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 چکیده
با تمرکز بر نوش منزلت کارکنان در    یساازمان  یضادشاهروند  یکاهش رفتارها یچگونگ  نییهدف پژوهش تب

  15با   ،یفیانجام شاد. در بشش ک  یاکتشااف  یبیترک کردیماالعه با رو نیا  اسات.  لیاساتان اردب   یدولت  یهاساازمان

باز،   یها با ساه مرحله کدگذارانجام و داده  افتهیسااختارمهین  ۀمصااحب  یدولت  رانیو مد  یدانشاگاه  دینفر از اساات

به    لیاردب استان    یدولت  یهاسازمان  یتیرینفر از کارکنان مد 245  ،یشد. در بشش کم  لیتحل  یو انتشاب   یمحور

کردند.   لیرا تکم  یفیک  یهاافتهیبر    یمبتن یسااال  12۳سااده انتشا  و پرساشانامه   یتصاادف  یریگروش نمونه

و   SPSSو    SmartPLSبا اساتفاده از   یسااختار  لیشاد. تحل  دییتأ  0.86کرونباخ    یپرساشانامه با آلفا ییایپا

در   t  ریمعنادار بودند و مواد  0.05مدل در سااا     یرهایمساا  یتمام  انجام گرفت.  یآزمون معادلا  ساااختار

  ط شاارای →  یعل  طی»شاارا  ریاثر مربوط به مساا  نیتریبه دساات آمد.  و  1.۹6از   شیب   یروابط اصاال یتمام

،  β=0.684داشاااتناد )  امادهاایابر پ  یو معناادار  میراهبردهاا اثر مساااتو  ن،یبود. همچن  t=23.568باا    «یاناهیزم

t=16.548و  یساازمان  یبه طور معنادار بر رفتار شاهروند یهمگ  یانهیو زم یعل  طیگر، شارامداخله  طی(. شارا

 بول  دهنده برازش  ابلبود که نشان  0.4۷تا   0.۳4 نیزا ب درون یهاسازه  یبرا  R² ریراهبردها اثر گذاشتند. مواد

نشاان    پژوهش شاد.  دییتأ یکم  یهابه طور کامل توساط داده یفیحاصال از مرحله ک یمیمدل اسات. مدل پارادا

  ی گر، راهبردها و مداخله  یانهیزم ،یعل  طیبر شاارا  یرگذاریتأث   ق یاز طر  تواندیمنزلت کارکنان م  یداد که ارتوا

از   یارا کاهش دهد. مجموعه  یسااازمان  یضاادشااهروند  یرفتارها  تاًیرا بهبود داده و نها یو فرد یسااازمان

حاصال،   جیرفتارها  ابل اساتفاده اسات و نتا نیا اهشکنترل و ک  یبرا یو فرد یمنابع انساان  ،یا داما  ساازمان

 .کندیارائه م  یدولت  یهادر سازمان  یضدشهروند  یرفتارها  تیریمد  یبرا  یمدل جامع

  ، ی کاهش رفتار ضدشهروند   یراهبردها  ،یدولت  یهامنزلت کارکنان، سازمان  ،یرفتار ضادشاهروند کلیدواژگان:

 ادیبنمدل داده
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Abstract 
The objective of this study was to explain how organizational anti-citizenship behavior can be 

reduced by emphasizing employee dignity in governmental organizations. This research 

adopted an exploratory mixed-methods design. In the qualitative phase, semi-structured 

interviews were conducted with 15 university faculty members and senior managers from 

governmental organizations, and the data were analyzed through open, axial, and selective 

coding. Based on qualitative findings, a 123-item researcher-made questionnaire was 

developed and administered to 245 managerial employees selected through simple random 

sampling. Reliability was confirmed (Cronbach’s alpha = 0.86). Quantitative data were 

analyzed using structural equation modeling (SEM) in SmartPLS and SPSS. All structural 

paths were statistically significant at p < 0.05. The strongest effect was observed for the path 

from causal conditions to contextual conditions (t = 23.568). Strategies had a significant direct 

effect on outcomes (β = 0.684, t = 16.548). Contextual, causal, and intervening conditions 

significantly influenced organizational citizenship behavior and proposed strategies. Indirect 

paths through organizational citizenship behavior and strategies were also significant. 

Coefficients of determination (R²) ranged from 0.34 to 0.47, indicating acceptable predictive 

power. The paradigm model developed in the qualitative stage was fully supported by 

quantitative findings. The results demonstrate that enhancing employee dignity contributes 

meaningfully to reducing anti-citizenship behaviors by shaping causal, contextual, and 

intervening organizational conditions. Organizational, human-resource, and individual-level 

strategies play a central role in mitigating such behaviors. The validated paradigm model offers 

a comprehensive framework for managing and reducing anti-citizenship behavior in 

governmental organizations. 

Keywords: Anti-citizenship behavior; employee dignity; governmental organizations; mixed-

methods; structural equation modeling; strategy model 
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 مقدمه
 ی فرد یو رفتارها یروابط کار ،یانسان  یروین ت یکه ماه ییهایدگ یچیاند؛ پمواجه شده یاندهیفزا یهایدگ ی چیبا پ ریاخ یهاها در دههسازمان

  یسازنده و چه در  الب رفتارها یدر کانون توجه  رار داده است. رفتار کارکنان، چه در  الب رفتارها شیاز پ شیکار را ب طیدر مح یو جمع

و »رفتار    «یسازمان  یدو مفهوم »رفتار شهروند  ،یسازمان  یانواع رفتارها  انیها دارد. در مسازمان  یناکام  ای  یابی در کام  کنندهن ییتع  ینوش  مشر ،

از   ررفتار داوطلبانه و فرات  ینوع  یسازمان  یاند. رفتار شهروندموارد مورد توجه پژوهشگران  رار گرفته  ریاز سا  شیب  «یسازمان  یضدشهروند

و    یانسان  یها ت یدر توسعه ظرف  ی دیعامل کل  ک یو به عنوان    دهدیم  شی ها را افزادر سازمان  ییافزااست که عملکرد و هم  ف یشرح وظا

از اعمال مشر ،   یامجموعه  یسازمان  یضدشهروند  ی. در موابل، رفتارها( Ozduran, 2017 ؛ Bismala, 2018)  شودیشناخته م  یسازمان

 ,.Gholipour et al)  زنندیم  ب یاعتبار سازمان آس  یروابط کارکنان و حت  ،یاجتماع  هیسرما  ،یورهستند که به بهره  یرعمدیغ  ای  یعمد

 . ( Pearce, 2016 ؛ 2007

ماثر    یندهایاند تا عوامل و فرآها، پژوهشگران تلاش کردهسازمان  یاثربشش  فیدر تضع  یضدشهروند  یرفتارها  کننده نییتوجه به نوش تع  با

مانند   یممکن است از عوامل فرد  یضدشهروند  یکه رفتارها  دهدیپژوهش نشان م  ا یکنند. ادب  نییو تب  لیدسته از رفتارها را تحل  نیبر ا

 ,Raisi ؛ Hogan & Hogan, 1989) شوند    ی ناش  یو ضعف سلامت روان  یشغل  یفرسودگ   ،یعدالتیاحساس ب   ،یتیششص  ی هایژگ یو

  تیفیک  ،یمنابع انسان  یهااست یس  ،یساختار ادار  ،یسبک رهبر  رینظ  یدر عوامل سازمان  شهیرفتارها ر  نی از ا  یا، اما بشش عمده( 2019

مربوط به منزلت    ی هاافتهی.  ( Kazemzadeh, 2021 ؛  Falsafi, 2020 ؛ Soleimani, 2020)  رندارتباطا  و احساس منزلت کارکنان دا

ها بر نحوه تعامل و رفتار آن  یویعم  ریخود در سازمان تأث  یاجتماع  ت یو مو ع  یکه ادراک کارکنان از احترام، ارزشمند  کندیم  انی کارکنان ب

 . (Salehnajad Amraei et al., 2018)مشر  را شکل دهد  ایسازنده  یرفتارها م یبه صور  مستو تواندیدارد و م

 نیآفرتحول  یهاسبک  ژهیوبه  ،یها بر نوش رهبرپژوهش  یصور  گرفته است. برخ  یاماالعا  گسترده  زین  یسازمان  یحوزه رفتار شهروند  در

مشارکت    تواندیم  یاعتماد و تعهد سازمان  ،یتیحما  یرهبر  تیاند که توو اند و نشان دادهکرده  دیتأک   یشهروند  یرفتارها  شیو خدمتگزار، در افزا

اند که رفتار  نشان داده  گرید   ی. برخ( Javed, 2025 ؛  Hermanto, 2024 ؛ Mach et al., 2024)دهد    شیکارکنان را افزا  وطلبانهدا

