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Abstract
Purpose: Organizational behavior is of great importance regarding the 
state organizations personnel, particularly the hospital staff, who play 
a significant role in rendering service to people. Due to the stressful 
workload they have had during Covid-19 pandemic, this research is  
implemented to present a model of the antecedents and consequences 
of various organizational anti-citizenship behaviors against female 
managers in Tehran University of Medical Sciences. 
Methodology: With regard to the purpose, this research was applied; its 
approach was both qualitative and exploratory, while it used thematic 
analysis method. The Data collection tool was semi-structured interviews 
with a sample of 14 female managers of Tehran University of Medical 
Sciences, who were selected through snowball sampling method. 
Findings: The network of themes developed in this research contains 226 
basic items, 9 comprehensive items and 3 organizing items. The precedents 
of the organization's anti-citizenship behaviors against female managers 
include themes such as job factors, behaviors and mindset of managers; 
together with managerial levels, structural-organizational and socio-
cultural-economic factors. Also, the consequences of the organization's  
anti-citizenship behaviors against female managers are the themes which 
include reduction in human-social capital, performance and organization's  
credibility. 
Originality: The enriching value of this research lies in presenting 
a completely new model including antecedents and consequences of  
organizational anti-citizenship behaviors in medical organizations. On 
the one hand, such a model has not been presented in domestic research 
so far, and on the other, the directional approach of this model is based 
on the experiences of female managers in the medical field.

Keywords:  Organizational Anti-Citizenship Behaviors, Tehran University 
of Medical Sciences, Female Managers, Thematic Analysis, 
Non-Productive Behaviors.
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چکید‌‌ه:
هدف: در راستای اهمیت رفتار سازمانی در کارکنان سازمان های دولتی، به ویژه کارکنان شاغل در بخش 
بهداشت، درمان و آموزش پزشکی که سهم بزرگی از ارائه خدمات دولت به مردم را بر عهده دارند، و با 
توجه به اهمیت مضاعف خدمات رسانی این بخش در دوره پاندمی کرونا و فشار سنگین کاری و روانی 
که بر کارکنان این سازمان ها وارد شده است، هدف این پژوهش ارائه مدل پیشایندها و پسایندهای انواع 
رفتارهاي ضدشهروندي سازماني در خصوص مدیران زن دانشگاه های علوم پزشکی تهران با رویکردی 
کاربردی برای پیشگیری و کنترل رفتارهای ضدشهروندی سازمانی به منظور ارائه خدمات شایسته تر است. 
نوع  از  و  کاربردی  هدف  حیث  از  حاضر  پژوهش  رویکرد:  روش شناسی/  پژوهش/  طرح 
پژوهش های کیفی و اکتشافی است که با تکیه بر رویکرد تحلیل مضمون انجام شده است. ابزار 
گردآوری اطلاعات مصاحبه نیمه ساختارمند با مدیران زن دانشگاه علوم پزشکی تهران به تعداد 14 

نفر با روش نمونه گیری گلوله برفی و هدفمند است.
یافته ها: شبکه مضامین توسعه یافته دارای 226 مضمون پایه، 9 مضمون فراگیر، و 3 مضمون سازمان دهنده 
است. پیشایندهای رفتارهای ضدشهروندی سازمان علیه مدیران زن مضامینی چون عوامل شغلی، رفتارها 
 ـسازمانی، و عوامل فرهنگی  و جهت گیری های مدیران؛ و عوامل سطوح مدیریتی، عوامل ساختاری 
 ـاقتصادی است. همچنین، پسایندهای رفتارهای ضدشهروندی سازمان علیه مدیران زن   ـاجتماعی ـ

 ـاجتماعی، کاهش عملکرد، و کاهش اعتبار سازمان است. مضامینی چون کاهش سرمایه انسانی 
از  کاملًا جدید  مدل  ارائه یک  در  پژوهش  این  دانش افزایی  ارزش  اصالت پژوهش:  ارزش/ 
ایران  پیشایندها و پسایندهای رفتارهای ضدشهروندی سازمانی در سازمان های درمانی کشور 
است. از یک سو، تاکنون در پژوهش های داخلی چنین الگویی ارائه نشده است، و از دیگر سو، 

رویکرد جهت دار این مدل بر تجربیات مدیران زن در بخش های درمانی استوار است.

علوم  دانشگاه  سازماني،  ضدشهروندي  کلید‌‌واژه‌ها:  رفتارهاي 
پزشکی تهران، مدیران زن، تحلیل مضمون، رفتارهای 

غیرمولد سازمانی.

انواع عنوان مقاله: پسایندهای  و  پیشایندها  مدل  ارائه 
خصوص  در  سازماني  ضدشهروندي  رفتارهاي 
مدیران زن در دانشگاه های علوم پزشکی تهران
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مقدمه

پرخاشگري،  کم کاري،  همچون  رفتارهایي  وجود  امروزي،  سازمان هاي  معضلات  از  یکي 
قلدري، لجبازي، ارعاب، و کینه توزي است. این رفتارها بر عملکرد سازمان ها و روابط بین شخصي 
و روحیه همکاري کارکنان اثر می گذارند. بروز چنین رفتارهایي به عنوان رفتارهاي ضدشهروندي، 
سازمان،  اثربخشي  سازمان،  عملکرد  ارتقای  موجب  که  سازماني  شهروندي  رفتارهاي  برخلاف 
مانع  )Bolino et al., 2002( می تواند  اجتماعي می شود  وفاداري مشتري، و سرمایه  رضایت و 

کارکرد سازمان شود و خدشه دار شدن وجهه و اعتبار سازمان را در پی داشته باشد.
رفتارهاي ضدشهروندي سازمانی، شامل کج رفتاری هایی است که برخلاف هنجارهاي سازمانی 
مبتنی بر احترام متقابل، با نیت نامعلوم و مبهم درصدد ضربه زدن به طرف مقابل هستند. مشخصۀ 
این رفتارها بی ادبی، بی توجهی و بی احترامی به دیگران است و در بیش تر این رفتارها نوعی تلاش 
براي لطمه زدن وجود دارد )Mortazavi et al., 2013(، و برخلاف رفتار شهروندي سازمانی که 
انجام آن باعث بهبود موثر وظایف است، موجب بروز رفتارهاي ضدنقش در سازمان ها می شود. اما 
نکته مهم آن است که پس از دانستن وجود رفتارهای ضدشهروندی مانند خونسردی یا لجبازی، 
مقاومت در برابر اقتدار، بی تفاوتی به سازمان و شغل، زیرآب زنی همکاران، کینه توزی، و پرخاشگری 
باید به علل و پسایندهای این نوع رفتارها در سازمان پرداخت. پژوهشگران بر این باورند که با وجود 
شیوع رفتارهای نادرست و ضدشهروندی سازمانی، که باعث افزایش هزینه های سازمان می شود، 
این موضوع هنوز به صورت کامل در محل های کاری و سازمان ها مورد بررسی قرار نگرفته است 
)Alnoor et al., 2018( و شناسایی و مدیریت و کنترل رفتارهای نادرست سازمانی، خواستار ایجاد 

چارچوب تلفیقی است که توضیح دهد چگونه می توان روابط بین رهبران و کارمندان را در طی 
تعاملات اجتماعی متعادل کرد و از آسیب های این گونه رفتارها به کارکنان، سازمان و عملکرد آن 

 .)Aymen et al., 2019( جلوگیری نمود
این موضوع به ویژه در بخش های دولتی که ارائه دهندۀ خدمات دولتی و عمومی بسیار مهم 
نظیر  رفتارهای ضدشهروندی  مصادیق  پژوهش ها  برخی  است.  بیش تری  اهمیت  دارای  هستند، 
)Meriläinen et al., 2019(، و  استفاده روانی  )Bartlett & Bartlett, 2011(، سوء  قلدرمآبی 
رفتارهای خصمانه، توهین آمیز و بدخواهانه )Koh, 2016(، را در مراکز دولتی که کارکنان نسبت 
به یکدیگر به صورت مستقیم )سوءاستفاده کلامی( یا غیرمستقیم )فاش کردن اطلاعات مربوط به 
کار همکار و عملکرد او( روا داشته اند، مورد بررسی قرار داده و بر اهمیت پرداخت بیش تر به ریشه ها 
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و علل این رفتارها در این سازمان ها تاکید کرده اند )Wech et al., 2020(. اما این پیشگیری و 
مدیریت، در وهله اول نیازمند شناخت عوامل زمینه ساز این دسته از رفتارهای مخرب سازمانی است 

تا دید کامل و واقعی از مصداق های رفتارهای ضدشهروندی سازمانی به وجود آید. 
به نحو  انساني  و  اجتماعي  در حقوق  برابري دو جنس  ادعاي  ایران  در جامعۀ کنوني  هرچند 
فراگیري در حال پذیرش است، بین پذیرش عقلاني و اجراي آن در عمل فاصلۀ  بسیاري وجود دارد. 
شواهد حاکی از آن است که هنوز نگرش ها و ارزش هاي بیش تر جوامع، کاملًا پدرسالارانه است و 
متاسفانه این ارزش ها تقریباً تمامي حوزه هاي حیات اجتماعي و فردي اعضای جامعه را تحت تاثیر 
قرار می دهد )Rath et al., 2019(. این در حالي است که زنان بنا بر مقتضیات ظاهري توسعه، به 
تحصیلات و اشتغال مي اندیشند و البته به آن مبادرت مي ورزند و این امر موجبات بروز تناقضاتي 
دیگر،  سوي  از  و  دارند،  قرار  مردان  از  فروتر  پایگاهي  در  زنان  آن  در  که  مي شود  جامعه اي  در 
تصمیم گیري هاي  به ویژه  فعالیت ها،  در  که  مایل هستند  و  کارامدند،  و  فرهیخته  و  تحصیل کرده 
اجتماع مشارکت نمایند. از این رو، تنها کمّیت حضور زنان و حتي پایگاه هاي اشغال شده توسط زنان 
نیست که داراي اهمیت است، بلکه لازم است جامعه تغییراتي را در اصول و ارزش هاي خویش 
ایجاد نماید، به نحوي که هر دو جنس بتوانند با حفظ هویت و ارزش هاي انساني در جامعه فعالانه 

