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چکیده

مقدمه: اين پژوهش با هدف پیش بینی رفتارهای مدنی- سازمانی و رفتارهای انحرافی 
از طريق مولفه های مديريت برداشت اجرا شد.

کارکنان يک شرکت  را  پژوهش  آماري  جامعه  و  همبستگی  پژوهش  روش: روش 
به  نفر  پنجاه و هفت  بین آن ها صد و  از  داروسازی در شهر اصفهان تشكیل دادند که 
شیوه ي نمونه گیری در دسترس انتخاب شدند. ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه مديريت 
برداشت )بولینو و ترانلی، 1999(، پرسشنامه رفتارهای مدنی- سازمانی )لی و آلن، 2002( 
و پرسشنامه رفتارهای انحرافی )بنت و رابینسون، 2000( بودند. داده ها از طريق ضريب 

همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه تحلیل گرديد.
مديريت  مولفه  پنج  از  که  داد  نشان  همزمان(  )شیوه  رگرسیون  تحلیل  نتايج  نتایج: 
برداشت، فقط ارتقاء خود  پیش بینی کننده رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد و 
ارتقاء خود همراه با تهديد و ارعاب پیش بینی کننده رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف 
پنج مولفه  از  نشان داد که  نتايج تحلیل رگرسیون چندگانه  به سازمان هستند. همچنین 
مديريت برداشت، تهديد و ارعاب  پیش بینی کننده رفتارهای انحرافی معطوف به افراد و 
تهديد و ارعاب همراه با تظاهر به ناتوانی پیش بینی کننده رفتارهای انحرافی معطوف به 

سازمان هستند.
بحثونتیجهگیری: نتايج اين پژوهش نشان داد که مديريت برداشت و مولفه های 
به ويژه  هستند.  انحرافی  رفتارهای  و  مدنی  رفتارهای  پیش بینی  در  مهم  عوامل  از  آن 
رفتارهای  پیش بینی  و در  ارعاب  و  تهديد  و  ارتقاء خود  مدنی،  رفتارهای  پیش بینی  در 
نقش  اين  برخوردارند.  زيادی  اهمیت  از  ناتوانی  به  تظاهر  و  ارعاب  و  تهديد  انحرافی، 
در  است  لازم  انحرافی  رفتارهای  و  مدنی  رفتارهای  برای  برداشت  مديريت  مولفه های 

سازمان ها مورد توجه قرار گیرند.

پیش بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق 
مولفه های مدیریت برداشت
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Abstract 
Introduction: The aim of the research is to predict the organizational citi-
zenship behaviors and deviant behaviors through impression management 
components.
Methodology: Correlation method was used as the research method for 
this study. The employees of a pharmaceutical company in Isfahan were 
the statistical population and 150 of them were selected by using conve-
nience sampling. Research instruments consisted of impression manage-
ment questionnaire (Bolino & Turnley, 1999), organizational citizenship 
behaviors questionnaire (Lee & Allen, 2002) and deviant behaviors ques-
tionnaire (Bennett & Robinson, 2000). Data were analyzed by Pearson’s 
correlation coefficient and multiple regression analysis.
Results: The results of multiple regression analysis (enter method) re-
vealed that among the components of impression management, self-
promotion was the only one which has the predictive power to predict 
the organizational citizenship behaviors toward individuals, and self-
promotion along with intimidation have the predictive power to predict the 
organizational citizenship behaviors toward organization. It also revealed 
that intimidation has the predictive power to predict the deviant behaviors 
toward individuals, and intimidation along with supplication have predic-
tive power to predict the deviant behaviors toward organization. 
Conclusions: According to the result of the study, impression management 
and its components are important factors in predicting citizenship and de-
viant behaviors. Particularly they’re much important in predicting citizen-
ship behaviors, self-promotion and intimidation and in predicting deviant 
behaviors, intimidation and supplication. So the effects of the components 
of impression management on the citizenship and deviant behaviors in 
organizations need to be addressed. 
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article as follows:

Golparvar M and Ghorayshi R. Prediction of Organizational Citizenship 
Behaviors and Deviant Behaviors Through Impression Management Compo-
nents. Quarterly journal of social work. 2015; 4 (1); 03-15
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بهار 1394، دوره 4، شماره 1، پیاپی 511

محسن گل پرور  و همکاران

مقدمه

در نگاهی گذرا به رفتارهای انســان در محیط های مختلف بالاخص در محیط های کار، می توان به سادگی پی برد که 
انســان دارای ظرفیتی بالقوه انكارناپذير برای ارتكاب انواع رفتارهای مثبت و منفی به طور مســتقل يا همزمان در يک 
برهه زمانی خاص اســت. اين که هر انســانی در چه زمانی و تحت تاثیر چه عواملی دست به رفتار و عمل می زند، سالیان 
سال است که پژوهشگران را در جای جای دنیا به پژوهش و بررسی واداشته است. نتیجه اين تلاش ها که همگی با هدف 
شناســايی و سپس مديريت رفتارهای مختلف انسان انجام شــده، طیف متنوعی از رفتارهای تاثیرگذار مثبت و منفی در 
عرصه متون علمی را پديد آورده است. دو دسته از رفتارهايی که طی چندين دهه متوالی نظر پژوهشگران در محیط های 

کار را به خود جلب نموده اند، يكی رفتارهای مدنی- سازمانی و ديگری رفتارهای انحرافی است.   
از لحاظ تاريخی علیرغم برخی انتقادها و يافته هايی که نسبت به اثرات منفی رفتارهای مدنی- سازمانی برای افراد در 
دســت است، رفتارهای مدنی- ســازمانی رفتارهايی ارادی و اختیاری که دارای پیامدهای مثبتی برای افراد و سازمان ها 
هســتند معرفی شده اند )لی روی و ريوکس، 2013(. بر اســاس تعريفی ساده می توان گفت هر رفتار فرانقش و اختیاری 
مثبت که در شرح وظايف شغلی افراد نیامده و در نظام های حقوق و دستمزد همراه با نظام ارزشیابی عملكرد در سازمان 
برای آن ها سرفصل آشكاری در نظر گرفته نشده را می توان شكلی از رفتار مدنی- سازمانی تلقی کرد )بربر و رافكانن، 
2012؛ برگرون، شیپ، روزن و فرست، 2013؛ پاوالچ ايلای، 2014(. رفتارهای متعددی در محیط کار وجود دارند که 
می توان آن ها را از زمره رفتارهای مدنی- ســازمانی در نظر گرفت. معروفترين اين رفتارها نوع دوســتی، ياری رســانی، 
فضايل شــهروندی، جوانمردی، ادب و احترام و متابعت تعمیم يافته اســت )فارل و فینكلاشتاســن، 2011؛ هافمن، بلیر، 
مرياک و وهر، 2007(. اين پنج طبقه از رفتارهای مدنی- سازمانی را بر حسب اين که منافع آن ها به افراد درون سازمان 
يــا خود ســازمان بازگردد، در طبقه بندی های هدف محــور )در برابر طبقه بندی های محتوا محور(، يک دســته به عنوان 
رفتارهای مدنی معطوف به افراد و دسته ديگر به عنوان رفتارهای معطوف به سازمان در نظر گرفته می شوند )باولینگ، 

2010؛ پودساکف، وايتینگ، پودساکف و بلوم، 2009(. 
اين رفتارها از اين نظر دارای اهمیت هســتند که چیزی بیش از ســه دهه پژوهش نشــان می دهد که نقشی انكار ناپذير 
در ايجاد فضای کاری مثبت همراه با رضايت شــغلی، عملكرد سطح بالاتر و اثر بخشی مطلوب تردارند )آريانی، 2013؛ 
فینكلاشــتاين، 2006؛ جین، 2009(. در واقع شیوع رفتارمدنی- سازمانی در محیط های کار اين امكان را برای کارکنان 
فراهم می ســازد تا با ايجاد يک فضای  کاری مطبوع و لذت بخش  نه تنها از محیط کاری خود راضی تر باشــند، بلكه در 
ارتقای سطح عملكرد خود و سازمان سهم و نقش ايفاء کنند )جانسون، هولا در و کوئینونز، 2009؛ جین، گیگا و کوپر، 
2011(. در کنار رفتارهای مدنی- ســازمانی، طیف ديگری از رفتارها وجود دارند که با اين رفتارها دارای رابطه منفی 
بوده و به عنوان رفتارهای انحرافی شــهرت يافته اند. رفتارهاي انحرافي، رفتارهاي متضاد با رفتارهاي مورد قبول سازمان 
)بر پايه قواعد، رسوم، هنجارها( هستند که در قالب هايي نظیر دزدي، آسیب رساني به امكانات و تجهیزات، بدرفتاري با 
همكاران، مشتريان، رفتارهاي کلامي غیرمؤدبانه، شايعه پراکني، کم کاري مضايقه گونه، غیبت و ديرآمدگي هاي بدون 
هماهنگي و غیرمجاز انجام می شــوند )رانا و پونیا، 2014؛ گرين، 2014(. اين رفتارها که به باور بســیاری از انديشمندان 
اغلــب ماهیــت موذيانه و پنهانی دارنــد )ادواردز و گرين برگ، 2010(، برخلاف رفتارهای مدنی- ســازمانی که زمینه 
اثربخش تر شــدن فعالیت ها و تلاش های ســازمانی را فراهم می کنند، می توانند به سادگی سلامتی کارکنان و سازمان را 
به مخاطره افكنده و از اين طريق باعث تضعیف اثربخشــی ســازمانی شــوند )پونیا و رانا، 2013؛ دالال، 2005(. تاکنون 
پیشــايندها و متغیرهای همبســته متعددی در سطح عوامل شخصیتی، نگرشی و سازمانی برای رفتارهای مدنی- سازمانی 
)پودســاکف و همــكاران، 2009( و رفتارهای انحرافی و ضد تولید )دالال، 2005؛ تايلر، 2012( توســط پژوهشــگران 
مختلف شناســايی و معرفی شــده اند. يكی از اين عوامل که از ديدگاهی روان شــناختی و بالاخص در عرصه انگیزش 
رفتاری نظر بسیاری از پژوهشگران را به خود جلب نموده، اهمیت انگیزه ها و علل انگیزشی اين دو دسته رفتار با اهمیت 
هســتند. در پژوهش حاضر با نگاهی انگیزشــی- رفتاری به عنوان هدف اصلی به نقش مولفه های مديريت برداشت در 