 ,Wibowo ؛ Ray Cherry Hill, 2024)و عملکرد کارکنان است    یشناخت عوامل روان  انیدر راباه م  ی مهم  یانجیم  یسازمان  یشهروند

تأث   OCBکه    کندیم  دیتأک   یالمللنیب  ا یادب  ن،ی. همچن( Zarnegarian, 2024 ؛  2024   ، یفرهنگ مشارکت  ،یانسجام اجتماع  ریتحت 

 Zarei, 2023 ؛  Yang, 2023 ؛ Zhang et al., 2023) رار دارد    یاجتماع   ت یو ادراک از مسئول  یاحساس عدالت سازمان  ،یرهبر  ت یفیک 

 . ( Saleh, 2022 ؛ 

  ژهیوبه  د یجد  یهااست. پژوهش  افتهی  یا ندهیفزا  ت یاهم  زیها ندر سازمان  یضدشهروند  یاز بُعد سازنده رفتار کارکنان، مسئله رفتارها  یجدا

  زندیم  ب ی آس  ز ین  یمشر ، نه تنها به عملکرد سازمان بلکه به اعتماد عموم  ی از رفتارها  ی ناش  ی هانهیکه هز  دهدینشان م  یدر بشش دولت

(Mansouri, 2020 ؛ Moqaddai, 2017 )ی تعهدیب  ، یتا خرابکار  ی مشر  جزئ  ی از رفتارها  ،یضدسازمان  ی. انواع مشتلف رفتارها ، 

 ی بنددسته  یناسازگار سازمان  یتحت عنوان رفتارها  ،یشغل  ت یو سوءاستفاده از مو ع  هاییدارا  ب یتشر  ،ییجو نهیک  ،یپراکنعهیشا  ، یاحترامیب

از  ،یورکاهش بهره م،یمستو یهانهیهز جادیرفتارها علاوه بر ا  نی. ا( Kazemzadeh, 2021 ؛ Pearce & Giacalone, 2016) شوندیم

 .(Hadiyan et al., 2025)به دنبال دارند   زیکار را ن طیدر مح یاعتمادیو ب  زهیرفتن انگ نیب
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ها و ادراک عدالت مناسب فرصت   عیتوز  ،یسالارستهیشا  ،یتیریفرهنگ مد  ،یسازمان  یکه ساختارها  دهدینشان م  دیجد  ا یادب  گر،ید  یسو   از

  احساس .  ( Safitri, 2022 ؛  Safarifard, 2022 ؛ Li, 2024) دارند    ی اکنندهنیینوش تع  یضدشهروند  ی از رفتارها  یریشگیدر پ  یسازمان

به ارزشمند  یاگونهبه  کند؛یم  فایا  نیادیبن  ینوش  انیم   نیمنزلت کارکنان در ا  یخود در سازمان آگاه  گاهیو جا  یکه هرچه کارکنان نسبت 

 Salehnajad)  ابدیی مشر  کاهش م  ی شده و احتمال بروز رفتارها  ت یها با سازمان توو آن   یتیو هو   یعاطف   وندیداشته باشند، پ  یشتریب

Amraei et al., 2018 ؛ Falsafi, 2020 )شامل    یچندبعد  یاعنوان سازهبه  تواندیمنزلت کارکنان م   ،یو خارج  ی. بر اساس ماالعا  داخل

 یکیاند که کاهش منزلت،  ها نشان دادهشود. پژوهش  فیتعر  یاجتماع  یگذارو ارزش  ت یریادراک از احترام، عدالت، فرصت رشد، توجه مد

 .( Huang, 2019 ؛ Mortezaei et al., 2021)است   یضدشهروند یبروز رفتارها  یاصل یهاکنندهینیبشیاز پ

 یساختارها  ،یتیریمد  یعملکرد، ابزارها  یابی ارز  یهاستمیگر مانند سمداخله  ط یشرا  ت یبر اهم  دیجد  ینظر  یکردها یرو  ،یکنار عوامل سازمان  در

 رار دهند   ر یرفتار کارکنان را تحت تأث  می رمستویغ  ای  میصور  مستوکه ممکن است به  یدارند؛ عوامل  دیتأک   یسازمان  یهااست ی  در  و س

(Tuyen Buia et al., 2025 ؛ NamjooFard, 2025  ؛ Namjofard, 2025 )  .ز یدر سازمان ن  یاسیدر حوزه رفتار س  دیجد  یهاافتهی 

م رفتارها  دهدینشان  رفتارها  نه یزم  تواندیم  ت یریمد  یاس ی س  ی که  اعتماد سازمان  یضدشهروند  یبروز  کرده و  فراهم  کاهش دهد   یرا  را 

(Namjofard et al., 2025) . 

نظام پاداش،   ت ی محدود  ،یثبا  شغل  ،یدولت   یهابرخوردار است. در سازمان  یاژهیو  تیاز اهم  زین  یدر بشش دولت  یکار  یهاطیمح  نوش

  ی ریگ شکل  سازنهیزم  یمشارکت داوطلبانه کاهش دهد و حت  یکارکنان را برا  یهازهیممکن است انگ  یاسیس  یو فشارها   کیبروکرات  یساختارها

  ،یتیرینامتوازن مد   یبرخوردها  ،یسالارستهیها، فودان شااز سازمان  یاریدر بس  نی. همچن(Moynihan, 2008)شود    یندضدشهرو  یرفتارها

 ؛ Soleimani, 2020)گزارش شده است  یضدسازمان یبروز رفتارها  ساز نهیکارکنان از عوامل زم یازهای به ن  یتوجهیضعف ارتباطا  و ب

Mansouri, 2020 ). 

  تیظرف  ،یاکتشاف   یهاطرح  ژهیوبه  ،یبیترک  یها. روشکنندیم  فایا  یسازمان  یدر فهم رفتارها  ینوش مهم  زیها نپژوهش  یشناختروش  ابعاد

پژوهشگران   ینظر  یرهنمودها  نه،یزم  نیدارند. در ا  یو سازمان  یفرد  یرهای متغ  انیم  دهیچیروابط پ  نییو تب  یرفتار   یکشف الگوها  یبرا  ییبالا

اهم  هبرجست ترک   ت یمانند کرسول  از  کم  یفیک   یهاروش  ب ی استفاده  پد  یو  ماالعه  در  تأک   یرفتار  دهیچیپ  یهادهیرا  م   دیمورد    دهد ی رار 

(Creswell & Plano Clark, 2007 ؛ Creswell, 2003 )یفیک  یها لیتحل  قی تا ابتدا از طر  دهدیبه پژوهشگر اجازه م  کردیرو  نی. ا، 

 کند. یمدل حاصل را آزمون و اعتبارسنج  ،یکم  یو سپس با استفاده از ابزارها هرا درک کرد  دهیپد ت یماه

  ر، مدی–روابط فرد   ت یفیک   ،یوجود دارد که نوش احساس عدالت، سبک رهبر  یمتعدد  جینتا  ،یضدشهروند  یمربوط به رفتارها  ا یادب  در

ب شرا  یشغل   یفشارها  ،یاعتمادیحس  شکل  یا تصاد  طیو  در  تأ  یرفتارها  یریگ را   ؛ Ghodrati et al., 2017)  کنندیم  دییناسازگار 

Mortezaei, 2021  ؛ Nuryanto, 2024 )فا د   ایخشن، آشفته    یکار  یهاطیکه در مح  یکه کارکنان  دهدیماالعا  نشان م  نی. همچن

 Huang) کار دارند    ت یفیو کاهش ک   بت ی مواومت، غ  ،یمشر ، پرخاشگر  یبروز رفتارها  یبرا  یشتری رار دارند، احتمال ب  یعدالت رفتار

& Lin, 2019 ؛ Zhang, 2023 ). 