مشارکت نمایند )باقری، 1383(.
اقتصادی؛  و  اجتماعی، شغلی،  فرصت های  برای  مطلوب  از شرایط  ایرانی  زنان  کلی،  به طور 
دستیابی به آموزش که به معنای دسترسی به آموزش های پایه ای و عالی؛ توانمندسازی سیاسی 
که نتایج آن در ساختارهای تصمیم گیری  نمود  یابد ؛ و سلامت و بقا که  بازده  آن  خود را در امید 
توسط  که  نظرسنجی ای  طبق   .)Esfidani, 2002( نیستند  برخوردار  نشان  می دهد،  زندگی  به 
موسسه گالوپ1، یکی از معتبرترین موسسه های نظرسنجی انجام شده است، مدیران زن 41 درصد 
از  از مدیران مرد کار می کنند. در حقیقت، مدیران زن در هر سن و سالی و صرف نظر  بیش تر 
این که فرزندی در خانه داشته باشند یا نه، فعال تر هستند و کارکرد بیش تر مدیران زن به تشکیل 
نقش  سازمان  بهتر  عملکرد  در  می توانند  کارگروه ها  این  و  می شود  منجر  مختلف  کارگروه های 
داشته باشند. طبق آمار همین موسسه، افرادی که با مدیران زن کار می کنند، به طور متوسط 3۵ 
درصد بیش تر از افرادی  که با مدیران مرد همکاری دارند، درگیر کار هستند، ولی وجود کلیشه های 
جنسیتی، تصویر ذهنی یکنواخت  و قالب بندی شده ای از رفتارهای خاص مربوط به زنان و مردان 
ارائه می دهند، بدون آن که مورد بررسی و آزمون قرار گرفته باشند. در نتیجه نوع رفتارها نسبت 

1. https://www.gallup.com/home.aspx
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این نوع رفتارها،  از دلایل  به زنان، به ویژه زنان مدیر، در محیط های کاری متفاوت است. یکی 
ممکن است این ذهنیت باشد که الگوی یک مدیر موفق، به طور سنتی، مردانه است. بنابراین، افراد 
کم تر  تمایل  دارند  که از زنان در منزلت  مدیر  اطاعت  کنند. به نظر می رسد یکی از موانع دست 
نیافتن زنان به مناصب مدیریتی حساس و رده های بالای شغلی، تفکراتی است که زنان در فراگرد 
نقش های   ایفای  برای  را  خود  قابلیت های  آن ها،  اساس  بر  و  می کنند   کسب   خود   جامعه پذیری 
اجرایی  سطح بالا مناسب نمی دانند. همین امر سبب می شود زمانی که مدیران زن پس از موانع زیاد 
)برخورد با سقف شیشه ای و صخره شیشه ای( به مناصب مدیریتی می رسند، نوع رفتارها با آن ها 
 .)Allen, 2006( حتی از سوی کارکنان و همکاران زن نیز نسبت به مدیران مرد متفاوت باشد
وجود تعصبات شخصی و ساختاری علیه زنان در محیط های کاری، سبب رفتارهای متمایز با آنان، 
به ویژه در مناصب مدیریتی می شود. معمولًا فرمانبرداری از دستورات و مشارکت کامل همکاران 
با آنان در سِمت یک مدیر یا رهبر، و به رسمیت شناختن تصمیم های آنان، به ویژه در سازمان های 
دولتی، بسیار کمرنگ است )Carter & Silva, 2010(. حتی رفتارهای نامناسب مانند عدم شرکت 
دادن زنان در مکالمات کلیدی و تعیین کننده، ایجاد مکالمات ناراحت کننده با انواع برچسب زنی ها 
یا قلدرمآبی های مردانه علیه زنان )Zenger & Folkman, 2019(، عدم گوش دادن و وزن دادن 
آنان  عملکرد  از  منفی  بازخوردهای  و  انتقادها   ،)Sandberg, 2013( زنان  دانش  و  مهارت ها   به 
)Correll & Simard, 2016(، گاه زیرآب زنی )Reuben et al., 2014(، و برخوردهای فیزیکی 

و کم تر گزارش شده مانند آسیب های جسمی و جنسی را می توان در نتایج برخی از پژوهش های 
تجربی در مورد زنان در محیط های کاری دید. اما نکتۀ مهم آن است که در مورد انواع مصادیق 
رفتارهایی که از طرف همکاران مرد یا حتی زن نسبت به مدیران زن سر می زند و کرامت انسانی 
آن ها را در سازمان ها مورد هدف قرار می دهند، دست کم در ایران پژوهشی انجام نشده است. از 
آن جا که بسیاری از این رفتارها از سوی زنان مدیر گزارش و بررسی نمی شوند، این بعُد از رفتارهای 
سازمان علیه این دسته مهم از کارکنان سازمان های دولتی مغفول مانده و به شدت نیازمند بررسی 
به  رفتارهای ضدشهروندی سازمانی،  با محوریت  انجام شده  معدود  پژوهش های  در  است.  علمی 
ابعاد و روابط آن در سازمان پرداخته شده، ولی پژوهشی در خصوص رفتارهای ضدشهروندی علیه 
مدیران زن صورت نگرفته است. همچنین، رفتارهای ضدشهروندی سازمانی وابسته به فرهنگ 
فرهنگی  بستر  در  پژوهش  موضوع  مورد  در  خارجی  مطالعات  و  است  جامعه  فرهنگ  و  سازمان 
متفاوتی انجام گرفته است که قابلیت تعمیم به فرهنگ سازمانی جامعه ایران را ندارد. بنابراین، ارائه 
مدلی مبتنی بر فرهنگ ایرانی در جهت شناسایی دقیق ابعاد این معضل سازمانی اهمیت ویژه ای 
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در پر کردن این شکاف پژوهشی دارد. به نظر می رسد تفاوت شرایط و اقتضائات سازمان ها موجب 
با  با پیشایندها و پسایندهای رفتارهای ضدشهروندی سازمانی می شود.  تفاوت در عناصر مرتبط 
توجه به اثرات ناگوار رفتارهای ضدشهروندی سازمانی، شناسایي رفتارهای ضدشهروندی سازمانی 
و نیز شناخت عوامل محرک یا پیشایندها و پسایندهای این رفتارها ضرورت دارد تا بتوان با ارائه 
ضدشهروندي  رفتارهاي  مدیریت  جهت  در  را  اجرایي  و  عملي  راهکارهاي  راستا،  این  در  مدلي 

سازماني ارائه داد.
سهم این پژوهش، افزایش درک ما در خصوص رفتارهای ضدشهروندی سازمانی علیه مدیران 
زن است که با شناخت محرک های این رفتارها، تمهیدات لازم برای پیشگیری و کنترل آن تدبیر 
می شود. پژوهش حاضر با تکیه بر پژوهش کیفی و اکتشافی مبتنی بر تجارب زیسته افراد )زنان 
در  را  رفتارهایی  چنین  بروز  زمینه های  و  علل  می کوشد  تهران(  پزشکی  علوم  دانشگاه  در  مدیر 
محل کار جستجو کند. از این رو، برای پاسخ به این پرسش اصلی که الگوی رفتار ضدشهروندی 
سازمانی در خصوص مدیران زن دانشگاه علوم پزشکی تهران چیست؟ پژوهش حاضر، برخلاف 
بیش تر مطالعات که به ارائه مروری نظام مند از ادبیات رفتارهای ضدشهروندی سازمانی آن هم با 
عدم تفکیک در بین بخش های دولتی و خصوصی پرداخته اند، به دنبال الگوسازی این مفهوم است.

مبانی‌نظری‌پژوهش

رفتارهای ضدشهروندی سازمانی

رفتارهاي ضدشهروندی سازمانی شامل کج رفتاری هایی است که برخلاف هنجارهاي سازمانی مبنی 
بر احترام متقابل، با نیت نامعلوم و مبهم درصدد ضربه زدن به طرف مقابل هستند. در پژوهش های مختلف 
ابعاد و انواع گوناگونی برای رفتارهای ضدشهروندی سازمانی اشاره شده است. رفتارهای ضداجتماعی1، 
در  قلدرمآبی  سازمان4،  در  پرخاشگری  کژکارکردی3،  یا  غیرکارکردی  رفتارهای  ناهنجار2،  رفتارهای 
سازمان۵، از زیر کار در رفتن یا طفره رفتن6، و حتی سکوت سازمانی7 نابجا از ابعاد مختلف این رفتارها 

1. Anti-Social Behavior
2. Deviance Behavior
3. Dysfunctional Behavior
4. Aggression in Organization
5. Bulling in Organization
6. Social Loafing
7. Organizational Silence
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 Griffin & Lopez, 2005; Aquino & Douglas, 2003; Jelinek & Ahearne, 2006;( هستند
Pearce & Giacalone, 2003; Desrumaux et al., 2015(. البته ممکن است این ابعاد همپوشانی 

کاملی با یکدیگر یا با مفهوم اصلی رفتارهای ضدشهروندی سازمانی نداشته باشند، اما همگی آن ها 
سبب کاهش کارایی فرد و سازمان می گردند و می توان همه آن ها را در دسته رفتارهای ضدشهروندی 
سازمانی و مخرب جایگذاری نمود )Pearce & Giacalone, 2003(. همچنین، در ادبیات پژوهشی از 
رفتارهای متعدد ضدشهروندی سازمانی و ضداجتماعی در محیط کار تحت عناوین مختلف و بر اساس 
دیدگاه های نظری متفاوتی چون سوء استفاده، آزار عاطفی، سختگیری، رفتارهای ضدتولید، زورگویی/ 
گستاخی، پرخاشگری، سپر بلا قرار دادن، زورگویی غیرقانونی، رفتارهای رنجاننده، و خشونت روان شناختی 
محیط کار استفاده شده است که با وجود تفاوت های صوری و تفاوت در نوع رفتارها، همگی جنبه های 

.)Spector et al., 2014( ضدشهروندی رفتار سازمانی را نشان می دهند
و  هستند  جدید  به نسبت  سازمانی  ضدشهروندی  رفتارهای  مورد  در  انجام شده  پژوهش های 
کم تر بسط یافته اند. این رفتارها در جهان موجب از دست دادن میلیاردها دلار در سال می شوند 
)Pearce & Giacalone, 2003(. با ورود مفهوم رفتارهای ضدشهروندی به ادبیات مدیریت که 

