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Abstract 

The purpose of this study is to explain the model of strategic organizational citizenship 

behavior based on its dark sides. Therefore, it has been tried to help reduce the theoretical 

gap of organizational citizenship behavior by examining the dark sides of OCB and, by 

identifying them at different levels, the conceptual model of the identified harmful effects 

has been presented along with practical solutions for avoiding these dark sides. Thus, 

organizational citizenship behavior has been developed by introducing strategies based on 

the presented solutions. By doing so, a set of the existing body of knowledge was 

developed, which was considered as a fundamental research of a qualitative type. 

Therefore, a hybrid model was applied as a research strategy and a qualitative method of 

content analysis along with expert interviews were extracted the concepts and to modify the 

model. The findings present three categories of prescriptive strategies by the side of the 
main OCB model to avoid the dark sides that formed the concept of Strategic 

Organizational Citizenship Behavior or OCB+S. 
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  OCBهای تاریک گریز از جنبه

 با معرفی رفتار شهروندی سازمانی راهبردی
 

 ، میثم شفیعیفاطمه ملکشاهی

 نمتی حسن زارعی

 26/80/2611تاریخ دریافت: 

 66/86/2588تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده
 در ایین  لیذا . اسیت  آن تاریی   هیای  جنبی   بیر  مبتنیی  سازمانی راهبردی شهروندی الگوی رفتار تبیین پژوهش، هدف این

 با و کم  شود سازمانی شهروندی رفتار ب  کاهش خلأنظری ،OCB تاری  های جنب  بررسی با ابتدا شده است سعی پژوهش
 ایین  از گریز جهت کاربردی همراه راهکارهای شده ب  شناسایی زیانبار  آثار از مفهومی مدلی مختلف، سطوح آنها در شناسایی

 شیده  معرفیی  راهکارهیای  بر مبتنی های راهبرد معرفی با سازمانی شهروندی رفتار آخر مرحل  در و گردد ارائ  تاری  های جنب 
. شیود  میی  تلقی کیفی نوع بنیادی از تحقیق نوعی شده و داده توسع  موجود های دانست  مجموع  ترتیب، ینبد داده شود. توسع 

هیای   همیراه مایاحب    بی   مضیمون  تحلیل کیفی  روش و راهبرد انجام پژوهش عنوان ب  هیبرید الگوی از مفهوم توسع  جهت لذا
تجیویزی در کنیار    س  دسیت  راهبیرد   ارائ  پژوهش این نتایج. است شده استفاده مفاهیم و تعدیل مدل استخراج جهت خبرگی

ر شیکل   OCB+Sسیازمانی راهبیردی ییا     شیهروندی  رفتیار  است ک  مفهیوم  های تاری  جهت گریز از جنب  OCBاصلی  مدل
  .دهند می

 

 هیبرید. مفهوم؛ الگوی توسعه تاریک؛ های جنبه سازمانی؛ شهروندی : رفتارکلیدواژه
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 مقدمه
آمدن شرایط بسییار  وجود  آمیختگی اقتاادها باعث ب ی فضای کاری عار حاضر و درهمبالاپیچیدگی 

رونیدهای فعلیی در فضیای کیار، بیروز صیحیر رفتیار         بی   باتوجی  تری نسبت ب  گذشت  شیده اسیت و    رقابتی

وری سیازمانی ایفیا    رفتیاری فیرانقش، اهمییت روزافزونیی را در افیزایش بهیره       عنوان ب  2شهروندی سازمانی

وکارهیا بیا محییط دائمیا       منظور سیازگاری بیشیتر کسیب    پذیری منابع انسانی ب  ین، انعطافهد نمود. بنابراخوا

لذا عرص  فعلی محیط کار فشار بیشیتری را بی  کارکنیان وارد     ؛شود مفید فایده واقع می ،تغییر کنونی درحال

ارکنان را قادر سیازد بی  بقیای خیود در     ها و انرژی بیشتری مورد نیاز بوده تا ک ها، توانایی و مهارت آورد می

بیروز  بینیی   گیرد و عملا  پییش  های بیشتری پیش روی کارکنان قرار می چالش ،رو ازاینسازمان ادام  دهند؛ 

 (.6820، 6بینی شده است )اکامپو و همکاران پیش های کاری و فرانقش، پیچیده و غیرقابلرفتار

هیای   ها و حوزه مجموع  رفتارهای کاری فرانقش در جنب  انعنو ب رفتار شهروندی سازمانی  ،میان دراین

محققان و فعیالان اجراییی بیرای بررسیی       مختلف در ادبیات مدیریت مورد بررسی قرار گرفت  است. انگیزه

OCB اساس آنها، ارتبیا  بیین   یی از مطالعاتی مربو  است ک  برعمدتا  ب  حجم بالاOCB   ای از  و مجموعی

مبنیای  ر(. ب6881و همکاران ،  6اثبات رسیده است )پادساکف سازمانی ب دستاوردهای دستاوردهای فردی و 

هیا در ایین جهیت کیار      ، این مفهوم بر اثربخشی سازمانی متمرکز است و بیشتر پیژوهش OCBتعریف خود 

نیازهیای آن میورد مطالعی  قیرار      راسیتا پییش   رهمیین را افیزایش داد و د  OCB تیوان  شده است ک  چطور می

هیای   مطالعیات انیدکی بیر جنبی       شود گرفت  مشاهده می های صورت است. ولی با جستجو در پژوهش گرفت 

از دیید  OCB جانبی  پیامیدهای   لذا بررسی هم (، 6880و همکاران،  5)اسپیتزمولر اند آن متمرکز شده تاری 

أکیید  ایین ت عیلاوه بیا    بی  (. 6822، 2؛ جیین، کیکیا و کیوپر   6822، 4پژوهشگران مغفول مانیده اسیت )رئیوف   

هیای تارییی  و پیامیدهای منفییی آن نییز مطالعیی  و     جنبیی  دبایی  ، میییOCBبیودن   بیر اثییربخش  مطالعیات مبنییی 

هیای   بر این جنب  گرانتعدادی از پژوهش ،میان (. دراین6885، 7هوف د )بولینو، ترنلی و نیش ساختاربندی می
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رفتگیی و فرسیودگی شیغلی،     تحلییل و ب  میواردی ازقبییل گرانبیاری نقیش، اسیترس،      اند  منفی متمرکز شده

؛ بولینیو، ترنلیی،   6884اند )بولینو و ترنلیی،   جایی و کاهش سلامت اشاره کرده  خانواده، جاب –تعارض کار 

 OCBهای منفی  (. لازم ب  ذکر است ک  مطالعات متمرکز بر جنب 6826؛ رئوف، 6828، 2گیلسترپ و سوزو

، لیذا  انید  ب  بلیو  کیافی نرسییده    های مثبت آن ات متمرکز بر جنب در مقایس  با تحقیق در مراحل اولی  بوده و

برای مطالع  این پدیده با تمرکز بر بسترهای تجربی و ادراکی میورد  تر  ساختارمند و دقیق های انجام پژوهش

 (.6822نیاز است )رئوف، 

وان ادعیا نمیود کی     تی  شده در ایران در رابط  با رفتار شهروندی سازمانی می ی انجامها با بررسی پژوهش

ماننید اکثیر محققیان خیارجی دییدگاهی صیرفا  خطیی و بیا دیید مثبیت            ب  OCBداخلی ب   پژوهشگراننگاه 

شیده در رابطی  بیا رفتارهیای      هیای انجیام   وجود ماادیق مشترک میان نتایج پیژوهش  ب  باتوج ولی باشد.  می