بر    میصور  مستوبه  توانندیهستند که م  یآنان از جمله ابعاد مهم  یاند که منزلت کارکنان و کرامت انساننشان داده  یماالعا  داخل  نیهمچن

  دهید  شانیهاییو توانا  هات ی ها احترام  ائل است، ظرفآن  یکه کارکنان احساس کنند که سازمان برا  یاثر بگذارند. هنگام  یرفتار ضدشهروند
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تثبآن  یاجتماع  گاهیو جا  شودیم  ,.Falsafi et al)  ابدییشد  کاهش ممشر  به  ی شده است، احتمال بروز رفتارها  ت ی ها در سازمان 

 یفراوان  ت یاز اهم  یسازمان  یرفتارها  یده نوش منزلت کارکنان در شکل  نییتب  ل،یدل  نی. به هم( Salehnajad Amraei, 2018 ؛ 2020

 . ت برخوردار شده اس

دسته   کیبر   هیتنها با تک توانیاست و نم یچندبعد یادهیپد یسازمان یضدشهروند یگفت که رفتارها توانیموجود م ا یادب یبندجمع در

.  دهدیرا شکل م   یضدسازمان  ی رفتارها  ده یپد  ،یتیریمد  ی گر و راهبردهامداخله  ، یانهیزم  ، یعل  ط یشرا  انیکرد. تعامل م  لیاز عوامل، آن را تحل 

  یرفتارها  شیمشر  و افزا  یکاهش رفتارها  سازنهیزم  ،یزشیو انگ  یتیعامل هو   کیعنوان  به  ان،یم   نیمنزلت کارکنان در ا  ینوش محور  نینهمچ

منزلت   کردیبا رو  یسازمان  یضدشهروند  یو ارائه مدل کاهش رفتارها  نییاساس، هدف ماالعه حاضر تب  نیا  بر  است.  یسازمان  یشهروند

 است.  یدولت یها کارکنان در سازمان

 شناسیروش 
 محوق  که  هست   ترکیبی   پژوهش  این  تحویق  طرح  دلیل  این به  .است   ترکیبی  نوع  از  موضوع  ماهیت   به  توجه  با   حاضر تحویق  طرح  کلی  طور  به

 هایپژوهش  توسط)  کشف  دنبال  به  پژوهش  این.  کند  استفاده  کیفی  و  کمی  روش  دو  هر  از  تا  دارد  نیاز  پژوهش  ساالا   به  پاسشگویی  برای

 اینکه  دلیل   به  طرح  این.  است   انتشا   بهترین  اکتشافی  ترکیبی  پژوهش  روش  آن،  انجام  برای  که  است (  کمیهای  پژوهش  توسط)  تائید  و(  کیفی

  آغاز   پدیده  یک   بررسی  برای  کیفی  مرحله  با  اکتشافی،   طرح  در.  است  پدیده  یک  بررسی  برای  طرح  بهترین  شودمی  شروع  کیفی  مرحله  با

 پژوهشگر  پژوهش،  اهداف   تشری   و  لازم  هایهماهنگی  از  بعد.  شودمی  طراحی  است،  کمی  که  دوم  مرحله  کیفی،  بررسی  این  مبنای  بر  و  شودمی

  با   سازمانی  شهروندی  ضد  رفتار  کاهش  مدل  تبیین  و  شناسایی  منظور  به.  نمود  اجرای پژوهش  به  ا دام  پاسشگویان  از  نامهرضایت   کسب   از  بعد

 این  در  ما  آماری   جامعه  بنابراین، .  آمد  عمل  به(  یافتهساختار    نیمه)  مصاحبه  بودند  شاغل  دولتی  هایسازمان  در  کارکنان  منزلت   تبیین  رویکرد

  صور  به  بشش این در گیرینمونه روش. اردبیل بود استان دولتی هایسازمان مدیران و رفتار سازمانی حوزه دانشگاهی اساتید شامل بشش،

آمد و در بشش کمی    عمل  به  مصاحبه  هاآن  با  و  شود  حاصل  نظری  اشباع  که   زمانی  تا  نفر نشبه  15  شامل  پژوهش  این  نمونه  بود، تعداد  هدفمند

نفر با    245تعداد    به  نفر بودند که   680که شامل    اردبیل بود   استان  دولتی  مرکزی  سازمانهای  مدیریتی  کارکنان   شامل   پژوهش  آماری   نیز جامعه

 آوری   جمع  برای  ما  پژوهش  ابزار  پژوهش،  کمی  بشش  در  .شدند  انتشا   ساده  تصادفی  گیرینمونه  روش  توجه به جدول مورگان و صور  

 12۳  شامل  پرسشنامه .  است   شده  تدوین  کیفی  بشش  از  مستشرج  که  ساخته  محوق  صور   به  بود  پرسشنامه  الگو،  اعتبار  مورد  در  اطلاعا 

  علی،  شرایط)  ابعاد  شامل  پرسشنامه  این  و  است   شده  تنظیم(  5  نمره  موافوم  کاملا  و  1  نمره  مشالفم  کاملاً)  لیکر ای  گزینه  5  طیف  با  سوال

  گرفت   رار  متشصص  اساتید  تایید  مورد  پرسشنامه   این  محتوایی  روایی  میزان  و  باشدمی(  پیامدها  و  راهبردها  گر،مداخله  شرایط  ای،زمینه  شرایط

 بدست  0/ 86  کرونباخ  آلفای  آزمون  از  استفاده  با   نیز   پرسشنامه  پایایی  میزان و گرفت    رار  اصلاح  مورد  پرسشنامه  اشکالا  مرحله  چندین  در  و

مرحله کد گذاری )باز، محوری و انتشابی( اجرا شد و بشش کمی نیز سوالا    ۳ها در بشش کیفی طی  و روش تجزیه و تحلیل داده  است   آمده

 گرفت.    رار تحلیل و تجزیه  مورد SPSS - smartPLSمعادلا  ساختاری با نرم افزارهای  سازی تحویق با کمک مدل
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 هایافته
 بشش   این   در  کدها  و   مفاهیم  احصاء  نحوۀ  و  مراحل  این .  گرفته است   صور   ای اشتراوسمرحله  سه  رویکرد  مبنای  بر  پژوهش  های داده  تحلیل

 هاینول  ول  آوردن   از   مواله،  متن   شدن  حجیم  از  جلوگیری  برای  که  است   ذکر  به  لازم.  شد  ارائه  مدل پارادایمی  نهایت   در  و  شودمی  داده  توضی 

 . است  شده خودداری گرفته صور  هایمصاحبه

 اند از: های عمده کدگذاری در تحویوا  کیفی عبار رویه

 کدگذاری باز  •

 کدگذاری محوری  •

 پردازی(کدگذاری انتشابی )مرحله نظریه •

ها در یک بعد از کد گذاری باز اولیه تک تک مصاحبه و استشراج تمامی کدهای ارائه شده توسط پاسخ دهندگان در مرحله بعدی این کد 

ها در ادامه برای تک تک  ی برای فهرست بندی و دسته بندی مصاحبهمحور  یکدگذارمرحله بالاتر طبوه بندی و مرتبط شدند به عبارتی  

ها در شد. پایان رسیدن کدگذاری تمامی مصاحبه  تعیین  ها و مفاهیممووله ها، زیر مووله   الب در  های مرحله اول  ها انجام شد. کدمصاحبه

های اولیه و  در این بشش کدهای مرتبط در مصاحبه بندی شدندها دستهمرحله اول؛ در مرحله دوم کدهای حاصل از مرحله اول مصاحبه

 الب کدهای باز، کدهای محوری و کدهای    ها افزود شد و درشناسایی شده بودند نیز به این مصاحبه  همچنین کدهای که در ادبیا  تحویق

شد سپس در انجام    هیاول  مفاهیممشتلف در  الب    یکدها  بندیدسته  ها،مصاحبه  ه یاول  یپس از کدگذار  شد یا به عبارتیمششص    انتشابی

های مذکور ایجاد ای بین موولههای ایجاد شده مورد بازبینی  رار گرفت و سعی شد ارتباط جامع، کامل و یکپارچهمرحله بعد مفاهیم و مووله 

محوری پرداخته شود و درنهایت الگوی مدنظر ارائه گرفته به تدوین کدگذاری ها و طبوا  اصلی شکلاساس این مفاهیم، زیرمووله  شود تا بر

 شود.  

 ( آورده شده است. 1های اصلی و فرعی، مرحله ساخت طبوا  کلی مدل نهایی است که در جدول )پس از تعیین مووله 

 دهی طبقات کلی از مقولات شکل .1جدول 

 مفاهیم های فرعیمقوله ابعاد مدل داده بنیاد 

در    یاقتصاد  ت یفعال عوامل علی شخصی 
 محیط سازمانی 

 های سازمانی از تلفن یمکالمه تلفن
 ی از اموال عموم یاستفاده شخص

 به پاداش  دن یصرفاً جهت رس یدرون سازمان رقابت 
 در محل کار  یدلال

 در اداره  یو خصوص یهای شخصانجام ملاقات
 کار  طیدر مح یانجام کار شخص

امکانات   و  منابع  از  استفاده  سو 
 سازمانی 

 ی از خودرو ادار یاستفاده شخص
 ها  ییدارا  ب یتخر
 ها ییاموال و دارا ب یتخر

 ر یالتحر اسراف کاغذ و لوازم 
 یبه انبارگردان  ی توجه یب 

 نفع هستند. یهایی که در آن ذکالا از شرکت دی خر
 ی و لپ تاپ سازمان  یاز گوش یشخص  استفاده

 ت ی و عصبان  یپرخاشگر بدرفتاری زبانی 
 و سوءاستفاده  دی تهد

 و مقاومت  ی لجباز
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 ی ادب  یو ب  یاحترام یب 
 و تمسخر  یشوخ  ،ییبدگو 

 مخالفت 
 حسادت 

 ی بدگمان 

 و رشوه  یدزد بدرفتاری فیزیکی 
 یکیز یف یریمجادله و درگ

 ی خراب کار
 و انتقام  یتوز نهیک
 

 ی پراکن عه یو شا  ییدروغ گو  شایعه پراکنی و چابلوسی 
 ی دیناام ی القا

 ی اکاریر
 عدم صداقت 

 طفره رفتن از کار  فرار از کار 
 بتیو غ ریتاخ
 کار  انجام از  زیپره

 ی تازه استخدام یروهایسوء استفاده از ن 
 خوابیدن در محل کار 

 ی روزمرگ مشکلات روحی و روانی 
 فشار روانی 

 بی اعتمادی 
 ی بداخلاق  جیترو

 بلند دادن  یجواب همکاران را با لحن
 یاحترام یب  .