رفتارهای مدنی- سازمانی و رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان و افراد توجه شده است. 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی6

پیش بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه های مدیریت برداشت

مبانینظریوطرحمســئله- مدیریتبرداشت: انسان ها 
به لحاظ روان شــناختی موجوداتی هســتند که دوست دارند ديگران 
از آن ها تصويری مطلوب داشــته باشــند. به همیــن دلیل نیز اغلب به 
صورتی فعال برای ايجاد چنین تصوير مثبتی از خود در ديگران تلاش 
می کنند. مديريت برداشت از نظر تاريخی ريشه در نظريات مربوط به 
انگیزش خود نمايشــگری و نظريات نفوذ اجتماعی دارد  )زيگلرهیل، 
والاس و مايرز، 2012(. بر اســاس نظريات خودنمايشــگری و نفوذ 
اجتماعی انسان ها هر يک به اشكال مختلف در صدد هستند تا با نفوذ 
بر ديگران بر آن ها تاثیراتی مطابق با تصورات و تمايلات خود به جای 
گذارند )وســت فال، 2010(. اين تلاش بــرای نفوذ و تاثیر بر ديگران 
در قالب تاکتیک ها و راهبردهای مديريت برداشــت در پژوهش ها و 
متون علمی به علاقه مندان معرفی شده است.  از نظر تعريف، مديريت 
برداشت را می توان هر تلاشی توسط يک فرد يا يک بازيگر در صحنه 
روابط اجتماعی دانســت که هدف آن ايجــاد، حفظ، مراقبت و يا به 
شكلی تغییر تصويری  از خود نزد فردی ناظر يا تماشگر است )بولینو، 
1999؛ کوکس، 2010(. برای رســیدن به ايــن هدف که در تعريف 
مديريت برداشــت بیان شــد، افراد تاکتیک ها و راهبردهای مختلفی 
را اســتفاده می کنند. بولینو )1999( و ســپس به دنبال آن پژوهشگران 
ديگــر، با اســتفاده از فنونی نظیــر تحلیل عاملی، پنــج مولفه را برای 
مديريت برداشــت به نام هــای ارتقاء خود1، خودشــیرينی2، تظاهر به 
نمونه بودن3، تهديد و ارعاب4 و تظاهر به ناتوانی5 )دو دســته اخیر در 
صورت بندی های جديد به عنوان دو مولفه دفاعی مديريت برداشــت 
معرفی شــده اند( معرفی نموده اند )اســنل و وانگ، 2007؛ کلینمن و 

کلیهی، 2011؛ گالاگر، 2007؛ گرنت و ماير، 2009(. 
در ارتقاء خود فرد تلاش می کند تا با نشــان دادن و سخن گفتن در 
بــاره تحصیلات، توانايی ها و نقاط قوت خــود تصويری که ديگران 
از وی دارند را ارتقاء بخشــیده و نشان دهد فردی ارزشمند است. در 
خود شــیرينی به عنوان دومین مولفه از مولفه های مديريت برداشــت 
تمرکز اصلــی در تلاش های فرد به ارائه تصويــری از خود به عنوان 
فردی مهربان، دوستدار ديگران و دوست داشتنی بودن متمرکز است 
)پروس، جرمیر و شريیرس، 2011؛ پروس، شريیرس، وايت و دروس، 
2010(. در مقابل در تظاهر به نمونه بودن فرد تلاش می کند تا نشــان 
دهد که فردی متمايز و متفاوت از ديگران است. در تهديد و ارعاب 
به عنوان چهارمین مولفــه، فرد به رفتارهايی نظیر تهديد و زورگويی 

1 Self Promotion
2 Ingratiation
3 Exemplification
4 Intimidation
5 Supplication

روی مــی آورد تا به اجبار به ديگران نشــان 
دهد هر کاری اراده کند و بخواهد می تواند 
از ديگران بخواهد تا انجــام دهند. بالاخره 
در آخرين مولفــه يعنی در تظاهر به ناتوانی 
فرد با ارائه اين تصوير از خود که وی فردی 
است که نیاز به کمک و مساعدت ديگران 
دارد و در صــورت عــدم کمــک به وی با 
مشــكلات متعدی مواجه خواهد شد سعی 
می کند تا ديگــران را با خود همراه نموده و 
در معرض توجه و حمايت آن ها قرار گیرد 
)بولینو، کلوتز و دنیلز، 2014؛ جین، 2012(. 
توجه به محتوای هر يــک از اين مولفه ها 
نشــان می دهــد کــه بــه ظاهــر انگیزه های 
از  يــک  هــر  بــرای  متفاوتــی  زيربنايــی 
تاکتیک هــای پنج گانه مديريت برداشــت 
وجود دارد. اما از نگاه نظريه پردازان مطرح 
در حــوزه مديريــت برداشــت، تمامی اين 
راهبردها دارای زيربنای انگیزشــی موسوم 
به تمايل به کنترل برداشــت و تصويری که 
ديگران از انســان دارند و يا کسب خواهند 
کرد، هستند. بنابراين در حالتی جامع از نظر 
محتوايی، تاکتیک های مديريت برداشت را 
می توان مبتنی بر نیاز به کنترل محیط پیرامون 
نگريســت. از نظر عوامل مرتبط با مديريت 
برداشــت و تاکتیک های تحت پوشش اين 
پديده مطالعات نشــان می دهند که مجموعه 
عوامل فــردی، موقعیتی و ســازمانی تعیین 
می کنند که افراد در موقعیت های مختلف از 
چه تاکتیک  و با چه شدتی استفاده خواهند 
کرد. مهمترين عوامل همبسته فردی شناسايی 
شــده برای تاکتیک های مديريت برداشت، 
نظارت بر خود، تمايلا ماکیاولیســتی، جلب 
اعتماد ديگــران، برونگرايــی و خوش بینی 
و مهمتريــن عوامــل زمینــه ای و ســازمانی 
مرتبط بــا تاکتیک های مديريت برداشــت 
ســازمانی  فرهنــگ  کار،  محیط هــای  در 
)ماننــد فرهنگ هــای ســازمانی مبتنــی بر 
محــدود  فرصت هــای  قــدرت(،  چالــش 
اقتصادی و سیاســی برای برخی گروه های 
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جمعیت شــناختی )ماننــد اقلیت های خاص 
در ســازمان ها(، موقعیــت شــغلی پايین در 
ســازمان، روابط مبتنی بر قدرت رسمی در 
ســازمان )متمرکــز بودن قدرت در دســت 
افرادی محدود در ســازمان( معرفی شده اند 

)دوبرين، 2011؛ نايار و رجا، 2012(. 
رفتارهای و برداشــت مدیریــت
مدنــیوانحرافی: آنچه در ســال های 
اخیــر توجه بســیاری از پژوهشــگران را به 
خود جلب نموده، نقشــی است که هر يک 
از راهبردهــای مديريت برداشــت می تواند 
در رفتارهای مختلــف و عملكرد اجتماعی 
افراد داشته باشند. از لحاظ نظری نیز بر پايه 
نظريات معطوف به نفوذ اجتماعی، هر يک 
از راهبردهای مديريت برداشــت می توانند 
در روابــط اجتماعی افــراد و در رفتارهای 
اجتماعی آن ها نفوذ نموده و آن ها را هدايت 
و جهت دهــی کنند. در حمايت از اين نظر، 
پژوهش هــای متعــددی نشــان داده اند که 
تاکتیک های مديريت برداشــت، هر يک به 
نوعی با رفتارهای جامعه يار و در محیط های 
کار با رفتارهای مدنی- سازمانی و رفتارهای 
انحرافــی ارتباط نشــان می دهند )اســنل و 
گالاگــر،  2012؛  جیــن،  2007؛  وانــگ، 
البتــه در  2007؛ گرنــت و مايــر، 2009(. 
پیشــینه پژوهش در دسترس، بیشترين توجه 
به نقش تاکتیک های مديريت  پژوهشگران 
برداشــت برای رفتارهای مدنی- ســازمانی 
جلب شــده اســت )جین، 2012(، و به جز 
چند تبیین احتمالی و شواهدی در خصوص 
نقــش انگیزه های خود نمايشــگری افراطی 
در گرايش بــه برخی رفتارهــای مخرب و 
انحرافی، در کمتر پژوهشــی به طور صريح 
و آشــكار به بررســی رابطــه تاکتیک های 
مديريت برداشــت بــا رفتارهــای انحرافی 
توجه شــده است. با اين حال از آن جايی که 
بین رفتارهای مدنی- ســازمانی با رفتارهای 
انحرافــی در شــرايط متعــارف رابطه منفی 
پايدار و باثباتی وجود دارد )دالال، 2005(، 