آن را به منزلۀ نوعی بدرفتاری کارمند که از بازده کار او می کاهد، تعریف می کنند، عبارت هایی 
نظیر پرخاشگری، رفتار ناکارامد و غیرمولد، رفتار ضداجتماعی، کینه توزی و انتقام جویی، و انحراف 
این  است  ممکن  که  می گیرند  نتیجه  پژوهشگران  می روند.  بکار  رفتارهای ضدشهروندی  معادل 
رفتارها، طیف گسترده ای از واکنش ها را نظیر خرابکاری، دزدی، انتقام جویی، نزاع، پرخاشگری، و 
حتی شوخی در بر بگیرد )Pearce & Giacalone, 2003(. این نوع رفتارها می توانند اثربخشی 
سازمان را کاهش دهند و در مجموع محیط اجتماعی، سازمانی و روانی مورد نیاز را برای کارایی 
و اثربخشی سازمانی تخریب کنند )Kickul et al., 2001(. در ادامه، انواع مختلفی از رفتارهای 

ضدشهروندی سازمانی که در ادبیات نظری موجود است، مورد بررسی قرار می گیرد:
لجبازی و خودسری: منظور از این نوع رفتار ضدشهروندی، هر رفتار آشکار کارمند است که 
مستقیماً مغایر با سیاست ها و انتظارات سازمان باشد. چنین رفتاری به شکلی مداوم و در معرض 
عموم، مدعیانه و دشمنانه ابراز می شود. برای مثال، در یک سازمان تجاری، فروشندگان خودسر 
تلاش می کنند به صورتی آشکار توجه دیگران را به ناخرسندی خود جلب کنند و بر عدم موافقت 
خود با سازمان، اعضا، و سیاست های آن تاکید نمایند، مانند انکار صریح مقررات و روش فروش 
شرکت، امتناع از به اشتراک گذاشتن اطلاعات مربوط به مشتری با سازمان و مدیریت فروش، و 

اعلام آشکار عدم موافقت خود با سازمان فروش )قلی پور و پورعزت، 1387(.
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مقاومت در برابر اقتدار: برخلاف لجبازی و خودسری که مستقیم و آشکارا ابراز می شود، 
این بعُد از رفتار ضدشهروندی به طور کلی درونی تر و بدون اعتراض علنی انجام می شود. افرادی 
که در برابر اقتدار سازمان و مدیریت آن مقاومت نشان می دهند، به مثابۀ یک نیروی مخالف و 
مانند  خاکسترند.  زیر  آتشِ  مانند  و  نهان  به صورت  اغلب  و  می شوند  تلقی  متفاوت  عقیده ای  با 
جبهه گیری عمومی در برابر سازمان و رعایت نکردن حریم خصوصی، کوشش های یک سویه برای 
به دست گرفتن امور مربوط به گروه، و دور زدن یا کنار گذاشتن مدیران )قلی پور و پورعزت، 1387(.

طفره رفتن از کار: طفره رفتن یا فرار از کار را می توان مشتمل بر هر رفتاری دانست که 
با قصد سر باز زدن، انکار و فراموشی کار یا وظایف و مسئولیت های مربوط به آن انجام می شود. 
به ویژه در مشاغلی که حضور فیزیکی در یک محل مشخص مطرح نیست، مثل وظایف بازاریاب ها 
که اغلب بیرون از محل سازمان فعالیت می کنند، طفره رفتن از کار به منزلۀ یک جنبه از رفتار 
ضدشهروندی بیش تر نمایان می شود. اگرچه از زیرِ کار فرار کردن، معضلی است که کم یا بیش 
در بیش تر سازمان ها، به ویژه سازمان های دولتی قابل مشاهده است مانند تعطیل کردن کار، اعاده 
نکردن حساب ها و پاسخ ندادن به نامه های الکترونیکی و تماس های تلفنی مربوط به کار، تاخیر در 
ارائه گزارش کار، فسخ ملاقات های فروش و در دسترس نبودن بهنگام تماس همکاران و مدیران 

)قلی پور و پورعزت، 1387(. 
کینه توزی: کینه توزی مشتمل بر هرگونه رفتاری است که در جهت تلافی برخی خطاها و 
مانند خرج کردن هزینه های غیرتجاری، خشک  انجام می شود،  در گذشته  آسیب های درک شده 
کردن لباس های کثیف در معرض عموم، دزدیدن مایحتاج و مواد سازمان، و در میان گذاشتن اسرار 

ستمگری های سازمان با افراد بیرون )قلی پور و پورعزت، 1387(.
بدبینی سازمانی: بدبینی یک مفهوم تازه در مطالعات سازمانی است که به تازگی توجه زیادي 
را، به ویژه در زمینۀ رفتار سازمانی، به خود جلب کرده است )Özler & Atalay, 2011(. بدبینی 
را می توان به عنوان باوري تعریف کرد که دیگران رفتارهاي غیراخلاقی را انجام می دهند که در 
جامعه نیز این رفتارها رایج و معمول است )Volpe et al., 2014(. اصل اساسی در مفهوم بدبینی 
سازمانی بی دقتی، نبود صداقت، بی اعتمادی، نبود انسجام، و احساس منفی به سازمان است. افراد 
رفتار سازمان  فاقد درستی می دانند،  را  دارند، سازمان  به سازمان  بدبین نگرش و احساس منفی 
را غیردوستانه می بینند، و اعتقاد دارند که سازمان صداقت ندارد و به دنبال فریب کارکنان است 
و دیگران را حقه باز و غیرقابل اعتماد می دانند )Nafei & Kaifi, 2013(. مجموعه اي از عوامل 
مانند حجم کاري زیاد افراد، انتظارات سازمانی برآورده نشده، حمایت اجتماعی کم، ترفیع ناکافی در 
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مقایسه با سطح رقابت، تناقض هدف، پیچیدگی فزاینده سازمانی، ناتوانی در تصمیم گیري، فقدان 
بیرونی، کوچک سازي  و  درونی  بازده  پایین  از سطوح  ادراک  روان شناختی،  قرارداد  نقض  ارتباط، 
ضعیف،  سازمانی  عملکرد  و  رهبري  بی عدالتی،  قدرت،  توزیع  سازمانی،  ادغام هاي  سازمان، 
 اختیارات زیاد مدیریت در برکناري و اخراج فوري از منابع و عوامل پیش بینی کنندۀ بدبینی هستند 

  .)Baloochi & Rastgar, 2015(

رفتارهاي ضدبهره وری: مجموعه اي از رفتارهاي تعمدي هستند که به سازمان یا اعضاي آن 
صدمه مي زنند. رفتارهای ضدبهره وري ممکن است شامل خشم، پرخاشگري )فیزیکی و کلامی(، 
خشونت، خرابکاري، سرقت، آسیب، تجاوز و زیان رساندن به افراد و منابع سازمان باشد. همچنین، 
طبقه بندي  بخش  یازده  به  رفتارها  این  و  است  سازماني  اهداف  برخلاف  که  هستند  رفتارهایي 
می شوند: سرقت اموال، تخریب اموال، سوء استفاده از زمان و منابع، رفتارهاي ناامن، حضور ضعیف، 
فیزیکي و  اقدام  نامناسب،  از مواد مخدر، عمل کلامی  استفاده  الکل،  پایین کار، مصرف  کیفیت 

جسمي نامناسب، و سوء استفاده از اطلاعات )سبک رو و دهقان، 139۵(.
با خطراتي  باشد، کارفرما  استانداردهاي اخلاقی  فاقد  اگر محل کار  رفتارهاي غیراخلاقی: 
چون از دست دادن کارکنان باارزش، مشتریان و حتي بیش تر از آن روبه رو مي شود. برخي از سوء 
رفتارها و رفتارهاي غیراخلاقی شامل این موارد است: زمان یا ساعات کار را وارونه جلوه دادن، 
دروغ گفتن به سرپرستان، دروغ گفتن به همکاران و مراجعان، سوء استفاده از دارایي هاي کارفرما، 

و دروغ گفتن گزارش ها و سوابق کاري )سیدنقوی و رفعتی آلاشتی، 1394(. 
ترور شخصیت: فرایندی است که با هدف از بین بردن اعتبار فرد، نهاد، گروه هاي اجتماعي 
فرد  یک  وجهۀ  کردن  مخدوش  براي  تلاش  ترور شخصیت  واقع،  در  مي گیرد.  صورت  ملتّ  یا 
است و شامل اغراق و دستکاري حقایق براي ایجاد یک تصویر نادرست از فرد می شود. عوامل 
ترور شخصیت ترکیبي از روش هاي آشکار و پنهان از جمله اتهامات نادرست، پرورش شایعات، و 
دستکاري اطلاعات است. ترور شخصیت ممکن است توسط جامعه، خانواده یا اعضایي در محل 
کار یا زندگي صورت گیرد. این آسیب پایدار مي تواند یک عمر طول بکشد و حتي قرن ها پس از 

مرگ فرد ادامه داشته باشد )سبک رو و دهقان، 139۵(.
غیبت و کم کاری: برخي از کارکنان به صورت هدفمند دیر به سر کار مي آیند، زودهنگام کار 
را ترک مي کنند یا این که سالم هستند و به دروغ مي گویند که بیمارند و به سر کار نمي آیند. این 
رفتارها مي تواند در بهره وري یک سازمان اثر منفي بگذارد. یکي از دلایل بروز این رفتار این است 
که کارکنان، سازمان خود را به عنوان یک محل ناامیدکننده درک می کنند. پس خود را به مریضي 
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سازمان  در  کارکنان  که  زماني  که  است  این  دیگر  دلیل  بازمي گردند.  مرخصي  از  دیر  و  مي زنند 
درخواستي داشته باشند، اما به آن توجهي نشود، آن ها این روند را غیردوستانه برمی شمارند و به 

احتمال زیاد غیبت مي کنند )سبک رو و دهقان، 139۵(.
خبرچیني: خبرچیني فاش کردن یک موضوع غیراخلاقی، غیرشرعي و غیرقانوني در سازمان 
از طرف کارکنان آن، به شخص یا سازماني که بتواند بر آن کار تاثیر بگذارد )سبک رو و دهقان، 
139۵(. اولین کساني که از اقدامات غیرقانوني و غیراخلاقی یک سازمان باخبر مي شوند، کارکنان 
آن هستند و به احتمال زیاد آخرین کساني هم که اعتراض مي کنند کارکنان اند، زیرا مي ترسند که 
دوستان پیشرفت و موقعیت شغلي شان را از دست بدهند. نبود راه حل مناسب و نگراني از این که 
اعتراض آن ها سرّي نماند، از دلایل اصلي عدم اعتراض کارکنان و چشم پوشي از هرگونه موضوع 

اشتباهي در سازمان است )سیدنقوی و رفعتی آلاشتی، 1394(. 