یز تارهای شهروندی سازمانی در ایران ن، باید اعتراف نمود ک  رفOCBهای تاری   زمانی با جنب تاری  سا

 OCBدوستان  واقعیی کی  از ارکیان اصیلی      های نوع ک  با انگیزه ویژه زمانی دارای کژکارکردهایی هستند، ب 

هیای متعیددی در کشیور انجیام      پیژوهش  های رفتاری در سازمان در رابط  با ناهنجاری یابند. است بروز نمی

ور، چاپلوسی،  بهرهرفتاری چون رفتارهای ضد های ی  از ناهنجاریهر، لیکن در این مطالعات گرفت  است

( بحیث  2617رفتارهای تاری  سازمانی )فروزنیده و تیوکلی،    عنوان ب طور جدا و  ریاکاری و غیره ب تملق، 

( در پیژوهش خیود   2617و امییری )  مثیال اشیر    . بیرای انید  و یا در طبق  رفتارهای سیاسی آمده است  شده

هیای   و یکی از انگیزهاند    ب  علل و عوامل بروز رفتارهای ریاکاران ، چاپلوسی و تملق پرداخت طور مبسو ب 

هیای تاریی     ( از جنبی  6880) نظر بولینواند ک  از گون  رفتارها را مدیریت برداشت یا سیگنالینگ دانست  این

OCB ییا برداشیت، در    کارکنان بیا انگییزه میدیریت تایویر     و شود محسوب میOCB   و  شیوند  درگییر میی

 های عملکرد نائل آینید  اصیل خود همچون کسب امتیاز بیشتر در ارزیابیاهداف غیر توانند ب  طریق می ازاین

  (.6888، 6)هوی

( اسیت کی  در   2610) شاهی و همکیاران  شده داخلی در این زمین  مطالع  مل  انجام از معدود مطالعات

 . ده استشقالب مدل مفهومی ارائ  سازمانی درتاری  رفتار شهروندی  های این پژوهش جنب 

الگیوی هیبریید بی  بررسیی      راهبیرد گییری از   آن است بیا رویکیردی کیفیی و بیا بهیره      لذا این مطالع  بر

                                                                                                                                             

1. Bolino, Turnley, Gilstrap, & Suazo 

2. Hui 
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کارهیای خیروج از   راههای تاری  رفتار شهروندی سازمانی پرداخت  و پس از شناسایی آنها و معرفیی   جنب 

هیای خیروج از ایین     راهبیرد وسییل    توسع  دهد تا بیدان  ای گون   ا بر OCB، خود سازه های تاری  این جنب 

 باشد: ؤالات زیر میصدد پاسخ ب  سی  را معرفی نماید. لذا مقال  درهای تار جنب 

 کدامند؟ کارهای خروج از آنو راه سازمانی شهروندی رفتار تاری  های جنب : پژوهش اول سؤال

 است؟ ای سازه چ  شامل سازمانی وندیشهر رفتار یافت  توسع  الگوی: دوم سؤال

 

 پژوهش از دید ادبیات OCBابهامات وارد بر 

اگرچ  تاویر کلی از رفتار شهروندی سازمانی در ادبیات علمی، تاویری با پیامدهای مثبیت فیردی و   

بیر کارکنیان و سیازمان تغیییر      OCBسازمانی است، اما اخیرا  تمرکز تحقیقات ب  سمت بررسیی آثیار منفیی    

ک  تیاثیرات   ده است. در این مطالعات آمده است ک  بروز روزان  رفتارهای شهروندی سازمانی، همچنانکر

فیی در  توانید پیامیدهای من   ست، لیکن میردی واثرات سازمانی بسیاری داراف شناختی فردی و بین مثبت روان

زا  گی کیاری فیرد آسییب   شده نیز داشت  باشد ک  تکرار روزان  این پیامدهای منفیی در طیول زنید   سطوح یاد

 (. 6824و همکاران،  2خواهد بود )کوپمن

ترین مطالعاتی ک  در این زمین  انجام شده است، مطالعات بولینیو و همکیارنش اسیت کی  از      از شاخص

کی  ممکین اسیت بیروز ایین      ب  نتیایج دیگیری    OCBهای روشن و مثبت  تمرکز خود را از جنب  6826سال 

در   OCB زننیده  مثال ممکن اسیت اثیرات مضیر و آسییب     اند. برای معطوف داشت  ،پی داشت  باشندرفتارها در

و همکیاران،   6؛ رپ6887، 6مدت بر عملکرد و بازده کاری فرد ب  نسبت سایرین بیشتر باشید )برگیرون  بلند

های مطالعاتی جدید ب  سمت بررسی کشمکش و تضیاد   لذا رقابت جریان ؛(6826؛ رابین و همکاران،6826

خوب است ییا بید؟ سیوا داده شیده اسیت و برخیی نییز بیا          OCBک   سؤالبا این  OCBر ادبیات موجود د

برای چ  کسانی خیوب اسیت و    OCBگون  مطرح شود ک   این اند ک  پرسش پیشنهاد داده سؤالتعدیل این 

هییت  ما بی   باتوجی  منظیور،   (. بیدین 6824؛ کیوپمن و همکیاران،   6826برای چ  افرادی بد، و چرا؟ )بولینیو،  

بر نتایج و پیامدهای فردی روزمره بیرای   دبای مداوم، پویا و وابست  ب  زمان رفتارهای شهروندی سازمانی، می

                                                                                                                                             

1. Koopman 
2. Bergeron 

3. Rapp 
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فیردی پیامیدهای منفیی     ین(. مطالعاتی کی  بیر سیطر بی    6820شخص درگیر تمرکز شود )بولینو و همکاران، 

OCB  (2)طیور خلاصی  در جیدول     بی   انید  های تاری  را گزارش کیرده  مواردی از جنب  اند و تمرکز داشت 

 آورده شده است.

 
 OCBای  های فردی و حرفه هزینههای تاریک و  . جنبه5جدول 

 پیامدها سازه مورد بررسی مطالعه

؛ 6880و همکاران،  2)برنز

؛ 6826و همکاران،  6رپ

 (.6826رابین و همکاران، 

نگاه سوداگران  ب  وظایف 

 کاری

های کاری  زیستی فرد در زمین هایی بر رفاه و به چنین سوداگری

زمان ب  مزایا و اشکالات روزان   اثرگذار است، بنابراین توج  هم

OCB کند. اهمیت پیدا می 

)بولینو، ترنلی و نیهوف، 

6885) 

های خودمراقبتی  انگیزه

)مانند مدیریت برداشت(؛ 

تر )مانند  های مادی انگیزه

خستگی از وظایف 

نقشی(؛ نیروهای  درون

ثل عایان و منفی )م

نارضایتی از زندگی 

 خاوصی(

تواند اثرات منفی بر عملکرد  کند ک  شهروندی می فرض می

ک  رفتارهای شهروندی  خاوص هنگامی سازمانی بگذارد، ب 

جای وظایف اصلی  شوند و یا ب  سازمانی با کیفیت پایین انجام می

 .گیرند نقش کاری صورت می

بیش از اندازه نقش، استرس  همچنین احتمال ابهام نقش، گرانباری

 شغلی و تعارض کار و خانواده وجود دارد.

