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 The emergence of anti-production behaviors will lead to 

increased costs of the organization, reduced quality and quantity standards in products and 
services, waste and personal use of property and resources of the organization, reduced 
productivity and organizational performance of employees and increased workplace stress. 
This study identifies the antecedents and consequences of anti-production behaviors in 
knowledge-based and technology defense organizations. 

 This research is applied in terms of purpose and is exploratory in terms of 
qualitative method. The research data included scientific articles and documents and interviews 
with experts of knowledge-based defense organizations. Sampling was done in a purposeful 
and judgmental way and a semi-structured interview was conducted with 14 people. The 
obtained data were analyzed using grounded theory method (Glaser's emergent approach) and 
MaxQD software. The validity of the research was obtained through the approval of the 
members and participants and its reliability was obtained from the participants' agreement 
method and the agreement coefficient was 81% . 

After analyzing the articles, documents and interviews, 544 primary codes were 
identified. In a multi-step process of coding, the antecedents of anti-productive behaviors in 
knowledge-based and technological organizations included four dimensions of managerial 
factors, organizational factors, socio-cultural factors, and individual factors, and the 
consequences of anti-productive behaviors included two individual and organizational 
dimensions. 

 By identifying and controlling the antecedents of anti-productive behaviors in 
defense organizations, it is possible to manage and reduce anti-productive behaviors in these 
organizations, and accordingly, it will be possible to control and reduce the negative 
consequences of this type of behavior at the individual and organizational level. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان صلنامةف  
٢٦٧٦-٧١١٢شاپاي انتشار:  
١٦ شمارة ،٥دورة  

١٤٠١تابستان 
٧٤-١٥  صص  

 ت ير يدانشكده مد

 

 يدفاع يهادر سازمان  دي ضد تول يرفتارها يندهايو پسا ندهايشايپ
 ٣فرامرز قرآني، ٢سلمان جواشي جديد، ١علي فرهادي

 چكيده
  دات ي در تول   ت ي و كم   ت ي ف ي ك   ي هاي سازمان، كاهش استانداردها هزينه   ش ي افزا   به   د ي ضد تول   ي بروز رفتارها   زمينه و هدف: 

  ش ي كاركنان و افــزا   ي وري و عملكرد سازمان ازمان، كاهش بهره و منابع س موال  از ا   ي هاي شخص و خدمات، اتلاف و استفاده 
شناسايي پيشايندها و پسايندهاي رفتارهاي ضد توليد  بر اين اساس، در اين پژوهش به  .  منجر خواهد شد كار    ط ي استرس مح 
   . پرداخته شده است بنيان و فناور  هاي دفاعي دانش در سازمان 

  هاي داده است.    ي اكتشاف و    ي ف ي ك   نوعي پژوهش   نظر روش   و از   ي ع كاربرد نظر هدف از نو   پژوهش از   ن ي ا  شناسي: روش
به روش    ي ر ي گ نمونه بود.  بنيان  هاي دفاعي دانش سازمان و مصاحبه با خبرگان    ي مقالات و مستندات علم   شامل پژوهش  

با استفاده از روش   آمده ت دس به اطلاعات   . انجام شد   افته ي ساختار مه ي صاحبه ن م  نفر  ١٤  تعداد  انجام شد و با   ي هدفمند و قضاوت 
اعضاء و   د يي تأ از طريق پژوهش،  روايي شدند.  ل ي تحل اي  ي ود ي ك افزار مكس و نرم (رويكرد ظاهر شونده گليزر)   گراندد تئوري 

 . حاصل گرديد درصد    ٨١توافق    ب ي كنندگان و ضر از روش توافق مشاركت   آن   يي ا ي پا   و كنندگان  مشاركت 

اي  چندمرحلــه   نــد ي فرا   ك ي ــدر    . شــد   يي شناســا   ه ي ــكد اول   ٥٤٤ها تعداد  ناد و مصاحبه اس   ، مقالات   ل ي ل تح پس از    ها: يافته
عوامــل    ، ي ت ي ر ي شامل چهار بعد عوامــل مــد بنيان و فناور  هاي دانش در سازمان   د ي ضد تول   ي رفتارها   ي ندها ي شا ي پ   ، ي كدگذار 
 . بودند   ي و سازمان   ي دو بعد فرد   شامل   د ي ضد تول   ي و پسايندهاي رفتارها   ي و عوامل فرد   ي اجتماع   ي عوامل فرهنگ   ، ي سازمان 

با شناسايي و كنترل پيشايندهاي رفتارهاي ضدتوليد در ســازمانهاي دفــاعي، امكــان مــديريت و كــاهش    گيري: نتيجه
گردد و به تبع آن امكان كنترل و كاهش پيامدهاي منفي اين نوع رفتارها در  ها محقق مي رفتارهاي ضدتوليد در اين سازمان 

   ي قابل دستيابي خواهد بود. فردي و سازمان   سطح 

 : هاكليدواژه

  د ي ضد تول   ي رفتارها   ي ندها ي و پسا   ندها ي شا ي پ ).  ١٤٠١( فرامرز   ، آني قر ؛  جواشي جديد، سلمان ؛  علي ،  فرهادي   :استناد
 . ٧٤-٥١)،  ١٦( ٥،      . ي دفاع   ي ها در سازمان 
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١٩/١١/١٤٠٠ه: مقاليخ دريافت رتانوع مقاله: پژوهشي 
١٥/٠٣/١٤٠١ تاريخ پذيرش نهايي مقاله:

علي فرهادي  مقاله: نويسنده مسئول



 /٥٢ ١٤٠١تابستان ، ١٦ماره ش،  ٥سال  ،هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه  

 مقدمه
 ــقــانون حمابر طبق   هــا و ســازي نوآوريبنيــان و تجاريها و مؤسســات دانشاز شــركت  تي
افزايــي منظور هماست كه به  يتعاون  اي  يمؤسسه خصوص  يك  بنياندانش  همؤسس،  ١اختراعات

و   (شــامل گســترش   يو اقتصاد  يعلم  فامحور، تحقق اهدعلم و ثروت، توسعه اقتصاد دانش
كــالا و   ديو تول  يو توسعه (شامل طراح  قيتحق  جيسازي نتا) و تجارييكاربرد اختراع و نوآور

رو، ازايــن  شــود.مي  ليهــاي برتــر و بــاارزش افــزوده فــراوان تشــكفناوري  زهخدمات) در حو
هاي ســعه شــركتوتها، اقــدام بــه ايجــاد و  هاي دفاعي هم همگام با ســاير ســازمانسازمان

ها در آينــده در اند و بر طبق نقشــه جــامع دفــاعي و امنيتــي، ايــن شــركتدهبنيان نمودانش
هاي دهي و خدمات و محصولات مورد نيــاز ســازمانهاي علم و فناوري دفاعي سازمانپارك

 دفاعي و غير دفاعي را با تأكيد بر خلاقيت و نوآوري تأمين خواهند نمود.
شــغول تــلاش و پيشــي گــرفتن از ، موريتــرين بهــرهبــه بيش يدنسربراي  ها  سازمان

گــردد (آذر، ها محســوب ميترين سرمايهيكديگر هستند و در اين ميان نيروي انساني از مهم
دهنــد ، اعمال و رفتارهايي را انجــام مياما گاهي كاركنان  .)١٣٩٨باغ،  عين علي و باقري قره

). ايــن ١٣٩٩اســمي، گــردد (مرامــي، اكبــري و ابوالقيكه مانع دستيابي سازمان به اهدافش م
شود كه با رويكردهاي مختلف، عناوين رفتارها، طيف وسيعي از رفتارهاي مخرب را شامل مي

، رفتارهــاي ٤، رفتارهاي ضد شهروندي ســازماني٣شكني، قانون٢مختلفي ازجمله؛ هنجارشكني
 ٨و رفتارهــاي ضــد توليــد ٧يانــهوج، رفتارهــاي تلافي٦، رفتارهاي ضــداجتماعي٥وريضد بهره

، ٩هم هستند (گاليس و روزوچكســيس  توجهي باهاي قابلاند و داراي همپوشانيمصطلح شده
هاي مختلف تبديل گرديده اســت. در هاي مهم پژوهشگران رشته) و به يكي از دغدغه٢٠١٧

مايند، بلكــه در نهاي خود عمل نميتنها به وظايف و مسئوليتاين نوع از رفتارها، كاركنان نه
نمايند و به خــود، همكــاران و يــا ســازمان اران خود و سازمان مشكل ايجاد ميروند كار همك

تنهــا   دهند كه نــههاي جديد، اعمال و رفتارهايي را انجام ميرسانند. بالأخص نسلآسيب مي

 

 مجلس شوراي اسلامي  ٨/١٣٨٩/ ٥مصوب مورخه . ١
2. Breaking the Norm 
3. Breaking the Law 
4. Organizational Anti-Citizenship Behaviors 
5. Counter Productivity Behaviors 
6. Antisocial Behaviors 
7. Retaliation Behaviors 
8. Counterproductive Behavior 
9. Galić and Ružojčić 



 ٥٣/ ي دفاع يهادر سازمان ديضد تول يرفتارها يندهايو پسا ندهايشايپ

 زاعنوان يكــي در راستاي ارتقاء كميت و كيفيت خدمات و محصولات نيست، بلكــه خــود بــه
نتيجــه   ) و در٢٠٠٢دســتيابي بــه اهــدافش اســت (ســاكت،  موانع جدي سازمان در راســتاي  

 ).٢٠٠٣، ١نمايند (اسپكتوروري و عملكرد سازمان را با مشكل مواجه ميبهره
هــاي عوامــل متعــددي در گســترش رفتارهــاي ضــد توليــد نقــش دارنــد (مثــل ويژگي

 ــ ــر ســازمان، قــوانين و مق ات نــاقص و ناكــافي و ...) و ررشخصــيتي، عــدالت، جــو حــاكم ب
 انــدارائــه نموده آنهــاهاي مختلفــي از بنــديهاي خود طبقهنظران با توجه به تخصصحبصا

  ي اگرچــه رفتــار كــار ) اعتقاد دارند  ٢٠١٦(   ٢ماركوس و همكاران ).  ١٣٩٢براتي و همكاران،  (
ه اســت،  د ش   ايجاد   ي شغل   ي حوزه گسترده از رفتارها   ك ي عنوان  هاست كه به مدت ضد توليد  

و مطالعه جــامعي در خصــوص پيشــايندها و    ساختار آن وجود دارد   در مورد   ي توافق كم اما  
 است.    انجام نشده هاي دفاعي مرتبط با امنيت جامعه  بالأخص در سازمان   آن پسايندهاي  