مدیران زن و چالش های مدیریت زنان و رفتارهای سازمانی در مقابل آنان

کلیشه های رایج در خصوص ضعف زنان می تواند برای رهبران زن تیمارکننده باشد و عامل 
است  این  کلیشه  این  مهلک  نتیجۀ  مختلف.  عرصه های  در  رهبری  در  زنان  بودن حضور  کم تر 
نتیجه  در  و  عملکرد  کاهش  باعث  می تواند  می کند،  ایجاد  زمان  طول  در  که  تجمعی  اثر  با  که 
زنان  شود  باعث  می تواند  تیمار  این  وجود  احساس  شود.  رهبری  نقش  از  زنان  تدریجی  حذف 
مشاغل خود را پیش از رسیدن به سطوح بالای مدیریت و رهبری ترک کنند. آلن )2006(، معتقد 
است بر اساس مطالعات، کارمندان زن عملکرد رفتار شهروندی سازمانی )OCB(1 اشتراکی )مانند 
کلی  عملکرد  مرد  کارمندان  که  حالی  در  دارند،  مرد  کارمندان  به  نسبت  بیش تری  نوع دوستی( 
شهروندی بیش تری از کارمندان زن دارند. با این حال، به نظر نمی رسد که سرپرستان، کارکنان 
زن و مرد را متفاوت از نظر عملکرد رفتارهای شهروندی ارزیابی کنند، ولی در مقابل، کارکنان زن 
میزان ارتقای کم تری نسبت به کارکنان مرد در اثر این رفتارها پیدا می کنند. فارل و فینکلشتاین2 
)2007(، معتقدند پژوهش های اخیر نشان می دهد که زنان بیش تر در بعُد کمک به رفتار شهروندی 
سازمان مشارکت می کنند، در حالی که مردان در بعُد فضیلت مدنی مشارکت دارند. نتایج آنان بیان 
انتظار دارند کارمندان در رفتار شهروندی سازمانیِ همخوان جنسیتی شرکت  می کند که ناظران 
کنند و در صورت نمایش، ناظران احتمالًا رفتار شهروندی سازمانیِ ناسازگار جنسیتی را نسبت به 

1. Organizational Citizenship Behavior
2. Farrell & Finkelstein
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رفتار شهروندی سازمانیِ همسو با جنسیت به انگیزه های مدیریت نسبت می دهند. لوپز و همکاران1 
)2009(، نشان می دهند آزار و اذیت در محیط کار می تواند برای کارمندان ویرانگر و برای سازمان ها 
آسیب زا باشد، به ویژه وقتی بحث آزارهای جنسی و جنسیتی در محل کار افزایش یابد. نتایج نشان 
محرومیت  و  غیررسمی  و  رسمی  وضعیت  سلسله مراتب  جنسی،  و  عمومی  اذیت  و  آزار  می دهد 
اجتماعی را در محل های کاری ایجاد می کند. تاکید این پژوهش بر رفتارهای ضداجتماعی علیه 
که  درمی یابند  اوجو و همکاران2 )2014(،  ـ  اونی  است.  آزارهای جنسی  در  به ویژه  کارمند،  زنان 
رفتارهای ضدسازمانی و خشونت آمیز مبتنی بر جنسیت بر بهره وری نیروی کار زنان در نیجریه 
را شامل می شود. راث و همکاران  تا غیرکلامی  انواع رفتارهای کلامی  از  اثرگذار است و  بسیار 
)2019(، معتقدند که مسیر پیشرفت شغلی برای مدیران زن مانند هزارتوست. زنان در هر سطح 
با انواع موانع روبه رو می شوند. آرمان مدیریتی، وظایف چالش برانگیز، عدم حمایت مافوق، صخره 
شیشه ای، تبعیض معکوس، و محرومیت از اطلاعات مهم ترین عوامل جلوگیری از رشد زنان از 

سطح میانی تا سطح ارشد حتی در سِمت های مدیریتی است. 

پیشایندها و پسایندهای رفتارهای ضدشهروندی سازمانی

بي عدالتي  به  بیش تر  می دهد  نشان  زمینه  این  در  انجام شده  پژوهش های  اندک  به  نگاهی 
استرس   ،)Gholipour et al., 2009( سازمانی  سطح  در  درون سازماني  رقابت  سازمان،  در 
و  )قلی پور  درون گرایي(  )مانند  کارکنان  فردي  خصوصیات  سازماني،  تناسب  عدم  و  شغلي 
شفافیت  نبود   ،)Aquino & Douglas, 2003( سازمانی  سلسله مراتب   ،)1387 پورعزت، 
سازمان  در  تیمی  کارهای  در  بی نظمی   ،)Griffin & Lopez, 2005( سازمان  در  پاسخگویی   و 
)Pearce & Giacalone, 2003(، نبود معنویت در سازمان، سرقت از منابع سازمان و تحمیل هزینه به آن 

)Wei & Si, 2013(، نبود مسئولیت پذیری در سازمان )Desrumaux et al., 2015(، فضای اخلاقی 

 )Rayisi & Nastiezaie, 2019( بدبینی و حسادت سازمانی ،)Zeynali & Pourezzat, 2012( سازمانی 
اشاره می کنند. اگرچه رفتار ضدشهروندی در پژوهش ها نتیجۀ شیوع بی عدالتی در سازمان تلقی شده 
است، ولی پژوهش هایی نیز وجود دارند که انبوهی از عوامل دیگر را در بروز رفتارهای ضدشهروندی 
دخیل می دانند. قلی پور و پورعزت )1387(، عنوان می کنند که بی عدالتی و ضعف فرهنگی به منزلۀ 
عوامل سازمانی و همچنین استرس شغلی به منزلۀ عوامل فردی بر بروز رفتارهای ضدشهروندی 

1. Lopez et al.
2. Oni-Ojo et al.
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مانند  ادعا می کنند که عوامل خاص سازمانی   ،)2006( آهرن  و  اثرگذار هستند. همچنین جلینک 
عدالت سازمانی و رقابت درون سازمانی، و عوامل زمینه ای مانند استرس شغلی و تناسب سازمانی، 
مستقیماً بر رفتار ضدشهروندی اثر می گذارند. در حالی که خصوصیات فردی کارکنان مانند کانون 
کنترل، درون گرایی، و خودپایشی عملکرد این تاثیرها را تعدیل می کنند. گریندیج و همکاران1 )2014(، 
عنوان می کنند که ارتقای میزان رضایت شغلی می تواند تا حدود زیادی بروز رفتارهای منحرفانه و 
غیربهره ور را از طرف کارکنان در درون سازمان کاهش دهد، و پیشنهاد می کنند که مدیران به منظور 
کاهش میزان بروز این دسته از رفتارها باید به دنبال تقویت آن دسته از عواملی باشند که می توانند به 
افزایش میزان نارضایتی رضایت شغلی منجر گردند. همچنین تونا و همکاران2 )2016(، بیان می دارند 
که نارضایتی کارکنان از محیط کاریشان باعث می شود که گاه هنجارهای سازمان را نادیده بگیرند و 
رفتارهایی نظیر غیبت در محل کار، تاخیر در ورود به سازمان، ترک سازمان و حتی اعتصاب از آن ها 
سر بزند. آن ها پیشنهاد می کنند که از آن جا که بروز رفتارهای ضدشهروندی در درون سازمان ناشی از 
نارضایتی و نگرش منفی کارکنان نسبت به سازمان است، باید اقدامات لازم برای ایجاد نگرش مثبت 

کارکنان نسبت به سازمان صورت گیرد. 
با جمع بندی این موارد، مدل اولیه پژوهش برای ورود به بخش میدانی کار و انجام مصاحبه با 

خبرگان به صورت شکل )1( ارائه می شود.

1. Greenidge et al. 
2. Tuna et al.
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 : چارچوب مفهومی اولیه1شکل 

 های فضای اخلاقی سازمان کاستی    نبود برندسازی داخلی    نبود تناسب فرد با سازمان 
  مراتب سلسلهشدت    بیگانگی با کار    عدم برقرار نظام پیشنهادها     عدم تفویض اختیار 

 عدالتی سازمانی بی    نبود تنوع شغلی    نبود مشارکت    بدبینی سازمانی    حسادت سازمانی 
 شناختی عدم قدرت یا نقض قراردادهای روان      )از خود بیگانگی )مسخ شخصیت 
 ای در سازمان و پایبندی کم به اخلاق کاری  ضعف رفتار اخلاقی و رفتار حرفه 
 درک پایین از شغل و ماهیت شغلی    )فقدان موفقیت فردی )پیشرفت شخصی 
 ها گیری خشونت کاری و سازمانی )جسمی، روانی، احساسی، کاری، اجتماعی/ عمومی، و مالی( کارکنان در تصمیم 
 ودن کارضداوقات فراغت ب    شخصیت ماکیاولی خودشیفته و ضداجتماعی    عدالتی  بی 
 های کاری عدم حمایت از تیم    عوامل اقتصادی    تنش شغلی    ای  جذب کارکنان غیرحرفه 
 نبود فرهنگ پیشگیری از خشونت    عوامل مدیریتی   ای  عدم اخلاق حرفه 
 نبود فرهنگ احترام    نبود فرهنگ سازمانی مناسب    نبود معنویت سازمانی  
 پذیری در سازمان نبود مسئولیت    ای کمرنگ بودن اخلاق حرفه     استرس شغلی 
 آمیز، مکان کنترل سرپرستی توهین    پذیری منابع انسانی  عدم انعطاف 
 عدالتی در سازمان بی   عدم رضایت شغلی    ط کار وجود خشونت در محی 
 سازمانی در سطح سازمانی رقابت درون    هوش فرهنگی کم    سرمایه فرهنگی کم 
 شده  کمبود مشارکت رهبر تیم، کمبود تعهد تیم و کمبود حمایت سازمانی ادراک 
 نبود شفافیت و پاسخگویی در سازمان   کننده رفتار  گرایی متعادل عدم کنترل و درون 
 گرایی و برون نبود صداقت، فروتنی    سبک رهبر     هوش هیجانی پایین 
 کمبود تسهیم دانش و اطلاعات     تبادل رهبر ـ عضو کم     نبود سلامت سازمانی 
 سازمانی رقابت مخرب درون     فضای ضعف اخلاقی حاکم بر سازمان 
 عدم امنیت شغلی    کمبود عزت نفس    کمبود استقلال شغلی    شناختی  های جمعیت ویژگی 
 وضعیت استخدامی    سیستم پاداش    مدیریت عملکرد     عدم توانمندسازی 
 های شایستگی     عدم توسعه شایستگی و نبود انصاف در سازمان بر اساس مدل 
 ضعف در سیستم حقوق و دستمزد    شناسی کارکنان کمبود وظیفه     برداشت ناصحیح کارکنان از ارتباط 