 اصرار بر انجام اقدامات ناپسند 
 همکاران  گر یسرزنش خود و د 

 پوزخند و تمسخر همکاران  
 ی و خودکش ی خودزن 

 نق زدن منفی نگری و 

 و ناآگاهانه   و اساس هی پا یب های قضاوت ی خصوص میحر  تی عدم رعا
 و سروصدا ها مزاحمت

 ت یترور شخص
 مورد  ی ب های یاتاق گرد

 ات یاستعمال دخان 
 مصرف الکل 

 مصرف مواد مخدر 
 کار پر سر و صدا 

 بلند   یبا صدا دنیصحبت و خند 
 بلند   یو اخبار با صدا و یگوش دادن به راد

 بلند   یبا صدا  یمکالمه تلفن 
 عدم رازداری 

 روابط نامشروع  ی مسائل اخلاق
 ی مزاحمت تلفن

 به مساله حجاب  ی توجه یب 
 ی مجاز ی مزاحمت در فضا 

 دادنمورد سوء استفاده قرار ی و حرمت بی
 ی مجاز یفضا  نیفعال طنتیش
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 در سازمان  یبندو بار یب 
 دادن القاب زشت به همکاران 

 ی ظاهر یبه آراستگ  یدگیعدم رس بهداشت فردی مسائل  
 به نظافت دهان و دندان  ی توجه یب 

 به محل کار  ینتیآوردن پرندگان ز 

 هی خودخوا   ییتجمل گرا 
 ی فخر فروش

 زیاده خواهی 
 یفتگیخودش

 خودبزرگ بینی

شا  ای و بسترها شرایط زمینه توسط    یسالار  ستهیعدم 
 ت یر یمد

 ر یکارکنان توسط مد  ی صدا  دنینشن
 تبعیض 

 از کارکنان  مورد یانتظارات ب 
 رانی مد یندادن به کادر جوان از سو  دانیم
 رانی مد یاز سو  نشیبه امر گز   ییاعتنا یب 

 در انتصابات  ییقومگرا  جیترو
 ن را یمد  یاز سو ی انسان   یروین  ی صدا  دنینشن

 ران یمد یبه اقدامات برجسته از سو ی توجه یب 
 رانی مد یاز سو  نشیبه امر گز   ییاعتنا یب 

 

 عدم صعه صدر  بی توجهی به کارکنان 
 ران ی مد  یاز سو یانسان  یرویبه ن  ی توجه یب 

 رانیمد  ی کارکان از سو یبه مسائل شخص ی توجه یاز انجام صرف امورات و ب  دیتاک
 رانی مد یندادن به کادر جوان از سو  دانیم

 ران یو اقتدار مد ارینشناختن اخت تی به رسم عدم تبعیت کارکنان از مدیریت 
 ران یکنار گذاشتن مد  ای دور زدن و  

 ران یدر دسترس نبودن به هنگام تماس همکاران و مد 
 ران یکنار گذاشتن مد  ای دور زدن و  

 یعدم حضور در محل کار بدون اخذ مرخص 
 ی به دستورات مقام بالادست ی توجه یب 

 ی بالادست رانی سوء استفاده از اعتماد مد

 من یا  ریغ ی اقدامات کار ی شغل  یناکارآمد
 اجتناب از کار 

 ف یانجام نادرست وظا 
 رفتارهای کاری غیر مولد 

 کیفیت کاری پایین 
 از کار  ی زاریو ب  یگانگیب 

 ی فشار کار

 مفاد قراردادها  تی عدم رعا نقض معیارهای شغلی 
 ی روان   یارهایمع نقض

 ف یضع یاخلاق کار
 یمیاز کار ت یدور

 همکاران ن یو کدورت در ب  یدوگانگ جادیا
 ی همکاران در طول جلسات و ساعات کار ی برا  یحواس پرت جادیا

تبعیت   و عدم  قوانین  با  نااشنایی 
 از قانون 

 بیگانگی با قوانین 
 سازمان   ی داخل ن یناآشنا به قوان 

 مقررات  حی انکار صر
 یهای اجتماعو ارزش ن ینقض قوان 
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 ی نفع شخص یقانون برا ریتفاس
 مصادره به تفسیر از قانون 

 ی رقانون یحضور در جلسات غ
 توجه به ضوابط و مقررات  یبه جا یرابطه باز

 ی مدن  ینافرمان  پا گذاشتن مقررات سازمان   ر یز
 به نظر جمع  ی توجه یب 

 عدم حضور در برنامه ها 
 ی به حضور در مراسمات مصوب ادار ی توجه یب 

 انتشار گزارشات کذب 
 ی شغل  گاهیاستفاده از جاسوء 

 ن یاحمال در برخورد با متخلف باندبازی 
 ن یمسئول ت یاز حما   یبرخوردار
 ی ان یو جر  یلیهای فاماستخدام

  ی ب   یروهای آوردن به ن   یو رو  یرتیهای مد در پست  یداخل سازمان   ی روهایعدم استفاده از ن 
 . یاسیهای سصرفاً به خاطر سفارش  یخارج تیفیک

 ی و گروه یمنافع حزب 
 در انتصابات  ییقومگرا  جیترو
 ی تیری های مدبه پست دن یشیاند 

 یتیر یهای مد پست یواح شنهادیپ 
 ی درون سازمان  یروهایبه ن  یمحل یب 

 نده یآ یاسیبرنامه س سیاسی کاری 
 ی اسیو بحث کردن در مورد مسائل س یپرداز ه یحاش

 ی اسیهای سدخالت
 ی اسیس یوابستگ

   یتیریو مد  یاسیس  تیحفظ موقع
 ی اسیس  ندهیتوجه به آ

 امورات  یدر برون سپار یدقت یب  عملکردی  -ضعف اداری  عوامل مداخله گر 
 ی های اداریبروکراس

 کار  طیبه نظافت مح ی توجه یب 
 سازمان ها  ری فاضله جلوه دادن سا نه یمد
 واقع  ریغ سهیمقا

 اداره  ن ییعملکرد پا
 نظارت  تشدید 
 ی های ابلاغبرنامه اد یحجم ز 
 محور نبودن برنامه ها  یخروج

 ی انسان  یرویگرفتن ن  دهی ناد ی نادرست منابع انسان  ت یر یمد
 به منزلت کارکنان   یتوجه یب  
 ی به موضوع بهره ور ی توجه یب 
 ت یبه خلاق  یتوجه یب  

 متعهد و متخصص  یروهاین   یعدم همکار

 مشکلات خانوادگی فرد  عوامل خانوادگی 
 فرد از خانواده  ت یعدم رضا 
 ی زندگ  یدگیاز هم پاش

 کارکنان  یو مال یمشکلات اقتصاد عوامل اقتصادی و مالی فردی 
 مشکلات اقتصادیی به دلیل های سازمان عدم ترک خانه

دهنده   کاهش  راهبردهای 
 های ضد شهروندی رفتار

 ی هیجلسات توج یبرگزار اقدامات سازمانی 
 در سازمانی  صداقت   جیترو

 جلسات مشترک 
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 ی سازمان  ی توسعه مرزها
 ی ورز شهیهای انداتیه لیتشک

 ی دور نگه داشتن از حواش 
 و اقدامات عجولانه  ماتیاز تصم یدور

 متعهد و متخصص یرویجذب ن  انسانی اقدامات منابع 
 زه یانگ یب   یروهایخروج ن 

 ی های توانمندسازبرنامه  یاجرا
 ی انسان  یرویهای ن تی و محدود ازها یاحصاء ن 

 ی انسان  ی روین  تی استفاده از ظرف

 ق یتشو اقدامات فردی 
 فرد توجه به خانواده  

 اردو یبرگزار یهای مالکمک
 یرمنطقیغ ی ممانعت از اظهار نظرها

 ی اقناع ساز
 ت یترب 

 ها  تیمحوله و انجام به نحو احسن مامور  تی به مامور  ییاعتنا یب 
 نگرش  رییتغ

 ی شغل  گاهیسوء استفاده از جا پیامدهای شغلی   پیامدهای رفتارهای ضد بهره وری 
 شغلی  عدم تعهد