ها و چندان محسوس و نمايان نيستند، ولي هزينه  ،اين نوع رفتارها در بسياري از شرايط
هاي يند. هزينه اين نوع رفتارها بــراي ســازماننماتوجهي را متوجه سازمان ميلهاي قابزيان

ي ك ــي در). ٢٠١٧انوروزو و همكــاران، است (بر چندين ميليارد دلار برآورد شده    آمريكايي بالغ
ي مرتكــب يكــي از بررس ــ  مــورددرصد كاركنان    ٧٥تا    ٣٣كه    مشخص شداز اولين مطالعات  
اند بدون هماهنگي و دزدي شدههاي  شكار و نهان، غيبتشكني آراگرايي، كرفتارهاي تخريب

 نــهيدر كنار آمار و ارقام مربوط بــه هز). ١٣٩٦، به نقل از قاسمي نژاد دهكردي، ٢٠١٧،  ٣(چن
 ــها به اسازمان  يبرا  ديضد تول  يرفتارها  ــواقع  ني  ــن  تي  يتوجــه داشــت كــه رفتارهــابايــد   زي
، ٤(دانلــوپ و لــي  اردگذجاي ميها بهسازمان  يربخشثااي بر  اثرات غيرقابل محاسبه  ،يانحراف
 ).١٣٩٦، به نقل از قاسمي نژاد دهكردي و همكاران، ٢٠٠٤

هاي مرتبط با آن بســيار ســودمند با توجه به شيوع فزاينده رفتارهاي ضد توليد و هزينه
عوامل   متغيرهاي سهيم در چنين رفتارهايي را شناسايي كنند و يا حداقل  ،هاسازمان  كه  است

رها را تشخيص دهند. اين نوع تشخيص و شناسايي، عملياتي كــردن اين رفتابين  پيشبالقوه  
، ٥مــورفي(  ســازدها و راهبردهاي كاهش و مهار اين رفتارها را در محيط كار ميســر ميبرنامه
 يعــال  رانيموجــود بــه مــد  تيوضــع  نييچراكه با تب  ).١٩٩٥و همكاران،    ٦و رابينسون  ١٩٩٣

 ــاز بــروز و    يريشــگيپ  منظوربــه  دكنكمك مي  ــ  اي ريزي و برنامــه  ،ييرفتارهــا  نيكــاهش چن
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 ــ  ناكارآمد  ياشاعه رفتارهاهمچنين    ).١٣٩٢پور،    يو قدرت  ي(مراد  نديگيري نماتصميم  نيدر ب
دار و را خدشــه  يمورد وثوق و اعتماد مردم باشند، اعتماد عموم  ديكه با  ييهاكاركنان سازمان

 ايــن رفتارهــاند. لذا ضروري اســت  كمي  جاديها اختلال اسازمان  نيا  يعموم  يدر كاركردها
 ــهــا و تقوآن  جديابي شوند تا با كنترل عوامل موريشه  ،مطلــوب  يعوامــل بــروز رفتارهــا  تي
 ).١٣٨٦پور،  ي(قل ابدي شيسازمان افزا يو اثربخش  ييكارا

 ،دفــاعيو غير  دفــاعي  محورسازمان  و  محوردفرضد توليد  هاي  فعاليت  ةمتأسفانه در حوز
كــه در  رســدنمي به نظــر نانهيواقع ببا نگاهي  ،حالاين . باستيدر دست ن يآمار و ارقام رسم

در كنار آمار و ارقــام مربــوط بــه  ديويژه با؛ بهقرار گيرند  ينيآمار و ارقام در سطح پائ  زين  رانيا
 ــواقع  نيها به اسازمان  يبرا  ديتول  ضد  يرفتارها  نهيهز  ــن  تي  ياكــه رفتاره ــ توجــه داشــت زي

گذارد. بــا توجــه بــه جاي ميها بهسازمان  در  ياي بر اثربخشرقابل محاسبهاثرات غي  ،يانحراف
هاي دفاعي، ضرورت تحقيق در اين زمينه كــاملاً مشــهود حساسيت و اهميت فعاليت سازمان

هــاي بــا تكنولــوژي بــالا كــه هاي دفاعي، بالأخص در حوزه. بخشي از نيازهاي سازماناست
ها امكــان و انگيــزه ورود نــدارد، هم در اين زمينــه  و بخش خصوصي  هستنديماً تحريم  قتمس

پذيرد هاي پژوهشي انجام ميبنيان و مراكز و گروههاي دانشتوليد محصولات توسط شركت
هاي ن.م تــا و در نقشه جامع علمي داجا هم بر اين حوزه تأكيد زيادي شده و يكي از دانشگاه

 ربط اخذ نموده است.د انبوه را از مراكز ذين زمينه پيش رفته و مجوز توليياتوليد انبوه در 
پيشايندها و پسايندهاي رفتارهاي  نهيزم  دراست كه    آن  فرارومسئله اصلي  با اين وجود،  

اي بــه عمــل نيامــده و مطالعــات موجــود بنيان مطالعههاي دفاعي دانشضد توليد در سازمان
 هاي غيردفــاعياً در ســازمانانــد كــه عمــدتاين موضــوع پرداخته  هركدام با رويكرد جزئي به

 توانــدها ميجلوگيري از توسعه آن  و  شناخت پيشايندها و پسايندهاي اين نوع رفتارها  هستند.
ايــن پــژوهش باهــدف شناســايي  بر اين اساس،سازمان را در تحقق اهداف كمك نمايد و   به

 .شدن انجام بنياهاي دفاعي دانشدر سازمان پيشايندها و پسايندهاي رفتارهاي ضد توليد

 پيشينة پژوهش 
ها و صنايع نسبت به مطالعه رفتارهاي مثبــت و مطالعه رفتارهاي غيراخلاقي كاركنان سازمان

 اي انجــامهرچند مطالعات پراكنده  .تري استمعطوف به كارايي و توليد داراي تاريخچه كوتاه
 ــهاسالچنين سازهايي طي    رادشده است، اما مطالعه علمي و نظام شــده اســت   ر آغــازي اخي

ها و اصـــول از قواعـــد، سياســت  يتخطـــ  ديرفتارهـاي ضـدتول).  ١٣٨٧پرور و خاكسار،  (گل



 ٥٥/ ي دفاع يهادر سازمان ديضد تول يرفتارها يندهايو پسا ندهايشايپ

 شود كه داراي مشخصهرا شامل مي يهاي فردي و سازمانفعاليت نياز بـراي مورد ييربنـايز

 .)١،٢٠٠٧و ماتوسك ياكونيآ بام، (اپل انجام مي شودرساني هدف آسيب عمدي بودن با
، ٤، رفتــار غيــر مولــد٣، رفتار ضداجتماعي٢هايي نظير پرخاشگري) عبارت١٣٨٦پور (قلي  
را بــراي توصــيف رفتــار ضــد شــهروندي   ٨و انحــراف  ٧توزي، كينــه٦جويي، انتقــام٥بزهكاري

 ــهاي فيزيكي، خشونت پنهان (زيرآبخشونتنيز    )١٣٩٨كاربرده و شول و همكاران (به ، )يزن
و  ٩گريــپ بــراي آن معرفــي نمــوده اســت.وغ، ســرزنش و ... را  پراكني، درخرابكاري، شــايعه

انــد و وري لقــب داده) به اين دسته از رفتارهاي، رفتارهاي ضد توليد يا بهــره٢٠١٨همكارن (
 ــ  انــد.اطــلاق نمودهبــه آن    ١١) نيــز رفتارهــاي ضــداجتماعي٢٠١٧و همكــاران (  ١٠مثيژ  نيچن

 پـا ـريسـازمان، ز ـزاتيامكانـات و تجه ،ليرساني بـه وسـاآسيب ـبقال رداغلب  ييرفتارها

 ـاي ــهمكـاران و  يكـيزيف و يو آزار كلامـ ـتياذ ،ياصـول و قواعـد كـاري رسـم گذاشـتن
در دو طبقـــه  يبـــراي مقاصـــد شخصـــ ســازمان ليمراجعـان و دزدي و اسـتفاده از وســـا

به افــراد  معطوف ديتول فتارهـاي ضـدرسـازمان و بـه  فمعطـو ديضـدتول رفتارهاي ،ياصـل
تــر جزئي يســطح معطـــوف بـــه ســـازمان در ديدر طبقه رفتارهـاي ضـدتولگيرند. جاي مي

از ســازمان نــزد  يي، بــدگويكــارآن، كم ليرساندن به ســـازمان و وســـا انيز ريمواردي نظ
 ــراجـع بـــه دلا   يگويبرنامه و سپس دروغ  بدون  و تأخيرهاي  بـتيغ  گران،يد آن، كنـــد   ـلي

 يتلفنـــ تمــاس  نترنـــت،يشــدن در زمـــان اســـتفاده از ا حيسرگرم بازي و تفــر كردن، اركـ
معطـــوف بـــه همكـــاران،  ديضــدتول تلفـــن ســـازمان و در رفتارهـــاي ـقياز طر يشخصـ

د نتها مدنظر هســـبـا آن يركلامـيو غ يهاي كلامـبدرفتاري سازي اسـرار همكـاران وفاش 
 .)١٣٩٠گل پرور و همكاران،  (

ثمــري را بــه بي هاي گـــزاف ورفتارها، بـــه اشـــكال مختلـــف هزينــه نياز ا كيهر 
و عملكــرد ســازمان و  ييآن افــت كــارا نمـــود نينمايند كـه آشـكارترمي ليها تحمسازمان

 ــلوت مطرح براي رفتارهاي ضـــد يو روان ياقتصادي، اجتماع تبعات مهم .كاركنان آن است  دي
هاي كاركنان در محيط رفتارهاي بـراي پژوهشـگران عرصـه ـزهيگانترين مهمتواند خود مي
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و   ـزش يانگ  ـني. حاصـل اندينوع رفتارها برآ  نيمرتبط با ا  و  نبال عوامل مؤثرد  هكار باشد تا ب
عوامــل مــرتبط و  هــاشده و نشده است كــه در آن صدها پژوهش منتشر پژوهشگران، توجـه
 ).١٣٩٠گــل پــرور و همكــاران، ( اندشــدهو معرفي ييشناســـا ديرفتارهـاي ضـــدتول ربمؤثر 

شود كــه اي از رفتارهاي كاركنان را شامل ميها دامنه گستردهرفتارهاي ضد توليد در سازمان
). اين رفتارها از قبيل شايعه، استفاده نامناسب ٢٠٠٩،  ١ها مضر است (موچيسكيبراي سازمان
 آميزدي تجهيزات، سرقت و اعمال خشونتف كردن محيط كار، خرابكاري عميثاز اينترنت، ك