 رفتارهای ضدشهروندی سازمانی پیامدهای رفتارهای ضدشهروندی سازمانی

 فرسودگی شغلی       کاهش صداقت کاهش فروتنی در کارکنان 
 اعتمادی سازمانی    بی نبود سلامت سازمانی 
    خستگی )تحلیل عاطفی( کارکنان    نگرش بد به کار 
 زننده بروز استرس شغلی و کاری آسیب    کیفیت کار کم 
 ضعف در ارتباطات سازمانی       نقض سلامت روانی سازمانی 
    افزایش غیبت      کاهش عملکرد کاری 
    افزایش مرخصی در محل کار خشونت کاری و شغلی 
    ترک شغل ای    سوءرفتار حرفه تهدیدهای عمومی 
    خروج از کار تضعیف فرهنگ پیشگیری از خشونت در سازمان 
       کاهش و افت میزان پایبندی به اخلاق کار 
    کاهش تعهد سازمانی هنجاری پذیری در سازمان نبود مسئولیت 
    کاهش تعهد عاطفی    عصبانیت   خرابکاری 
    کاهش رضایت شغلی    انحراف تولید سرقت 
    افزایش تهدیدهای عمومی در سازمان اضطراب 
 های کاری    عدم حمایت از تیم تضعیف فرهنگ احترام در سازمان 
 تفاوتی سازمانی    بروز بی سردگی شغلیاف 
    رواج عصبانیت در سازمان رواج ترس در سازمان 
    رواج سکوت در سازمان انحراف تولید 
 آمیز    رواج سرپرستی توهین کاهش مشارکت شغلی کاهش حمایت سازمانی 

 خودسری 
 کاری کم 
 توزی کینه 
 مقاومت در برابر اقتدار 
 پرخاشگری 
 شکایت کردن 
 لجبازی 
 کشی وقت 
 نشینی عقب 
 قلدری 
 زورگویی 
 رفتارهای انحرافی 
 رفتارهای قلدرمآبانه 
 رفتارهای ضدتولید 
 رفتارهای ضداجتماعی 

 پیشایندهای رفتارهای ضدشهروندی سازمانی

شکل‌1:‌چارچوب‌مفهومی‌اولیه
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روش‌‌شناسی‌پژوهش

در این پژوهش، نوع نگاه پژوهشگر از نوع عملگرایانه به پدیده هاست. پژوهش حاضر، اکتشافی 
و کاربردی است و از رویکرد استقرایی )طراحی مدل( استفاده می کند. دلیل استفاده از روش تحلیل 
مضمون آن است که اگرچه در زمینه رفتارهای ضدشهروندی و ضداجتماعی در سازمان ها مطالعات 
مختلفی صورت گرفته، اما هیچ گونه چارچوب و الگوی منسجم و شفافی برای شناسایی این نوع 
با  که  دارد  و ضرورت  است  نشده  پیشنهاد  دولتی،  سازمان های  در  به ویژه  سازمان ها،  در  رفتارها 
قالب یک شبکه مضامین  در  رفتارها  نوع  این  فرعی  و  اصلی  تحلیل مضمون، مضامین  رویکرد 
منسجم توسعه یابد. در این پژوهش، از روش مصاحبه نیمه ساختارمند در مرحله کیفی، و روش 
پرسشنامه برای گردآوری و تجزیه وتحلیل داده های پژوهش در مرحله کمّی استفاده شده است. در 
ابتدا با استفاده از مطالعات کتابخانه ای و روش های فیش برداری، مرور نظری به بررسی مولفه ها، 
شاخص ها، و ابعاد رفتارهای ضدشهروندی سازمانی در ادبیات پرداخته شده است. در این مرحله، به 
تشخیص ابعاد و مولفه های معرفی شده در مورد رفتارهای ضدشهروندی سازمانی پرداخته می شود. 
سپس با کمک مصاحبه نیمه ساختارمند با خبرگان )به شرحی که در جامعه آماری توضیح داده شده 
است(، به جمع آوری داده برای روش تحلیل مضمون پرداخته می شود. معمولًا برای روش پژوهش 
کیفی، روایی و پایایی با بهبود حساسیت نظری پژوهشگران و خبرگان همکار و نیز رسیدن به مرحله 
اشباع نظری و پایان یافتن مرحله نمونه گیری نظری است. ماهیت مفهوم روایی در پژوهش های 

کیفی به بازنمایی مشارکت کنندگان، اهداف پژوهش و مناسب بودن فرایندها ارتباط دارد.
جامعه آماری، مدیران زن خبره دانشگاه علوم پزشکی تهران با معیار انتخاب داشتن دست کم 
20 سال تجربه کاری، دست کم 10 سال تجربه مدیریتی، و دریافت دست کم دو بار حکم مدیریتی 
است. برای انتخاب نمونه از روش نمونه گیری هدفمند استفاده شده است که روشی غیراحتمالی 
انتخاب، درخواست کرده است که  از مدیران زن واجد معیارهای  است. در این روش، پژوهشگر 
سازمانی،  رفتارهای ضدشهروندی  عوامل  مورد  در  نیمه ساختارمند  مصاحبه  یک  در  همکاری  به 
تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه  در  زن  مدیران  برای  آن  پسایندهای  و  ضدشهروندی  رفتارهای 
بپردازند. در روش نمونه گیری هدفمند، 14 نفر انتخاب و مصاحبه با آن ها در دو ماه صورت گرفت. 

به طور میانگین هر مصاحبه 80 دقیقه به طول انجامید.
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تجزیه وتحلیل داده ها به روش تحلیل مضمون 

در پژوهش پیشارو، از روش تحلیل مضمون )تم( برای تحلیل داده های کیفی استفاده شده 
برای تحلیل مضمون  براون و کلارک )2006(1  از روش شش مرحله ای  این پژوهش،  است. در 

استفاده می گردد. در ابتدا در جدول )1( مشخصات مصاحبه شوندگان آورده می شود.

جدول‌1:‌مشخصات‌مصاحبه‌شوندگان

سابقه در کد
سنسابقه شغلیتحصیلات حوزه درمان

P1192147پزشک عمومی
P2282853دکتری مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی
P3222250فوق تخصص جراحی سرطان
P429)3159پزشک متخصص بیماری های مغز و اعصاب )استاد تمام
P5202049دکتری داروسازی
P6212143دکتری پرستاری
P727)2751دکتری مدیریت خدمات بهداشتی درمانی )عضو هیئت علمی
P824)2453پزشک متخصص روان پزشکی )عضو هیئت علمی
P925)2553متخصص روان پزشکی )دانشیار دانشگاه
P1023)2350دکتری آموزش پرستاری )عضو هیئت علمی
P11283157دکتری آموزش پرستاری
P12212949کارشناسی ارشد مدیریت دولتی

P1318 دکتری تخصصی آموزش پزشکی )پزشک عمومی و متخصص
1843آموزش پزشکی(

P14202042کارشناسی ادبیات فارسی

ایجاد کدهاي اولیه و کدگذاري

در این پژوهش، پژوهشگر پس از مطالعه اولیه متن مصاحبه ها، اقدام به کدگذاری داده های 
متنی حاصل از جمله های کلیدی استخراج شده از مصاحبه ها نموده و آن ها را در قالب کلمات و 
عبارات سازماندهی و استخراج کرده است. در گام اول، تمامی کدها چه تکراری چه غیرتکراری 
1. Braun & Clarke
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قرار  یکپارچه سازی  مورد  کدها  و  شده اند  حذف  تکراری  کدهای  دوم  گام  در  و  شده  استخراج 
گرفته اند. نمونه ای از نتایج هر دو گام اول و دوم در جدول )2( آورده شده است.

جدول‌2:‌نتایج‌مراحل‌‌1و‌‌2تحلیل‌مضمون‌)استخراج‌جمله‌های‌کلیدی‌متن‌و‌مضامین‌پایه(

مضامین پایهجمله های کلیدی متن مصاحبه ها
دزدیدزدی

حیله گریحیله گری
روراست نبودنروراست نبودن

سوء رفتارهای جنسی از نوع کلامی با سمت وسوی جنسیتی که اغلب 
متوجه زنان است

کلام هایی با سمت وسوی 
جنسیتی نسبت به زنان 

زیرآب زنی بیش تر از هر چیزی شاهد زیرآب زنی بودم
تهمت زدندروغ گفتن در مورد مسائل کاری و تهمت زدن به همکاران شایع است
کم کاریکم کاری چه از لحاظ ساعات کاری و چه انجام ندادن وظایف در زمان لازم

پاسخگو نبودن به بیمارانپاسخگو نبودن به ارباب رجوع
پاسخگو نبودن به همکارانپاسخگو نبودن به همکاران
پاسخگو نبودن به مدیران پاسخگو نبودن به مدیران

این رفتارها ممکن است مصادیق کاملًا آشکار مانند پرخاشگری یا خرابکاری 
نباشد، ولی اشکال پنهانی از اهانت ورزی و کینه توزی را نشان می دهد

 اشکال پنهانی از 
اهانت ورزی و کینه توزی

کم کاریرفتارهای غیرسازندۀ کارکنان مانند کم کاری
بدگوییرفتارهای غیرسازندۀ کارکنان مانند بدگویی از همکاران

