(x) ( 2رابطه  =
𝑥𝑖𝑗

√∑ 𝑥𝑖𝑗
2𝑚

𝑖=1

      𝑖 = 1, … , 𝑚   ; 𝑗 = 1, …  , 𝑛 

 دهد. ماتریس نرمالیزه شده را نشان می 6شماره جدول 

 (Source:By author) ماتریس نرمالیزه شده .۶جدول 

 تأثیر میزان اهمیت  میزان 

 ۲87/0 ۲9/0 احساس پوچی 

 ۲87/0 34/0 عدم اعتماد به نفس 

 393/0 418/0 پرخاشگری 

 ۲8/0 38۲/0 خودسری و لجبازی 

 363/0 361/0 عدالتی سازمانی بی

 317/0 ۲76/0 شایع پراکنی 

 ۲7۲/0 ۲9/0 اعتمادی و بدبینی سازمانی بی

 ۲8/0 ۲76/0 مدیریت در ایجاد انگیزه  ضعف

 30۲/0 ۲34/0 ضعف مدیریت منابع انسانی 

 355/0 ۲41/0 عدم اقتدار مدیریت 

 

 𝒇: تعیین بهترین امتیاز ) ۲گام  
𝒊
 𝒇( و بدترین امتیاز ) ∗

𝒊
 ( برای هر معیار−

 .شودتعیین می 3رابطه بهترین و بدترین امتیاز طبق 

𝑓𝑗 ( اگر معیار مثبت باشد:3رابطه 
∗ = 𝑀𝑎𝑥𝑖𝑓𝑖𝑗   ,   𝑓𝑗

− = 𝑀𝑖𝑛𝑖𝑓𝑖𝑗    ;    𝑗 = 1,2, … , 𝑛    

𝑓𝑗 ( اگر معیار منفی باشد:4رابطه 
∗ = 𝑀𝑖𝑛𝑖𝑓𝑖𝑗   ,   𝑓𝑗

− = 𝑀𝑎𝑥𝑖𝑓𝑖𝑗    ;    𝑗 = 1,2, … , 𝑛 

∗𝑓  راه حل ایده آل مثبت به صورت = {𝑓1
∗, 𝑓2

∗, 𝑓3
∗, … , 𝑓𝑛

−𝑓  و راه حل ایده آل منفی {∗ = {𝑓1
−, 𝑓2

−, 𝑓3
−, … , 𝑓𝑛

−} 

 باشد. می

 𝑹𝒊و   𝑺𝒊: محاسبه ۳گام  

که به ترتیب نشان دهنده مطلوبیت گروهی و نامطلوبی فردی هست، محاسبه    𝑅𝑖و    𝑆𝑖مقادیر     ،6و    5های  رابطهطبق  

 .شودمی

𝑆𝑖 ( 5رابطه  = ∑ 𝑤𝑗

𝑛

𝑗=1

(𝑓𝑗
∗ − 𝑓𝑖𝑗)

(𝑓𝑗
∗ − 𝑓𝑗

−)
  



 

 

 

 
  ۱۴۰۲ زمستان ، ۱۹۷-۲۲۰، صفحه چهارم  ، شمارهومس، سال مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

214 

𝑅𝑖 ( ۶رابطه  = 𝑀𝑎𝑥𝑗 [𝑤𝑗

(𝑓𝑗
∗ − 𝑓𝑖𝑗)

(𝑓𝑗
∗ − 𝑓𝑗

−)
] 

 باشد.همان وزن معیارها می 𝑤𝑗که   

 دهد. را نشان می  𝑅𝑖و   𝑆𝑖مقادیر   7شماره جدول 

 R (Source:By author)و  Sمقادیر . ۷جدول 

 R S گزینه نام

 784/0 438/0 احساس پوچی 

 649/0 438/0 عدم اعتماد به نفس 

 0 0 پرخاشگری 

 565/0 469/0 خودسری و لجبازی 

 ۲79/0 154/0 عدالتی سازمانی بی 

 697/0 385/0 شایع پراکنی 

 846/0 5/0 بی اعتمادی و بدبینی سازمانی 

 853/0 469/0 مدیریت در ایجاد انگیزه  ضعف

 875/0 5/0 ضعف مدیریت منابع انسانی 

 637/0 481/0 عدم اقتدار مدیریت 

 