گونــه ي، كار بدون كيفيت، رفتارهاي نادرست كلامي و جســمي اســت. وجــه تمــايز اينجسم
مت لاهاست كه هم براي سازمان و هم براي س ــرفتارهاي منحرف، آگاهانه و ارادي بودن آن

حيه، افــزايش نــرخ شناختي آن به كاهش روفي رواننمبر هستند و آثار  كاركنان مضر و هزينه
 ).٢٠١٠، ٢شود (هوول، ديگدان و بورووري منجر ميغيبت، ترك شغل و كاهش بهره

كنند؛ نظيــر رفتــار ضــد هاي متفاوتي تعريف ميمحققين رفتارهاي ضد توليد را در واژه
قلــي پــور، ( و خشونت ماتوليد، تخريب فضاي كار، پرخاشگري در كار، رفتار ضداجتماعي، انتق

، ناديــده گــرفتن يــا ) آزار رساندن به ديگران١اند از؛  ار طبقه از اين رفتارها عبارتچه  ).١٣٨٦
) ســرقت و ٣) خرابكاري و آســيب فيزيكــي بــه تجهيــزات ســازمان  ٢بحث كردن با ديگران  

اســتفاده  )٤ها) رفتاري در توليد (كند كار كردن، بدكار كردن، رعايت نكــردن دســتورالعملكج
 ٣شوش، پني و هــانتر(مثل؛ استراحت طولاني، ديرآمدن، رود رفتن و... نادرست از زمان كاري 

 ــآن فــرد    يرفتاري است كه ط ــرفتار ضد توليدي    ).٢٠١٠ ورســوم، از افــراد، آداب  يگروه ــ  اي
آور بــراي ســازمان و سازمان را نقض كنند و اثــري زيــان  يو مقررات داخل  نيقوان  ،هاسياست

 ــكارك ). ١٩٩٩همكــاران،  و ؛ اندرســون١٩٩٥و بنــت، نســونيداشــته باشــند (راب همــراهن آنان
گيرنــد كــه از رفتارهــاي نســبتاً قرار مي وستارييروي پ كار، در محل دييهاي ضد تولفعاليت

شــده و بــه امــور شروع خــتنيهم ر به نترنت،يا از استفاده نامناسب ،پراكنيمانند شايعه يجزئ
 يكيزيآميز فسرقت و اعمال خشونت  ت،زايتجه  بيتخر  ت،يله آزار و اذمج  از  ديرفتارهاي شد

بررســي قــرارداد: دســته اول   دســته مــورد  در دوتــوان  ميگونه رفتارها را  شوند. اينمنجر مي
 ــها  مانند اجراي نــاموفق دســتورالعمل  ،دهندكه سازمان را هدف قرار مي  هستنديي  رفتارها  اي

ند كــه افــراد را در ســازمان هســت ييد. دسته دوم رفتارهاعم  يواز ر  امور  انجام دادن نادرست
 ).٢٠٠١  همكاران،(فاكس و يسازمان پرخاشگري مانند  ،دهندهدف قرار مي
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 انيمشتر فردي، در رابطه با رؤسا، همكاران و -انيرفتارها در روابط م نيوصف ا نيبا ا
 كننــدمي بــروز يكيزيف اي يروان ياحساس بيآس اي يشوند كه به شكل ناراحتمشاهده مي زين

هاي ديــدگاه ).١٣٩٥، به نقل از حسين پور طولازدهي و همكاران، ٢٠٠٦همكاران،    و  ١(مونت
هــا ترين آنيكــي از جــامع  كــهسازي رفتارهاي ضــد توليــد وجــود دارد  مختلفي براي مفهوم

 دهينادن، دوعمدي و ارادي بگيرد؛ سه معيار را براي آن در نظر مي)  ١٩٩٥،  ٢(رابينسون و بنت
(پاشا، شاكري نيــا  هاي اضافي به سازمانررات سازماني و تحميل هزينهگرفتن هنجارها و مق

عوامل مختلفــي را در بــروز رفتارهــاي ضــد توليــد دخيــل   ،ها). پژوهش١٣٩٦و ابوالقاسمي،  
ماهاپــا و هــا هســتند (تــرين آنجمله مهم  اند كه عوامل فردي، سازماني و مديريتي ازدانسته

يــز وجــود دارنــد كــه انبــوهي از عوامــل ديگــر را در بــروز ليكن مطالعاتي ن).  ٢٠١٢،  ٣راشايچ
توان به نقصان موجــود در قــوانين جمله اين عوامل مي ازدانند. دخيل مي توليدرفتارهاي ضد 

دانش   ضعف  ،)١٣٨٤(مايلي،    هاي تاريخي و فرهنگيريشه  ،)١٣٨٩(دانايي فر، آذر و صالحي،  
هاي تشــويق و تنبيــه قــانوني مكانيســمعدم تناســب ميــان  ،  )١٣٧٩زند،    يعمعرفت (شجاو  

دانــايي فــر و ؛ ١٩٨١فقــر فرهنگــي (اســكارمن،  ،)١٣٨٤فقــر (كلانتــري،  )،  ١٩٨٨(كانتسون،  
سليماني نسب، ؛  ٢٠١٧،  ٤و رومر  ٢٠١٧بلير،  ؛  ٢٠١٧خطرپذيري (ليوازوويچ،    ،)١٣٨٩همكاران،  

(دلشاد تهرانــي، به خويشاوندان و دوستان    تعلق  وتعصب    ،)١٣٩٧غلامرضايي و ويس كرمي،  
، ٦(ســاغر و ويلســوناســترس شــغلي    ) و٢٠١١،  ٥(كوهين و اسپكتورعدالت سازماني    ،)١٣٨٧
 .اشاره نمود  )١٩٩٥

ضــد   يهاي شغل بــا رفتارهــاتعهد و ويژگيكه    دارند  ) اعتقاد٢٠٠٧و همكاران (  ٧منارد
 ــبا رفتار ضد تول  ييبرونگرا  يتيهاي شخصدارند و ويژگي  يارتباط منف  ديتول ارتبــاط مثبــت   دي

عنوان ) اســترس را بــه٢٠١٨و همكاران (  ٩) و همچنين ژانگ٢٠١٩(  ٨يل  يونل  و  ما  نيل  .دارد
و همكــاران  ١٠نيك مــنش بيني كننده رفتارهاي ضد توليد معرفي نمودند.يكي از عوامل پيش

 ــمــؤثر مي يدي ــضــد تول يبر رفتارهــارا   يشغل  تيرضا)  ٢٠١٩(  ــچــائو م .ددان رونالــد اچ.  ائو،ي
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به اين نتيجه رسيد كــه بــين هــوش هيجــاني و رفتارهــاي  )٢٠١٧( ١انيشانشان ك ،يرهامف
نفس و رفتارهــاي ) به ارتباط بين عزت٢٠١٦(  ٢ضدتوليد ارتباط وجود دارد. ويپلي و مك دانل

 در) بــه بررســي رفتارهــاي ط ــ٢٠١٨( ٣يس ــ يد ،يتردو ي،ج انگ،ي ضد توليد پرداخته است.
  رابطه بين   ) به بررسي ٢٠١٨(   ٤ي انت ي پاره   و   پراتاما   پرداخته است.يد  كننده با رفتارهاي ضد تول

 ــ  ، اي شــده (عــدالت رويــه ادراك   ي عدالت سازمان    ي اساس ــ  ي ازهــا ي ن ،  ) ي ع ي و تــوز   ي فــرد   ن ي ب
  ضد توليد   ي و ارتباط)، جبران خسارت و رفتار كار   ي ستگ ي به استقلال، شا   از ي شناختي (ن روان 

  ٥وامل ارتبــاط وجــود دارد. ايرســا و همكــاران اين نتيجه رسيد كه بين اين ع   ه ب و    پرداخت 
عنوان پيامــدهاي  ي) را بــه و خرابكار   ي ر ي گ كناره ) رفتارهاي ضد توليد (سوءاستفاده،  ٢٠١٩( 

بيــان    ) ت ي و مسخ شخص   ي شخص   ت ي كاهش موفق   ، ي عاطف   ي (شامل خستگ فرسودگي شغلي  
ضــد    ي هــا رفتار   را از عوامــل مــؤثر بــر ار  ز گ خدمت   ي سبك رهبر )  ٢٠١٥(   ٦نمودند. چهرازي 

) به بررسي نقش رضــايت شــغلي بــر  ٢٠١٩و همكاران (   ٧و نيك منش   بررسي كرد   ي د ي تول 
 رفتارهاي ضد توليد پرداخت. 

هاي ســازمان، تــوان بــه افــزايش هزينــهدر خصوص پيامدهاي رفتارهاي ضد توليد مي
هاي شخصــي از اتلاف و استفاده  كاهش استانداردهاي كيفيت و كميت در توليدات و خدمات،

وري و عملكرد سازماني كاركنان و افزايش استرس محيط موال و منابع سازمان، كاهش بهرها
و   انياخــراج كاركنــان و از دســت دادن مشــتر  ).٢٠١٦،  ٨كار اشاره نمود (سبك رو و دهقــان

شود؛ اما بروز مي  يرفتارها تلق  گونهنيا  يمنف  يامدهايازجمله پ  هيبنكم  يهابنگاه  يورشكستگ
 ــو اهم يبا توجه بــه گســتردگ  ،يعموم  يها و نهادهادر سازمان  هنجارنا  يرفتارها هــا، آن تي

 ــ  ناهنجــار  يمواجه سازد. اشاعه رفتارهــا  يتريجد  يهاها را با بحرانممكن است آن  نيدر ب
دار و شــهدخرا    يمورد وثوق و اعتماد مردم باشند، اعتماد عموم  ديكه با  ييهاكاركنان سازمان

ضــد  يرفتارها ،كند. لذا ضروري استمي جاديها اختلال اسازمان  نيا  يعموم  يدر كاركردها
 ــها و تقوآن  جديابي شوند تا با كنترل عوامل موريشه  يشهروند  يعوامــل بــروز رفتارهــا  تي
 ).١٣٨٦پور،  ي(قل ابدي شيسازمان افزا يو اثربخش  ييكارا  ،يشهروند
زيــر پــا   وارد زيــر اســت؛شامل مي ضد توليد  امي رفتارهامتويژگي مشترك    طوركليبه
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هــاروني و ( گذاشتن منافع سازمان و وارد آمدن آسيب بالقوه به اعضاي سازمان و يــا كــل آن
از   درصد  ٥٠تا    ٣٠بروز رفتارهاي ضد توليد در بين كاركنان، تنها    رغمعلي  ).١٣٩٧همكاران،  

يانگر تبعــات منفــي ديد بتراند. چنين آماري بيهتفشده و مورد پيگيري قرارگر  ها شناساييآن
فراواني براي سازمان است چراكه باعث هدر رفتن منابع سازماني، تضــييع حقــوق كاركنــان و 