رفتارهای غیرسازنده و نابالغانه در سازمان که وقت و انرژی مدیر و 
اتلاف وقت کارکنان را بیهوده تلف کند و سازمان را از هدف های اصلی اش دور سازد

رفتارهایی که کارکنان برای تخلیه خشم و نارضایتی شان از سیستم بروز 
می دهند 

تخلیه خشم و نارضایتی از 
سیستم

پرخاشگری با همکاران پرخاشگری با همکاران
درگیر شدن با ارباب رجوع درگیر شدن با ارباب رجوع

تخریب اموال سازمانتخریب اموال سازمان
رفتارهای نادرستی که در راستای اهداف کاری نباشد و باعث صدمه به 

حسادتافراد و سازمان شود، مثل حسادت

بی توجهی به درخواست های بی توجهی به درخواست های کاری
کاری

زیرآب زنیزیرآب زنی



38

11
7 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
14

00
يز 

 پای
3 ـ

4 
وره

| د

ادامه‌جدول‌2:‌نتایج‌مراحل‌‌1و‌‌2تحلیل‌مضمون‌)استخراج‌جمله‌های‌کلیدی‌متن‌و‌مضامین‌پایه(

مضامین پایهجمله های کلیدی متن مصاحبه ها
پاپوش درست کردنپاپوش درست کردن برای افرادی که توسط مدیر قبلی سرکار آمده بودند

تقلب تقلب

رفتارهای بدخواهانه برای رفتارهای بدخواهانه که موجب حذف دیگران شود
حذف دیگران

رفتارهای ناکارامد و هر نوع رفتاری که کمکی به تحقق اهداف سازمانی 
رفتارهای ناکارامدنمی کند، رفتارهای ضدشهروندی سازمانی هستند

تبانیتبانی علیه یک مدیر یا یک کارمند
رفتارهای مخرب در سازمان که بر خروجی و عملکرد سازمان اثر منفی 

عدم تابعیت سازمانیمی گذارد، مثل تبعیت نکردن از دستورات مدیر

بی تعهدی شغلی بی تعهدی در انجام وظایف
بی دقتی در ارسال گزارش هابی دقتی در ارسال گزارش ها
زیرآب زنی و کارشکنیرفتارهایی مانند زیرآب زنی

بیش ترین رفتار ضدشهروندی که مشاهده کرده ام، بی عدالتی مدیران 
نسبت به کارکنان بوده است

بی عدالتی مدیران نسبت به 
کارکنان

در کل در این دانشگاه، زورگویی و سوء استفاده از قدرت و موقعیت 
شغلی بین مدیران و کارکنان رواج دارد

زورگویی و سوء استفاده از 
قدرت

مورد شایع دیگر، روراست نبودن کارکنان با مدیران است. کارکنان حقایق را 
به مدیران نمی گویند و در نتیجه مدیر نمی تواند مسائل را به درستی حل کند

روراست نبودن کارکنان با 
مدیران

کینه توزی و کینه ورزیدر این جا کینه توزی زیاد است
افراد سعی می کنند کار دیگران را به نام خودشان تمام کنند و نتیجۀ 

دزدیدن نتایج کار دیگرانزحمات دیگران را بدزدند

نگرش کلیشه ای جامعه مبنی بر دستِ کم گرفتن خانم ها نسبت به آقایان 
در این دانشگاه نیز به صورت ناملموس وجود دارد

نگرش کلیشه ای به زنان و توان 
کاری کم تر آنان

رفتارهایی از قبیل آزارهای جنسی ـ البته بیش تر از نوع کلامی آن ـ 
متداول است و چون بیان و اعتراض به این گونه رفتار نوعی تابو به 

حساب می آید، در برابر آن سکوت می شود
آزارهای کلامی جنسی

نپذیرفتن مسئولیت کار خودشان و عدم عذرخواهی و اعتراف به اشتباه و 
خطاهای پیش آمده

نپذیرفتن مسئولیت کار و عدم 
عذرخواهی و اعتراف به اشتباه و 
خطاهای پیش آمده توسط مدیران

پاچه خواری و برقراری ارتباط صمیمانه خارج از شئونات اداری با 
مدیران مانند هدیه دادن و جشن تولد گرفتن به منظور جلب نظر مدیران 

و کسب موقعیت بهتر نزد آنان به جای تلاش و کوشش صادقانه

چاپلوسی و برقراری ارتباط 
صمیمانه خارج از شئونات 

اداری
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ادامه‌جدول‌2:‌نتایج‌مراحل‌‌1و‌‌2تحلیل‌مضمون‌)استخراج‌جمله‌های‌کلیدی‌متن‌و‌مضامین‌پایه(

مضامین پایهجمله های کلیدی متن مصاحبه ها
مورد دیگر رفتار منفعلانه و سکوت در مقابل بی عدالتی و انواع شرایط 

نامطلوب کاری است
رفتار منفعلانه و سکوت 

کارکنان
رفتار دیگر، قضاوت کردن در مورد دیگران، به ویژه مدیران، بر اساس 

حدس و گمان هاست
قضاوت نابجا و مبتنی بر 

حدس و گمان 
رفتار ضدشهروندی دیگر، دامن زدن به شایعات است که گاه و بی گاه 
شایعه پراکنی سازمانیجوّ سازمان را متلاطم می کند و موجب اتلاف وقت و کم کاری می  شود 

مورد دیگر رفتارهای برتری جویانه و خود برتربینی است، در برابر 
همکاران هم سطح و در برابر همکاران بالادست یا زیردست

رفتارهای برتری جویانه و خود 
برتربینی در مقابل همه همکاران

مورد دیگر، ورود به حریم خصوصی همکاران و سرک کشیدن به زندگی 
شخصی آن هاست

ورود به حریم خصوصی و 
سرک کشیدن به زندگی همکار

مورد بعدی گفتگو با ادبیات غیرمودبانه و رعایت نکردن شئونات گفتاری 
در برابر همکاران است

گفتگو با ادبیات غیرمودبانه و 
رعایت نکردن شئونات کلام

رفتار ضدشهروندی و مخرب دیگر، بله قربان گویی و اطاعت بی چون و 
چرا از مدیران بالادست است

بله قربان گویی و اطاعت بی چون 
و چرا از مدیران بالادست 

رفتارهایی که به طور ضمنی و ناملموس در دیگران ایجاد احساس 
حقارت کند مثل توجه نکردن به گزارش علمی یک نفر در یک جلسه 

علمی یا بی اهمیت جلوه دادن دستاوردها و نظر یک فرد

ایجاد احساس حقارت در 
افراد به واسطه بی توجهی به 

دستاوردهای آن ها
آن ها به نحوی برخورد می کنند که انگار نمی شنوند یا این که این نظر اصلًا 

مهم نبوده است
نشانه رفتن حسِ اعتماد به 

نفس افراد
بی اهمیت جلوه دادن نظرات و دستاوردهای علمی، ناشنیده گرفتن اظهار 
نظر دیگران، ایجاد باند و تشکیل گروه های غیررسمی از طرف کسانی که 
منافع مشترک دارند برای پایین کشیدن، طرد کردن و کنار گذاشتن یک فرد

تشکیل گروه  های غیررسمی و 
باندبازی برای منفعت جویی و برای 

بی کفایت جلوه دادن افراد هدف

ادراک مصاحبه شوندگان از مصادیق رفتارهای ضدشهروندی سازمانی به عنوان 
قلب شبکه مضامین

در وهله اول، بر اساس پاسخ های مصاحبه شوندگان، 12 عامل به عنوان مصادیق رفتارهای 
ضدشهروندی سازمانی )به ویژه در مورد مدیران زن( ارائه شده، که از این تعداد، 7 عامل به عنوان 

ابعاد رفتار ضدشهروندی به صورت شکل )2( در نظرگرفته شده است.
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‏مضامین‏پایه‏ها‏های‏کلیدی‏متن‏مصاحبه‏جمله
ایجاد احساس حقارت کند مثل توجه  طور ضمنی و ناملموس در دیگران رفتارهایی که به

لوه دادن دستاوردها و اهمیت ج یا بی در یک جلسه علمی ارش علمی یک نفرنکردن به گز
 نظر یک فرد.

یجاد احساس حقارت در افراد به واسطه ا
 ها توجهی به دستاوردهای آن بی

 اعتماد به نفس افراد نشانه رفتن حسِ ه است. مهم نبود نظر اصلاً نیاکه  شنوند یا این نمی انگار کنند که یبرخورد م نحوی ها به آن
دیگران، ایجاد اهمیت جلوه دادن نظرات و دستاوردهای علمی، ناشنیده گرفتن اظهار نظر  بی

های غیررسمی از طرف کسانی که منافع مشترک دارند برای پایین  باند و تشکیل گروه
 .کشیدن، طرد کردن و کنار گذاشتن یک فرد

سمی و باندبازی برای رهای غیرتشکیل گروه
 ت جلوه دادن افرادکفای برای بیجویی و  منفعت

 هدف
 

‏ازمانی‏به‏عنوان‏قلب‏شبکه‏مضامینس‏شوندگان‏از‏مصادیق‏رفتارهای‏ضدشهروندی‏همصاحب‏ادراک
در مورد مدیران ژه وی بهشهروندی سازمانی )رفتارهای ضد مصادیقعامل به عنوان  21شوندگان،  های مصاحبه بر اساس پاسخ ،در وهله اول

 شده است. گرفتهدر نظر (1)شکل صورت به عامل به عنوان ابعاد رفتار ضدشهروندی  7ارائه شده، که از این تعداد، زن( 
 

 
‏رفتارهای‏ضدشهروندی‏سازمانی‏ابعاد‏:2شکل‏

 
‏جستجو‏و‏شناخت‏مضامین

 .دهنده اقدام شده است امین سازمان، نسبت به ایجاد مضاستخراج شدهکلیدی  های جمله ای که از در این مرحله، بر اساس مضامین پایه
 دهد. شان میاین گام را ن ازای  نمونه ،(3)جدول 

 
‏ده‏و‏فراگیر‏از‏مضامین‏پایهنده‏ستخراج‏مضامین‏سازمانا‏ای‏از‏:‏نمونه3جدول‏

ابعاد رفتارهای  
ضدشهروندی 

 سازمانی

 مدارفتارهای ناکار

کننده  رفتارهای مسموم
 فضای کار و سازمان

زیر سوال بردن هویت 
 انسانی

 رفتارهای بدخواهانه
 رفتارهای نابالغانه

رفتارهای غیرسازنده 
 کارکنان

 رغبتی کاری بی

شکل‌2:‌ابعاد‌رفتارهای‌ضدشهروندی‌سازمانی
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جستجو و شناخت مضامین

در این مرحله، بر اساس مضامین پایه ای که از جمله های کلیدی استخراج شده، نسبت به ایجاد 
مضامین سازمان دهنده اقدام شده است. جدول )3(، نمونه ای از این گام را نشان می دهد.