منطقی است که به لحاظ نظری فرض کنیم که برخی از تاکتیک های 
مديريت برداشــت با رفتارهای انحرافی نیز رابطه نشان دهند. شواهد 
پژوهشی در حمايت از رابطه مولفه های مديريت برداشت با رفتارهای 

مدنی- سازمانی و احیانا رفتارهای انحرافی به شرح زير هستند. 
پیشینهپژوهش: ناگبوئن، سیرز و هارتمن )2008( در پژوهشی با 
موضــوع نگاهی مطلوب به مديريت برداشــت، طی مدلی که برازش 
آن را در پژوهش خود مســتند نموده اند، نشان داده اند که بین ارتقاء 
خــود و خودشــیرينی با نوع دوســتی و وظیفه شناســی رابطه مثبت و 
معناداری وجود دارد. اين پژوهشــگران ارتقاء خود و خود شــیرينی 
به عنوان دو پیش بین مهم برای رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به 

افراد )نوع دوستی( و سازمان )وظیفه شناسی( معرفی کرده اند. 
گرنت و ماير )2009( در پژوهشی با موضوع تعامل مديريت برداشت 
بــا انگیزه های جامعه يــار برای پیش بینــی رفتارهای مدنی- ســازمانی 
پیوند جويانه که بر روی دو نمونه مســتقل در دو مطالعه مســتقل انجام 
دادند نشان داده اند که بین مديريت برداشت با رفتارهای مدنی- سازمانی 
معطوف به افراد )روابط بین فردی( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
دوبريــن )2011( در کتابــی جامــع در دو فصل مجزا و مســتقل به 
بررسی پیامدهای مثبت و منفی مطالعه شده در مطالعات مختلف برای 
راهبردها و تاکتیک های مديريت برداشــت پرداخته و نشان داده که 
مديريت برداشــت بر مبنای کارکردهای ارتقاء خود و مديريت رفتار 
و عملكرد ديگران می تواند با برخی رفتارهای انحرافی و غیراخلاقی 
در سازمان ها در ارتباط باشــد. از مهمترين رفتارهای انحرافی مرتبط 
با مديريت برداشــت توســط اين نويســنده، می توان به دروغگويی، 
دزدی، آســیب وارد کردن به ديگران و تنفر و رفتار پرخاشــگرانه با 

ديگران و سازمان اشاره کرد.
جین )2012( نیز در پژوهشی در خصوص نقش تعديل کننده مديريت 
برداشــت در رابطه بین هوش هیجانی و رفتارهای مدنی-سازمانی در 
نمونه ای متشــكل از دويســت و پنجاه نفر از کارکنان يک مجموعه 
صنعتی موتوسازی، نشان داده که بین مديريت برداشت در قالب کلی 
)نه در سطح خرده مقیاس ها( با جوانمردی رابطه منفی و معنادار و در 
مقابل بین مديريت برداشــت با فضايل شــهروندی، ابتكار شخصی و 
متابعت تعمیم يافته رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بخشــی ديگر 
از نتايج اين پژوهش نشــان می دهد که مديريت برداشــت به صورت 

معناداری قادر به پیش بینی رفتارهای مدنی- سازمانی کلی است.
 بربــر و رافكانین )2012( در پژوهشــی جامع با موضوع پیشــايندها و 
پیامدهای رفتارهای مدنی- سازمانی، در کنار ديگر متغیرها، انگیزه  خدمت 
به خود )که می تواند در ارتقاء خود و خود شیرينی نقش ايفاء کند( را به 
عنوان يكی از پیشايندهای مطرح برای رفتارهای مدنی- سازمانی در مدل 
پژوهشی و نظری خود وارد نموده و نشان داده اند که بین انگیزه  خدمت 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی8

پیش بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه های مدیریت برداشت

به خود و رفتارهای مدنی- سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. 
جمعبندیوفرضیهها:در مجموع به لحاظ نظری، از آن جايی که 
در بسیاری از شرايط، محیط های اجتماعی را می توان صحنه نمايشی 
در نظــر گرفت که افراد در آن ســعی می کنند تا بــا ايفای نقش های 
مختلف ديگران را در سطوح مختلف تحت تاثیر قرار داده و در آن ها 
نفوذ کنند )بولینو، وارلا، بانــد و ترنلی، 2006(، و بر مبنای يافته های 
پژوهشی در دسترس، رابطه بین برخی تاکتیک های مديريت برداشت 
و رفتارهــای مدنی- ســازمانی و انحرافی منطقی به نظر می رســد. بر 
پايه شــواهدی که تقريبا همه آن ها مربوط به خــارج از ايران بودند، 
دو مجموعه از رفتارهايی که می توانند در راســتای اهداف مولفه های 
مديريت برداشــت استفاده شــوند، يكی رفتارهای مدنی- سازمانی و 
ديگری رفتارهای انحرافی اســت. با اين حال جســتجو در پايگاه های 
اطلاعاتی در دسترس نشان داد که مطالعات محدودی تاکنون در ايران 
در خصــوص رابطه مولفه های جزيی مديريت برداشــت با رفتارهای 
مدنی- ســازمانی و رفتارهای انحرافی انجام شــده است. برای نمونه 
شريفی و نرگسیان )2013( در پژوهشی به بررسی رابطه بین مديريت 
برداشــت )مديريت تاثیر( با پیامدهای رفتاری در مديران و کارکنان 
کتابخانه های دانشــگاه تهران پرداختــه و در قالبی کلی )کلیه متغیرها 
در اين پژوهش در قالب يک متغیر در نظر گرفته شــده و به صورت 
مولفه های جزيی مورد بررســی قرار نگرفته اند( نشان داده اند که بین 
مديريت برداشــت )تاثیر( با رفتارهای مدنی- ســازمانی و رفتارهای 
ضد شــهروندی به ترتیب رابطه مثبــت و منفی معناداری وجود دارد. 
علیرغم اين که اين پژوهش شــواهدی مقدماتی از رابطه بین مديريت 
برداشت با رفتارهای مدنی و انحرافی در ايران به دست می دهد، ولی 
به دلیل در نظر گرفته نشدن رابطه جزيی مولفه های مديريت برداشت 

بــا مولف هــای جزيــی رفتارهــای مدنی و 
ضد مدنی، به واســطه وقوع اثر پوشــیدگی 
بخش قابــل  توجهی از واقعیــات مربوط به 
رابطه مولفه های جزيی مديريت برداشت با 
رفتارهــای مدنی و انحرافــی از نظرها پنهان 
خواهد شــد. بر پايه آنچه بیــان گرديد، در 
اين پژوهش ســوال اصلی پژوهش اين بوده 
که آيــا مولفه هــای مديريت برداشــت در 
ســطح جزيی با رفتارهای مدنی- ســازمانی 
و رفتارهای انحرافی دارای رابطه هســتند ؟ 
و ترکیــب کدامیک از مولفه هــای مديريت 
برداشت می توانند رفتارهای مدنی- سازمانی و 
رفتارهای انحرافی را پیش بینی کنند ؟ فرضیه های 

پژوهش نیز به شرح زير در نظر گرفته شده اند.
فرضیههایپژوهش- فرضیهاول: بین 
مولفه هــای مديريت برداشــت )ارتقاء خود، 
خود شــیرينی، تظاهر به نمونــه بودن، تهديد 
و ارعــاب و تظاهر به ناتوانی( بــا رفتارهای 
مدنی- سازمانی )معطوف به افراد و معطوف 

به سازمان( رابطه )معنادار( وجود دارد.
فرضیــهدوم: بیــن مولفه هــای مديريت 
برداشــت )ارتقاء خود، خود شیرينی، تظاهر به 
نمونه بودن، تهديد و ارعاب و تظاهر به ناتوانی( 
بــا رفتارهــای انحرافــی )معطوف بــه افراد و 
معطوف به سازمان( رابطه )معنادار( وجود دارد.