الگــو در مــورد  نيتاكنون چند).  ١٣٩٢خمرنيا و همكاران،  (شود  وري سازماني ميكاهش بهره
اســت  آمدهزير در جدول مهم الگوهاي  زا يبرخ است.شده    ارائه  كاركنان  ديرفتارهاي ضد تول

 ).١٣٩٥(صفري، راد و گلشاهي، 

 . الگوهاي رفتارهاي ضد توليد١جدول 

 كنندهعوامل تعيين سال پژوهشگر
 ي ابيعوامل تهديدكننده ارز /يطيانگيز محعوامل چالش ١٩٩١ لازاروس

رابينسون و  
 همكاران

 يشخص   نيب و ي عوامل اجتماع /) يشناخت تي و جمع يتيعوامل فردي (عوامل شخص  ١٩٩٦
 ي ) / عوامل سازمانناعادلانه الاشخاص ن يجارهاي منحرف و رفتارهاي ب(هن

ساكت و  
 وانك

٢٠٠٢ 
  هاي گروه كاريهاي شغل / ويژگي/ ويژگي يتيمتغيرهاي شخص

 عدالتي/ نظام كنترل / بي سازمانيفرهنگ/
اسپكتور و 

 ي ا) / عوامل عاطفه(در قالب ارزيابي  يشناخت  عوامل ٢٠٠٧ فاكس 

 بيپيشينه تجر
كاركنان ناخشــنود اقــدام اي به اين نتيجه رسيدند كه ) در مطالعه١٤٠٠كيوان آرا و همكاران (

ســازمان   بيكرده و بدون احساس گناه دست به تخر  يتدافع  -  يتعمد  يريگبه انزوا و گوشه
بلاغ و بــاقري قــرهعلــي   نيآذر، ع ــ  .زننــديپنهــان كارانــه م  ديمنافقانه و ضد تول  يو رفتارها

اي به اين نتيجه رسيدند كه نظارت مبتني بر سوءاســتفاده بــر ســرخوردگي در مطالعه  )١٣٩٩(
ي تأثير منفي دارند و همچنين سرخوردگي شغلي تأثير مثبت عيتوزشغلي تأثير مثبت و عدالت  

كــه  نتيجه رســيد ناي به اي) در مطالعه١٣٩٩و معناداري بر رفتارهاي انحرافي دارند. عباسي (
همكــاران و  شــول كاركنان تأثيرگــذار اســت.  يسازمان  ديضد تول  يبر رفتارها  ياعتماد سازمان

اي به اين نتيجه رسيدند كه چهار عامل اصلي ايجادكننده زيرآب زنــي، دو در مطالعه)  ١٣٩٨(
عامــل  زني و سه رآبيزعامل پيامدهاي ناشي از آن، سه عامل راهكارهاي كنترل و مقابله با 

ها تصميمات مــديريت و ســازمان، عوامــل ود دارد. بر اساس يافتهكننده زيرآب زني وجيلتعد
شود. همچنين پسايندهاي محيطي و عوامل فردي باعث بروز رفتار زيرآب زني در سازمان مي

 .هستندزيرآب زني بين كاركنان نيز شامل پيامدهاي شخصي و سازماني 
بر  يشغل تيكه رضاد  يدناي به اين نتيجه رسمطالعه  ر) د١٣٩٨نيك منش و همكاران ( 
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اي به اين ) در مطالعه١٣٩٨پيام و همكاران (دارد.    يو معنادار  يتأثير منف  ديضد تول  يرفتارها
 ي، رفتــار شــهروندتعهــد ســازمان ،يشــغل اقيبر اشت يو قدردان يهوش معنونتيجه رسيد كه 

اي بــه ايــن عــه) در مطال١٣٩٧همكــاران (و    درينكتأثير دارند. اس  ديو رفتار ضد تول  يسازمان
نقــص در تربيــت اجتمــاعي و حكــومتي، دوســتان نابــاب و (  ياجتماعنتيجه رسيد كه عوامل  

هاي اجتماعي نامناسب)، عوامل سازماني (كنترل نادرست ســازماني، نقــص در ايفــاي سرمايه
نترلي، ضــعف كدنقش توسط مديران و منفي گرايي) و فردي (تيپ شخصيتي، ضــعف در خــو

 مشكلات فردي و خانوادگي) بر رفتار ناهنجار كاركنــان تأثيرگــذار بودنــد.اعتقادي در دين و  
 ــاي به ا) در مطالعه١٣٩٧و همكاران (  يازين  ري ــهاي غگذاريكــه سياســت  ديرس ــ  جــهينت  ني

معطوف به ساختار و معطوف به كنشگر،   يهاي فرهنگنامناسب، كاستي  يبروكراس  ،يمشاركت
. هســتندناكارآمــد  يمله عوامل مــؤثر بــر رفتارهــاج  از  يو هنجارشكني لجاجت  يشدگفمتعار
ســازمان  ياي با عنوان تأثير فضاي اخلاق) در مطالعه١٣٩٧و همكاران ( يهارون ينيام  يقاعد

 ــاز طريق رفتار شهروندي سازماني بر رفتارهاي ضد توليد سازماني در شركت ســاپكو بــه ا  ني
ر شهروندي سازماني بــر رفتــار ضــد سازمان از طريق رفتا  يي اخلاقاضاند كه فرسيده  جهينت

توانــد رفتــار سازماني از طريق رفتار شهروندي ســازماني مي  يو فضاي اخلاق  اردتوليد تأثير د
 ضد توليد را كاهش دهد.

تجربــه كــه    به اين نتيجه رسيد  اي) در مطالعه١٣٩٦قاسمي نژاد دهكردي و همكاران (
 ــ  شيجب افزاوم  يشغل  يهااسترس   ــو آن ن  شــوديم  كاركنــان  يعاطفــه منف نوبــه خــود به  زي

) در ١٣٩٦پاشــا و همكــاران (  دهــد.سوق مي  ديضدتول  يكاركنان را به سمت ارتكاب رفتارها
كاركنان   ديضد تول  يبا رفتارها  نيبشيپ  يرهايمتغ  يتماماي به اين نتيجه رسيدند كه  مطالعه

 ،يصــفر .كننــديم ينيبشيرا پ ديضد تول يرفتارها  انسيدرصد از وار  ١٠رابطه دارند و حدود  
 يهــابــر رفتار  ياجتمــاع  يابيكه بازارند  رسيددر مطالعه به اين نتيجه  )  ١٣٩٥(  يگلشاه  وراد  

) در ١٣٩٥حسين پو ر طــولازدهي و همكــاران (دارد.    يمعنادار  يكاركنان تأثير منف  ديضد تول
ردمطالعــه معلمــان در ســه بعــد مو  يديضــدتول  يرفتارهااي به اين نتيجه رسيدند كه  مطالعه

اي بــه ايــن در مطالعــه)  ١٣٩٢(  ي و همكــارانمعنادار در مدارس وجود دارند. نعــام  يصورتبه
 ميرمســتقيو هم غ  ميصورت مستقگروه هم به  -سازمان و فرد  -تطابق فردنتيجه رسيدند كه  

 ديضد تول  يرفتارهاش  هاو ك  يسازمان  يمدن  يرفتارها  شيباعث افزا  يشغل  زش يانگ  قياز طر
چند عناصــر   اي به اين نتيجه رسيد كه هر) در مطالعه١٣٩١اللهي و فرهودفر (سيف  شوند.مي

ترين عامــل مــؤثر بــر اند، اما عنصر فرهنگي مهمگريزي مؤثر بودهفردي و مديريتي با قانون
 گريزي است.قانون

 شيافــزايجــه رســيدند كــه  تناي به اين  ) در مطالعه١٣٩٠آتش پور (و  سمسار  ،گل پرور
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معطوف به همكــاران و ســازمان   ديضدتول  يمحور باعث كاهش رفتارهاهمكار  يعاملعدالت ت
محور باعــث كــاهش همكــار يعدالت تعامل  شياست، افزا  نييپا  يريپذتجربه  يشود و وقتمي

 ــااي به ) در مطالعه١٣٩٠عواطفي منفرد ( شود.معطوف به همكاران مي ديضدتول يرفتارها ن ي
و معنــاداري وجــود  يرابطه منف ديبا رفتار ضد تول طيمح يگوناگونابعاد  نيكه ب نتيجه رسيدند

كــه بــين اي بــين ايــن نتيجــه رســيدند  در مطالعــه  )١٣٨٨صباحي و همكاران (  .است  شتهدا
هاي طور بين مؤلفــههاي شناخت سازماني با رفتار ضدتوليد معطوف به سازمان و همينمؤلفه

، با رفتار ضد توليــد معطــوف بــه افــراد رابطــه ايعدالت تعاملي و عدالت رويه  ،رضايت شغلي
ترين رفتارهــاي ضــدتوليد ) مهم١٣٨٧(  وجود دارد. گل پرور محسن، خاكسار سروره  يمعنادار

هاي متعلق به ســازمان و افشاي اطلاعات محرمانه (مشترك با دزدي پول  را به ترتيب شامل
ويژه جــنس مخــالف)، ان (بهه جنسي يا جنسي نسبت به همكاربشهمكاران)، انجام رفتارهاي 

هــاي ســازمان، مصــرف مــواد مخــدر در طــول حضــور در ســازمان، برداشتن اموال و دارايي
خرابكاري در توليد محصولات و ارائه خدمات و كالاها، حاضرشدن در سركار در حالت مستي 

تفاده از مشــروبات اس ــســازمان،    رمواد مخدر د  خريدوفروش ناشي از مصرف مشروبات الكلي،  
همراه داشتن مواد مخدر در زمــان و  هاتوجهي نسبت به اموال و داراييلكلي در حين كار، بيا

ها در درجه اول براي رفتارهاي مديران و سرپرستان سازمان  معرفي نمودند.  حضور در سازمان
مواد مخدر نسبت بــه  هبمعطوف به تخريب و دزدي اموال، انحراف در روابط و مسائل مربوط 

 رهاي انحرافي اهميت بيشتري قائل هستند.ديگر رفتا
 ي) نشان دادند كه سوء نظارت بر رفتــار شــغل٢٠١٩(  ١، فانگ، اس. و هوانگني، لانگي

 ليسوء نظارت و رفتار را تعد نيهم رابطه ب  ندهيگيري آگذارد و جهتنامتعارف تأثير مثبت مي
 كنــد.مي  لي) را تعــدOCB(  يمانســاز  يرفتار شهروند  رت واظسوء ن  نيكند و هم رابطه بمي