 ی شغلی عدم دلبستگ
 اخلاق کار  تی رعا عدم

 کار  ط یدر مح ی زیادکیز یف یریدرگ 

کاهش   با  مرتبط  پیامدهای 
 عملکرد برای سازمان 

 بر انجام اقدامات ناپسند  ی پافشار
 ی انحراف ی رفتارها

 از عملکرد سازمان   ییبدگو 
 های خلاف واقع از عملکرد سازمانگزارش
 در برابر سازمان  یعموم ی ریگ جبهه

 کردن کار  لیتعط
 به شغل و سازمان  ینیبدب 
 سازمان  ه یبر عل یمنف غاتیتبل

 یضعف عملکرد سازمان 
 ی سازمان  تیمشروع د ینهد 

 ی در سازمان  یعدالت یب 
 سازمان  ترک

هزینه   ایجاد  با  مرتبط  پیامدهای 
 برای سازمان  

 منفعت طلبی
 ی، سوءاستفاده و منفعت طلب ی بزهکار

 ی رانت خوار
 ی سازمان  ی ریاطاعت ناپذ 

 سرقت از منابع سازمان 
 ایجاد اتش سوزی عمدی 

 ی به مطامع شخص افتنیجهت دست   یدر کار ادار یسنگ انداز
 از پول سازمان  هی هد افتیدر

 فروشنده  ن یاز چند  یمتیاستعلام ق  افتیبالا بدون در  مت یبا ق  کالا

 

مرکزی:  بزرگتر  نیترمهم  مقوله  و  نیو  به  هر سازمان،  بر سا   ژهیمنبع  که  است  آن  دوستانه  انسان  منبع  محور،  علم    هیسرما  ریهر سازمان 

 ، یسرکو ، لجباز  ،یمانند اجتنا  از کار، پرخاشگر  یی وجود رفتارها  یامروز  یهااز مشکلا  سازمان  یکیگذارد.  یم  ر یسازمان تأث  یهایگذار
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نوع    نی گذارد. ا یم  ر یکارگران تأث  یو حس تعاون  ی فرد  ن یرفتارها هم بر عملکرد سازمان و هم بر روابط ب  نیا .ت اس   ییجوارعا  و انتوام

هستند که منجر به بهبود عملکرد و   یسازمان  یشهروند  یشوند و برخلاف رفتارهایمحسو  م  یضد شهروند  یرفتارها از جمله رفتارها

نحوه  هنگام بروز رفتارهای ضد شهروندی در سازمان،  شود.  ی و... م  یاربا  رجوع، علا ه اجتماع   یو وفادار  تیسازمانها، رضا  یاثربشش

که در بشش   یجامعه به همراه دارد. در حال  یبرا  یمنف  یامدهایشود و پیبه اعتبار آن م  ب یآس  ایها منجر به کاهش درآمد  عملکرد سازمان

  یتلو  یضد شهروند  یرفتارها  یمنف  یامدها یاز پ  فیماسسا  ضع  یاخراج کارگران، از دست دادن اربا  رجوع و ورشکستگ  یخصوص

ی دولت  یمنزلت کارکنان در سازمانها  نیی تب  کردیبا رو  یسازمان  یکاهش رفتار ضد شهروند  یدرک چگونگ  ،این ماالعه نیز با هدف  شود.یم

ی شکل گرفت و ابعاد و عناصر  سازمان  یرفتار ضد شهروندگوی  انجام شد. با استفاده از رویکرد کیفی و با بهره گیری از روش داده بنیاد ال

 یکاهش رفتار ضد شهروند  یدرک چگونگمدل داده بنیاد استشراج شد. هماناوری که اشاره شد پدیده مرکزی مدل تحویق حاضر تحت عنوان  

 بود.   منزلت کارکنان نییتب کردیبا رو یسازمان

 متغیّرهای   حیث   از  هاپرسشنامه  به  دهندگانپاسخ  آماری  توزیع  چگونگی  بررسی   و  شناختی   جمعیت   اطلاعا   بررسی  به   سمت   این  در 

 45  حدود  در  و  مردها  کنونی  تحویق  سوالا   به  دهندگانپاسخ  از   درصد  54  حدود  است؛ در  شدهپرداخته    سن  و  تحصیلا   جنسیت،  همچون،

 6۳.۷  سال،  ۳5  تا  25  بین  درصد11  داشتند  سن  سال25  زیر  تحویق  سوالا   به  دهنده  پاسخ  افراد  درصد2  حدود  بودند و درها  زن   هم   درصد

درصد از پاسخ دهندگان تحصیلا  فو  دیپلم و پایین   21.2بودند و در حدود    بیشتر  و   سال  46  نیز  درصد  2۳.۳  و  سال45  تا  ۳6  بین  درصد

درصد نیز دارای تحصیلا  دکترا    ۳.۳درصد دارای تحصیلا  فو  لیسانس و در نهایت    2۷.8درصد دارای تحصیلا  لیسانس،    4۷.8داشتند،  

 لیسانس بودند.  بودند بر اساس نتایج بیشتر پاسخ دهندگان دارای سا  تحصیلا  لیسانس و فو 

 بررسی روایی سازه ها  .2جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  متغیرها

 0.840 0.722 راهبردها 

 0.651 0.790 رفتار شهروندی سازمانی 

 0.932 0.918 و بسترها های زمینه

 0.892 0.874 شرایط علی 

 0.886 0.828 مداخلات 

 0.903 0.838 پیامدها 

 

است که حاکی از پایایی مناسب مدل تدوین شده   0/ ۷های مورد نظر بالاتر از مودار  کرونباخ برای تمامی سازه( موادیر آلفای2ماابق با جدول )

 باشد. است که نشان از پایداری درونی  ابل  بول برای مدل اندازه گیری می 0/ ۷برای هر سازه بالاتر از مودار بحرانی  دارد. پایایی ترکیبی نیز

 AVEروایی همگرا مقادیر   .3جدول 

 ( AVEانس استخراج شده )ی ن واریانگیم متغیرها

 0.638 راهبردها 

 0.531 رفتار شهروندی سازمانی 

 0.606 و بسترها های زمینه

 0.438 شرایط علی 

 0.660 مداخلات 

 0.755 پیامدها 
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 0/ 50  یاز مودار بحران  شتریها از بسازه  یتمام  یبرا  AVE  ریمواد  (۳)های نرم افزار و ماابق با جدول  یحاصل شده از خروج  جی توجه به نتا

 شد  دییهمگرا مدل تا ییروا نیاست بنابرا

از چندین معیاربرای بررسی برازش مدل ساختاری   ابتداییاستفاده میپژوهش   در  است   هاسازه  بین  یراباه   سنجش  برای   معیار  ترینشود 

 عدد   که  است   ضروری  نیز  نکته  این  ذکر.  شودمی  تائید  پژوهش  هایفرضیه  و  است   دارمعنی  راباه  باشد  1/ ۹6بالا  t  عدد  مودار  که  صورتی

 . سنجید هاآن  با  تواننمی را هاسازه بین ی رواباه شد  و دهدمی نشان را هاسازه بین رواباه صحت  فوط معناداری

 ( t- value ریمقاد) Z یمعنادار  بیضرا .4جدول 

 Pمقادیر  Tآماره  انحراف استاندارد)معیار(  متغیرها

 0.000 16.548 0.041 پیامدها  <-راهبردها 

 0.000 12.730 0.046 راهبردها  <-رفتارشهروندی سازمانی 

 0.000 7.766 0.052 پیامدها  <-رفتارشهروندی سازمانی 

 0.018 2.374 0.050 راهبردها  <-ای شرایط زمینه

 0.017 2.390 0.084 رفتارشهروندی سازمانی  <-ای شرایط زمینه

 0.018 2.362 0.034 پیامدها  <-ای شرایط زمینه

 0.019 2.352 0.035 راهبردها  <-شرایط علی  

 0.018 2.375 0.058 رفتارشهروندی سازمانی  <-شرایط علی  

 0.000 23.568 0.029 شرایط زمینه ای  <-شرایط علی  

 0.020 2.332 0.024 پیامدها  <-شرایط علی  

 0.000 4.934 0.060 راهبردها  <-مداخله گرها  

 0.000 6.302 0.081 رفتارشهروندی سازمانی  <-مداخله گرها  

 0.000 4.077 0.050 پیامدها  <-مداخله گرها  

 0.000 7.766 0.052 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان   یرفتارشهروند

 0.018 2.362 0.034 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان  ی رفتارشهروند <-ای نهیزم طی شرا

 0.000 7.766 0.052 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان   یرفتارشهروند

 0.020 2.332 0.024 امدها یپ <-راهبردها  <- ی رفتارشهروند  <- نه یزم <-  یعل طی شرا

 0.018 2.362 0.034 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان  ی رفتارشهروند <-ای نهیزم طی شرا