روش

پژوهش حاضر يک پژوهش توصیفی- همبســتگی و جامعه ی آماری اين پژوهش را کلیه کارکنان يک شرکت توزيع 
داروســازی و پخش در شــهر اصفهان در زمســتان 1392  و اوايل بهار 1393 تشكیل داده اســت. تعداد کارکنان شرکت 
داروسازی و پخش مورد نظر در زمان انجام پژوهش دويست و چهل نفر بود. از جامعه آماری مورد اشاره ، با توجه به اين که 
برای مطالعات تحلیل رگرسیون چندگانه معمولی به ازای هر متغیر پیش بین حداقل 15 تا 35 نفر توصیه شده )در اين پژوهش 
پنج مولفه مديريت برداشــت به عنوان متغیرهای پیش بین در نظر گرفته شده اند( و برای افزايش توان آماری نتايج افزايش 
تعداد نمونه  از ســطح توصیه شده نیز پیشنهاد شــده )آلگینا و اولینیک، 2000(، 160 نفر برای شرکت در پژوهش انتخاب 
شدند. نمونه پژوهش نیز از طريق نمونه گیری در دسترس انتخاب شد.  پس از جمع آوری پرسشنامه ها، سه پرسشنامه )معادل 
2 درصد( به دلیل نقص در پاسخگويی از پژوهش کنار رفت و گروه نمونه پژوهش به 157 نفر کاهش يافت. همچنین از 

ابزارهای زير در اين پژوهش استفاده شد. 
پرسشــنامهمدیریتبرداشت: براي ســنجش مديريت برداشت در محیط کار از پرسشــنامه بیست و پنج سوالی 
معرفی شــده توســط بولینو و ترنلی )1999( که پنج حوزه ی ارتقاء خود )پنج ســؤال(، خودشیرينی )پنج سؤال(، تظاهر 
به نمونه بودن )پنج ســؤال(، تهديد و ارعاب )پنج ســؤال( و تظاهر به ناتوانی )پنج ســؤال( را پوشــش می دهد و مقیاس 
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پاســخ گويی آن پنج درجه ای )هرگز= 1 تا 
همیشه= 5( است، استفاده شد. اين پرسشنامه 
از طريق فرايند دو مرحله ای ترجمه و آماده 
اجرا شــد. بولینو و ترنلــی )1999( از طريق 
انجــام تحلیل عامل اکتشــافی و تايیدی در 
چهار مطالعه مســتقل نشــان داده اند که پنج 
عامل اين پرسشــنامه با داده های جمع آوری 
شــده از گروه های نمونه مســتقل پژوهش 
آن ها دارای برازش مناســبی است. همچنین 
بولینــو و ترنلــی )1999( آلفــای کرونباخ 
ارتقــاء خود، خودشــیرينی، تظاهر به نمونه 
بــودن، تهديد و ارعــاب و تظاهر به ناتوانی 
را بــه ترتیب برابــر بــا 0/78، 0/83، 0/75، 
0/86 و 0/88 گزارش نموده اند.  در پژوهش 
حاضر پس از اجرای تحلیل عاملی اکتشافی 
که به منظور بررســی وضعیت روايی سازه 
اين پرسشــنامه ترجمه شــده انجام گرفت، 
به ترتیــب آلفای کرونباخ برای ارتقاء خود، 
خودشــیرينی، تظاهر به نمونه بودن، تهديد 
و ارعاب و تظاهر بــه ناتوانی برابر با 0/88، 

0/87، 0/87، 0/83 و 0/81 به دست آمد.
پرسشنامهرفتارهایمدنی-سازمانی: 
برای ســنجش رفتارهای مدنی- ســازمانی از 
شانزده ســوال معرفی شده توســط لی و آلن 
)2002( کــه دارای دو خرده مقیاس رفتارهای 
مدنــی- ســازمانی معطوف به افراد )هشــت 
ســوال( و رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف 
به سازمان )هشت ســوال( است، استفاده شد. 
مقیاس پاســخگويی مــورد اســتفاده در اين 
پژوهش برای اين پرسشــنامه شــش درجه ای 

)هرگز=1 تا همیشــه=6( بود. اين پرسشنامه از نظر روايی و پايايی دارای 
شــرايط مطلوبی اســت ) لی وآلن، 2002(.  شــواهد خارجی مربوط به 
اين پرسشــنامه حاکی از شرايط مطلوب برای اين پرسشنامه در سنجش 
رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به ســازمان و همكاران است )لی و 
آلــن، 2002(. کاظمی )2012( روايی ســازه اين پرسشــنامه را از طريق 
تحلیل عاملی اکتشــافی با چرخش واريماکس بررسی و همان دو عامل 
معرفی شــده توســط لی و آلن )2002( را در نسخه فارسی ترجمه شده 
به دســت آورده  اســت. همچنین آلفای کرونباخ رفتار مدنی- سازمانی 
معطوف به ســازمان و همكاران در پژوهــش کاظمی )2012( به ترتیب 
برابر با 0/9  و 0/93 گزارش شده است. در پژوهش حاضر پس از تحلیل 
عاملی اکتشافی که به منظور مستند نمودن روايی سازه اين پرسشنامه انجام 
گرفت، دو عامل اصلی در پرسشنامه مجدد به دست آمد. همچنین آلفای 
کرونباخ رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد و سازمان به ترتیب 

برابر با 0/84 و 0/85 به دست آمد.
پرسشنامهرفتارهایانحرافی: براي سنجش رفتارهاي انحرافي 
در اين پژوهش از پرسشنامه پانزده  سؤالي بنت و رابینسون )2000( که 
رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان )هشت سوال( و همكاران )هفت 
ســوال( را مورد ســنجش قرار مي دهد و گل پرور، علیمرداني و آقايي 
)2011( قبــلًا آن را در ايران روايي ســنجي و پايائي ســنجي نموده اند، 
استفاده شــد. اين پرسشــنامه در اين پژوهش بر مقیاس شش درجه اي 
)هرگز=1 تا همیشــه=6( پاســخ داده شــد و از روايي و پايايي مطلوبي 
در ايران برخوردار اســت. برای نمونــه گل پرور و همكاران )2011( با 
اســتفاده از تحلیل عاملي اکتشــافي، روايي سازه آن را مستند ساخته و 
آلفای کرونباخ 0/85 را براي آن گزارش نموده اند. در اين پژوهش پس 
از اجرای تحلیل عاملی اکتشــافی که به منظور بررسی روايی سازه اين 
پرسشنامه انجام گرفت، آلفای کرونباخ برای دو خرده مقیاس رفتار های 
انحرافی معطوف به ســازمان و همكاران به ترتیب برابر با 0/75 و 0/77 
به دســت آمد. نتايج حاصل از پرسشنامه های پژوهش از طريق تحلیل 
همبستگی و تحلیل رگرسیون چندگانه )به شیوه همزمان( و با استفاده از 

نرم افزار SPSS مورد تحلیل قرار گرفتند. 
یافته ها

از صــد و پنجــاه و هفت نفر نمونه پژوهش، اکثريت  دارای تحصیلات فوق ديپلم و لیســانس )73 نفر و معادل با 46/5 
درصــد( و تا ديپلم )67 نفر و معادل با 42/7 درصد( بودند. از طرف ديگر از لحاظ ترکیب جنســیتی گروه نمونه، 111 
نفر را مردان )معادل 70/7 درصد( و 45 نفر را زنان )معادل 28/7 درصد،1 نفر نیز جنســیت خود را اعلام نكرد ( تشكیل 
دادند. همچنین اکثريت اعضای نمونه را افراد متاهل )112 نفر معادل با 71/3 درصد(، گروه ســنی 26 تا 35 ســال )105 
نفر معادل 66/9 درصد(  و گروه ســابقه شــغلی تا ده ســال )115 نفر معادل با 73/2 درصد( تشكیل دادند. میانگین سنی 
اعضای نمونه برابر با 32/41 سال )با انحراف معیار 6/47 سال( و میانگین سابقه شغلی آن ها برابر با 8/25 سال )با انحراف 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی10

پیش بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه های مدیریت برداشت

معیار برابر با 6/38 ســال( بود. در جــدول 1 میانگین و انحراف معیار 
متغیرهاي پژوهش ارائه شده است.