تــأثير  يو استرس شغل  ي) نشان دادند كه عدالت سازمان٢٠١٩(  ٢و بدنال  انگي، شو،  ويژانگ. ل
 را بر رفتارهاي ضد شهروندي ســازماني و رفتــار ضــد توليــد تعــديل مــي نمايــد.سوء نظارت  

 يمخــرب و رفتارهــا  يرهبــر  نيكه ب  دن) نشان داد٢٠١٨(  ٣، مك آلستر، ماهر و وانگيمكك
 ــانــگي  وجــود دارد.  يو انحراف محل كار) روابط قــو  ي(عملكرد شغل  روانيكار پ  طيمح ، ي، ل

در   يهاي متفــاوتنقش  ينشان دادند كه ابعاد مختلف عدالت سازمان)  ٢٠١٨(  ٤و ژو  يسانگ، ل
رفتارهــاي   ،لفــيتخهاي مها در منابع خارجي نيز پژوهشعلاوه بر آن  دارند.  يشغل  يفرسودگ
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؛ گــاليكس و ٢٠١٧اند (پالمار و همكاران،  بررسي قرارداده  ايندهاي آن را موردضد توليد و پيش
) كــه در اكثــر ايــن ٢٠٠٨؛ لــيم و همكــاران،  ٢٠١٧؛ انوروزو و همكاران،  ٢٠١٧روزچكسيس،  

آن بر   تأثير منفيو    شناختي، به اهميت رفتارهاي ضد توليدهاي روش مطالعات با وجود تفاوت
 است.شده كرد تأكيد عمل

 شناسي پژوهشوشر
، داراي ماهيت  هاداده اين تحقيق از نظر هدف از نوع كاربردي و بر مبناي جستجو و تحليل  

داده  نظريه  استراتژي  از  تحقيق  اين  در  است.  گليزري) كيفي  يا  شونده  ظاهر  (رويكرد  بنياد 
رويكرد ظ  استفاده از  استفاده محقق  دليل  رويهاشده است.  اين  به كاركرد  كرد  ر شونده هم 

تري گستردهو  تر  الگوهاي متنوع   ،مندرويكرد نظام  اين رويكرد در مقايسه با  گردد.مربوط مي
ها، نظريه را از بطن داده  نظريه به داده   جاي تحميلو به   دهدمي ها ارائه  را جهت تلفيق داده

 . ) ١٣٩٣(ساغرواني و همكاران،  كندكنكاش مي
 ي انتخابي و نظريكدگذارله كدگذاري باز، ي در سه مرحكدگذارفرايند  وهشژپدر اين  

صــورت پــارادايمي (روش ها بهجاي كدگذاري مقولــهدر كدگذاري نظري محقق بهشد.    انجام
استفاده نمــود. گليــزر رويكرد ظاهر شونده  وس و كوربين) و محدود كردن خود از روش  ااشتر

 ــتصريح مي ) ٢٠٠١،  ١جــود دارد (لاكهاي نظــري متعــددي وها، نقشــههكند براي پيوند مقول
 تحقيــقجامعــه آمــاري  روش كدگذاري اســتفاده نمــود.  اين  بنابراين محقق در اين مطالعه از

متخصصــان و پژوهشــگران يكــي از هــاي پژوهشــي دانشــگاه و مديران مراكز و گروه  شامل
به گيري  بودند. نمونه  م رساندهامكه حداقل يك پروژه صنعتي را به ات  بود  هاي نظاميدانشگاه

مصاحبه اشباع نظري حاصــل گرديــد.   ١٤  بعد از  روش هدفمند و قضاوتي انتخاب گرديدند و  
 شده است. شوندگان در جدول زير ارائهشناختي مصاحبههاي جمعيتويژگي

شوندگاناختي مصاحبهشنهاي جمعيت. ويژگي٢جدول شماره   

تعداد ه كاري قبساتحصيلات جايگاه شغلي  درجه 
٢سال  ٣٠بيش از  دكتري  ٢١٩ پيسرت
١سال ٣٠دكتري ٢١٩ پيسرت

٦سال  ٢٥بيش از  دكتري ١٨سرهنگ 
٢سال  ٢٠بيش از  دكتري ١٧و  ١٦سرهنگ 
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حاصل   هاي بودن دادهمبناي  زنظريه ا  رويكرد ظاهر شونده، اعتبارن پژوهش مطابق  ايدر  
مدنظر قابليت اصلاح و  مرتبط بودن، تناسب و عملي بودن )٢٠١١، ١شده است (جوينز و الوني

ايــن مطالعــه   درشدند.    يكدگذار  يايوديافزار مكس كاطلاعات با استفاده از نرم  محقق بود.
 كنندگانكترامش ــ  و  اعضــاء  تأييــد  از  پژوهش،  روايي  بررسي  ) براي١٣٩١كرسول (طبق نظر  

كننده در تحقيق برگردانده شد صورت كه نتيجه مطالعه به افراد مشاركتگرديد، بدين  استفاده
كرسول . )١٣٩٢فر و آذر، ضرغامي(  عمل آمد.و نظرات اصلاحي آنان اخذ و اصلاحات لازم به

ي كيفي، توافــق در همســاني رمزگــذاري بــين دو يــا چنــد هابراي بررسي پايايي در پژوهش
پايــايي، از روش توافــق يــا   نــهيزم  دربنــابراين    )؛١٣٩١كرسول،  (كند  زگذار را پيشنهاد ميمر

 .دست آمدبه %٨١كنندگان استفاده گرديد و ضريب توافق همخواني بين مشاركت

 هاي پژوهشيافته
و مستندات شناساييكليه مصاحبه و در سه    كوداافزار ماكسشده وارد نرمها، مقالات  گرديد 

 ي مرحله از كدگذار  نينخست  در ري باز، انتخابي و نظري) انجام شد.  ، كدگذاري (كدگذاهلمرح
 ميمفاه  يگذاربه نام   يتيمحدود  چيپژوهشگر بدون ه  شودي م  ده يآزاد نام  ا يباز    يكه كدگذار

نم  يبرا  يتيو محدود  پردازديم قائل  اصلودشيتعداد كدها  واحد   يكدگذار  يبرا  ليتحل  ي. 
اهمان گزاره  اي  ميباز، مفاه در  بودند.  با استخراج كدها  نيها  و  از مصاحبه  هياول  يمرحله  ها 

  ١٠ها از يك تا  كه فراواني آن  شدند  ييشناسا  هيكد اول  ٥٤٤  تعداد  مقالات منتخب  نيهمچن
 شده است. رائها زيرباز در جدول  يكدها نياز ا يا. نمونه كد متغير بودند

 ها برگرفته از مصاحبه يهاهگزار زباز ا  ي. نمونه كدگذار٣شماره جدول 

 كد  متن منتخب 
 عوامل مديريتي  شود.باعث بروز رفتار زيرآب زني در سازمان مي  تصميمات مديريت و سازمان

 هستند. تأثيرگذار   هاي ضد توليدرفتارو دوستان ناباب بر  ياجتماع  تي نقص در ترب
 اجتماعي   تربيت

 دوستان و همسالان
 منشور اخلاقي سازمان  . كاركنان مؤثر اسـت يبر رفتارهاي شغل  يكم بر رفتار سازماناح ياصول اخلاق نيتدو

 عدالت سازماني  عدالتي بيشترين تأثير را بر بروز رفتارهاي ضدشهروندي در سـازمان دارد.بي
  يجامعه برا ياضعهاي انمايد و استعداد و توانايي نمي  عي توز كسانيثروت را  دي كه جامعه ابزار و امكانات تولوقتي

كسب  يبرا يشتري ب مخرب يانتظار داشت كه رفتارها ديبا  نياست؛ بنابرا افتهي پرورش ن كساني زي تلاش مشروع ن
 . درآمد مشاهده شود

 عدالت 
 تربيت اجتماعي 

 بيني سازمانيدب است. يسازمان مخرب يبروز رفتارها زي آن ن امدي پ را به دنبال دارد كه يحسادت سازمان يسازمان ين ي گسترش بدب

 

1. Jones  and Alony 
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 ــاول  يكدها  سهيو مقا  يبندپژوهشگر به دسته  محوري  يعني  يدر مرحله دوم كدگذار  هي
 مياختصــاص كــد بــه مفــاه  نديفرآ  يمحور  يها پرداخت. در كدگذارشده از دل دادهاستخراج

 ــ. در اردي ــگيبــه خــود م  ينش ــيگز  يشده و شكلها از حالت كاملاً باز خارجموجود در داده  ني
 گريكــديرا بــا  شــدهيكدگذار  يهــا. محقــق دادهرديگيها انجام مداده  يدائم  ةسياقم  حله،مر
 ــ. بــه ادهــديمتناسب را كنار هم قــرار م يهاو مقوله  كنديم  سهيمقا  ــمنظــور هــر  ني از  كي

 .دهديطبقه قرار م كيو كد مشابه را در  كنديم سهيكدها مقا ريل را با ساسطح او  يكدها
معروف است، پژوهشگر با توجــه   يانتخاب  يكه به كدگذار  يمرحله از كدگذار  نيدر آخر

 يكدگــذار  نــديفرا  شــتريدر دو مرحلــه قبــل بــه اســتحكام ب  شدهييشناسا  ميبه كدها و مفاه
 مورد  دهيها در مورد پدداده  قيها، به تلفشده از دل داده  ارديپد  ميو با توجه به مفاه  پردازديم

 حاصل فــراهم خواهنــد كــرد؛ و در  يهاو مقوله  مياز مفاه  يتريغن  ريكه تصو  پردازدينظر م
از  صــلحا يهاافتهي ب،يترت ني. بدشوديم داريپد ينظر يچارچوب ندها،يفرا  نيا  يبا ط  تينها

 شده است. ارائه يرزدر جدول  مراحل دوم و سوم كدگذاري 
ي ضدتوليدهاي پيشايندهاي رفتارها ها و شاخص. ابعاد، مؤلفه٤جدول شماره   

  مقولهها زير مقولههاگويه
فرعي

مقوله  
اصلي 

  -ارتقاء و انتصاب  -پذيري سازمانيجامعه  -فرايند جذب و گزينش
آموزش و توانمندسازي 

ريزي منابع  برنامه 
انساني

تي
يري

 مد
مل

عوا

شاين
پي

ليد 
 تو

ضد
ي 

رها
رفتا

ي 
دها

مديريت استعداد و جانشين   -تغييرات مديريتي -سبك رهبري
گذاري غير مشاركتي سياست  -وريپر

شيوه مديريت و 
رهبري

سيستم ارزيابي  -سيستم تشويق و تنبيه -سيستم نظارتي
مديريت عملكردسيستم اطلاعاتي منابع انساني  -سازمانيرقابت درون  -عملكرد