 ون ؛(6882) داچ، و سالمون

 ،(6885)  6الیس و داین

و  (6882) 5گدوت ویگودا

 همکاران و بولینو (،6887)

(6887) 

رفتار شهروندی اجباری؛ 

عنوان  ب  OCBتحمیل  و

 جزئی از وظایف سازمان

شرایط را برای کارکنانی ک  صادقان  و رفتارهای شهروندی فزاینده، 

گیرند  شان فاصل  می های ارزشی و اصیل از وظیف  شغلی با انگیزه

تواند ب  ایجاد رقابت و اصطکاک میان  سخت خواهد کرد و می

عنوان کارمند متعهد دیده و شناخت   خواهند ب  کارکنانی ک  تنها می

 ؛ شغلی رسودگیف و ها فعالیت کندشدنانجامد. همچنین  شوند بی

از دیگر  شغل ترک انگاران ؛ سهل شغلی؛ رفتارهای استرس

 .های تاری  عنوان شده است جنب 

                                                                                                                                             

1. Barnes 

2. Rapp 

3. Van Dyne & Ellis 
4. Vigoda-Gadot 
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 پیامدها سازه مورد بررسی مطالعه

(، 6826بولینو و همکاران )

 (6822) 2مولر و کمدر
 کمبود وقت

فعالیتی وابست  ب  زمان است، زمان فرد درگیر  OCBدلیل اینک   ب 

این رفتارها،  شود ک  هنگام بروز ی  منبع مهم تلقی می OCBدر 

دهد و افرادی ک  بین انجام کار  فرد آن را دراختیار دیگران قرار می

کردن هستند،  خود و کم  ب  دیگران درحال سب  و سنگین

 باشند. اغلب دچار کمبود وقت می

 ای آسیب ب  وج  حرف  (6887برگرون )

محدودیت در منابع زمان و انرژی و مشارکت در این رفتارها باعث 

ای افراد درگیر  عملکرد و الزامات نقش شده و ب  وج  حرف  کاهش

هایی ک  ب  نتایج عملکردی  رساند؛ مخاوصا  در سازمان آسیب می

شود، زیرا این کارکنان از نظر زمان و انرژی دچار  پاداش داده می

 چالش شده و تبعات شغلی مضری برای آنها وجود خواهد داشت.

 (6882) 6باچراچ و همکاران
بستگی متقابل وظایف وا

 OCBگروهی و بروز 

 OCB وقتی میزان وابستگی متقابل کار کم باشد، سطر بالا یا پایین

 رساند. ب  عملکرد گروه آسیب می

 پادساکف و مکنزی

(2115) 
 عرف و هنجار متقابل

وجیود   کیاری  واحید  عملکیرد  همکاران با ب  کم  رابط  منفی بین

 دارد.

 

 روش پژوهش
از دل ادبییات   رفتیار شیهروندی سیازمانی    های تاریی   طریق استخراج جنب ش حاضر ازازآنجاک  پژوه

 (OCB) رفتار شیهروندی سیازمانی  های تاری  سعی در توسع  مفهوم  کارهای این جنب پژوهش و ارائ  راه

شیود و   نوعی تحقیق بنییادی تلقیی میی    های موجود را توسع  داده و جهت مجموع  دانست  داشت  است، بدین

هییییای  منظییور توسییع  مفهییوم از الگییو هیبرییید اسییتفاده شییده اسییت. مییییدل هیبرییییید یکییییی از روش      بیی 

جهیت رفع ابهیام در  توان از ایین روش در رود و می شمار می ، تکامل مفهوم و توسع  نظری  بی پردازی مفهوم

ترتیب مفیاهیمی  این رار داد. ب د را میورد بررسیی قیمفاهیم استفاده نمود، مفهیوم را دریافیت و زمینی  موجیو

، کیار در  5ایین مدل از س  مرحلی  نظیری   (.6888، 6شوند )راجر و نالف ک  کاربرد زیادی دارند پالایش می

                                                                                                                                             

1. Mueller & Kamdar 

2. Bachrach et al. 

3. Rodgers &, Knafl 

4. Theoretical phase 
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 ( :6884، 6؛ والکر و اونت6887تشکیل شیده است )صلاالی و همکاران،  6و تحلییل نهایی 2عرصی 

ای مناسیب جهیت تحلییل عمییق و      تکامیل زمینیی  هیدف اصلی مرحلی  نظیری، ایجیاد و  -مرحل  نظری

باشیید. در پایییان اییین مرحلیی ، محقیق تعرییف        صورت لزوم تعریف مجدد مفهوم در مراحیل بعید مییی   در

  .نماید عملییاتی را بیرای مرحلی  کیار در عرص  مشخص می

در مرحلی    گرفتیی   عرص  تقویت و پیالایش مفهیوم شییکل    مرحل  کار در عرص  اهدف مرحلی  کیار در

منظییور   بیی  یند تأکیید دارد و  انظر زمانی بیا مرحلی  اول همپوشانی دارد و روی جزء تجربی فراول است و از

 شیود.  ها اسیتفاده میی داده آوری کیفیی نظیر از روش جمیعتیر مفهیوم میورد تحلییل کامیل

یده از مرحلی  کیار در عرصی  و    شی  نتایج تحلیل نظری با نتیایج کسییب   شیامل ادغام ،مرحل  تحلیل نهایی

هیا   باشید. در این مرحل  محقق از جزئیات عرص  واقعی عقب رفت  و مجددا  یافت  میی شده های انجام مااحب 

تعییین  منظیور   نظیری و تجربیی بی    هیای   کند و بی  نیوعی تلفیقیی از یافتی      تمرکز اولی  بررسی می ب  باتوج را 

 د. شو های معرف مفهوم تکمیل می خایا 

 

 ها یافته
 مرحله نظری

کیفیی، متیون میرتبط انتخیاب و اسیتخراج اطلاعیات از آنهیا        های  استخراج دادهدر مرحل  نظری جهت 

های تاری  رفتاری شیهرندی   د و مدل جنب شاقدام های تاری  رفتار شهروندی سازمانی  درباره مقول  جنب 

ز پژوهش قیرار گرفیت. سیپس بیا بررسیی      پس از تعدیل مبنای این مرحل  ا (2610شاهی و همکاران ) مل 

بیا اسیتفاده از روش    ،ارائ  شده بود OCBدر مطالعات جهت گریز از ابهامات هایی ک  هکارمجدد متون، را

 آورده شده است. (6)د. نتایج این مرحل  در جدول شتحقیق تحلیل مضمون استخراج 

                                                                                                                                             

1. Field work phase 

2. Final analytical phase 

3. Walker & Avant 
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 متون منتخبمستخرج از  OCB تاریک های جنبه از . پیشنهادهای گریز2جدول 

 منبع کدها / پیشنهادها ردیف

 (6826بولینو و همکاران ) گیری افزایش سطر خودکنترلی و اختیار کارکنان در تامیم 2

 (6825) 2سسن فردی و سازمانی آموزش و تبیین مفهوم درک عدالت در روابط بین 6

6 
لکرد آموزش کار گروهی برای کاهش تنبلی اجتماعی و ایجاد گروه هایی با عم

 بالا
 (6825سسن )

حمایت سازمان از کارکنان برای انتخاب بهترین راه برای بروز سطوح بالای  5
OCB 

(؛ هاروی، بولینو 6826رئوف )
 (6820) 6و کلمن

 (686) 6پرلو و ویکس کنترل و بازبینی هنجارها و فرهنگ سازمان 4

 (6826) 5زاهاوی مچ و دراچ سا ها و نگرش و رفتار مدیریت شناسایی هنجارها، سیاست 2

7 
دار آن با فرهنگ سازمانی  اهمیت مطالع  فرهنگ ملی و ارتبا  مستقیم و معنی

 در چگونگی درگیرشدن و درک رفتارهای شهروندی سازمانی

(؛ ناصرالدین و 2116عبدالله )
 (6886همکاران )

 عدم اجبار ب  نمایش رفتارهای شهروندی سازمانی 0
(؛ 6826)بولینو و همکاران 

 (6826رئوف )