چنان که در جدول 1 مشــاهده می شود، میانگین دو مولفه رفتارهای 
مدنی سازمانی بر پايه مقیاس پاسخگويی شش درجه ای مورد استفاده 

در اين پرسشنامه )برابر با 3/5( 
بالاتــر از میانگین مقیاس بوده 
و در مقابــل میانگین دو مولفه 
از  نیــز  انحرافــی  رفتارهــای 
میانگین مقیــاس پايین تر بوده 
اســت. در پنج مولفه مديريت 
برداشــت يعنی ارتقــاء خود، 

خودشــیرينی، تظاهر به نمونه بودن، تهديد و 
ارعاب و تظاهر به ناتوانی بر حســب مقیاس  
پاسخگويی پنج درجه ای مورد استفاده برای 
اين پرسشنامه با میانگین 3، پايین تر از میانگین 
مقیاس بوده است.  در جدول 2 همبستگي بین 

متغیرهاي پژوهش ارائه شده است.
چنان که در جدول 2 مشــاهده مي شــود، 
از بین پنج مولفه مديريت برداشــت، ارتقاء 
خود، خودشــیرينی و تظاهر به نمونه بودن با 
رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد 
و ارتقاء خود با رفتارهای مدنی- ســازمانی 
معطــوف به ســازمان دارای رابطــه مثبت و 
 .)p>0/01 يــا  p>0/05( معنــادار هســتند
همچنین از بین پنج مولفه مديريت برداشت 
فقط تهديد و ارعــاب و تظاهر به ناتوانی با 
رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان و افراد 
 )p>0/01( دارای رابطه مثبت و معنــاداری
اســت. در جدول 3 نتايــج حاصل از تحلیل 
رگرسیون چندگانه برای پیش بینی رفتارهای 
مدنی- سازمانی از طريق مولفه های مديريت 

برداشت ارائه شده است.
اول  چنان کــه در جــدول 3 در رديــف 
مشــاهده می شــود، از پنج مولفــه مديريت 
 )β = 0/26 ،p> 0/05( برداشــت، فقط ارتقاء خود
 پیش بینی کننده رفتارهای مدنی- ســازمانی 
معطوف بــه افراد بــوده  و توانســته اند 8/9 
درصــد از واريانــس اين بعــد از رفتارهای 
مدنی- ســازمانی را تبیین نمايد. همین طور 
چنان که در ريف دوم جدول 3 نشــان داده 
شده، از پنج مولفه مديريت برداشت، ارتقاء 
خود )β = 0/43 ،p> 0/05(  و تهديد و ارعاب 
پیش بینی کننــده   )β =-0/19  ،p> 0/05(
رفتارهــای مدنــی- ســازمانی معطــوف به 
ســازمان بوده و توانســته اند 16/2 درصد از 
واريانس اين متغیر را تبیین نمايند. در جدول 
4 نتايج حاصل از تحلیل رگرســیون چندگانه 
برای پیش بینی رفتارهــای انحرافی از طريق 
مولفه های مديريت برداشت ارائه شده است. 
اول  چنان کــه در جــدول 4 در رديــف 

 1 

 انحراف معيار متغيرهاي پژوهش و ميانگين( 1)جدول
 M SD متغيرهاي پژوهش رديف

 44/0 74/7 رفتارهاي مدنی معطوف به افراد 1
 88/0 71/7 رفتارهاي مدنی معطوف به سازمان 2
 5/0 56/1 رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان 3
 64/0 78/1 رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد 7
 88/0 85/2 ء خودارتقا 6
 86/0 27/2 شيرينیخود 5
 81/0 01/2 تظاهر به نمونه بودن 4
 47/0 68/1 تهديد و ارعاب 8
 53/0 67/1 تظاهر به ناتوانی 8

 
 همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش( 2)جدول

 8 4 5 6 7 3 2 1 متغيرهاي پژوهش رديف
        - رفتارهاي مدنی معطوف به افراد 1
       - 38/0** تارهاي مدنی معطوف به سازمانرف 2
      - -31/0** -18/0* رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان 3
     - 74/0** -36/0** -21/0** رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد 7
    - -01/0 -07/0 37/0** 25/0** ارتقاء خود 6
   - 5/0** 12/0 06/0 13/0 14/0* شيرينیخود 5
  - 77/0** 21/0** 03/0 02/0 -02/0 18/0* تظاهر به نمونه بودن 4
 - 33/0** 18/0* 14/0* 27/0** 35/0** -17/0 05/0 تهديد و ارعاب 8
 36/0** 33/0** 38/0** 18/0* 38/0** 23/0** -02/0 05/0 تظاهر به ناتوانی 8

*p< 06/0      **p< 01/0  
                                     

 هاي مدیریت برداشتاز طریق مولفه سازماني-رفتارهاي مدنيبيني چندگانه براي پيشنتایج تحليل رگرسيون ( 3جدول)
 R 2R F b SE β t p بينمقدار ثابت و مقادير پيش رديف

 سازمانی معطوف به افراد-رفتارهاي مدنی: متغير ملاک

1 

 مقدار ثابت

288/0 088/0 *83/2 

48/3 23/0 - 15/15 001/0 
 008/0 53/2 25/0 08/0 2/0 ارتقاء خود

 57/0 -74/0 -06/0 1/0 -06/0 شيرينیخود
 067/0 87/1 18/0 08/0 16/0 تظاهر به نمونه بودن

 46/0 -32/0 -03/0 08/0 -03/0 تهديد و ارعاب
 8/0 -26/0 -02/0 11/0 -03/0 تظاهر به ناتوانی

 رفتارهاي مدنی سازمانی معطوف به سازمان :متغير ملاک

2 

 مقدار ثابت

703/0 152/0 **87/6 

88/3 25/0 - 18/16 001/0 
 001/0 67/7 73/0 08/0 38/0 ارتقاء خود

 73/0 -48/0 -08/0 11/0 -08/0 شيرينیخود
 87/0 04/0 -01/0 08/0 -01/0 تظاهر به نمونه بودن

 02/0 -37/2 -18/0 1/0 -23/0 تهديد و ارعاب
 88/0 -02/0 -001/0 12/0 -002/0 تظاهر به ناتوانی

01/0p<          **06/0p<* 
                      

 هاي مدیریت برداشتاز طریق مولفه رفتارهاي انحرافيبيني چندگانه براي پيشنتایج تحليل رگرسيون ( 4)جدول
 R 2R F b SE β t p بينشمقدار ثابت و مقادير پي رديف

 : رفتارهاي انحرافی معطوف به افرادمتغير ملاک

1 

 مقدار ثابت

721/0 148/0 **62/5 

17/1 15/0 - 88/5 001/0 
 1/0 -55/1 -16/0 06/0 -08/0 ارتقاء خود

 34/0 88/0 08/0 04/0 05/0 شيرينیخود
 05/0 -85/1 -15/0 066/0 -1/0 تظاهر به نمونه بودن

 001/0 68/7 38/0 05/0 28/0 تهديد و ارعاب
 08/0 42/1 16/0 08/0 13/0 تظاهر به ناتوانی

 : رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمانمتغير ملاک

2 

 مقدار ثابت

734/0 181/0 **11/4 

18/1 14/0 - 83/5 001/0 
 13/0 -63/1 -17/0 05/0 -08/0 ارتقاء خود

 28/0 05/1 11/0 04/0 08/0 نیشيريخود
 05/0 -85/1 -15/0 05/0 -1/0 تظاهر به نمونه بودن

 034/0 1/2 14/0 04/0 17/0 تهديد و ارعاب
 001/0 33/7 35/0 08/0 36/0 تظاهر به ناتوانی

01/0p<          **06/0p<* 
                      

 1 

 انحراف معيار متغيرهاي پژوهش و ميانگين( 1)جدول
 M SD متغيرهاي پژوهش رديف

 44/0 74/7 رفتارهاي مدنی معطوف به افراد 1
 88/0 71/7 رفتارهاي مدنی معطوف به سازمان 2
 5/0 56/1 رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان 3
 64/0 78/1 رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد 7
 88/0 85/2 ء خودارتقا 6
 86/0 27/2 شيرينیخود 5
 81/0 01/2 تظاهر به نمونه بودن 4
 47/0 68/1 تهديد و ارعاب 8
 53/0 67/1 تظاهر به ناتوانی 8

 
 همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش( 2)جدول

 8 4 5 6 7 3 2 1 متغيرهاي پژوهش رديف
        - رفتارهاي مدنی معطوف به افراد 1
       - 38/0** تارهاي مدنی معطوف به سازمانرف 2
      - -31/0** -18/0* رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان 3
     - 74/0** -36/0** -21/0** رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد 7
    - -01/0 -07/0 37/0** 25/0** ارتقاء خود 6
   - 5/0** 12/0 06/0 13/0 14/0* شيرينیخود 5
  - 77/0** 21/0** 03/0 02/0 -02/0 18/0* تظاهر به نمونه بودن 4
 - 33/0** 18/0* 14/0* 27/0** 35/0** -17/0 05/0 تهديد و ارعاب 8
 36/0** 33/0** 38/0** 18/0* 38/0** 23/0** -02/0 05/0 تظاهر به ناتوانی 8

*p< 06/0      **p< 01/0  
                                     

 هاي مدیریت برداشتاز طریق مولفه سازماني-رفتارهاي مدنيبيني چندگانه براي پيشنتایج تحليل رگرسيون ( 3جدول)
 R 2R F b SE β t p بينمقدار ثابت و مقادير پيش رديف

 سازمانی معطوف به افراد-رفتارهاي مدنی: متغير ملاک

1 

 مقدار ثابت

288/0 088/0 *83/2 

48/3 23/0 - 15/15 001/0 
 008/0 53/2 25/0 08/0 2/0 ارتقاء خود

 57/0 -74/0 -06/0 1/0 -06/0 شيرينیخود
 067/0 87/1 18/0 08/0 16/0 تظاهر به نمونه بودن

 46/0 -32/0 -03/0 08/0 -03/0 تهديد و ارعاب
 8/0 -26/0 -02/0 11/0 -03/0 تظاهر به ناتوانی