  -كيفيت زندگي كاري   -سيستم حقوق و مزايا -ط كاررواب
هاي سازمانها و رويهسياست 

هاي  و برنامهاهداف 
سازمان

ني 
زما

 سا
مل

عوا

كمبود    -تناسب شغلي و سازماني -هاشفافيت وظايف و مسئوليت
ساختار سازماني هاي سازماني پست

  عدالت -ايعدالت رويه -ايعدالت مراوده  -عدالت اطلاعاتي
توزيعي

ادراك از عدالت  
سازماني

مسائل مرتبط باهم  افرا بزهكار مجاورت با  -معاشرت با افراد كجرو  -فشار گروهي
سالان

گي
رهن

ل ف
وام

ع
-  

عي 
تما

اج

صداقت و  -درستكاري  -شجاعت  -شرافت -انتقادپذيري -مشاركت 
  -احترام به ديگران  -انصاف  -وفاي به عهد -داريامانت  -طرفيبي

  -اعتقادات ديني  -حمايت سازي -داشتن منشور اخلاقي  -رازداري
شناسي وقت -پاسخگو بودن -ايقوانين حرفه

اياخلاق حرفه 
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احساس    -سازمانيفرهنگ  -جوسازماني  -سرمايه اجتماعي
سازماني هويتارتباط داخلي  -بازاريابي داخلي -سازمانيهويت

بيگانگي   -زمانيبدبيني سا -ادراك از حمايت و پشتيباني مديران
رضايت شغلي  -استرس  -تعهد سازماني -فرسودگي شغلي -باكار 

احساسات و  
ها نگرش

دي
 فر

مل
عوا

روان   -استقبال از تجربه -خودپايشي -خودشيفتگي -گرايي و برونگراييدرون 
شخصيتسازگاري -شناسي و باوجدانيوظيفه -رنجوري و ثبات احساسي

ضعف توانايي   -طلبيمنفعت -حسادت سازماني  -هوش هيجاني
سازگاري با موقعيت -انگاريبي توجهي و سهل —و تخصص

هاي رفتاريويژگي

نياز   -نيازهاي اجتماعي  -نيازهاي امنيتي -نيازهاي فيزيولوژيكي
نيازهاي خودشكوفايي  -احترام

فقر و نيازهاي  
برآورده نشده 

شود. ير رفتارهاي ضد توليد پديدار ميپيامدها و يا پسايندها نتايجي است كه در دليل تأث
بيني كرد توان پيشند. پيامدها را همواره نميها هستها و واكنشپيامدها نتايج و حاصل كنش

انــد. پيامــدها ممكــن اســت حــوادث و هايي نيستند كه افراد قصد آن را داشــتهو الزاماً همان
و در حال يا آينده به وقــوع   باشند  اتفاقات باشند، شكل منفي به خود بگيرند، واقعي يا ضمني

 دررود اي از زمان پيامد به شمار ميدر برههبپيوندند. همچنين اين امكان وجود دارد كه آنچه 
 ي ديگر به بخشي از شرايط و عوامل تبديل شود.زمان

 پسايندهاي رفتارهاي ضد توليد  . ٥جدول شماره 

مقوله  ها زير مقولهگويه ها 
فرعي

مقوله  
اصلي 

تر شدن سكوت  عميق -هش وفاداري ارباب و رجوعكا
دار شدن  شه خد -تكثير رفتارهاي ضد توليد -سازماني

سرگرداني   -از بين رفتن اعتماد عمومي -وجهه سازمان
 ارباب و رجوع 

پسايندهاي  
 -اجتماعي
فرهنگي

ني
زما

 سا
اي

ده
ساين

پ

ليد 
 تو

ضد
ي 

رها
رفتا

ي 
دها

ساين
پ

ادن كاركنان  از دست د -هاي سازمانافزايش هزينه 
تحليل   -افزايش حوادث و سوانح -افت عملكرد -باارزش

اتلاف   -از دست دادن مشتريان -نرفتن توانايي سازما
اتلاف منابع سازمان -وقت در محل كار

پسايندهاي  
مالي و 
اقتصادي 

 -كند شدن سرعت تحولات -وري سازمانكاهش بهره
  -كاهش كارايي و اثربخشي -كاهش كيفيت خدمات

رساني وقفه در خدمات -رسايش و شكست سازمانف

پسايندهاي  
توليدي

 -افشاء اطلاعات -اخلال در ارتباطات -ايجاد ناهماهنگي
خرابي اطلاعات 

پسايندهاي  
اطلاعاتي 
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انگيزگي  بي  -نارضايتي شغلي -كاهش تعهد سازماني
كاركنان

افزايش  
هاي نگرش 

منفي

دي 
 فر

اي
ده

ساين
پ

از بين رفتن روحيه  -شناختيافزايش ناهماهنگي 
از بين رفتن سلامتي   -تهديد سلامت جسمي -همكاري

رواني روحي و 

از بين رفتن  
سلامتي  
كاركنان

افزايش   -سازمانيمختل شدن روابط بين فردي و درون 
افزايش تمايل به ترك خدمت  -غيبت

تغيير كار راهه 
شغلي كاركنان 

 گيري بحث و نتيجه
ا دنبال  محقپژوهش    نيدر  به  پسا  ندهايشايپ  ييشناساق  تول  يرفتارها   ي ندهايو  در    ديضد 

بر مبناي مقالات و مستندات علمي در اين راستا  .  بودو فناور    انيبندانش  يدفاع  يهاسازمان
خبرگان   با  مصاحبه  همچنين  بنيان،  سازمان  و  دانش  دفاعي  و  جمعاطلاعات  هاي  با آوري 

  ل يتحل  يايوديكافزار مكس ) و نرم زريظاهر شونده گل  كردي (رو  ياستفاده از روش گراندد تئور
 .ندشرح زير ارائه گرديدها تحقيق به يافته .شدند

عواملي   ضد توليد  يرفتارها  يندهايشايپهاي تحقيق  با توجه به يافته  الف) پيشايندها:
 گيري و بــروز يــا تشــديد طيــف مختلفــي ازطور مستقيم و غيرمستقيم به شكلهستند كه به

گردند اين عوامل شامل چهــار بعــد عوامــل مــديريتي، عوامــل رفتارهاي ضد توليد منجر مي
 باشد.سازماني، عوامل فرهنگي اجتماعي و عوامل فردي مي

جمله عوامل مهم و تأثيرگذار بر رفتارهــاي ضــد توليــد اســت و بــر   عوامل مديريتي از 
انــد بــا عوامــل مــديريتي عبارت  هاي مــرتبطها و شاخصهاي اين تحقيق مؤلفهمبناي يافته

 ، ارتقــاء و انتصــاب،پــذيري ســازمانيهجامع ،ريزي منابع انساني (فرايند جذب و گزينشبرنامه
مــديريت   ،تغييرات مديريتي  ،آموزش و توانمندسازي)، شيوه مديريت و رهبري (سبك رهبري

 ،سيستم نظــارتيگذاري غير مشاركتي) و مديريت عملكرد (سياست  ،پرورياستعداد و جانشين
يســتم اطلاعــاتي س  ،ســازمانيرقابــت درون  ،سيستم ارزيابي عملكــرد  ،سيستم تشويق و تنبيه

  و تحقيــق) ١٤٠٠( يكاش ــ يو موسو  ريكب  يمحسن  قيتحقنتايج  با    هايافتهاين  منابع انساني).  
 دارد. يهمخوان )  ٢٠١٥( ١چهرازي

وامــل ســازماني اســت كــه يكي ديگر از عوامل مؤثر بر رفتارهاي ضد توليد ســازمان ع
 

1. chehrazi 
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كيفيــت   ،حقــوق و مزايــا  سيســتم  ي سازمان (روابط كــار،هاهاي اهداف و برنامهشامل مؤلفه
ــاري ــدگي ك ــهسياســت ،زن ــازماني ها و روي ــاختار س شــفافيت وظــايف و (هاي ســازمان)، س

هاي سازماني) و ادراك از عدالت ســازماني كمبود پست  ،تناسب شغلي و سازماني  ،هامسئوليت
ايــن  يافته هاي باشد.عدالت توزيعي) مي ،ايعدالت رويه ،ايعدالت مراوده، الت اطلاعاتي(عد

  و   پراتامــا و مطالعــه   )٢٠٠٧منــارد  و همكــاران (با مطالعه  شغل    يهايژگيوتحقيق در زمينه  
 همخواني دارد.)  ٢٠١٨(   ١ي انت ي پاره 

كــه بــا  بوداجتماعي عوامل فرهنگي و  بر رفتارهاي ضد توليد  يكي ديگر از عوامل مؤثر
مجاورت با افــرا   ،د كجرومعاشرت با افرا  ،هاي مسائل مرتبط باهم سالان (فشار گروهيمؤلفه

صــداقت و  ،درســتكاري ،شــجاعت ،شــرافت ،انتقادپذيري ،اي (مشاركتحرفه اخلاق  بزهكار)،
ر داشــتن منشــو  ،رازداري  ،احتــرام بــه ديگــران،  انصــاف  ،وفاي به عهد  ،داريامانت  ،طرفيبي

شناســي) و وقت، پاســخگو بــودن ،ايقــوانين حرفــه ،اعتقــادات دينــي ،حمايت سازي،اخلاقي
 ،ســازماني احســاس هويــت  ،ســازمانيفرهنگ  ،جوســازماني  ،سازماني (سرمايه اجتماعيهويت

هاي اين تحقيق از اين نظر با تحقيق فروغ الــدين ارتباط داخلي) است. يافته  ،بازاريابي داخلي
نشيني و معاشرت با گروه هنجارشــكن و گــرايش ) با عنوان تأثير هم١٣٨٣(عدل و همكاران  

شــناختي تحليــل جامعه با عنــوان) ١٣٨٨بابايي و فيروزجاييان (عليياد و مطالعه جوانان به اعت
و  ندهايشــاي) بــا عنــوان پ١٣٩٨شــول و همكــاران (و مطالعــه گريزي  عوامل مؤثر بــر قــانون

 ــدر ســازمان  يســازمان  يزن  رآبيز  يندهايپسا و   ينبــوو همچنــين بــا مطالعــات    يهاي دولت
 همخواني دارد.  )١٣٩٨مكاران (بذرافشان و ه و  )١٣٩٦همكاران (

 هاي اين عوامل با مؤلفه بودندرفتارهاي توليد عوامل فردي  موثر بر  يكي ديگر از عوامل
 ،بيگانگي باكــار  ،بدبيني سازماني،  ها (ادراك از حمايت و پشتيباني مديراناحساسات و نگرش 
يــي و گرارضــايت شــغلي)، شخصــيت (درون، اســترس  ،تعهــد ســازماني ،فرســودگي شــغلي