1 
ای در  کننده شناختی و اجتماعی افراد ک  نقش تعیین های روان بررسی زمین 

 چگونگی عملکرد شغلی آنها دارد
 (6826بولینو و همکاران )

28 
ایجاد کمیت  سلامت و ایمنی رفتاری در سازمان برای بررسی رفتاری سازمان و 

 مدیریت رفتارها 
 (6820هاروی و همکاران )

 کاهش سطر ابهام در شغل 22
(؛ 6887و همکاران ) 4یان

 (6820هاروی و همکاران )

26 
ترین سطر از  کارگیری مناسب لیست بررسی وضعیت سازمان برای ب  چ 

OCB  
 (6820هاروی و همکاران )

 (6826) بولینو و همکاران ب  نوع ادراک کارکنان عدالتی در سازمان باتوج  های بی بردن زمین  ازبین 26

 (6886ناصرالدین و همکاران )  کارکنان با سازمان رهبران و مدیران ارتباطی سطر و نوع 25

24 
سازی و حمایت سازمان از کارکنان برای انتخاب بهترین راه برای بروز  آگاه

 OCBسطوح بالای 
 (6820هاروی و همکاران )

                                                                                                                                             

1. Şesen 

2. Harvey, Bolino, & kelemen 

3. Perlow & Weeks 
4. Somech & Drach-Zahavy 
5. Yun 
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 مرحله کار در عرصه

منید انتخیاب شیدند و جهیت      گییری هیدف   بیا اسیتفاده از نمونی    نفر خبرگان  28در این مرحل  پژوهش، 
هیای   (. در مرحل  نخست از ایشان خواست  شد ک  جنبی  6)جدول  های خبرگی ب  ایشان مراجع  شد مااحب 

درادامی    د.شها تعدیل  شده را مورد ارزیابی قرار دهند ک  در این مرحل  تنها دو مورد از گوی تاری  احاا
مراجع  ب  خبرگان جهت طراحی و ها با  های کیفی، مرحل  دوم مااحب  و ترکیب یافت  تحلیلو جهت تجزی 

اعتباریابی مدل انجام گرفت. در این مرحل  چارچوب مفهومی پیشنهادی تدوین و بیا نظیر خبرگیان پیس از     
رفیت.  مفهیوم شیکل گ   بندی کدها نیُ   پس از دست  ترتیب ک  بدین د.شس  مرحل  انجام تعدیلات لازم تائید 

اشیاره دارنید.    OCBهای تاری   دهنده الگوی جنب  ها یا اجزای تشکیل واقع ب  مؤلف آمده در دست مفاهیم ب 
ی  مقول  مشترک اشاره داشتند در کنار هم قرار گرفت  ک  این امیر نییز بی     هایی ک  ب   در مرحل  بعد مؤلف 

  (.5د )جدول شمنتج  OCBهای تاری   ایجاد چهار بعد اصلی جنب 
 26د و طی شمجددا  ب  خبرگان منتخب مراجع   ،اول پژوهش سؤالراستای تکمیل بررسی درو  ادام در

راهکیار   24همراه تعیدیل   ب  نتیج . درپیشنهادی صورت گرفت تکمیل راهکارهایتعدیل و   جلس  مااحب ،
و خبرگان مطیرح شید    طرفهای تاری  نیز از فت از این جنب ر پیشنهاد بروننُ  شده در مرحل  نظری، احاا

رفتیار  هیای تاریی     منظیور ارائی  الگیوی گرییز از جنبی       و درادامی  بی   کار نهیایی معرفیی   راه 62درمجموع 
هیای تاریی     های الگوی جنبی   های آن شامل مفاهیم یا تم شهروندی سازمانی، ماتریسی تهی  شد ک  ردیف

OCB شیده بیرای گرییز از ایین      شنهادی اسیتخراج های پیکارها نیز راه های متناظر هری  از تم بوده و ستون
ایشیان قیرار داده شید و     اختییار هیا در جلسیات مایاحب  بیا خبرگیان در      . این ماتریساستهای تاری   جنب 

ی تاریی  را در خانی  متنیاظر    هیا    از مفیاهیم میدل جنبی    یی تیرین راهکیار بیا هر    درخواست شد ک  میرتبط 
 آمده است. (4)شده در جدول  ندهای انجامج  متناظرسازی و فرای. نتیگذاری نمایند علامت

 

 کننده جهت طراحی و اعتباریابی مدل . مشخصات خبرگان مشارکت2جدول 

 نفر در جلسات اعتباریابی مدل شرکت داشتند( 5تن از اساتید در طراحی مدل و  0نفر)  28 تعداد خبرگان

 مااحب  25 ها تعداد مصاحبه

 ق دقی 268الی  24بین  طول مدت مصاحبه

 پردیس فارابی دانشگاه تهران، دانشکده مدیریت دانشگاه تهران مکان

 سال ب  بالا 68الی  6 سابقه کاری

 شناسی مدیریت رفتار سازمانی، منابع انسانی، ارتباطات انسانی، روش تحقیق، روان رشته و تخصص

 نفر استادیار دانشگاه   5نفر دانشیار،  6نفر استاد،  6 نوع خبرگان

 نفر آقا و دو نفر خانم   0 تجنسی
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 های تاریک رفتار شهروندی سازمانی متناظر با هریک از مفاهیم جنبه هکارهایرا .0جدول 

های  راهکارهای گریز از جنبه های تاریک رفتار شهروندی سازمانی مدل جنبه

تاریک متناظر با هریک از مفاهیم 

های تاریک رفتار  مدل جنبه

 OCBسازمانیشهروندی 

 کد مفاهیم ها همقول

نی
زما

سا
 

کاهش سرعت 

 فرایندها

ایجاد کمیت  سیلامت و ایمنیی رفتیاری در     عملکرد پایین

 گرا در سازمان اعمال رهبری تحول انجام کار با تأخیر و یا عدم انجام کار سازمان

بروز رفتارهای 

 مخرب سازمانی

شناسایی رفتارهای مسبب اسیترس در فیرد    رفتارهای ناکارآمد

بررسییی نییوع ادراک کارکنییان از مفهییوم   های ارزیابی عملکرد تحریف نظام OCBمجموع   در

عیدالتی   هیای بیی   بردن زمین  عدالت و ازبین

 ب  آن در سازمان باتوج 

نییوع و سییطر ارتبییاطی مییدیران و رهبییران   جایی و ترک کار افزایش جاب 

 سازمان با کارکنان 
نتیج  منفی بر 

 مقولات سازمانی

کاهش سطر ابهام در شیغل و شیفافیت در    شرفت سازمانی کندپی

های سازمانی  تحلیل جامعی از شغل و تجزی  تعهد سازمانی پایین ها و فرایندهای سازمانی روی 

لیست بررسی وضعیت کارکنیان   تهی  چ  کاهش عدالت سازمانی OCBجهت انتخاب بهترین سطر بروز 

از  تیرین سیطر   کیارگیری مناسیب   برای بی  

OCB 

لی
شغ

 

اختلال در ایفای 

 نقش شغلی

 نقشی آسیب درون
حمایت سازمان از کارکنان بیرای انتخیاب   

  OCBبهترین راه برای بروز سطوح بالای 
 ابهام و تعارض در نقش

 رفتارهای کاری منفی

اختلال در بازده  

 نقش

زننده ب  نقش و  تأثیرات مضر و آسیب

 بازده کار

رکنان از پیامدهای رفتارهای نمودن کا  آگاه

نمییودن کارکنییان از منییابع موجییود و  آگییاه رفتن استانداردهای کاری ازبین منفی و ضدشهروندی