 رفتارهاي مدنی سازمانی معطوف به سازمان :متغير ملاک

2 

 مقدار ثابت

703/0 152/0 **87/6 

88/3 25/0 - 18/16 001/0 
 001/0 67/7 73/0 08/0 38/0 ارتقاء خود

 73/0 -48/0 -08/0 11/0 -08/0 شيرينیخود
 87/0 04/0 -01/0 08/0 -01/0 تظاهر به نمونه بودن

 02/0 -37/2 -18/0 1/0 -23/0 تهديد و ارعاب
 88/0 -02/0 -001/0 12/0 -002/0 تظاهر به ناتوانی

01/0p<          **06/0p<* 
                      

 هاي مدیریت برداشتاز طریق مولفه رفتارهاي انحرافيبيني چندگانه براي پيشنتایج تحليل رگرسيون ( 4)جدول
 R 2R F b SE β t p بينشمقدار ثابت و مقادير پي رديف

 : رفتارهاي انحرافی معطوف به افرادمتغير ملاک

1 

 مقدار ثابت

721/0 148/0 **62/5 

17/1 15/0 - 88/5 001/0 
 1/0 -55/1 -16/0 06/0 -08/0 ارتقاء خود

 34/0 88/0 08/0 04/0 05/0 شيرينیخود
 05/0 -85/1 -15/0 066/0 -1/0 تظاهر به نمونه بودن

 001/0 68/7 38/0 05/0 28/0 تهديد و ارعاب
 08/0 42/1 16/0 08/0 13/0 تظاهر به ناتوانی

 : رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمانمتغير ملاک

2 

 مقدار ثابت

734/0 181/0 **11/4 

18/1 14/0 - 83/5 001/0 
 13/0 -63/1 -17/0 05/0 -08/0 ارتقاء خود

 28/0 05/1 11/0 04/0 08/0 نیشيريخود
 05/0 -85/1 -15/0 05/0 -1/0 تظاهر به نمونه بودن

 034/0 1/2 14/0 04/0 17/0 تهديد و ارعاب
 001/0 33/7 35/0 08/0 36/0 تظاهر به ناتوانی

01/0p<          **06/0p<* 
                      

 1 

 انحراف معيار متغيرهاي پژوهش و ميانگين( 1)جدول
 M SD متغيرهاي پژوهش رديف

 44/0 74/7 رفتارهاي مدنی معطوف به افراد 1
 88/0 71/7 رفتارهاي مدنی معطوف به سازمان 2
 5/0 56/1 رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان 3
 64/0 78/1 رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد 7
 88/0 85/2 ء خودارتقا 6
 86/0 27/2 شيرينیخود 5
 81/0 01/2 تظاهر به نمونه بودن 4
 47/0 68/1 تهديد و ارعاب 8
 53/0 67/1 تظاهر به ناتوانی 8

 
 همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش( 2)جدول

 8 4 5 6 7 3 2 1 متغيرهاي پژوهش رديف
        - رفتارهاي مدنی معطوف به افراد 1
       - 38/0** تارهاي مدنی معطوف به سازمانرف 2
      - -31/0** -18/0* رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان 3
     - 74/0** -36/0** -21/0** رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد 7
    - -01/0 -07/0 37/0** 25/0** ارتقاء خود 6
   - 5/0** 12/0 06/0 13/0 14/0* شيرينیخود 5
  - 77/0** 21/0** 03/0 02/0 -02/0 18/0* تظاهر به نمونه بودن 4
 - 33/0** 18/0* 14/0* 27/0** 35/0** -17/0 05/0 تهديد و ارعاب 8
 36/0** 33/0** 38/0** 18/0* 38/0** 23/0** -02/0 05/0 تظاهر به ناتوانی 8

*p< 06/0      **p< 01/0  
                                     

 هاي مدیریت برداشتاز طریق مولفه سازماني-رفتارهاي مدنيبيني چندگانه براي پيشنتایج تحليل رگرسيون ( 3جدول)
 R 2R F b SE β t p بينمقدار ثابت و مقادير پيش رديف

 سازمانی معطوف به افراد-رفتارهاي مدنی: متغير ملاک

1 

 مقدار ثابت

288/0 088/0 *83/2 

48/3 23/0 - 15/15 001/0 
 008/0 53/2 25/0 08/0 2/0 ارتقاء خود

 57/0 -74/0 -06/0 1/0 -06/0 شيرينیخود
 067/0 87/1 18/0 08/0 16/0 تظاهر به نمونه بودن

 46/0 -32/0 -03/0 08/0 -03/0 تهديد و ارعاب
 8/0 -26/0 -02/0 11/0 -03/0 تظاهر به ناتوانی

 رفتارهاي مدنی سازمانی معطوف به سازمان :متغير ملاک

2 

 مقدار ثابت

703/0 152/0 **87/6 

88/3 25/0 - 18/16 001/0 
 001/0 67/7 73/0 08/0 38/0 ارتقاء خود

 73/0 -48/0 -08/0 11/0 -08/0 شيرينیخود
 87/0 04/0 -01/0 08/0 -01/0 تظاهر به نمونه بودن

 02/0 -37/2 -18/0 1/0 -23/0 تهديد و ارعاب
 88/0 -02/0 -001/0 12/0 -002/0 تظاهر به ناتوانی

01/0p<          **06/0p<* 
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بهار 1394، دوره 4، شماره 1، پیاپی 1111

محسن گل پرور  و همکاران

مشــاهده می شــود، از پنج مولفــه مديريت 
 ،p> 0/01(  ارعــاب و  تهديــد  برداشــت، 
β = 0/38(  پیش بینی کننده رفتارهای انحرافی 
معطوف به افراد بوده   و توانسته  17/8 درصد 
از واريانس اين بعد از رفتارهای انحرافی را 

تبیین نماينــد. همین طور چنان که در ريف دوم جدول 4 نشــان داده 
 ،p> 0/05( شــده، از پنج مولفه مديريت برداشــت، تهديــد و ارعاب
β = 0/17(  و تظاهــر به ناتوانــی )β = 0/36 ،p> 0/05( پیش بینی کننده 
رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان بوده و توانسته اند 19/1 درصد 

از واريانس اين بعد از رفتارهای انحرافی را تبیین نمايند. 

بحث و نتیجه گیری

نتايج اين پژوهش نشــان داد که ارتقاء خود  پیش بینی کننده رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به افراد و ارتقاء خود 
همراه با تهديد و ارعاب پیش بینی کننده رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به ســازمان هســتند. همچنین از پنج مولفه 
مديريت برداشت، تهديد و ارعاب -پیش بینی کننده رفتارهای انحرافی معطوف به افراد و تهديد و ارعاب همراه با تظاهر 
به ناتوانی پیش بینی کننده رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان بودند.  در مورد رابطه بین مولفه های مديريت برداشت با 
رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد و سازمان نتايج حاصل از اين پژوهش نشان داد که از بین پنج مولفه مديريت 
برداشــت، فقط ارتقاء خود، خود شــیرينی و تظاهر به نمونه بودن با رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به افراد و فقط 
خودارتقايی با رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به سازمان دارای رابطه مثبت و معنادار هستند. نتايج تحلیل رگرسیون 
نشــان داد در حضور همزمان پنج مولفه مديريت برداشت فقط خودارتقايی دارای توان پیش بین معنادار برای رفتارهای 
مدنی- سازمانی معطوف به افراد و خودارتقايی به صورت مثبت و تهديد و ارعاب به صورت منفی دارای توان پیش بین 
معنادار برای رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به ســازمان هســتند. البته توان پیش بینــی خودارتقايی برای رفتارهای 

مدنی- سازمانی معطوف به سازمان بسیار بیشتر از توان پیش بینی تهديد و ارعاب است. 
اين بخش از يافته ها به طور ضمنی با يافته های گزارش شده توسط ناگیوئن و همكاران )2008( و همچنین با يافته های 
گرنت و ماير )2009( و جین )2012( مبنی بر رابطه بین مديريت برداشــت با رفتارهای مدنی- ســازمانی همسويی نشان 
می دهد. بر مبنای يافته های حاصل از پژوهش حاضر چند نكته قابل توجه که در ادامه تبیین ها به آن ها خواهیم پرداخت 
را بايد مورد توجه قرار دهیم. نكته اول اين که در نگاهی يكپارچه به نتايج مشــخص اســت که همه مولفه های مديريت 
برداشــت به طور همزمان نمی توانند در وقوع پیامدهای رفتاری مثبت نظیر رفتارهای مدنی- سازمانی )و حتی رفتارهای 
منفــی نظیر رفتارهای انحرافــی( نقش ايفاء کنند. به همین جهت به نظر می رســد که ادغام ســازی مولفه های مديريت 
برداشت با يكديگر و وارد کردن يک متغیر کلی در تحلیل ها بخش قابل توجهی از واقعیت را که به آن اثر پوشیدگی 
اطلاق می کنیم، از نظرها پنهان خواهد کرد. نكته بعدی اين که رابطه و توان پیش بینی خودارتقايی برای رفتارهای مدنی-