 ،روان رنجــوري و ثبــات احساســي ،اســتقبال از تجربــه ،خودپايشــي ،خودشيفتگي،  برونگرايي
 ،حسادت ســازماني  ،هاي رفتاري (هوش هيجانيسازگاري)، ويژگي،  شناسي و باوجدانيوظيفه
ســازگاري بــا موقعيــت) و   ،انگاريبي توجهي و سهل،  وانايي و تخصصضعف ت  ،طلبيمنفعت

نيــاز   ،نيازهاي اجتمــاعي  ،نيازهاي امنيتي  ،ده نشده (نيازهاي فيزيولوژيكيفقر و نيازهاي برآور
و    ٢منــارد هاي  هاي اين تحقيق بــا يافتــهگردد. يافتهنيازهاي خودشكوفايي) تبيين مي  ،احترام
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ــاران (  ــا   ن ي لـ ـو  )  ٢٠٠٧همك  ــ  ي ونلـ ـ  و   م ــگ ٢٠١٩(   ١ي ل ــين ژان ــاران    ٢) و همچن و همك
و  يمحمــد، )١٣٩٣( يمســگر و طــاهر، )١٣٩٦( يطــاهر و وثــوق يم ــيكمالونــد، كر)، ٢٠١٨( 

، )٢٠١٧و همكــاران (  يبجســتان  يميســل،  )١٣٩٧و همكــاران (  ياســكندر،  )١٣٩٦همكاران (
و   يگرج ــ  يكــاظم،  )١٣٩٧و همكــاران (  يهارون  ينيام  يقاعد،  )١٣٩٨(  ييزا  يو ناست  يسيرئ

و رنجبــر  پــو  نيحس ــ  ،يواعظ ــو    )١٣٩٦(  ييمقتدا)،  ١٣٩٩، آذر و همكاران ()١٣٩٩همكاران (
همخواني دارد. تفاوت عمده اين تحقيق با تحقيقات ياد شده در روش كار   )١٣٩٥(  يكبوترخان

هــاي همــه در ايــن مطالعــه محقــق بــا رويكــرد اكتشــافي از ظرفيت اســت.و جامعيــت آن 
 .شده استاستفاده پيشين   هايپژوهش

 ــو    امــدهايپهاي تحقيــق  با توجه بــه يافتــه  ب) پيامدها يا پسايندها: ي ندهايپســا  اي
 ــو  آيند  هستند كه در اثر وقوع رفتارهاي ضد توليد به وجود مي  يجينتارفتارهاي ضد توليد    اي

 ــ امــدهاي. پشوديم داريضد توليد پد  يتأثير رفتارها  لياست كه در دل  يجينتا  ندهايپسا و  جيانت
الزامــاً بينــي كــرد و  تــوان پيشرا همــواره نمي  امــدهاپي.  هســتند  هاواكنش  وها  حاصل كنش

و اتفاقات باشند،  دثممكن است حوا  امدهاپياند.  كه افراد قصد آن را داشته  ستنديهايي نهمان
 ــو در حــال  باشــند يضمن اي يواقع رند،يبه خود بگ  يشكل منف . وندنــديبــه وقــوع بپ نــدهيآ اي

رود در بــه شــمار مــي امــدياي از زمــان پامكان وجود دارد كه آنچه كه در برهه  نيا  نينهمچ
پسايندها متوجه سازمان شده   بخشي از  شود.  ليو عوامل تبد  طياز شرا  يبه بخش  گريد  يزمان

ي، فرهنگ ــ  -ياجتمــاع  يندهايپساهاي  وسيله مؤلفهدهند و بهو سازمان را تحت تأثير قرار مي
گردنــد و ي تبيــين مياطلاعات  يندهايپساي و  ديتول  يندهايپساي،  و اقتصاد  يمال  يندهايپسا

دهد نيز با پيامدها و پسايندها كه افراد سازمان و كاركنان را تحت تأثير قرار مي  بخشي از اين
هاي منفي، از بين رفتن سلامتي كاركنان و تغييــر كــار راهــه هايي نظير افزايش نگرش مؤلفه

 . هستندتبيين قابل   شغلي كاركنان
ان پســايندهاي توان تحت عنوبخشي از پيامدها و پسايندهاي رفتارهاي ضد توليد را مي

كــاهش ي (فرهنگ ــ  -ياجتمــاع  يندهايپســاهاي  وسيله مؤلفهبندي نمود كه بهسازماني طبقه
دار خدشــه ،ضــد توليــد يرفتارها ريتكث ،يتر شدن سوت سازمانعميق  ،ارباب و رجوع  يوفادار

 يمال  يندهايپسا)،  ارباب و رجوع  يسرگردان  ،يرفتن اعتماد عموم  نياز ب  ،ه سازمانشدن وجه
 ،افــت عملكــرد ،از دســت دادن كاركنــان بــاارزش   ،هاي ســازمانهزينــه  شيافزاي (قتصادو ا
اتــلاف وقــت   ،انياز دست دادن مشتر  ،سازمان  ييرفتن توانا  ليتحل  ،حوادث و سوانح  شيافزا
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كند شدن   ،وري سازمانكاهش بهرهي (ديتول  يندهايپسا)،  ازماناتلاف منابع س  ،در محل كار
و شكســت   شيفرســا  ،و اثربخشــي  ييكاهش كــارا  ،خدمات  تيفيكاهش ك  ،سرعت تحولات

اخــلال در   ،يناهمــاهنگ  جــادياي (اطلاعــات  يندهايپســاو    )رســانيوقفــه در خدمات  ،سازمان
 .دهستن) قابل تبيين اطلاعات يخراب  ،افشاء اطلاعات  ،ارتباطات

 علاوه بر تأثيراتي كه رفتارهاي ضد توليد بر سازمان دارد، يك سري تأثيرهــاي فــردي
هــاي منفــي (كــاهش هاي افــزايش نگرش نيز بر روي كاركنان دارد كه اين تأثيرات با مؤلفه

انگيزگي كاركنان)، از بين رفتن سلامتي كاركنان (افزايش بي  ،نارضايتي شغلي  ،تعهد سازماني
از بــين رفــتن   ،تهديــد ســلامت جســمي  ،از بين رفتن روحيه همكــاري  ،ختيناهماهنگي شنا

ني) و تغيير كار راهه شغلي كاركنان (مختل شــدن روابــط بــين فــردي و سلامتي روحي و روا
هاي اين يافته  .استافزايش تمايل به ترك خدمت) قابل تبيين    ،افزايش غيبت  ،سازمانيدرون

،  ) ٢٠١٧(   ١ان ي ــشانشــان ك   ، ي رونالد اچ. هامفر   ائو، ي چائو م   تحقيق در اين خصوص با مطالعه
 و  )  ٢٠١٩و همكــاران (  منش ) و نيك ٢٠١٩(   ٣همكاران ) ايرسا و  ٢٠١٦(   ٢ويپلي و مك دانل 

 همخواني دارد.  )٢٠١٩منش  و همكاران ( كين
هاي تحميل شده به سازمان، كاهش اســتانداردهاي ) افزايش هزينه٢٠١٦سبك رو و دهقان (
هاي شخصــي از امــوال و منــابع ر توليــدات و خــدمات، اتــلاف و اســتفادهكيفيت و كميــت د

وري و عملكرد سازماني كاركنان و افزايش استرس محيط كــار ازجملــه سازمان، كاهش بهره
هاي اين تحقيــق پيامدهاي آن رفتارهاي ضد توليد بيان نموده كه همه اين پيامدها جزء يافته

باشد. تفاوت عمده تر از اين تحقيق ميشده خيلي گستردهباشد و دامنه پيامدهاي شناساييمي
هــم ها به بررسي پيشايندها و آندر اين است كه اكثر پژوهش  اين بخش از تحقيق با پيشينه

بــر پيشــايندها، پســايندها هــم شناســايي  علاوهاند و در اين تحقيق صورت محدود پرداختهبه
 باشد.شين برخوردار ميگرديده و جامعيت بيشتري نسبت به تحقيقات پي

 ؛  تواند مورد توجه مسئولان قرار گيردپيشنهادهاي زير مي
o ر خصوص رفتارهاي ضد توليد و رفتارهــاي ضــد شــهروندي گفتمــان ســازي گــردد و د

مصاديق رفتارهاي ضد توليد به اطلاع همــه مــديران، فرمانــدهان، كاركنــان پــايور و 
 زايش يابد.وظيفه برسد تا آگاهي آنان در اين خصوص اف

o هــات و ييرد و تنبازنگري قرار گ  شده موردنامه انضباطي بر مبناي رفتارهاي شناساييآئين
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 نامه لحاظ گردد.تشويقات متناسب با رفتارهاي توليد و ضد شهروندي در اين آئين
o  دستورالعمل ارزيابي عملكرد كاركنان بر مبناي رفتارهاي ضد توليــد تــدوين و بــه اجــراء

 گذاشته شود.
o هاي آموزشــي مــديران و فرمانــدهان و همچنــين كاركنــان جديــد، رفتارهــاي در برنامه

دي و ضد توليد گنجانده شود و اين آموزش براي كاركناني كه آموزش آنان بــه شهرون
 پايان رسيده با انتشار بولتن و نمايه و ... آموزش انجام شود.

o ســازماني و مــديريتي كــاملاً در  پيشايندها و عوامل مؤثر بر رفتارهاي ضد توليــد در بعــد
توجهي از رفتارهاي ضد قابلتوان بخش  مي  است و با كنترل اين بخشاختيار سازمان  

 توليد را كاهش داد.
o  فرايند تربيت و آموزش كاركنان با رويكرد گسترش رفتارهــاي شــهروندي ســازماني و از

 .ريزي و اجراء گرددبين بردن و كاهش رفتارهاي ضد توليد برنامه
o هاي كاركنــان اســتفاده گــردد وهاي مديريتي متناسب با سطح بلوغ و توانمنــدياز شيوه 

 صرفاً از يك يا چند شيوه مديريتي ثابت استفاده نگردد.
o جاي تأكيد بر صرف ارزيابي عملكرد، مديريت عملكرد كاركنان در دستور كار قرار گيرد به

 آموزش قرار گيرند. و مديران و فرماندهان براي مديريت عملكرد مورد
o ازمنــدهاي مــرتبط تــدوين روابط كار در حوزه كاركنان با استناد به قوانين و مقــررات و ني

سيستم حقــوق  كارگيري كاركنان (كادر و وظيفه) بر مبناي آن انجام پذيرد وگردد و به
 و مزاياي كاركنان متناسب با نيازهاي اين قشر و نرخ تورم اصلاح گردد.

o هاي لازم در ايــن خصــوص در نظر قرار گيرد و حداقل  اري كاركنان مدكيفيت زندگي ك
 گيرد.اختيار آنان قرار 

o هاي مختلف در حــال متناسب با تغييراتي كه در حوزه  سازمان بايد  هايها و رويهسياست
هاي كاركنــان بــا اصــلاح روزرساني گردد و وظايف و مسئوليتانجام است اصلاح و به

 دد.سازي گرساختار شفاف
o دالت ع ــ  و  ايعدالت رويه  ،ايعدالت مراوده،  عدالت اطلاعاتي  عدالت در انواع مختلف آن

 توزيعي در سازمان رعايت گردد.
o  با توجه به اثرگذاري عوامل فرهنگي و اجتماعي در بروز رفتارهاي ضد توليــد، در هنگــام

 عيهــاي فرهنگــي و موقعيــت اجتمــاكارگماري كاركنــان، ويژگيجذب، آموزش و بــه
 اند مدنظر قرار گيرد.كه در آن پرورش و رشد يافته متقاضيان

o ي عوامل فردي در بروز رفتارهاي ضد توليد، در هنگام جذب كاركنــان با توجه به اثرگذار
ها و عوامل فــردي مــؤثر بــر رفتــار آنــان ازجملــه احساســات و وظيفه و كادر، ويژگي
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آورده نشــده آنــان بررســي و بــا هاي رفتاري و نيازهاي برها، شخصيت، ويژگينگرش 
ركنان در كجــا و بــراي چــه گيري گردد كه از اين كادستيابي به اين اطلاعات تصميم

 مسئوليتي استفاده شود.