 دردسترس سازمان

عی
ما
جت

ا
 

بروز احساس و 

 ادراک منفی

مطالع  فرهنیگ ملیی و ارتبیا  مسیتقیم و       نارضایتی

دار آن بیییا فرهنیییگ سیییازمانی در   معنیییی

  OCBشدن درچگونگی درک و درگیر 

شناختی و اجتماعی  های روان بررسی زمین  احساس نابرابری گروهی

افراد بیا هیدف تعییین چگیونگی عملکیرد      

 شغلی آنها

عدم اجبار ب  نمایش رفتارهیای شیهروندی    ناامیدی و رنجش

 سازمانی

 بروز رفتارهای منفی

فردی، تعارض و خشم بین  های بین تنش

 کارکنان 
 ی هنجارها و فرهنگ سازمانکنترل و بازبین

 بروز رفتار شهروندی اجباری

ها، نگرش و رفتار  بررسی هنجارها، سیاست های غیر رسمی گیری گروه شکل

ور و  ییییابی رفتارهیییای ضییید بهیییره  ریشییی  تنبلی اجتماعی مدیریت

گیری آنها با هیدف شناسیایی میوارد     اندازه

 OCBکارگیری منفی ناشی از ب 

فرد و توانمندی وی پشت  شدن پنهان

 رفتارهای اجتماعی متجاهران 

دی
فر

 

تاثیرات ادراکی و 

 روانی بر فرد

 اناافی فردی احساس نابرابری و بی
آموزش و تبییین مفهیوم درک عیدالت در    

 فردی و سازمانی روابط بین
 خودارزیابی منفی

 تراکم و حجم کاری بالا
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های  راهکارهای گریز از جنبه های تاریک رفتار شهروندی سازمانی مدل جنبه

تاریک متناظر با هریک از مفاهیم 

های تاریک رفتار  مدل جنبه

 OCBسازمانیشهروندی 

 کد مفاهیم ها همقول

لییی و اختیییار  افییزایش سییطر خییود کنتر   استرس شغلی

 فرسودگی شغلی گیری کارکنان در تامیم

تأثیر بر سلامت و 

 رفاه فردی

خانواده ) مزاحمت شرایط  -تعارض کار

 کاری در وظایف خانوادگی(

آموزش کار گروهی بیرای کیاهش تنبلیی    

های  برای ارتقای مهارتآموزش کارکنان  تضاد با زمان استراحت در شغل هایی با عملکرد بالا اجتماعی و ایجاد گروه

کاری لازم بیرای انجیام سیطوح بیالایی از     

OCB 

 جایی اولویت های فرد جاب 

 

 نهایی از مدل هیبرید تحلیل مرحله

 و شیده  ادغیام  هم در قبلی مرحل  دو حاصیل از شدههای احاا مفیاهیم و مدل و تعاریف مرحل ، این در

ه دارا است، قبل مراحل در شده  ئارا تمیام خاوصیات دهدربرگیرنی ک  کامل و جامع تعریف درنهایت ی 

ادامیی  پاسییخ بیی  پرسییش دوم پییژوهش بییا مراجعیی  مجییدد بیی  خبرگییان و انجییام  راسییتا و در شییود. دراییین مییی

شیده اولیی  ارائی  دهنید.      ظر خود را در رابط  با مدل طراحیی های خبرگی، از ایشان خواست  شد ک  ن  مااحب 

هیا و اعمیال نظیرات خبرگیی و      برگشیتی انجیام مایاحب    و ااحب  و فرایند رفیت جلس  م 25از  مجموعا  پس

تکمییل میدل    ک  فراینید  دشید أیید نهایی خبرگان مدل تکمیل و تأیرسیدن ب  توافق و اجماع در نظرات با ت

( نشان از 6887)( و سندولسکی و همکاران 2112اساس نظر ایسنر ) شده بر های انجام در این دور از مااحب 

نظیر ایین دو محقیق هیدف از     ، زیرا ازدارد 2مبنای روش اعتبار وفاقی مذاکره شدهشده بر اعتبار مدل طراحی

کردن شدن بیرای رهیا   دیگر اعضای تیم تحقیق و یا قانع کردن ها رسیدن ب  اجماع ازطریق قانع جام مااحب ان

ر رسیدن بی  وفیاا اسیت )محمیدپور،     ذات این نوع از اعتبا ؛باشد می ،پذیر نیستند هایی ک  دیگر آزمون ایده

ه و پیس از سی    بارچند های با بررسی OCBهای تاری   جنب گریز از لذا در این فرایند راهکارهای  .(2617

یافت  از رفتیار شیهروندی    و نهایتا  مفهوم توسع  بندی طبق  ها راهبردقالب س  دست  کلی مرحل  تعدیل کلی در

شیده،   اسیتخراج  خبرگی ابتدا با نگاهی کلیی بی  راهکارهیای    های مااحب ترتیب در  شد. بدینسازمانی ارائ  

سی  دسیت     کارهیا در راه نتیجی  های تجیویزی هسیتند، در   راهبردکارها از نوع مشخص شد ک  جنس این راه

کارهیای  ، راهسیازی  آگیاه  راهبیرد در بعید   شیدند.  بنیدی   ، اجرایی و نظیارتی تقسییم  سازی کلی آگاه راهبرد

                                                                                                                                             

1. Imperial Validity 
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ند. شید بنیدی   طبقی  هیا در دو مفهیوم تحلییل فیردی و تحلییل سیازمانی        ادبییات و مایاحب   شیده از   خراجاست

شده در س  سیطر فراینیدی، سیاختاری و سیطر فیردی       استخراجترتیب در بعد اجرایی، راهکارهای  همین ب 

ت  شد این بعد درنظر گرف مفاهیم عنوان ب در بعد نظارتی نیز دو نوع نظارت فردی و سازمانی  جانمایی شدند.

 کارهیا ( الگوی احااشده با ذکیر راه 4در جدول )شده در این دو مفهوم جای گرفتند. احاا کارهایو راه

کشد. علت ایین   تاویر می ب  OCB+S مدل نهایی پژوهش را با نام اختااری (2)آورده شده است و شکل 

ایین   تار شهروندی، خلأهای تاری  رف ی مدل جنب احاا از ست ک  در این مطالع  پسگذاری از آن رو نام

بروز  OCBهایی است ک  در کنار سازه  راهبردهای تاری  نشان داد ک  برای کاهش این اثرات نیاز ب  جنب 

تایویر آمیده    ( بی  2)در شیکل   محور معرفیی شید کی     راهبردلذا ی  مدل رفتار شهروندی سازمانی  ؛کنند

 است.
 OCB + Sازمانی توسعه رفتار شهروندی س های . الگوی راهبرد1جدول 

 ها کد مفاهیم مقولات

 راهبرد
 سازی آگاه

تحلیل 
 فردی

 شهروندی برای کارکنانیین پیامدهای رفتارهای منفی و ضدتب

 نمودن کارکنان از منابع موجود و دردسترس سازمان آگاه

 شناختی و اجتماعی افراد با هدف تعیین چگونگی عملکرد شغلی آنها های روان بررسی زمین 

تحلیل 
 سازمانی

 فردی و سازمانی ین مفهوم درک عدالت در روابط بینآموزش و تبی

گ سازمانی در چگونگی درک و دار آن با فرهن مطالع  فرهنگ ملی و ارتبا  مستقیم و معنی 
  OCBشدن دردرگیر

 ب  باتوج ان عدالتی در سازم های بی بردن زمین  فهوم عدالت و ازبینبررسی نوع ادراک کارکنان از م
 آن