جدول‌3:‌نمونه‌ای‌از‌استخراج‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌و‌فراگیر‌از‌مضامین‌پایه

مضامین مضامین پایه
مضامین فراگیرسازمان دهنده

زیرآب زنی

عوامل شخصی 
ـ فردی 
کارکنان

پیشایندهای 
رفتارهای 

ضدشهروندی 
سازمانی

تهمت زدن
پرخاشگری 

درگیری با افراد
رفتار منفعلانه و سکوت

قضاوت نابجا
رفتارهای برتری جویانه و خود برتربینی

ورود به حریم خصوصی همکاران و سرک کشیدن به زندگی شخصی آنان
گفتگو با ادبیات غیرمودبانه و رعایت نکردن شئونات گفتاری

حسادت 
دروغگویی

دزدی
حیله گری
نیرنگ

روراست نبودن
رفتارهای کلامی با سمت وسوی جنسیتی 

بدگویی
خبرچینی

دزدی
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ادامه‌جدول‌3:‌نمونه‌ای‌از‌استخراج‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌و‌فراگیر‌از‌مضامین‌پایه

مضامین مضامین پایه
مضامین فراگیرسازمان دهنده

کم کاری

عوامل شغلی

پیشایندهای 
رفتارهای 

ضدشهروندی 
سازمانی

عدم پاسخگویی به بیماران و مدیران
بی رغبتی کاری

تخلیه خشم، نارضایتی، تلافی کردن 
زورگویی و سوءاستفاده از قدرت

زیرآب زنی 
رفتار منفعلانه و سکوت در کار و شغل

شایعه پراکنی 
بله قربان گویی و اطاعت بی چون و چرا از مدیران بالادست

تشکیل گروه های غیررسمی برای منفعت جویی و برای بی کفایت جلوه دادن افراد
تضعیف و خالی کردن افراد و حذف یا تخطئه دیگران

سوء استفاده از اعتماد افراد
دور زدن افراد

طفره رفتن الکترونیکی از کار
بی مسئولیتی و بی تعهدی شغلی
دادن اطلاعات غلط به بیماران 

بی عدالتی مدیران نسبت به کارکنان

مدیران و عوامل 
سطوح مدیریتی

پیشایندهای 
رفتارهای 

ضدشهروندی 
سازمانی

نپذیرفتن مسئولیت کار و عدم عذرخواهی و اعتراف به اشتباه و خطاهای 
پیش آمده توسط مدیران

نشانه رفتن حس اعتماد به نفس افراد و سکوت مدیران در برابر 
موفقیت های افراد 

بهره کشی علمی استادان از دانشجویان و دستیاران تخصصی
تخریب چهره حرفه ای و توانمندی های همکاران

باندسازی مدیران
جاه طلبی، نخوت و تکبر مدیران

کلام و رفتار تحقیرآمیز مدیر
عدم تعامل سازنده بین کارکنان و مدیران

عدم تفویض اختیار به کارکنان
عدم حمایت مناسب مدیران از شایستگی های کارکنان و تقدیر از زحمات آنان

فردگرایی مدیران و بی توجهی به کار تیمی و ارزش ندادن به همفکری
بروز رفتارهای ضدشهروندی سازمانی به دلیل تغییرات مدیریتی 

نادیده گرفتن اعتراضات کاری کارکنان 
شخصیت خودشیفته و ضداجتماعی مدیران

نبود حساسیت های لازم در انتصابات مدیران 
تفرقه افکنی مدیران برای حکومت بر کارکنان
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ادامه‌جدول‌3:‌نمونه‌ای‌از‌استخراج‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌و‌فراگیر‌از‌مضامین‌پایه

مضامین مضامین پایه
مضامین فراگیرسازمان دهنده

لابی گری های پنهان

عوامل 
ساختاری ـ 

سازمانی

پیشایندهای 
رفتارهای 

ضدشهروندی 
سازمانی

ضعف در مواجهه با یک موقعیت یا پدیده جدید سازمانی 
بی عدالتی سازمانی

جذب کارکنان غیرحرفه ای و عدم جذب صحیح کارکنان شایسته و با علاقه
ناکافی بودن تجهیزات و امکانات
بی توجهی به توسعۀ شایستگی ها

مازاد نیروی کار
در نظر نگرفتن شایستگی ها در جذب و ارتقای کاری

نبودن قوانین و مقررات شفاف و مدون 
نبود ضمانت اجرایی برای قوانین

معیارهای ارزیابی عملکرد مبهم و غیرشفاف
عدم تخصیص پاداش ها و جوایز به صورت عادلانه میان کارکنان

معیارهای ارزیابی عملکرد مبهم و غیرشفاف
عدم تعریف دقیق و مشخص از شرایط احراز شایستگی های شغلی 

برای کارکنان رسته های مختلف شغلی  
نگرش کلیشه ای به زنان و توان کاری کم تر آنان

عوامل فرهنگی 
ـ اجتماعی ـ 

اقتصادی

عدم فرمانبرداری از زنان در جوامع کاری کشور
فرهنگ سازمانی نابالغ

مدون نبودن منشور حقوق کارکنان و حقوق مشتریان و بیماران
بی توجهی به نشر فرهنگ سازی و اخلاق حرفه ای در سازمان

جوّ بی اعتمادی در سازمان
عدم استفاده از ظرفیت و توانمندی مدیران زن

عدم ارتقای مهارت های مدیریتی در حوزه رفتار سازمانی و منابع انسانی
نبود فرهنگ تاب آوری کارکنان به ویژه در شرایط بحران

عوامل اقتصادی و معیشتی افراد
بی توجهی به مشکلات مالی کارکنان و حقوق و مزایا و اضافه کار

تاثیرات رسانه های اجتماعی بر تغییر نگرش افراد به محل های کاری
کمبود مدیران ارشد و میانی زن در سازمان و در نتیجه کاهش میزان 

نفوذ آنان در تصمیم گیری ها 
ارج ندادن به تعهد و پاسخگویی بیش تر زنان مدیر
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ادامه‌جدول‌3:‌نمونه‌ای‌از‌استخراج‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌و‌فراگیر‌از‌مضامین‌پایه

مضامین مضامین پایه
مضامین فراگیرسازمان دهنده

ایجاد نارضایتی و درگیری با ارباب رجوع

کاهش سرمایه 
انسانی ـ 

اجتماعی در 
سازمان

پسایندهای 
رفتارهای 

ضدشهروندی 
سازمانی

افزایش سرقت و دزدی در سازمان
ترویج تهمت و بدگویی در سازمان

افزایش کارشکنی، رفتار ناکارامد و غیرمولد
افزایش بی توجهی و رفتار نامناسب به ارباب رجوع

افزایش رفتارهای غیرمولد مانند پرسه زدن و اتلاف وقت
افزایش استرس و تنش شغلی
خستگی جسم و روح کارکنان

محروم شدن سازمان از رشد توانمندی های انسانی
کاهش حس تعلق سازمانی کارکنان

افزایش نادیده گرفته شدن نیازهای آنان
افزایش کنترل بیش از حد مدیران بر کارکنان

کاهش بازده کاری کارکنان 
کاهش تعهد و عِرق سازمانی

کاهش انگیزه کاری زنان شاغل در سازمان
افزایش تمایل به ترک سازمان توسط کارکنان

افزایش تبعیض و ظلم سازمانی
افزایش پارتی بازی

عدم حرکت سازمان به سمت توسعه 

کاهش عملکرد 
و اعتبار 
سازمان

آسیب دیدن برند و خوشنامی سازمان
از دست رفتن مشتریان بالقوه و بالفعل

از دست دادن حمایت های اجتماعی سازمان توسط جامعه
دریغ کردن حمایت های مادی و غیرمادی و داوطلبانه بنیادهای 

اجتماعی
کاهش سرعت رشد و پیشرفت سازمان

هدر رفتن انرژی سازمان و مدیران برای امور ناکارا
بدنامی و بی اعتباری سازمان

کاهش کارایی و حرفه ای گرایی سازمان
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مضامین به دست آمده از متن مصاحبه ها در گروه هاي مشابه و منسجمي دسته بندي شده اند. 
تصمیم گیري درباره نحوه گروه بندي مضامین، بر اساس محتوا و در صورت لزوم بر اساس مباني 
نظري بوده و توجه شده است که مضامینِ تحت هر شبکه به تعداد مناسب و درباره موضوعات 
مشابهي باشد. اگر مضامین، بسیار متنوع و متعدد یا با موضوعات کاملًا متفاوت و متمایزي باشند، 
منجر می شود که  متمایزي  فراگیرِ  به مضمون  از مضامین  گروه  چند گروه تشکیل می شود. هر 
مضامین پایه و سازمان دهنده مجزایي، آن را پشتیباني مي کند. در این پژوهش، 226 مضمون پایه، 

9 مضمون سازمان دهنده، و 3 مضمون فراگیر استخراج شده است.