 منابع 
كاركنـان بـا   يانحرافـ  يرفتارها  يندهايشايبر پ  يتأمل  .)١٣٩٩(  .هوشمند  ، بلاغقره  يباقر  و  محسن  ، يعل  نيع ؛  عادل  ، ذرآ

 ، )٤٥(١٢ نقش در شركت گاز استان سمنان.   تيفافش  يگرليتأكيد بر تعد
٣ ٢٤. 

و   ي). تـأثير عـدالت سـازمان١٣٩٢.(درضـايرنجبـر، حم  و  ، كـامرانيسـرهنگ  ؛، آذريبرات  ؛درضاي، حميضيعر  ؛، هاجريبرات
 .١٩٧-١٨١),  ٤(١١  ، . ديضد تول  يجوسازماني بر رفتارها

و  يسـازمان تيـمعنو  ، يسـازمان  يشـهروند  يرابطه رفتارهـا  .)١٣٩٦(.ي، عباسو ابوالقاسم  ، نسترن؛ شاكري نيا، ايرجپاشا
) ، ٤(١، ، كاركنان ديضد تول  يبا رفتارها  ياجتماع   هيسرما

١١١-٩١. 

بـر  يو قـدردان يتأثير هـوش معنـو ي). بررس١٣٩٨(.، عبدالزهرا ينعام  و  ليسماع ، ا يهاشم  ؛ومرثي، كدهيبشل  ؛ي، مهداميپ
در كاركنـان دانشـگاه  يشـغل اقيو اشـت  يتر تعهد سازماننقش ميانجي  د؛يو رفتار ضد تول  يسازمان  يوندرفتار شهر

 .١٢-١  ، )٢٠(٢،  چمران اهواز.   ديشه
بـر   يتـأمل  .)١٣٩٥(.  مـهيفه  ، ييروزجـايكـرد ف  و  اكـرم  ، يمردانيعل  ؛حسن رضا  ، يآباد  نيز  ؛هرهش  ، يپور طولازده  نيحس

وضع موجود در مـدارس شـهر تهـران.   يابينشانگان، ابعاد و ارز  ي: واكاوسيمعلمان در تدر  يديضد تول  يرفتارها
 ،  ١٤٤  ، )٣٢(١ ١١٧. 

 كاركنـان يتخلفات ادار زانيمؤثر بر م  يتيريو مد  يعوامل سازمان  يبررس  .)١٣٩٢(.عبدالوهاب    ن، ايمحمد و باغبان  ا، يخمرن
 .٢١-١١)، ٧(١صدرا،   يعلوم پزشك  يمجله علم  .ع) شهر زاهدان(يامام عل  مارستانيشاغل در ب

«ظهـور»   ايـهـا و  دادهبه    هينظر  ل»ي). «تحم١٣٩٣.(برزي، فراين  ميرح  و  ، محمّدانيلگز  ؛دي، سعيمرتضو  ؛ماي، سيساغروان
. نـاديداده ب  يـةنظر  يِروش شناس  با  يو اجتماع   يدر علوم انسان  يپردازهيها: نظراز داده  هينظر

  ،١٧٠-١٥١),  ١(٤. 
و   يسـهم عوامـل عـاطف  .)١٣٨٨(.محسـن  ، گـل پـرور  و  درضايدحميس  ، يسامان  يضيعر  ؛ابوالقاسم  ، ينور  ؛زيپرو  ، يصباح

 .٦٢-٤٤،  )٢٤(١، كاركنان.   ديدر رفتار ضد تول  يختشنا
كاركنـان.   ديتولضد    يبركاهش رفتارها  ياجتماع   يابيتأثير بازار  يبررس  .)١٣٩٥(.بهنام  ، يگلشاه  و  مايش  ، راد  ؛يعل  ، يصفر

 .١٢٢  ، )٢٧( ٧ ١٠١. 
مطالعـات  يفـيك  يهـاداده  يدر سـاختاربند  ينگاشـت شـناخت  وهيبر ش  يليتحل  .)١٣٩٢(.مژگان و آذر، عادل  ي فر، ضرغام

 .١٨٥-١٥٩  )، ٣( ٢و  ١  ، ،  يسازمان
كاركنان شركت نفت و گـاز زاگـرس   يسازمان  ديضد تول  يبر رفتارها  يتأثير اعتماد سازمان  يابيارز  .)١٣٩٩(.عباسي، حسن

 .٦٦-٥٠)،  ٣٠(  ٣،   ، يجنوب
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سـلامت   يها). رابطـه مؤلفـه١٣٩٠، طـاهره.(ييرضـا  و  احمـد  دي، سـيرجعفـريم  ؛يمهـداد، علـ  ؛منفرد، احسان  يعواطف
 ، )٩(٢،  .  ديضد تول  يو رفتارها  يكار با اعتماد سازمان  طيشناختي محروان

٧٣-٦٣. 
ضد  يبر رفتارها يسازمان). اثر عدالت ١٣٩٦.(ي، محمد علياصلانخان  و  محمد  ي، علرتاشيام  ؛، آتوساينژاددهكرد  يقاسم

: موردمطالعه كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان خوزستان. يعواطف شغل  يگريانجيبا م  ديتول
  ،١٣١-١١٧  ، )١(٥. 

 ديلبر رفتار ضد تو  ي). اثر استرس شغل١٣٩٦.(ي، محمد علياصلانخان  و  محمد  ي، علرتاشيام  ؛، آتوساينژاددهكرد  يقاسم
: موردمطالعه كاركنان ادارات ورزش و جوانان اسـتان خوزسـتان.  يعواطف شغل  يگريانجيبا م

  ،١٦-١  ، )٣٠(٨. 
 يدانـا ميو مـر امنشيـك رضـاي. ترجمـه عل).  ١٣٩١.(ويكرسول، جان دبل
 .ييدانشگاه علامه طباطبا  يران، انتشارات جهاد دانشگاهطوس. ته

كاركنـان ناخشـنود   يرفتـار سـازمان  يشناسـ). نوع١٤٠٠.(ي، علـدپوريرشـ  و  ، اكبـريخوراسـگان  انياعتبار  ؛ريآرا، ام  وانيك
) و رفتار (فعالانه/منفعلانه). قيعم  /ي(سطح  يابعاد باورمند  هيپا  بر  يهاي فرهنگسازمان

 .١١٢-٩٧)),  ٣٥ ياپي(پ ٣(شماره  ٩،  
ها. و سازمان عيصنا رانيسرپرستان و مد دگاهياز د ديضد تول يرفتارها .)١٣٨٧خاكسار سروره.(  و  گل پرور محسن

 .٢٦-١٨)،  ٤و٣(٣، 

عـدالت   انيـم  ونديدر پ  تيامل بزرگ شخصنقش پنج ع   .)١٣٩٠(.ديحم،  آتش پور  و  نيرحسيام  ، سمسار  ؛محسن  ، گل پرور
 .  ١٤-١، )٢(  ٦،  ،  ديضد تول يشده بارفتارهاادراك يسازمان

كاركنـان، رفتـار  ديـضد تول يفتار كارآميز بر رتوهين ي). تأثير سرپرست١٤٠٠، زهره.(يكاش  يموسو  و  ، زهرهريكب  يمحسن
 ، )١(١٠، . يعـدالت سـازمان يطه ا دانش با نقش واس  يو پنهان ساز  يسازمان  يشهروند

٢٢٢-١٧٩. 
و  يهـوش معنـو يآموزشـ  يهابرنامـه  ياثربخشـ  سـهي). مقا١٣٩٩، عبـاس.(يابوالقاسـم  و  ، بهمـنياكبر  ؛، مهنازيمرام

 .٧٠-٥١  ، )٤٤(١٢، .  يكارخانه صنعت كيكاركنان   ديضد تول  يبر رفتارها يآورتاب
 طيتطـابق در محـ  يرابطه عل  يبررس  .)١٣٩٢(.دهيفر  ، انصافداران  و  خ يش  ي، شبان  ؛لياسماع   ديس  ي، هاشم؛  عبدالزهرا   ي، نعام

ي،  شغل  زشينگا   يگريانجيكار با م  طيدر مح  ديضدتول  يو رفتارها  يسازمان  يمدن  يكار با رفتارها
  ،١٢٧-١٠٩،  )١٦، (٥. 

 يرونقـش تـأثير طفـره  ي). بررسـ١٣٩٨(.ديـ، مجيموسـو  و  زرجو، شبنم  ؛دوست، فاطمه  يليل  ؛نيمنش، شمس الد  كين
شـهر  يكاركنان سـازمان تـأمين اجتمـاع  ديضد تول يو رفتار ها يشغل تيرضا نيب يكاركنان در رابطه    ياجتماع 

 .١٨٦-١٦٧),  ١(١،  هشت پر. 

 ياخلاقـي تأثير فضا .)١٣٩٧(.نيصادقزاده، نازنو  دهچشمه، مهرداد يا؛ صادقرض  ، يدستجرد  زاده  ميعباس؛ ابراه  ، يهارون
ي، در شركت سـاپكو، مهندسـ يسازمان ديضد تول يبر رفتارها  يسازمان  يرفتار شهروند  قيسازمان از طر

 ، ٩١-٢١)، ٢١(٧. 
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