 𝑸𝒊: محاسبه ۴گام 

 .شود محاسبه می 7رابطه شماره برای هر گزینه مقدار بر اساس  

𝑄𝑖 ( ۷رابطه  = 𝛾
(𝑆𝑖 − 𝑆∗)

(𝑆− − 𝑆∗)
+ (1 − 𝛾)

(𝑅𝑖 − 𝑅∗)

(𝑅− − 𝑅∗)
 

 که

𝑆∗ = 𝑀𝑖𝑛𝑖{𝑆𝑖}   ;    𝑆− = 𝑀𝑎𝑥𝑖{𝑆𝑖}   ;    𝑅∗ = 𝑀𝑖𝑛𝑖{𝑅𝑖}   ;    𝑅− = 𝑀𝑎𝑥𝑖{𝑅𝑖} 

 باشد.می 5/0 ( که مقدار آنthe maximum group utilityحداکثر مطلوبیت گروهی ) 𝛾و 

 Q (Source:By author)مقادیر  .۸جدول 

 Q گزینه نام

 885/0 احساس پوچی 

 808/0 عدم اعتماد به نفس 

 0 پرخاشگری 

 79۲/0 خودسری و لجبازی 

 313/0 بی عدالتی سازمانی 

 783/0 شایع پراکنی 

 984/0 اعتمادی و بدبینی سازمانی بی 

 956/0 مدیریت در ایجاد انگیزه  ضعف

 1 ضعف مدیریت منابع انسانی 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 Q گزینه نام

 845/0 عدم اقتدار مدیریت 

 

 Qو    S    ،Rرتبه بندی گزینه ها بر اساس    :۵گام  

رتبه   ،باشندشوند به طوری که هر چه مقدار کمتری داشته  به صورت نزولی مرتب می  Qو    S    ،Rگزینه ها بر اساس  

ها  رتبه گزینه  9شماره  جدول    بندی حاصل خواهد شد.یابد. در نتیجه سه رتبهبهتری به گزینه مورد نظر اختصاص می

 . دهدنشان می Qو  S   ،Rرا براساس مقادیر 

 (Source:By author) هارتبه گزینه. ۹جدول  

 Q رتبه Q مقدار S رتبه S مقدار R رتبه R مقدار گزینه نام

 7 885/0 7 784/0 4 438/0 احساس پوچی 

 5 808/0 5 649/0 4 438/0 عدم اعتماد به نفس 

 1 0 1 0 1 0 پرخاشگری 

 4 79۲/0 3 565/0 5 469/0 خودسری و لجبازی 

 ۲ 313/0 ۲ ۲79/0 ۲ 154/0 بی عدالتی سازمانی 

 3 783/0 6 697/0 3 385/0 شایع پراکنی 

 9 984/0 8 846/0 7 5/0 بی اعتمادی و بدبینی سازمانی 

 8 956/0 9 853/0 5 469/0 مدیریت در ایجاد انگیزه  ضعف

 10 1 10 875/0 7 5/0 ضعف مدیریت منابع انسانی 

 6 845/0 4 637/0 6 481/0 عدم اقتدار مدیریت 

 

 : ارائه راه حل سازشی  ۶گام  

 : شرط مزیت قابل قبول  ۱الف( شرط

  8ها باشد، رابطه  بیانگر تعداد گزینه n و   Qبه ترتیب اولین و دومین گزینه برتر بر اساس مقدار  A(2) و     A(1)اگر  

 برقرار باشد.