ســازمانی معطوف به افراد و ســازمان نیز از جهاتی نیاز به تجديد نظر در صورت بندی ها انگیزشــی و تعريف رفتارهای 
مدنی- ســازمانی را مطرح می کند. از آغاز مطرح شدن رفتارهای مدنی- سازمانی که اکنون بیش از سه تا چهار دهه از 
آن می گذرد، تصور برخی از نظريه پردازان به اين رفتارها بر اين بود که انســان ها بر اســاس بنیان های انگیزشی اخلاقی 
و انسانی به رفتارهای نوع دوستانه، ادب و احترام، وظیفه شناسی فراوظیفه، فضايل شهروندی و متابعت تعمیم يافته )ودر 
مجموع رفتارهای مدنی معطوف به افراد و ســازمان( روی می آورند. اين تصور به تدريج با طرح ســوالاتی دقیق توسط 
برخی ديگر از  نظريه پردازان و پژوهشگران در مورد بنیان های انگیزشی نهفته رفتارهای مدنی- سازمانی و سپس اجرای 
پژوهش های متعدد، اکنون تغییر يافته و اين پذيرش نسبی وجود دارد که انسان ها می توانند رفتارهای مدنی- سازمانی را 

نیز به شكلی در راستای خدمت به خود در اشكال مختلف مورد استفاده و بهره برداری قرار دهند. 
از اين حیث، مشخص است که توان پیش بینی خودارتقايی برای رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد و سازمان در 
پژوهش حاضر، با اين باور که انسان ها خدمت به ديگران و سازمان را در قالب رفتارهای مدنی- سازمانی ممكن است در 
راســتای خدمت به خودپنداره جمعی خود ) خودارتقايی در نظر ديگران( مورد اســتفاده قرار دهند همسويی قابل توجهی 
نشان می دهد. به معنايی واضح تر، اين که انسان ها سعی کنند تا با انجام رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد و سازمان 
خود را در نظر اطرافیان و سازمان فردی ارزشمند و موثر جلوه دهند )خودارتقايی(، از اين باور که انسان ها به جهت گرايش 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی12

پیش بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه های مدیریت برداشت

به ارزش های انسانی به رفتارهای مدنی- سازمانی روی می آورند فاصله 
قابل توجهی دارد. بنابراين اگرچه در تعاريف اولیه و کنونی رفتارهای 
مدنی- ســازمانی به اين نكته که اين رفتارها رفتارهايی اختیاری هستند 
که در ســرفصل های پیامــدی )نظیر حقوق و پــاداش( ديده و در نظر 
گرفته نشــده اند اما برای سازمان منشــاء منافع محسوس و نامحسوسی 
)نظیر اثربخشــی و عملكرد سطح بالاتر( می شوند، ممكن است نیاز به 
بازنگری داشته باشد. بازنگری اين تعريف به نظر می رسد که لازم است 
به لحاظ کردن منافع روان شناختی و اجتماعی ناشی از انجام اين رفتارها 
در سطح فردی و سازمانی )هر دو با هم( معطوف گردد. برای نمونه با 
احتمال قابل توجهی می توانیم رفتارهای مدنی-سازمانی را رفتارهايی 
به نســبت اختیاری )و نه مطلق( و مثبت که علیرغم ديده و لحاظ نشدن 
در نظام های جبران خدمات، می توانند منافع روانی و اجتماعی در سطح 
فــردی )مانند خدمت به خــود و خود ارتقايــی( و منافع عملكردی و 

اثربخشی در سطح سازمانی را به ارمغان آورند تعريف نمائیم. 
نكته بعدی که نبايد از آن غفلت نمود، به نقش مثبت خودارتقايی در 
افزايش رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به سازمان و افراد مربوط 
می شــود. صرف نظر از اين که افراد بر مبنای چه انگیزه های شــخصی 
يا اجتماعی رفتارهای مدنی- ســازمانی را انجــام  دهند، خودارتقايی 
در حــد منطقــی و نــه در حد افراطی )بر اســاس گــزارش دوبرين، 
2011، اســتفاده افراطــی از مولفه هايی مثبت در مديريت برداشــت 
نظیر خودارتقايی می توانــد کارکردهای مثبت آن را به کارکردهای 
منفــی و زيانبار مبدل نمايــد( مولفه ای مفید و موثر در ســطح فردی 
و ســازمانی اســت. چرا که از يک طرف موجــب می گردد تا فرد به 
اطرافیان همكار و احیانا غیرهمكار خود کمک کند و از طرف ديگر 
موجب تلاش و مشارکت فرا وظیفه در امور سازمان می گردد. به اين 
جهت حتی اگر خودارتقايی موجب گردد تا افراد در محیط های کار 
سعی در دســتیابی ضمنی به برخی دستاوردها نمايند، اين دستاوردها 
در يک تحلیل هزينه- منفعت ســاده نسبت به پیامدهايی که در سطح 
محیط اجتماعی ســازمان و در ســطح کلی برای ســازمان به ارمغان 
می آورند احتمالا چندان زياد نخواهد بود. اما علاوه بر خودارتقايی، 
تهديد و ارعاب نیز به عنوان مولفه ای ديگر از مديريت برداشت برای 
رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به سازمان به صورت منفی دارای 
توان پیش بین معنــادار بود. تهديد و ارعاب بــر خلاف خودارتقايی 
که ماهیتی مثبت و ســازنده دارد و موجب پیوند جويی هر چه بیشــتر 
با ديگران و ســازمان می شــود، عملا چه در سطح همكاران و چه در 
ســطح مديران و سرپرستان که نماينده ســازمان محسوب می شوند، 
موجــب محدوديــت در روابــط بین فــردی )در افرادی کــه از اين 
تاکتیک اســتفاده می کنند( با محیط اطرافشان می شوند. دلیل اين امر 
واضح اســت. کســی که تاکتیک تهديد و ارعاب را برای مديريت 

برداشــت ديگران از خــود در پیش می گیرد، 
نمی تواند انتظار داشته باشــد با بازخوردهای 
ارتباطی منفی که با تهديد و ارعاب به ديگران 
می دهد، ديگران به وی چندان نزديک و يا با 
وی ارتباطی صمیمانه و دوستانه برقرار نمايند. 
اين محدوديت در روابط خود می تواند عامل 
اصلی باشد که چنین افرادی عملا امكان انجام 
رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به سازمان 
را نداشــته باشند و سازمان هم تمايلی به انجام 

اين رفتارها توسط چنین افرادی نشان ندهد. 
در مــورد رفتارهای انحرافی نیز نتايج نشــان 
داد که در ســطح همبســتگی های ساده از بین 
پنج مولفه مديريت برداشــت فقــط تهديد و 
ارعاب و تظاهر به ناتوانی با رفتارهای انحرافی 
معطوف به افراد و رفتارهای انحرافی معطوف به 
سازمان دارای همبستگی مثبت و معنادار هستند. 
در پژوهش شــريفی و نرگســیان )2013( بین 
متغیر کلی مديريت برداشت با رفتارهای ضد 
شــهروندی کلی )که همپوشی قابل توجهی با 
رفتارهای انحرافی دارند( رابطه منفی و معناداری 
که بر خلاف رابطه مثبت بین دو مولفه تهديد و 
ارعاب و تظاهر به ناتوانی با رفتارهای انحرافی 
معطوف به افراد و به سازمان در پژوهش حاضر 
است، گزارش شده است. اين يافته نیز با احتمال 
زياد تابع اين نكته است که ادغام سازی متغیرهای 
مولفــه ای که برخی از مولفه هــای آن مثبت و 
برخــی ديگر منفی اســت، موجــب وقوع اثر 
پوشیدگی می شود. در تحلیل رگرسیون انجام 
شــده )جدول 4( نیز مشخص گرديد که برای 
رفتارهای انحرافی معطوف به افراد فقط تهديد 
و ارعاب به صورت مثبت و تهديد و ارعاب و 
تظاهر به ناتوانی هر دو به صورت مثبت دارای 
توان پیش بین معنــادار برای رفتارهای انحرافی 
معطوف به سازمان هستند. البته در اين مورد هم، 
بر اســاس مقدار بتای استاندارد توان پیش بینی 
تظاهر به ناتوانی نسبت به توان پیش بینی تهديد 
و ارعاب بــرای رفتارهای انحرافی معطوف به 

سازمان بالاتر بود. 
نتايج مربوط به رابطه و توان مثبت تهديد و 
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محسن گل پرور  و همکاران