 0.000 7.766 0.052 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان   یرفتارشهروند

 0.000 4.077 0.050 امدها یپ <-راهبردها  <- ی سازمان   یرفتارشهروند <-گرها   مداخله

 0.000 7.766 0.052 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان   یرفتارشهروند

که   یهماناورهای کمی مورد آزمون  رار گرفت مدل پارادایمی تحویق بر اساس دادههای ریمتغ نیارتباط ب ( 2 -1( و مدل )4بر طبق جدول )

 نشان داده شده است   smartPLSنرم افزار  یحاصل از خروج جدول و مدل کهدر 
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 درحالت معناداری معادلات ساختاری پژوهش  مدل .1شکل 

 
 مدل در حالت معناداری . 2شکل 
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 شود. روابط در نظر گرفته شده در مدل معنادار است و مدل تحویق تایید میهای فو  تمامی بر اساس مدل

  بیباورند که ضر  نیبر ا  نیاز محوو  یاست. برخ  ریدو متغ  نیو  در  راباه ب   و   انگری ب  ریمس  ب یاندازه ضر  ضریب رگرسیونی مسیرها:

 .دهدرا نشان می رهایمتغ ریمس  ب یضرا (5)در مدل است. جدول  یرگذاریتأث زانی نشان دهنده م 0.1بزرگتر از  ریمس

 رهای مس یونی رگرس بیضر .5جدول 

 Pمقادیر  ضرایب مسیر)بتا(  متغیرها

 0.000 0.684 پیامدها  <-راهبردها 

 0.000 0.586 راهبردها  <-رفتارشهروندی سازمانی 

 0.000 0.401 پیامدها  <-رفتارشهروندی سازمانی 

 0.018 0.118 راهبردها  <-ای زمینهشرایط 

 0.017 0.201 رفتارشهروندی سازمانی  <-ای شرایط زمینه

 0.018 0.081 پیامدها  <-ای شرایط زمینه

 0.019 0.081 راهبردها  <-شرایط علی  

 0.018 0.139 رفتارشهروندی سازمانی  <-شرایط علی  

 0.000 0.689 شرایط زمینه ای  <-شرایط علی  

 0.020 0.056 پیامدها  <-شرایط علی  

 0.000 0.298 راهبردها  <-مداخله گرها  

 0.000 0.509 رفتارشهروندی سازمانی  <-مداخله گرها  

 0.000 0.204 پیامدها  <-مداخله گرها  

 0.000 0.401 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان   یرفتارشهروند

 0.018 0.081 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان  ی رفتارشهروند <-ای نهیزم طی شرا

 0.000 0.401 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان   یرفتارشهروند

 0.020 0.056 امدها یپ <-راهبردها  <- ی رفتارشهروند  <- نه یزم <-  یعل طی شرا

 0.018 0.081 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان  ی رفتارشهروند <-ای نهیزم طی شرا

 0.000 0.401 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان   یرفتارشهروند

 0.000 0.204 امدها یپ <-راهبردها  <- ی سازمان   یرفتارشهروند <-گرها   مداخله

 0.000 0.401 امدها یپ <-راهبردها  <- یسازمان   یرفتارشهروند

 

 . است  قی های تحوریمتغموادیر ضریب مسیر ارتباط  جدول بالا و مدل پایین
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 درحالت استاندارد معادلات ساختاری پژوهش  مدل .3شکل 

موادیر ضریب مسیر اکثر مسیرها  نشان داده شده است    smartPLSنرم افزار    ی حاصل از خروججدول و مدل بالا که  که در    یهماناور

 مسیر معنادار نیست و یک مسیر نیز به صور  تاثیر منفی است. دهند هر چند سه موادیر مثبتی را نشان می

معادلا    یسازمدل  یو بشش ساختار  ی ریگ اتصال بشش اندازه  یاست که برا  یار یمع  ریمس  ب یضر  :  2R  (R Squars)ضریب تعیین  

های  تنها برای سازه  2R. نکته ضروری این است که مودار  دهدیزا نشان مدرون  ریزا را بر متغبرون  ریمتغ  ر یو تأث  شودیاستفاده م  یساختار

زای های درونمربوط به سازه  2Rزا، مودار این معیار صفر است. هر چه مودارهای برونگردد و در مورد سازهزا( مدل محاسبه می وابسته )درون

عنوان مودار ملاک برای موادیر ضعیف، را به 0/ 6۷و  0/ ۳۳،  0/ 1۹( سه مودار  1۹۹8یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. چین )

 گیرد.در نظری 2Rوسیله معیار متوسط و  وی بودن برازش بشش ساختاری مدل به

 2R نیی تع بی ضرمقادیر  .6جدول 

 ضریب تعیین تعدیل شده  ضریب تبیین متغیرهای درون زا 

 0.341 0.344 راهبردها 

 0.453 0.457 رفتارشهروندی سازمانی

 0.473 0.475 شرایط زمینه ای 

 0.466 0.468 پیامدها 

 

های درون ساز محاسبه شده است، که برای سازه  مربوط به سازه  R2شود مودار  ( زیر نیز دیده می6( و در جدول )۳طوری که در شکل )همان

 بینی رفتاری ضد شهروندی سازمانی را دارد.مناسب است و مدل  ابلیت پیش
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 گیرینتیجه بحث و 
  ،یعل  ط یاز شرا   دهیچیپ  ی امجموعه  ریتحت تأث  ،یدولت  یها در سازمان  یسازمان  یضدشهروند  یپژوهش حاضر نشان داد که رفتارها  ی هاافتهی

  نیادینکته  ابل توجه، نوش بن   نی. نشستدهندیرا شکل م  یی نها  دهیپد  گری کدیدر تعامل با    ی است که همگ  ییگر و راهبردها مداخله  ،یانهیزم

  ن یدارند و ا  یانهیزم  ط یاثر را بر شرا  نیشتر یب   ط،یشرا  نینشان داد که ا  جیاست. نتا   یضدشهروند یرفتارها  ی ریگ شکل  نییدر تب  «یعل  طی»شرا

  یشده، بستر اصلادراک   یهایعدالتیناکارآمد، و ب  یساختارها  ،یادار  یمانند فشارها  یاشهی عوامل ر  کندیم  ان یاست که ب   یدگاهیراستا با دهم 

اند که ادراک کارکنان  نشان داده  وا یمثال، تحو  یهمسو است؛ برا  نیشیپ  یها پژوهش  یهاافتهیبا    یاجهینت  نی مشر  هستند. چن  یبروز رفتارها

 ,.Kazemzadeh et al)را فراهم کند    یضدسازمان  یبروز رفتارها  نهیزم  تواندیم  رانیمد  یو رفتارها  یمنزلت اجتماع   ،یاز عدالت سازمان

  ی هات ی و محدود  کیبروکرات  یکه ساختارها  یدولت  ی هادر سازمان  ژهیومسئله به  نی. ا( Gholipour, 2007 ؛  Mortezaei, 2021 ؛ 2021

 . کندیم دایپ یشتریب ت یتر است، اهم در آنها پررنگ یرسم

نظام    یو ناکارآمد  یضعف ارتباطا  سازمان  ت،یعدم حما  ض،یتبع  ،یتیری مد  یتوجهیمانند ب  «یانهیزم  طینشان داد که »شرا   هاافتهی  نیهمچن

راستا است که  هم  یبا ماالعات  جینتا  نیدارند. ا   یضدشهروند  یبروز رفتارها  زیو ن  یسازمان  یبر رفتار شهروند  یمیاثر مستو  ،یسالارستهیشا

مشر  کارکنان دارند    ای  یتی حما  یدر رفتارها  یاکنندهنیینوش تع  یروابط کار  ت ی فیتوجه به کارکنان و ک   ،یتیریمد  یها سبک  کنندیم  انیب

(Soleimani, 2020 ؛ Salehnajad Amraei, 2018  ؛ Falsafi, 2020 )نشان   زی ن  دیجد  یهاگرفته در پژوهشصور   یهای. بررس

مشر    یرفتارها  شیبا افزا  شود،یمشاهده م  رشفافیغ  ی هایریگ م یو تصم  ضیتبع  ف،یضع  یکه در آنها روابط انسان  ییهاکه سازمان  اندداده

پژوهش   افتهی  ان،یم  نی. در ا( Zhang, 2023 ؛  Zarei, 2023 ؛ Huang & Lin, 2019)مواجه هستند    یشهروند  یو کاهش رفتارها

 است.  یخط پژوهش نی ا دکنندهییدارد، تأ یسازمان یبر رفتار شهروند یمعنادار ریتأث یانهی زم  طیشرا دهدیم انحاضر که نش

دارند.    یسازمان  یمثبت و منف  یبر رفتارها  ی پژوهش، اثر مهم  ی شنهادیگر« است که در مدل پمداخله  طینوش »شرا   گر، ی ابل توجه د  نکته

مشکلا    ،یمنابع انسان  ت یریمد  یناکارآمد  ،یوربه بهره  یتوجهیب  ،یگر همچون ضعف عملکرد ادارآن است که عوامل مداخله  انگریب   هاافتهی

 نی. ادهندی م  شیرا افزا  یضدشهروند  یاحتمال بروز رفتارها   ،یانهیو زم  یعل  طیدر تعامل با شرا  ،یا تصاد  یو فشارها  کارکنان  یخانوادگ 

را   یاسترس شغل  تواندیم  یکار یو فشارها  ینشان داد که مشکلا  ا تصاد  یاهمشوان است؛ ماالعه  زین  یالملل نیب  یهاپژوهش  جی با نتا  افتهی

به تعهد سازمان  یهادر پژوهش  نی. همچن(Hadiyan et al., 2025)ناسازگار منجر شود    یرفتارها  بهداده و    شیافزا و رفتار    یمربوط 

 Hermanto et)کار دارند  طیحضور کارکنان در مح  ت یفیدر ک  ینوش مهم یو خانوادگ  یاینشان داده شده است که عوامل مح یشهروند

al., 2024 ؛ Wibowo, 2024  ؛ Nuryanto, 2024 ). 