𝑄(𝐴 (2)) ( ۸رابطه   −  𝑄 (𝐴 (1))  ≥  1/𝑛 − 1 

 گیری : شرط ثبات قابل قبول در تصمیم۲ب( شرط

 برتر شناخته شود. به عنوان رتبه  S و  Rهایباید حداقل در یکی از گروه A(1) گزینه 

 آید:هایی که پیش میحالت

نباشد، مجموعه  : ۱  حالت برقرار  اول  از گزینهزمانی که شرط  به عنوان گزینهای  زیر  به صورت رابطه  برترها    های 

 .شوندانتخاب می
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گزینه های   برتر  ( 9رابطه  = 𝐴(1), 𝐴(2), … . , 𝐴(𝑀) 
 .شودمحاسبه می 10با توجه به رابطه  M بیشترین مقدار

𝑄(𝐴(𝑀)) ( 10رابطه  −  𝑄 (𝐴 (1)) <  1/𝑛 − 1   

 شوند.های برتر انتخاب میعنوان گزینهبه  A(2) و A(1) زمانی که تنها شرط دوم برقرار نباشد دو گزینه : ۲ حالت

را دارد به عنوان بهترین گزینه انتخاب خواهد    Qاگر هر دو شرط برقرار بود گزینه ای که کمترین مقدار    :۳حالت

 شد.

 آمده است.  10شماره ها در جدول نحوه پذیرش شرط

 ( Source:By author) هاپذیرش شرط .۱۰ جدول

 پذیرش  شرط اول 

 پذیرش  شرط دوم 

 حالت سوم  حالت انتخابی 

 

 گیرد.مهمترین عامل مؤثر بر رفتار ضد شهروندی سازمانی کارکنان قرار می 1در رتبه  پرخاشگری  گزینه ،بنابراین

 بحث و نتیجه گیری 

باشد. این  میبندی آنها  رتبه  مدل و های رفتار ضد شهروندی سازمانی، تدوین  پیشران  شناسایی   ، هدف این پژوهش

)کیفی  آمیخته  به صورت  انجام شد.  -پژوهش  عوامل  کمی(  و  عوامل سازمانی  فردی،  عوامل  بخش کیفی شاخص  در 

ی ابتدا مدل اصلی تحقیق  در بخش کمّ  های رفتار ضد شهروندی سازمانی شناسایی شدند. مدیریتی به عنوان پیشران

از تکنیك حداقل مربعات جزئی استفاده  به منظور بررسی اعتبار و برازش مدل؛  در این بخش  مورد برازش قرار گرفت.  

تحلیل عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی،  های اندازه گیری )( مدل1برازش مدل در قالب سه مرحله  شده است.  

( مورد ارزیابی قرار  GOFشاخص  ( مدل کلی )3( و  2Qو    2R( مدل ساختار )معیارهای  ۲(،  روایی واگرا و روایی همگرا

  tآماره  و همچنین مقدار    بزرگتر است  7/0مقدار بارعاملی در تمامی موارد از  گرفت. نتایج تحلیل عاملی نشان داد که  

  بارهای عاملی مشاهده شده از نظر آماری معنادار هستند.   ،بنابراین  .بیشتر بدست آمده است  96/1نیز در تمامی موارد از  

روایی همگرا وجود دارد. آلفای کرونباخ تمامی    ،بنابراین  .است  5/0بزرگتر از    (AVE)  میانگین واریانس استخراج شده 

است    AVE( نیز بزرگتر از  CRمقدار پایایی ترکیبی )  پایایی مورد تأیید است.  ،بنابراین  است.  بوده  7/0متغیرها بزرگتر از  

کمتر از    در روایی واگرا  مقادیر زیر قطر اصلیبا توجه به اینکه    ،همچنین  .بزرگتر است  0/ 7و در تمامی موارد از آستانه  

مقدار ضریب تعیین    مدل از روایی واگرا نیز برخوردار است.  ،بنابراین  .( هستندAVEمقادیر قطر اصلی )مجذور مقداری  