 راهبرد
 اجرایی

سطح 
 فرایندی

 OCBهای کاری لازم برای انجام سطوح بالایی از  آموزش کارکنان برای ارتقای مهارت

 ها و فرایندهای سازمانی کاهش سطر ابهام در شغل و شفافیت در روی 

 OCBهای سازمانی جهت انتخاب بهترین سطر بروز  تحلیل جامعی از شغلو تجزی 

سطح 
 ساختاری

  مدیران و رهبران سازمان با کارکنان نوع و سطر ارتباطی

 OCBترین سطر بروز  کارگیری مناسب  لیست بررسی وضعیت کارکنان برای ب تهی  چ 

  ایجاد کمیت  سلامت و ایمنی رفتاری در سازمان2

                                                                                                                                             

1.  
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سطح 
 رفتاری

 هایی با عملکرد بالا آموزش کار گروهی برای کاهش تنبلی اجتماعی و ایجاد گروه

 OCBزا برای فرد در مجموع   های استرس شناسایی رفتارهای و موقعیت

 گرا در سازمان اعمال رهبری تحول

 راهبرد

 نظارتی

 

نظارت 

 فردی

 گیری افزایش سطر خود کنترلی و اختیار کارکنان در تامیم

  OCBبروز سطوح بالای حمایت سازمان از کارکنان برای انتخاب بهترین راه برای 

 عدم اجبار ب  نمایش رفتارهای شهروندی سازمانی

نظارت 
 سازمانی

 کنترل و بازبینی هنجارها و فرهنگ سازمان

 ها، نگرش و رفتار مدیریت بررسی هنجارها، سیاست

ارگیری ک با هدف شناسایی موارد ناشی از ب گیری آنها  ور و اندازه یابی رفتارهای ضد بهره ریش 
 OCBمنفی

 

 
 

 OCB+S. الگوی نهایی رفتار شهروندی سازمانی توسعه یافته 5شکل 
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 و بررسی نتایج بحث
بر راهبیرد الگیوی هیبریید انجیام شیده اسیت، تبییین الگیوی          ک  مبتنی هدف غایی از انجام این پژوهش

 بیا  ابتیدا  تیا  دش سعی ژوهشپ های تاری  آن است. لذا در این بر جنب  سع  رفتار شهروندی سازمانی مبتنیتو

 و اثیرات  ایین  شناسیایی  بیا  و شده رفع سازمانی شهروندی رفتار نظری خلأ ،OCB تاری  های جنب  بررسی

 هیای  خیلأ  و زیانبیار  آثیار  از مفهیومی  میدلی  ارائی   و مختلیف،  سیطوح  در OCB تاریی   و منفیی  های جنب 

پرداختی    های تاری  جنب  این بروز عوامل و علل یابی ریش  ب  کاربردی مربوط  کارهایراه و شده شناسایی

شیده توسیع     معرفیی  کارهیای راهبیر   های مبتنیی  راهبردرفتار شهروندی سازمانی را با معرفی  ،آخرو در شود

  .دهد

 

 بحث و بررسی مراحل اول و دوم از الگوی هیبرید

و  OCBهای تاریی    راستای استخراج کدهای مربو  ب  جنب درنتایج مرحل  اول و دوم الگوی هیبرید 

 اصلی ( با چهار مقول 2610شاهی و همکاران ) ید مدل مل أیترسیم ساختار اولی  آن، استخراج و تعدیل و ت

 . است فردی و اجتماعی، شغلی، سازمانی،

سیازمانی، و   مخیرب  آشکار شامل کاهش سرعت فرایندها، رفتارهایها یا مفاهیم  تم مقول  سازمانیدر 

شیغلی و اخیتلال در    نقیش  ایفیای  در نیز مفیاهیم اخیتلال   مقول  شغلیسازمانی است.  لاتمقو بر منفی نتیج 

 رفتارهیای  منفی و بیروز  ادراکات و احساس دو مفهوم بروز اجتماعیمقول  شود. در  بازده نقش را شامل می

متی و کاهش ثیر بر سلاأفرد و ت بر روانی و ادراکی مفاهیم تاثیرات مقول  فردینظر گرفت  شد و در منفی در

  د.شرفاه فردی معین 

های تاری  آن  گریز از جنب  کارهایراهو استخراج  OCBشناسی  ادام  روند پژوهش پس از آسیبرد

کار نهایی معرفی و سپس بیا نظیر خبرگیان    راه 62خبرگان منتخب درمجموع و تعدیل و تکمیل آنها توسط 

 .دش ری  انجامهای تا با مفاهیم مدل جنب  کارهاراهاین متناظرسازی 

 

 OCBهای تاریک  راهکارهای متناظر با بعد فردی جنبه

فیرد   روان و بیر ادراک  OCBثیراتی ک  بروز أب  ت ها تاری  رفتار شهروندی سازمانی از جنب بعد فردی 

 بی   پیشینهادی  راهکیار  ،رو ازایین  اشیاره دارد.  ،گیذارد  شیخص میی   رفیاه  کیاهش  و سیلامتی  بیر  و نیز اثر آن
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 هیای  آمیوزش  ازطرییق  تیوان  میی  را دسیازی نتوانم ایین  کی   دارد اشیاره  گیروه  و فرد سطر در توانمندسازی

کارهیا  ایین راه  .نمیود  سیازی  پییاده  مربوطی   شناختی روان های دوره و متقابل رفتار تحلیل چون رفتارشناختی

دارد ک   ای مختلف از وظایف اشاره ب  درک کارمند از خود و سطر برخورداری از توانایی انجام مجموع 

بی  مطالعیات پیشیین بایید درنظیر       باتوجی  گیرد. در اینجیا   شده نقش شغلی قرار می ورای الزامات فنی تعریف

شناختی خاصی را بیرای   برخی خطرات روانای  ای و فراوظیف  شدن زیاد در الزامات وظیف داشت ک  درگیر

( ، افرادی با 6826) 6ی چن و چانگ عقیده ب  ،مثال (. برای6826و همکاران،  2همراه دارد )دومینگوئز فرد ب 

آمییز   قادرنید بییش از بقیی  نتیایج موفقییت     هیای خیویش    ها و قابلییت  نفس بیشتر و اطمینان ب  مهارتبه اعتماد

 شوند. رو   روبفعالی  ست با ریس  بیشکسب کنند و ممکن ا
 

 OCBهای تاریک  راهکارهای متناظر با بعد شغلی جنبه

 نقیش  فرایند ایفای در OCBهایی ک  بروز  ری  رفتار شهروندی سازمانی ب  اختلالتاها  بعد شغلی جنب 

مودن ب  دو صورت ن لذا راهکار آگاهاشاره دارد.  ،کند و خروجی نقش و کار ایجاد می بازده در شغلی و نیز

ب  افیراد؛   OCBمعنای بازنمایی پیامدهای رفتار فردی و نیز کم  و حمایت در انتخاب نوع بروز  درونی، ب 

هیا و رونیدهای    سازمان و تبیین سیاست دردسترس و موجود منابع از کارکنان نمودن و بیرونی ب  مفهوم آگاه

 باشد.  سازمان می

هیای   سازی درونی و در کنار بازنمیایی پیامیدهای رفتیار فیردی، شناسیاندن محیدودیت       کار آگاهراهدر 

هیای   ویژگیی شیود کی  طیی آن افیراد بیا شیناخت        تلقی میسازی  نیز یکی از موارد آگاه فردی افراد ب  آنها

رفتارهیای  تواننید بی  بیروز آگاهانی       کیاری خیود میی    هیای شخایی و   شخایتی خود و پذیرش محدودیت