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

این پژوهش به دنبال ارائه مدل پیشایندها و پسایندهای انواع رفتارهاي ضدشهروندي سازماني 
به  توجه  اهمیت  دلیل  به  است.  بوده  تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه های  زن  مدیران  در خصوص 
رفتارهای ضدشهروندی کارکنان، به ویژه در سازمان های بهداشتی و درمانی علیه مدیران زن، که 
سهم قابل توجهی در ارائه خدمات دولتی ایران دارند، پیش از هر چیز باید ابعاد یک مدل به همراه 
پیشایندها و پیامدهای انواع رفتارهاي ضدشهروندي سازماني در مراکز درمانی علیه مدیران زن، به 

منظور کنترل و مدیریت بهتر این رفتارها ارائه شود. 
نتایج پژوهش حاضر نشان می دهد که الگوي رفتار ضدشهروندي سازماني در خصوص مدیران 
رفتارهاي ضدشهروندي سازمان علیه مدیران  پیشایندهاي  فراگیر شامل  داراي سه مضمون  زن 
زن، پسایندهاي رفتارهاي ضدشهروندي سازمان علیه مدیران زن، و ابعاد رفتارهاي ضدشهروندي 
سازماني است. در ارتباط با ابعاد رفتارهای ضدشهروندی سازمانی در خصوص مدیران زن، هفت بعُد 
شامل رفتارهای ناکارامد، بی رغبتی کاری، رفتارهای نابالغانه، رفتارهای بدخواهانه، زیر سوال بردن 
هویت انسانی، رفتارهای غیرسازنده، و رفتارهای مسموم کننده محیط کاری شناسایی شده است. 
برای پیشایندهای رفتارهای ضدشهروندی سازمان علیه مدیران زن، پنج مضمون سازمان دهنده 
و  و شخصیتی،  فردی  عوامل  سازمان،  ساختاری  عوامل  مدیریتی،  عوامل سطوح  شغلی،  عوامل 
برای  یافته های پژوهش  اقتصادی شناسایی شده است. همچنین،  ـ  اجتماعی  ـ  عوامل فرهنگی 
کاهش  مضمون  سه  دربردارندۀ  زن،  مدیران  علیه  سازمان  ضدشهروندی  رفتارهای  پسایندهای 
سرمایه انسانی ـ اجتماعی در سازمان، کاهش عملکرد سازمان؛ و کاهش اعتبار سازمان بوده است.
پیشرفت شغلي  مسیر  برای  در هر سطح  زن  مدیران  که  دریافتند  و همکاران )2019(،  راث 
شیشه اي،  صخره  بالادست،  حمایت  عدم  چالش برانگیز،  وظایف  مي شوند.  روبه رو  موانع  انواع  با 
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تبعیض معکوس، و محرومیت از اطلاعات مهم ترین موانع رشد زنان حتي در سِمت هاي مدیریتي 
هستند. نتایج به دست آمده در ادبیات در مورد عواملی همچون عوامل مدیریتي، شغلي، ساختاري، 
و فرهنگي که به عنوان پیشایندهاي رفتارهاي ضدشهروندي سازماني در پژوهش حاضر شناخته 

شده اند، همراستاست.
قلدرمآبي  نظیر  ضدشهروندي  رفتارهاي  مصادیق  پژوهش ها  از  برخي   در 
)Bartlett & Bartlett, 2011(، سوء استفاده رواني )Meriläinen et al., 2019(، و رفتارهاي 

خصمانه )Koh, 2016( در مراکز دولتي که کارکنان نسبت به یکدیگر به صورت مستقیم  )سوء 
روا  او(  عملکرد  و  همکار  کار  به  مربوط  اطلاعات  کردن  )فاش  غیرمستقیم  یا  کلامي(  استفاده 
و  انساني،  هویت  بردن  سوال  زیر  بدخواهانه،  رفتارهاي  با  مرتبط  پایه ای  مضامین  با  داشته اند، 
رفتارهاي مسموم کننده فضاي کار و سازمان در پژوهش حاضر همسویی دارد. همچنین، در ادبیات 
بر اهمیت پرداخت بیش تر به ریشه ها و علل این رفتارها در این سازمان ها اذعان شده است که 

در پژوهش حاضر نیز به عنوان پیشایندهای رفتارهای ضدشهروندی سازمانی شناسایی شده اند. 
نتایج نشان مي دهد که پسایندهاي رفتار ضدشهروندي سازماني در خصوص مدیران زن داراي 
سه مضمون فراگیر کاهش سرمایه انساني و اجتماعي سازماني، کاهش عملکرد سازمان، و کاهش 
اعتبار سازماني است. برخي از زیرمولفه هاي مرتبط با پسایند کاهش عملکرد سازمان عبارت اند از 
کاهش سرعت رشد و پیشرفت سازمان، هدر رفتن انرژي سازمان و مدیران براي امور ناکارا، کاهش 

کارایي و حرفه اي گرایي سازمان. 
همکاران  و  گرجی  کاظمی  جمله  از  ایران  در  انجام شده  پژوهش های  با  پژوهش  یافته های 
)2020( از حیث دستیابی به عدم تناسب فرد با سازمان؛ براهویی و ناستی زایی )2019( از حیث 
دستیابی به بیگانگی با کار، عدم برقراری نظام پیشنهادها، عدم تفویض اختیار، عدم تنوع شغلی، 
و عدم مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری ها؛ مالمیر و همکاران )2019( از حیث دستیابی به 
از خود بیگانگی )مسخ شخصیت(، فقدان موفقیت فردی )پیشرفت شخصی(، و خستگی )تحلیل 
عاطفی( کارکنان؛ و با پژوهش های انجام شده در خارج از جمله وچ و همکاران )2020( از حیث 
دستیابی به قلدری و زورگویی؛ هاشیش1 )2020( از حیث دستیابی به بی  عدالتی سازماني؛ وزیاک ـ 
بیالوفسکا و همکاران2 )2020( از حیث دستیابی به خروج از کار، نگرش بد به کار، کیفیت کار کم؛ 
ال ـ ابرو و همکاران3 )2019( از حیث دستیابی به عدم قدرت  قراردادهای روان شناختي و نقض 
1. Hashish
2. Węziak-Białowolska et al. 
3. AL-Abrrow et al.
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سلامت رواني سازماني، رفتارهای بی ادبانه سازمانی؛ یاداو و همکاران1 )2019( از حیث دستیابی 
به ضعف رفتار اخلاقی و رفتا  حرفه ای در سازمان، درک پایین از شغل؛ و گرابوفسکی و همکاران2 
)2019( از حیث دستیابی به رفتارهای غیراخلاقی، پایبندی کم به اخلاق کاری، و ضداوقات فراغت 
بودن کار به عنوان پیشایندها و پیامدهای تجربۀ رفتارهای ضدشهروندی سازمانی همخوانی دارد.

پژوهش حاضر دو سهم عمده در ادبیات ایجاد کرده است: نخست، یک مدل کاملًا جدید و 
کاربردی از پیشایندها و پسایندهای رفتارهای ضدشهروندی سازمانی در سازمان های درمانی کشور 
ایران ارائه کرده است که با استفاده از آن می توان به راهکارهاي عملي و اجرایي در جهت مدیریت 
رفتارهاي ضدشهروندي سازماني دست یافت. دوم، رویکرد جهت دار این مدل بر تجربیات مدیران 

زن استوار است.
بر اساس یافته های پژوهش، به مدیران دانشگاه علوم پزشکی تهران توصیه می شود که در 
فرایندهای مدیریت منابع انسانی، به ویژه در جذب و توسعه کارکنان بازنگری کنند و راهبردهای 
مناسب برای توسعه عدالت سازمانی و شایسته سالاری و درک صحیح کارکنان از عدالت سازمانی 
تدوین نمایند. با توجه به تنوع تخصص و مشاغل در دانشگاه های علوم پزشکی و نیازهای متفاوت 
و متنوع منابع انسانی لازم است که در تدوین راهبردها و دستورالعمل های اجرایی ناشی از آن ها، از 
مشارکت طیف متنوعی از کارکنان بهره برده شود و از آنان نظرسنجی به عمل آید. توصیه می شود 
ضوابط و دستورالعمل های مرتبط با انتصاب مدیران رعایت شود و پایش نظام مند و مستمر رضایت 
کارکنان از مدیران بالادست، که روشی سودمند در کنترل پیشایندهای مربوط به عوامل مدیریتی 
است، در دستور کار قرار گیرد. همچنین، با توجه به ظرفیت های موجود، فرصت هاي لازم براي 
زنان  برابر  قابلیت های  پذیرش  برای  شود.  ایجاد  مدیریتی  سِمت های  در  زنان  ارتقای  و  انتصاب 
فرهنگ سازی شود.  باید  سازمان،  در  مدیریتی  بالای  مشاغل سطوح  تصدی  منظور  به  مردان  و 
همچنین، بهتر است مدیران زن برتر با توجه به مقایسه عملکرد آنان با مدیران مرد همترازشان 
معرفی و تشویق شوند. توصیه می شود ابزارهای مناسب تشویقی و بازندارنده برای کنترل رفتارهای 

ضدشهروندی سازمانی بکار گرفته شود.
از محدودیت های این پژوهش می توان به قلمرو مکانی محدود به استان تهران نام برد که 
بخش  در  تنها  پژوهش حاضر  بگذارد. همچنین،  اثر  مدل  بر  مداخله گر  متغیر  عنوان  به  می تواند 
بهداشت و درمان انجام شده است و ممکن است فضای رفتارهای ضدشهروندی در دیگر سازمان ها 

1. Yadav et al. 
2. Grabowski et al. 
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متفاوت باشد. بازۀ زمانی پژوهش تک مقطعی بوده و متغیرها تنها در یک دوره زمانی بررسی شده 
است. همچنین، در پژوهش های کیفی برای رسیدن به نتیجۀ دقیق نیازمند افراد باانگیزه و خبره 
است که به دلیل عدم ایجاد انگیزه برای آن ها نهایت همکاری و وقت گذاشتن برای مصاحبه در 
میان آن ها کم تر یافت می شود، زیرا بسیاری از خبرگانی که می توانند تحلیل های خوبی داشته باشند 

ممکن است از بحث و مصاحبه سر باز زنند. 

اظهاریه‌قدردانی

پژوهشگران از بانوان مدیر خبره دانشگاه علوم پزشکی تهران که وقت گران بهای خود را در 
اختیار این پژوهش گذاشتند و در مصاحبه های طولانی مشارکت کردند، نهایت تقدیر و تشکر را 
فرایند  نشریه  ناشناس  داوران  سازنده  نظرهای  و  فکری  از حمایت های  ابراز می دارند. همچنین، 
مدیریت و توسعه و ویراستار محترم آقای مازیار چابک، که موجب ارتقای کیفیت مقاله شده اند، 
تشکر و قدردانی می شود. در پایان، از زحمات و پیگیری های کارکنان محترم دفتر نشریه خانم ها 

میترا اولیایی و ناهید جبلی تشکر و قدردانی به عمل می آید.
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