با   قبولی است.   847/0برابر  قابل  با    2Qمقدار    گزارش شده است که مقدار  نشان    570/0برابر  آمده است که  بدست 

بدست آمده   695/0برابر    GOFشاخص    ،در نهایتقوی است.    های درونزابینی مدل درمورد سازهقدرت پیش  دهد،می

http://msds.iauzah.ac.ir/
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نشان میاست   استدهد  که  برخوردار  مطلوبی  برازش  از  ترتیب    .مدل  به  که  داد  نشان  بینتایج  عدالتی  پرخاشگری، 

 های رفتار ضد شهروندی سازمانی قرار گرفتند. ترین پیشرانسازمانی و شایع پراکنی در رتبه های اول تا سوم مهم

فردی که از کار و محیط  اولین مفهوم شناسایی شده در زمینه رفتار ضد شهروندی سازمانی، عوامل فردی است.  

یابی به اهداف سازمان خود و  کاری خود راضی و از کار کردن در آن محیط خشنود است و رضایت دارد، برای دست

ای دارد و در پی آن، انجام رفتارهای فرا شغلی و بیش از حد وظایف سازمانی از  پیشرفت روز افزون آن تلاش فزاینده

در سازمان احساس پوچی کرده و اعتماد به نفس خود را از دست   فردیاما وقتی  چنین فردی بیشتر مورد انتظار است.

  ، های روزمره، اقداماتی در راستای تخریب سازمان انجام دهد. همچنینیتبدهد، ممکن است علاوه بر انجام ندادن، فعال

بودن و لجبازی افراد در سازمان از جمله دیگر عوامل تأثیر گذار بر بروز رفتارهای ضد شهروندی سازمانی  پرخاشگر  

درونگرایی    و  روانرنجوری  در پژوهشی نشان دادند که عوامل فردی مانند نیز    ( 1386همکاران )پور و  قلیکارکنان است.  

  ترین عوامل تأثیر گذار بر رفتار ضد شهروندی سازمانی است.از مهم

دومین مفهوم شناسایی شده در زمینه رفتار ضد شهروندی سازمانی، عوامل سازمانی است. محل کار، انجمنی است  

هر یك از این رفتارها، پیامدهای مختلفی را برای افراد شاغل در سازمان و کل  .  دهدکه درآن رفتارهای متنوعی روی می

هنجارهای سازمانی، یك ساختار متشکل  .  در حالت ایده آل، این رفتارها با هنجارهای سازمان منطبق است.  سازمان دارد

هنگامی که    .ای مناسب شکل بگیرددهند محل کار به شیوهاند که اجازه میاصول  ها واز رفتارهای مورد انتظار، زبان

در عادی  کاری  می  رفتارهای  رواج  سازمان  هنجارهای  از  تخارج  بر  و  بوده  بسیارگسترده  آن  عواقب  مام سطوح  یابد، 

تأثیر می این پژوهش نشان داد اگر کارکنان احساس بیگذارد. یافتهسازمانی  یا  عدالتی سازمانی داشته  های  باشند و 

های ضد شهروندی سازمانی از خود بروز دهند. در واقع  نسبت به سازمان بی اعتماد و بدبین باشند، ممکن است رفتار

کند، با انگیزة بیشتری درجهت اهداف سازمانی  حمایت می  آنها  توان گفت اگر کارکنان احساس کنند که سازمان ازمی

درفعالیت می رفتار ضد شهروندی سازمانی  کمتری درگیر  احتمال  با  و  کار    کنند  و همکاران  شوندمیمحل  اوتامی   .