 های مختلف بپردازند. شهروندی سازمانی در موقعیت

ت سازمانی بحث شفافیت در روندهای سازمانی، منابع سازمانی و ارتباطا سازی بیرونی، کار آگاهراهدر 

کار، کارکنان یکی از منابع مزیت رقیابتی  و است. امروزه در محیط رقابتی کسب از اهمیت بالایی برخوردار

 OCB  کننیده  بینیی  عنیوان عوامیل پییش    بی  های منابع انسانی را  پژوهشگران، روی  ،شوند. بنابراین محسوب می

                                                                                                                                             

1. Dominguez 

2. Chen and Chang 
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انجیام الزامیات     د عیالی سیازمانی را بی  نحیوه    ( عملکیر 6881و همکاران ) 2شاو ،مثال اند. برای تعریف نموده

اری از مطالعیات قیوی و میتقن    راسیتا، بسیی   انید. درهمیین   سط کارکنان مربو  دانست نقش تونقش و فرا درون

کی  بی  کارکنیان نشیان     ؛ چرااند های منابع انسانی را عاملی اساسی و مهم در این زمین  دانست  شده، روی  انجام

را موظیف بی  انجیام وظیایف و      کارکنیان خیود   ،بنیابراین  ،ارزش قائیل اسیت  آنها  دهند ک  سازمان برای می

(. 6826، 6، فیو 6887و همکیاران،  6، سیان 6882داننید )اورگیان و همکیاران،     رسانی بی  سیازمان میی    منفعت

در کارکنیان بیاز    OCBهای منابع انسیانی، راه را بیرای بیروز صیحیر      های کارآمد روی  رو اتخاذ شیوه ازاین

 (.6826ند )مختار و همکاران، ک می
 

 OCBهای تاریک  راهکارهای متناظر با بعد اجتماعی جنبه

منفی ک  در فرد  ادراکات و ها تاری  رفتار شهروندی سازمانی ب  احساسات بعد اجتماعی از مدل جنب 

 هادیپیشین  . لیذا راهکیار  منفیی فیردی و گروهیی اشیاره دارد     رفتارهیای  شیود و نییز بیروز    و گروه ایجاد می

و فردی قابل  فرهنگی است ک  در سطوح مختلفی مانند سازمانی، فراسازمانی های شکاف شده اصلاحاحاا

 فرهنگی کلان فرایندهای از مینیاتوری سازمان باشد. توج  ب  این نکت  ضروری است ک  فرهنگ بررسی می

 فیرد،  دانیایی  ترجمی   هیچ، ) شود می تعیین فرایندها این توسط فرهنگی چنین حدومرز و است سازمان محیط

 آن در کی   را ای حرفی   و شیغلی  صینعتی،  ای، منطقی   ملیی،  های فرهنگ از هایی جنب  سازمان لذا هر .(2601

 از تعیدادی  توسیط  شیده  تثبیت فرهنگی فرایندهای براساس تاحدودی و گذارد می نمایش ب  ،کند می فعالیت

هیای موجیود    اهمیت بررسی شیکاف  ،بنابراین(. 2601 امیری، مال صادقی) گیرد می شکل محیطی بازیگران

 روشن است. واضر و 
 

 راهکارهای متناظر با بعد سازمانی

 رفتارهیای  ها تاری  رفتار شهروندی سازمانی ب  کاهش سرعت فراینیدها، بیروز   بعد سازمانی مدل جنب 

یشیرفت، تعهید و   مقیولاتی چیون پ   معکیوس  سازمانی ک  ب  نتیجی   مقولات بر منفی سازمانی و نتیج  مخرب

 اشاره دارد.  ،انجامد عدالت سازمانی می

                                                                                                                                             

1. Shaw 

2. Sun 

3. Fu 
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 رصید  منظیور  بی   سازمان در رفتاری ایمنی و سلامت کمیت  ایجادپیشنهادی برای این بعد  کارهایراهاز 

 و توسیع   آموزش، کار، محیط با مرتبط رفتاری عوامل و رفتارها مدیریت سازمان، رفتاری های گیری جهت

 شهروندی رفتار صحیر کارگیری  ب زمین  در خاوص  ب و سازمان، رفتاری لامتس ارتقای و حفظ تشویق،

 بررسیی  لیسیت  مثبیت و نییز تهیی  چی      درجهیت  رفتارهیا  نیوع  این اعمال سطر ارتقای بالابردن و سازمانی

پیشنهاد شده اسیت. همچنیین اعمیال رهبیری      OCB از سطر ترین مناسب کارگیری  ب برای سازمان وضعیت

طی  . این مقول استهای تاری  این بخش  رفت از جنب  برون کارهایراهسازمان نیز از دیگر گرا در  تحول

 OCBای مورد تأیید قرار گرفت  است و یکی از عوامل مهم مرتبط بیا عملکیرد فیرانقش و     مطالعات گسترده

رهبری  (،6826و همکاران ) 2وازکز-( و وگا6888شود. مطابق دیدگاه پادسکاف و همکاران ) محسوب می

های ورای انتظار اشاره دارد. ایین   بخشی برای انجام فعالیت تأثیر رهبر بر کارکنان در الهام گرا ب  میزان تحول

شیوند.   های نقش تلقی میی  الگو  ( استخراج شده است ک  رهبران ب  منزل 2177) 6گرینلیف  مفهوم از مطالع 

 های نقیش  دهند و انتظار دارند ک  الگو را بروز می OCBهای نقش یعنی رهبران،  الگو ب  باتوج لذا کارکنان 

تیرین رکین در ترغییب     اصیلی  ،شفافیت در اهداف و نییات رهبیر   ،راستا نیز همین عمل را انجام دهند. دراین

رسیمی بیین   جلسیات غیر  شیود کی    پیشینهاد میی   ؛(. بنابراین2615)شجاعی و خلیل،  است OCBکارکنان ب  

 ای صیورت دوره  سیؤالات کارکنیان بی    ات پرسش و پاسخگویی ب  ابهامیات و  مدیران با کارکنان و یا جلس

 برگزار شود.

 ایجیاد  باعیث  اسیت  ممکین  کی   OCB مجموعی   در رفتارهایی کارهای دیگر این بخش ب  شناساییراه

از مفهیوم   کارکنیان  ادراک نیوع  بی   باتوج  سازمان در عدالتی بی های زمین  بردن شوند؛ ازبین فرد در استرس

هیای اساسیی    ( آن را عمدتا  مفهومی غیرعینی دانست  ک  مؤلف 6882) 6نظر بالدوینعدالتی ک  از لت و بیعدا

سیازمان   رهبیران  و میدیران  توسط کارکنان احساس و درک گیرد و اهمیت خود را از ساختار اجتماعی می

ش منیابع انسیانی جهیت    نیاز است ک  سازوکارهایی توسط کارشناسان بخی  کارهاراهب  این  باتوج لذا  .است

نقش و نیییز ن کارکنییان در انجییام رفتارهییای فییرادادفشییار قییرار تحییتتعیییین معیارهییایی بییرای جلییوگیری از 

تعییین سیطر درگیرشیدن     هایی جهت و اختااص فرمهای عملکرد  بازگذاردن دست سرپرستان در ارزیابی

                                                                                                                                             

1. Vega-Vazquez 

2. Greenleaf 

3. Baldwin 
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تکمییل و بررسیی آن در فواصیل     وهای ارزیابی عملکرد شیغلی   ، جدا از فرم OCBنقش ودر رفتارهای فرا

 ،های ارزییابی عملکیرد شیغلی    خاوص پیش و پس از زمان  ب ها ای این فرم های دوره زمانی معین و بررسی