 یآمار  یهالی. تحلکنندیم  فایا  امدهایو پ  یسازمان  یرفتار شهروند  انیم  یپژوهش نشان داد که »راهبردها« نوش واسط مهم   جی نتا  گر،ی د  یسو   از

راستا است که  هم  ییهابا پژوهش  افتهی  نیدارند. ا  یضدشهروند  ی رفتارها  یمنف  یامدهایو مثبت بر کاهش پ  ی  و   رینشان داد که راهبردها تأث

سازمانداده  شانن ا داما   انسان  یتوانمندساز  ،یسالارستهیشا  ،یاند  ا  یمنابع  حما  جادیو  مهم   یت یفرهنگ  توو   نیتراز    ی رفتارها  ت یعوامل 

  یاز آن است که اجرا  یشواهد حاک   نی. همچن( Mach, 2024 ؛  Mahdiuon, 2010 ؛ Ozduran & Tanova, 2017)هستند    یشهروند

ن  یمبتن  یتیریدم  یهابرنامه به  توجه  اخلا ،  رفتار  یازهایبر  عدالت  و  رفتارها  تواندیم  یکارکنان  شد   بکاهد   یضدشهروند  یاز 

(Moqaddai, 2017 ؛ Raisi, 2019 ) . 
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کارکنان   ی احرفه ت یو هو  ی سلامت سازمان  ، یوربر عملکرد، بهره  یضدشهروند  یرفتارها   یمنف  یاثرگذار  انگریب   زین  امدها«یمربوط به »پ  جینتا

و   یسازمان  یاعتمادیب  ها،ییدارا  ب یتعارضا ، تشر  شیافزا  ،یموجب کاهش تعهد شغل  یضدشهروند  ینشان داد که رفتارها   هاافتهیاست.  

 د یاست که تأک   نیشیپ  یهاماابق با پژوهش  افتهی  نی. ادهدیم  شیرا افزا  ی سازمان  یهانهیهز  نیکار شده و همچن  طیدر مح  یرکاهش همکا

 & Pearce)به عملکرد کلان سازمان شود  ب یکار و آس انیخدما ، اختلال در جر ت یفیموجب کاهش ک  تواندیمشر  م یرفتارها کنندیم

Giacalone, 2016 ؛ Alnoor, 2018 )تیبر عهده آنان است، اهم  یکه ارائه خدما  عموم  یدولت  یهادر سازمان  ژهیوبه  را یتأث  نی. ا  

 .(Mansouri, 2020)مضاعف دارد 

که منزلت،   ینشان داد زمان  جیاست. نتا  یضدشهروند  یاز رفتارها  یریشگیپژوهش حاضر، نوش »منزلت کارکنان« در پ   یدیکل   یهاافتهیاز    یکی

  افتهی  ن ی. ا ابدییمشر  کاهش م  یرفتارها  یریگاحتمال شکل  رد،یدرک و مورد توجه  رار گ   یدرستکارکنان در سازمان به  گاهیاحترام و جا

با   ب  ییهاپژوهشهمسو  که  توو   یاحرفه  ت یهو   تواندیم  یمنزلت و احترام سازمان  کنندیم  انیاست  افزا  ت یکارکنان را   ش یکرده و موجب 

 ، یکه ادراک از ارزشمند  دهدینشان م  زین  ی المللنیب  ا  ی. ادب( Falsafi, 2020 ؛ Salehnajad Amraei et al., 2018)احساس تعلق شود  

 ریتأث  ن،ی. همچن( Ray Cherry Hill, 2024 ؛ Li, 2024)است    یبیتشر  یو کاهش رفتارها  یشهروند  یرفتارها  شیزا در اف  یعامل مهم

گزارش   یمتعدد  یهاسازنده در پژوهش  یمنزلت و خلق رفتارها  یبر ارتوا  یمشارکت  یهاو سبک  نیآفرتحول  ت یریاثربشش، مد  یمثبت رهبر

 .( Hermanto, 2024 ؛ Javed et al., 2025)شده است 

  دکننده یینکته تأ  نیو راهبردها دارد. ا  ی انهیزم   ،یعل  ط یشرا  انی م  یمهم  یانجینوش م  یسازمان  ینشان داد که رفتار شهروند  رهایمس  لیتحل

  نیو ساختار سازمان امکان بروز چن  یکار، سبک رهبر  طیکه مح  دهندیبروز م  یرفتار شهروند  یکارکنان زمان  کنندیم  انیاست که ب  ییهاهینظر

 یسازمان یاند که رفتار شهروندنشان داده ییهاپژوهش نیچن. هم( Mach, 2024 ؛ Ozduran & Tanova, 2017)را فراهم کند  یررفتا

 .( Saleh, 2022 ؛ Safitri & Sulistiyorini, 2022)کار و عملکرد سازمان باشد  طیمح  ت یفیک  انیم یپل تواندیم

 کینه    یضدشهروند  یشد، نشان داد که رفتارها  دییتأ  یطور کامل در بشش کمکه به  ،یفیک   یهاحاصل از داده  یمیپارادا  یمجموع، الگو   در

 ی نظر   یهادگاهیماابق با د  افتهی  نیاست. ا  یتیریو مد  یایمح  ،یفرد  ،یعوامل سازمان  انیکنش و واکنش م  جهیبلکه نت  ،یبعدتک  ایساده    دهیپد

 ,Creswell & Plano Clark)دارند    دیها تأک آن  هیچندسو   لیو ضرور  تحل  یرفتار  یهادهیپد  یدگ یچ یاست که بر پ  یبیترک   یهاروش

 .( Creswell, 2003 ؛ 2007

محدود است.    یبشش خصوص  ای ها  استان  ریبه سا  جی نتا  میتعم  ت ی ابل  نیانجام شد و بنابرا  لیاستان اردب  یدولت  یهاپژوهش تنها در سازمان  نیا

 یفرهنگ ا ی ی شناختپنهان روان یرهایمتغ ی وجود دارد. برخ ی دهپاسخ یر ی کارکنان بود و احتمال سوگ  یهابر برداشت  یمبتن ز یابزار پژوهش ن

 را ییتغ  ل یپژوهش امکان تحل  یمواع  ت ی ماه  نیکنند. همچن  فا یا  ینوش مهم  یسازمان  یاند که ممکن است در رفتارهاز در مدل وارد نشدهین

 .کندیدر طول زمان را محدود م یرفتار

 ی هاآزمون کنند. استفاده از روش  یخدمات  یو نهادها  یدولتمهین  ،یخصوص  یهاشده را در سازمانارائه  یالگو   ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

  تی سلامت روان، امن  ،یجانیهمچون هوش ه   ییرها ینوش متغ  یکند. بررس  ی را در گذر زمان بررس  یرفتار ضدشهروند  را ییتغ  تواندیم  یطول

تعاملا    ل یتحل  یبرا  یاشبکه  یسازاز مدل   ندهیآ  ی هاپژوهش  شودیم  شنهادیمدل کمک کند. پ  یبه غنا  تواندیم  ز ین  یو فرهنگ سازمان  یشغل

 چندگانه استفاده کنند.
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 ش یو افزا  یانسان  یازهایارتباطا  شفاف، توجه به ن  ،یسالارستهیکنند و با شا  جادیمنزلت کارکنان ا  یارتوا  یبرا  ییسازوکارها  دیبا  رانیمد

و بهبود    یشغل  یکنترل فشارها  ،یااخلا  حرفه  ت یتوو   یبرا  یآموزش  یهادوره  یمشر  را کاهش دهند. طراح  یمشارکت کارکنان، رفتارها 

و نظام بازخورد    جادیا  یسازنده و شهروند  ی رفتارها  یبرا  یویتشو  یسازوکارها  شودیم  شنهادیپ  نیاست. همچن  یضرور  یفردنیروابط ب 

 مستمر در سازمان بر رار شود. 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و  دردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیحاضر، هانجام ماالعه  در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلا ی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational behavior research has increasingly emphasized the dual influence of constructive 

and destructive employee behaviors on organizational effectiveness. While constructive patterns 

such as organizational citizenship behavior (OCB) enhance performance, cohesion, and service 

quality, counterproductive or anti-citizenship behaviors undermine organizational functioning, erode 

trust, and impose substantial financial and social costs. Numerous studies have examined 

antecedents and outcomes of counterproductive work behavior (CWB) and OCB, indicating that 

employee perceptions, leadership styles, job conditions, and organizational climate are highly 

influential (Gholipour et al., 2007; Hogan & Hogan, 1989; Mahdiuon et al., 2010). Recent empirical 

findings suggest that counterproductive behaviors do not emerge randomly but arise through the 

interaction of personal factors, contextual conditions, managerial practices, and broader socio-

organizational influences (Kazemzadeh et al., 2021; Pearce & Giacalone, 2016; Raisi & Nasti Zayi, 2019). 