معنویت محیط کار بر رفتار شهروندی تأثیر    عوامل سازمانی مانند تعهد سازمانی و  نشان داد که  پژوهشی  درنیز    (۲0۲1)

نفاق  نشان دادند که  پژوهشی  در نیز (۲019شریف یونس و همکاران ). مثبت و بر رفتار ضد شهروندی تأثیر منفی دارد

 های سازمانی از جمله سوء رفتارهای کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.نظمیاداری بر بی

ترین عوامل سازمانی تحت کنترل  چون مهمعوامل مدیریتی است.    ،سومین مفهوم شناسایی شده در این پژوهش

از مهم  توانمدیر هستند، می اقتدار مدیریت در  گفت عوامل مدیریتی  رفتار کارکنان است.  بر  تأثیرگذار  ترین عوامل 

تواند بر بروز رفتار  های مختلف ماند مدیریت مناسب منابع انسانی و ایجاد انگیزه از جمله عواملی است که میزمینه

پژوهشی  در  نیز  (  1399نژاد )و رفیعی  معینباشد.  مناسب و کاهش رفتارهای ضد شهروندی سازمانی کارکنان تأثیرگذار  

   کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.  خودشیفتگی مدیران بر رفتارهای ضد شهروندی سازمانینشان دادند که 
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 تپیشنهادا

 پیشنهادهای مرتبط با مؤلفه عوامل فردی 

سعی شود شرح وظایف هر شغل مورد بازبینی قرار گرفته و در این زمینه از مشارکت کارکنان بهره گرفته و در   •

 واقع اهداف سازمان با همکاری همه اعضای سازمان تدوین شوند. 

های سازمانی جهت بسترسازی تحقق اهداف سازمان، به صورت  مشارکتی و با همکاری کارکنان  تصمیم گیری •

های کاری  نفس بالاتری فعالیتشود کارکنان احساس پوچی نکرده و با اعتماد به  صورت گیرد. این امر باعث می

 را انجام دهند. 

های  های شیوهنهیم زبه کارکنان تفویض اختیار و آزادی عمل بیشتر داده شود تا بتوانند با سهولت بیشتری، در   •

 ار نظر بپردازند. ظههای مدنظر خود در محیط کاری به او روش

سازمان برای کارکنان به صورت روشن و واضح بیان و تشریح شود تا مخالفت کارکنان با    هاینآرما  اهداف و •

 آن کمتر شود. 

های به وجود آمده در این  تفاهم  ء نان بیان شود، تا سو ک قوانین و مقررات سازمان به صورت روشن برای کار •

 زمینه کاهش یابد. 

   پیشنهادهای مرتبط با مؤلفه عوامل سازمانی 

صورت مستمر انجام و نتایج به کارکنان بازخورد داده شود تا  های کاری و ارزیابی عملکرد کارکنان به  نظارت •

 نان کاهش یابد. ک تفاوتی کاراحساس بی

 امکانات رفاهی و بهداشتی سازمان با نظر کارکنان اصلاح و بروز شود. •

لوگیری به  جهای سازمانی  هشایع  زهای ارتباطی بین کارکنان و کارکنان با مدیران، کارآمد شود تا از بروکانال •

 عمل آید. 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 پیشنهادهای مرتبط با مؤلفه عوامل مدیریتی

ها،  های جبران خدمات و پاداش از طریق ارائه معیارهای صریح و روشن در خصوص پرداختاصلاح سیستم •

ها و رعایت عدالت و ثبات در ارزیابی  های مفید، در نظر گرفتن رعایت اصول اخلاقی در پرداختتشویق رقابت

 .عملکرد و سیستم پاداش و تنبیه

 .تقویت جو اخلاقی و مبتنی بر اعتماد و پرورش احساس تعلق و تعهد کارکنان •

ای در صورت  های مشاورهتقویت فرهنگ سازمانی از طریق فراهم کردن امکان مشارکت افراد، استفاده از برنامه •

، آثار و پیامدهای  ضد شهروندی سازمانیهای آموزشی و اخلاقی در مورد رفتارهای  بروز مشکل، استفاده از برنامه

 آنها و هدایت کارکنان در مورد بروز احساسات.

 نویسندگان   مشاركت 

 اند. داشته   مشارکت   پژوهش   این   در   برابر   سهم   نسبت   به   نویسندگان   تمام 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است.هیچ
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