 شود. پیشنهاد می

شود و در این راه هزینی  شخایی    می OCBدرگیر  ،گاهی نیز فرد با انگیزه اصیل و تنها با هدف کم 

میتهم شیده و    ،هیای سیوء   د دیگر کارکنان یا مدیران ب  داشیتن انگییزه  ولی از دی ،شود زیادی نیز متحمل می

عیدالتی در ابعیاد مختلیف آن را     حساس بیی انگیزگی شده و احتمالا  ا یابد و دچار بی ارزش کارش تقلیل می

 .(6825 همکاران، و 6وگنر و ؛6884 همکاران، و 2؛ وس2111بولینو، )داشت  باشد 

 تیأثیر  شیهروندی  رفتارهیای  بی   پاسیخگویی  نحوه در نیز سرپرستان های نگرش ک  است همچنین واضر

شیده،  تارهای شهروندی سیازمانی اجرا ی  از رف کدام ک  کنند ها تعیین این نگرش است ممکن و گذارد می

(. لیذا بررسیی نیوع نگیرش بی       2110اسیت )آلین و راش،    ثیرگیذار أعملکیرد ت  های پاداش و ها بندی رتب  در

هیای بیروز ایین رفتارهیا از اهمییت بیالایی        دیگیر انگییزه  های اصییل ییا    مچنین انگیزهرفتارهای فرانقش و ه

 رفتیار  ایین  انجیام  بیرای  کارکنیان  اصییل  های انگیزه ک توان استنبا  کرد  میگون   اینزیرا  ؛برخوردار است

  .کند می تعیین را رفتارهای شهروندی سازمانی کیفیت احتمالا 

 بحیث میدیریت برداشیت اسیت کی       ،آن اشیاره نمیود  توان بی    قول  میاز دیگر موضوعاتی ک  در این م

اسیت و   OCBشیدن در  مبنایی برای درگیراصیل، های غیر توسط کارکنانی با انگیزهخودآگاه یا ناخودآگاه 

هییای خییود   . از نگییاه انگیییزه ثیر بییالایی داردأدر تاویرسییازی ذهنییی در همکییاران و مییدیران سییازمان تیی   

کنند تا روی مدیران سازمان تیأثیر مثبیت بجیا بگذارنید و      مشارکت می OCBدر  ، کارکنان6رسانی خدمات

 ،بنیابراین  .بین ببردتواند منابع فرد را از رداشت، میپاداش و تأیید بیشتری را کسب کنند. مدیریت تاویر و ب

ب   دبای لذا می(. 6824، 5بولینو و کلوتزبود ) پذیر خواهند افراد در برابر رفتارهای غیراخلاقی در آینده آسیب

 ،شیوند  احتمالا  با هدف مدیریت برداشیت انجیام میی    OCBنوع خاصی از هایی  و در چ  موقعیتاینک  چرا 

 تمرکز شود. 

 جهیت  سیازمانی  هیای  شیغل  از جیامعی  وتحلیل شغل، تجزی  در ابهام سطر در سطر فرایندی نیز کاهش

                                                                                                                                             

1. Vohs 
2. Wagner 

3. Self-serving motives 

4. Bolino and Klotz 
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تیوان بی     ها می وسیل  این بررسی  اند. ب نوان شدهپیشنهادی ع کارهایراه عنوان ب  OCB سطر بهترین انتخاب

ظرفیت هر نوعی از شغل و شرایط کاری برای بروز رفتارهای شهروندی سازمانی ک  باعث بهبیود عملکیرد   

ا استناد ب  مطالعات گذشت  بحیث  بتر نیز  طور ک  پیش زیرا همان ؛دست یافت ،شود فرد، گروه و سازمان می

های کاری با پیوستگی پایین موجب کاهش عملکرد گروه خواهد شید   ا گروهدر مشاغلی ب OCBبروز ،شد

رابطی  عملکیرد   شیود   پیشنهاد میتر  نیاز ب  مطالعات دقیق ب  باتوج راستا  . دراین(6882و همکاران،  2)باچراچ

 قرار گیرد.مطالعات آتی مورد بررسی در  OCBهای تاری   گروه و جنب 

 

 یل نهایی الگوی هیبریدبحث و بررسی نتایج مرحله تحل

 نتیایج  ادغیام  رسد. ایین مرحلی  شییامل    مدل هیبرید می سیوم پس از طی مراحل پیشین، نوبت ب  مرحلی 

، 6باشیید )والکیر و اونیت    مییی  هییا  یافتیی   گییزارش  و تجربیی مشاهدات از شیده کسیب نتایج با نظری تحلیل

کیدهایی هسیتند کی      عنیوان  احااشیده بی    کارهیای هرا گون  بیان داشت ک  توان این راستا می دراین(. 6884

راهبرد مشیخص بیرای   نداشتن OCB اصلی در بحث ک  خلأ شود هنگام ساماندهی آنها این مهم استنبا  می

  ست.ها سوی بروز صحیر این رفتارها در سازمان پیشرفتن ب 

سیازی   ب بیرای پییاده  ترتی اجرایی و نظارتی شکل گرفت. بدین ،سازی کلی آگاه راهبردراستا س   دراین

OCB  ابتیدا رفتارهیای مجموعی     های تاری  آن  با کیفیت و کاهش جنبOCB   هیا و پیامیدهای آن    و زمینی

سپس اجرای این رفتارهیا در سیطوح فراینیدی، سیاختاری و رفتیاری سیازمان       شود.  برای کارکنان تبیین می

تعییین سیب  رهبیری    ر سیازمان و  هیای کیاری فعیال د    ترتیب ک  شناخت نیوع گیروه   . بدینشوند تسهیل می

نقشی نقشی و فرا رونگیری برای بروز رفتارهای د متناسب با آن برای مدیران و نیز اعضای گروه، در تامیم

هیای   بیروز جنبی    هیای نظیارتی در دو سیطر فیردی و سیازمانی      راهبیرد وسیل   است و در مرحل  سوم ب مؤثر 

 در سازمان کاهش یابند. OCBتاری  

 رفتارهیای شیود:   صورت تعرییف میی   ( بدینOCB+S) راهبردیارهای شهروندی سازمانی نهایت رفتدر

 ارزییابی  هیای  سیامان   و سیازمانی  پیاداش  های سامان  با صریر و مستقیم طور ب  ک  آگاهان  و فردی، اختیاری

 محور بروز آنها و کاهش اثیر میدیریت   راهبردصورت مدیریت و در است  نشده شناسایی سازمانی عملکرد

                                                                                                                                             

1. Bachrach 

2. Walker & Avant 
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شیدن افیراد در آن   وز آنهیا و نظیارت بیر چگیونگی درگیر    برداشت و سیگنالینگ، تناسب زمان و مکیان بیر  

 داشت  باشند. سازمانی اثربخشی بر چشمگیری بسیار اثر توانند می

ده و بازمهندسیی میدل اصیلی    شی اقیدام   OCBهمچنین لازم ب  ذکیر اسیت در ایین پیژوهش بی  توسیع        

همیراه بیا ابعیادش حفیظ و      OCBای  نتیجی  مفهیوم هسیت    ام نشده است. دروندی سازمانی انجرفتارهای شهر

یافتی  رفتیار    عنیوان الگیوی توسیع     بی   OCB + Sنهاییت الگیوی   آن اضاف  شد و در شده ب های احاا راهبرد

هیای تاریی  رفتیار     منظیور کیاهش جنبی     هایی است ک  بی   راهبرد نماد Sد ک  ششهروندی سازمانی معرفی 

 اند. ب  این مفهوم اضاف  شده شهروندی سازمانی
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