Within public organizations, these dynamics become even more complex due to structural 

bureaucracy, political constraints, low flexibility in managerial systems, and reduced incentives for 

innovation or voluntary contributions (Mansouri, 2020; Soleimani, 2020). As a result, public 

employees may experience diminished motivation, low perceived fairness, and weak organizational 

support—conditions that foster the emergence of CWB and suppress OCB (Huang & Lin, 2019; Zarei 

& Moradi, 2023; Zhang et al., 2023). Simultaneously, previous research highlights that OCB is 

significantly shaped by leadership practices, organizational justice, employee well-being, and dignity 

at work (Hermanto et al., 2024; Javed et al., 2025; Li, 2024). These studies demonstrate that when 

employees feel valued, respected, and dignified, they develop stronger identification with their 

workplace, exhibit prosocial behaviors, and are less likely to engage in harmful actions (Falsafi et al., 

2020; Salehnajad Amraei et al., 2018). 

The concept of employee dignity has recently gained prominence as a multidimensional construct 

reflecting respect, recognition, fairness, moral value, and perceived social worth in the workplace. 
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Scholars argue that threats to dignity, such as managerial disrespect, exclusion, and unequal 

treatment, are powerful predictors of anger, resistance, turnover intention, and counterproductive 

behaviors (Moqaddai, 2017; Mortezaei et al., 2021). Conversely, the enhancement of dignity 

strengthens positive identification and encourages organizationally beneficial behaviors (Nuryanto & 

Pratiwi, 2024; Ray Cherry Hill, 2024; Wibowo & Jayanagara, 2024). 

In addition to individual and contextual factors, strategic and structural interventions such as 

performance management systems, transparent communication, empowerment, and values-based 

leadership contribute significantly to shaping behavioral outcomes in public institutions (Mach et al., 

2024; Moynihan, 2008; Safarifard et al., 2022). Moreover, contemporary frameworks in mixed-

methods research emphasize the importance of understanding complex behaviors through 

integrated qualitative and quantitative designs (Creswell & Plano Clark, 2007; Creswell et al., 2003). 

This approach enables a deep exploration of behavioral processes and the development of 

empirically validated models. Emerging studies in political behavior management also show that 

OCB plays a mediating and regulatory role in organizational behavioral systems (Namjofard et al., 

2025; NamjooFard et al., 2025). 

Despite extensive global studies, research on the mechanisms through which dignity influences anti-

citizenship behaviors in Iranian public organizations remains limited. Public organizations face 

unique challenges, including rigid bureaucracies, centralized decision-making, limited reward 

structures, and social expectations that differ from private entities (Bismala, 2018; Saleh et al., 2022; 

Yang et al., 2023). Thus, a model grounded in local context and informed by both empirical data and 

theoretical insights is essential. Addressing this gap, the present study develops and validates a 

comprehensive paradigm model explaining how dignity interacts with causal, contextual, 

interventionist, and strategic factors to reduce anti-citizenship behaviors among employees. 

Accordingly, this extended abstract introduces a mixed-methods study designed to identify, 

construct, and validate a model for reducing organizational anti-citizenship behavior based on 

employee dignity within governmental organizations. 

Methods and Materials 

This research employed an exploratory mixed-methods design consisting of qualitative and 

quantitative phases. In the qualitative stage, semi-structured interviews were conducted with experts, 

including university faculty and senior managers from governmental organizations. Participants were 

selected through purposive sampling until theoretical saturation was achieved. Interview transcripts 

were analyzed using open, axial, and selective coding to identify categories, subcategories, and 

relationships among constructs. The qualitative findings informed the development of a researcher-

designed questionnaire. 

In the quantitative phase, a sample of 245 employees working in managerial and administrative roles 

across public organizations was selected using simple random sampling. The questionnaire included 

123 items measuring constructs identified in the qualitative stage. Reliability was confirmed through 

Cronbach’s alpha, and construct validity was assessed through factor analysis. Structural equation 

modeling (SEM) using SmartPLS was employed to evaluate the measurement and structural 

models. Fit indices, path coefficients, t-values, and R² values were examined to determine model 

adequacy. 

Findings 

Data analysis revealed that all main pathways in the proposed model were statistically significant. 

The strongest effect was observed from causal conditions to contextual conditions, indicating that 

foundational organizational and psychological factors strongly shape employees’ perceptions and 
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experiences. The corresponding t-value exceeded 23, demonstrating high predictive strength. 

Conditions such as perceived injustice, managerial misconduct, weak communication, and lack of 

recognition were central determinants influencing employees’ orientation toward anti-citizenship 

behavior. 

Intervening conditions also showed significant effects, confirming that factors such as personal 

stress, administrative inefficiencies, external pressures, and work-family conflict interact with 

organizational structures to either reinforce or mitigate destructive behaviors. Organizational 

citizenship behavior functioned as a significant mediating variable, linking the influence of contextual 

and causal conditions with strategic interventions and outcomes. 

Strategic components—such as empowerment initiatives, ethical management practices, 

transparent communication, and supportive leadership—exerted a strong positive effect on desirable 

outcomes and a negative impact on anti-citizenship behaviors. Path analysis demonstrated that 

strategies significantly influenced outcomes, with t-values near 17 and positive β coefficients 

approaching 0.70. R² values for key endogenous variables ranged from 0.34 to 0.47, indicating 

acceptable explanatory power. 

Descriptive results supported the structural findings: employees who perceived higher levels of 

dignity, fairness, and organizational support reported fewer tendencies toward deviant behaviors and 

higher engagement in organizational citizenship behaviors. Conversely, respondents experiencing 

disrespect, exclusion, or inequity demonstrated higher propensities for negative behaviors, including 

resistance, withdrawal, and reduced cooperation. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that organizational anti-citizenship behavior emerges from complex interactions 

among individual, relational, structural, and contextual determinants. The significant influence of 

causal and contextual conditions supports the theoretical view that deviant behaviors are rooted in 

deeper organizational experiences rather than merely isolated personal traits. This aligns with 

established behavioral models that emphasize the role of fairness, recognition, communication 

quality, and managerial integrity in shaping employee responses. 

The study emphasizes the centrality of employee dignity as a protective factor against anti-

citizenship behavior. When employees perceive that they are respected, valued, and treated fairly, 

their emotional connection to the organization deepens, resulting in increased cooperation, prosocial 

behavior, and willingness to engage beyond formal duties. Conversely, compromised dignity—

through disrespect, discrimination, or exclusion—creates an environment conducive to frustration, 

retaliation, and disengagement. 

The mediating role of organizational citizenship behavior further highlights the importance of 

fostering positive organizational climates. OCB serves as a pathway through which organizational 

values, leadership behaviors, and human resource practices influence overall organizational 

functioning. Enhancing OCB can thus reduce the likelihood of counterproductive behaviors and 

strengthen organizational resilience. 

Strategic interventions emerged as essential levers for behavior modification. Efforts such as 

implementing transparent evaluation systems, promoting ethical leadership, establishing supportive 

communication channels, and reinforcing recognition practices can significantly improve employee 

dignity and reduce negative behavioral tendencies. These findings underscore the need for holistic, 

multilevel approaches to behavioral management in public organizations, where structural 

complexities and bureaucratic constraints often hinder employee motivation. 
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In conclusion, the study provides a validated model illustrating how dignity-centered organizational 

practices can effectively reduce anti-citizenship behavior. By recognizing dignity as a core human 

need and designing interventions that enhance fairness, respect, communication, and 

empowerment, public organizations can foster healthier work environments, minimize destructive 

behaviors, and enhance overall performance. 
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