ارعاب بــرای رفتارهای انحرافی معطوف به 
افراد و ســازمان با توجه به اين که رفتارهای 
انحرافی چــه در قالب رفتارهــای منفعلانه 
)نظیر کــم کاری و اتلاف وقــت( و چه در 
قالــب رفتارهــای فعال تر )نظیــر تخريب و 
پرخاشگری های کلامی و غیرکلامی( اغلب 
رفتارهايی با ماهیت پرخاشــگرانه و موذيانه 
)ادواردز و گرين برگ، 2010؛ پونیا و رانا، 
2013؛ رانــا و پونیــا، 2014؛ دالال، 2005؛ 
گرين، 2014( محســوب می گردند و تهديد 
و ارعــاب نیــز از میان مولفه هــای مديريت 
برداشــت همراه با تظاهر به ناتوانی از زمره 
ابعاد دفاعی و تا اندازه ای پرخاشگرانه هستند 
)بولینو و همــكاران، 2014(، کاملا منطقی 
به نظر می رســد. علیرغم اين کــه وقتی فرد 
تهديد و ارعاب را بــه عنوان يک تاکتیک 
مديريت برداشــت اســتفاده می کند، هدف 
انجام رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان 
و افراد نیســت، بلكه هدف ايجاد تصويری 
نزد ديگران اســت تا بر مبنای آن فرد بتواند 
از کمــک احتمالی ديگران بهــره ببرد و يا 
احیانا به کســی اجــازه ندهد تــا در امور و 
کارهای فرد مداخله کرده و مشک لی پديد 
آورد. با اين حال تاکتیک تهديد و ارعاب به 
لحاظ ماهیت اين امكان را نیز به فرد می دهد 
تا بر مبنای نیاز و يا داوری خود در شــرايط 
مختلف رفتارهای انحرافی معطوف به افراد 
و سازمان را بیشــتر مرتكب شود. در چنین 
شــرايطی نوعی انحراف در هدف تاکتیک 
تهديد و ارعاب اتفاق افتاده و فرد با احتمال 
زياد بر مبنای نیازمند بودن به کمک يا برای 
دفاع و محافظت از خود، به انجام رفتارهای 
انحرافی مشروعیت می بخشد. با توجه به اين 
تبییــن با احتمال زياد يكــی از کارکردهای 
تاکتیــک تهديد و ارعاب بــرای رفتارهای 

انحرافی مشروعیت بخشی رفتاری است.
نكته بعدی که بايد به آن توجه داشت، توان 
قابــل توجه تظاهر به ناتوانــی فراتر از تهديد 
و ارعاب برای پیش بینــی رفتارهای انحرافی 

معطوف به ســازمان بــود. در تظاهر به ناتوانی فرد بــرای مثال کمتر از 
حد متعارف به امور کاری خود می پردازد و يا با نشان دادن اين امر که 
نیاز به کمک دارد، حس همدردی و ياری رســانی را از ديگران جلب 
می کند. نگاهی عمیق به آنچه در تظاهر به ناتوانی مطرح است و سپس 
تامل در باب توان پیش بینی اين بعد از مديريت برداشت برای رفتارهای 
انحرافی معطوف به ســازمان، تا اندازه زيادی پیچیدگی تاکتیک های 
رفتاری انسان ها را در محیط های مختلف از جمله محیط های کار نمايان 
می ســازد. برای مثال چگونه ممكن است که فردی با تظاهر به ناتوانی 
سعی در جلب همدلی و مساعدت ديگران باشد و در عین حال رفتارهای 
انحرافی معطوف به سازمان را نیز انجام دهد؟ پاسخ به اين سوال احتمالا 
به همان پديده مشروعیت بخشی رفتاری و پديده جديد ديگری موسوم 
به حاشیه ســازی امنیتی برای رفتار )که شــكلی از دلیل تراشــی جمعی 
پیچیده و نهفته در اطرافیان فرد اســت( مربوط می شــود. در حالتی که 
فرد تظاهر به ناتوانی می کند، بســیاری از رفتارهای وی در چهارچوب 
اين باور و تصور در ديگران قرار می گیرد که فرد مذکور فردی اســت 
کــه نیاز به کمک دارد و بنابراين رفتارهای او ناشــی از ناتوانی و نه از 
روی عمد، خودآگاهی و يا با هدف آسیب رسانی انجام می شوند. اين 
مشروعیت بخشی که فرد با تظاهر به ناتوانی در ديگران پديد می آورد به 
ســادگی سازوکار دومی را وارد عمل می سازد. اين ساز و کار دوم که 
در بالا به آن اشاره شد حاشیه سازی امنیتی برای رفتارهای انحرافی است. 
وقتی که فرد متوجه می شود که تظاهر به ناتوانی به عنوان يک تاکتیک 
مديرت برداشــت در ديگران به خوبی موثر واقع شــده، حاشیه امنیتی 
شناختی و موقعیتی برای انجام رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان به 
دست آورده و از اين طريق سطح رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان 
بالا می رود. اين فرايند مشروعیت بخشی و حاشیه سازی امنیتی از طريق 
تظاهــر به ناتوانی به خوبی می توانند در کنــار تكیه بر تهديد و ارعاب 
يک حلقه معیوب برای تداوم رفتارهای انحرافی معطوف به ســازمان 
ايجاد کنند. به اين مفهوم که فرد با انجام هر چه بیشتر رفتارهای انحرافی 
معطوف به ســازمان احتمالا به صورتی تكراری برداشــت معطوف به 

ناتوانی خود را نزد ديگران مورد تايید قرار می دهد.
محدوديت هايی که لازم است در تفسیر و تعمیم يافته های اين پژوهش 
به آن ها توجه شود به اين شرح هستند: اعضای نمونه اين پژوهش از يک 
سازمان داروسازی بوده، نتايج مبتنی بر همبستگی هستند و نه علت و معلولی 
و اين که ســنجش رفتارهای مدنی و انحرافــی در اين پژوهش به صورت 
خودگزارش دهی بوده است. در مجموع يافته های حاصل از اين پژوهش 
به طور صريح و روشــن کارکردهای برخی مولفه هــای جزيی  مديريت 
برداشــت را برای مولفه های رفتارهای مدنی و انحرافی به دســت داد. در 
خلاصه ای کوتاه نتايج اين پژوهش در راستای گسترش دانش موجود در 
ايران در مورد نقش مولفه های مديريت برداشت برای پیامدهای مثبت و منفی 
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پیش بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه های مدیریت برداشت

رفتاری درمحیط های کار نشان داد که خودارتقايی برای رفتارهای مدنی- 
ســازمانی و تهديد و ارعاب همراه با تظاهر به ناتوانی )اين مورد فقط برای 
رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان( برای رفتارهای انحرافی دارای نقشی 
جد هستند. در راستای يافته های پژوهش توصیه می شود تا در مسیر ارزيابی 
عملكرد و رفتارهای کارکنان در محیط های کار بالاخص در سازمان های 
دارويی، به نقش خودارتقايی برای ارتقاء سطح رفتارهای مدنی- سازمانی 
بر مبنای برقراری نظام های پیامدی مثبت در کارکنان خود توجه ويژه نشان 
دهند. در عین حال لازم است مديران و رهبران سازمان ها به نقش مثبت و 
جدی تظاهر به ناتوانی و تهديد و ارعاب )ودر متن آن ها به مشروعیت بخشی 
رفتاری و حاشیه سازی امنیتی( توجه نشان داده و سازوکارهايی مبتنی بر تغییر 
برداشت مديران و همكاران در مورد اظهار ناتوانی  و رفتارهای تهديد آمیز 

برخی از کارکنان فراهم آورند تا از اين طريق 
افرادی که از ايــن نوع تاکتیک های مديريت 
برداشت استفاده می کنند کمتر بتوانند برای خود 
و رفتارهای انحرافی اشــان حاشیه امن رفتاری 
پديد آورند. در حوزه پژوهشی به پژوهشگران 
علاقه مند توصیه می شود تا در سازمان های ديگر 
به صــورت جزيی نقش مولفه هــای مديريت 
برداشت را بر رفتارهای مختلف مثبت و منفی 
مورد بررســی قرار دهند و به اين ترتیب دانش 
گســترده تری در مورد کارکردهای مديريت 

برداشت در ايران فراهم آورند.
منابع

References:
Algina, J., & Olejnik, S. (2000). Determining sample size for accurate estimation of the squared multiple correla-

tion coefficient. Multivariate Behavioral Research, 35(1), 119-136.
Ariani, D. W. (2013). The relationship between employee engagement, organizational citizenship behavior, and 

counterproductive work behavior. International Journal of Business Administration, 4(2), 46-56. 
Bennett, R.J., & Robinson, S.L. (2000). Development of a measure of workplace deviance. Journal of Applied 

Psychology, 85(3), 349-360.
Berber, A., & Rafcanin, Y. (2012). Investigation of organization citizenship behavior construct: A framework for 

antecedents and consequences. International Journal of Business and Social Research (IJBSR), 2(4), 195-210.
Bergeron, D.M., Shipp, A.J., Rosen, B., & Furst, S.A. (2013). Organizational citizenship behavior and career out-

comes. The cost of being a good citizen. Journal of Management, 39(4), 958-984. 
Bolino, M. C. (1999). Citizenship and impression management: good soldiers or good actors? Academy of Man-

agement Review, 24(1), 82-98. 
Bolino, M., Klotz, A.C., & Daniels, D. (2014). The impact of impression management over time. Journal of Mana-

gerial Psychology, 29(3), 266-284. 
Bolino, M. C., & Turnley, W. H. (1999). Measuring impression management in organizations: A scale develop-

ment based on the Jones and Pittman taxonomy. Organizational Research Methods , 2 (2), 187-206.
Bolino, M. C., Varela, J. A., Bande, B., & Turnley, W. H. (2006). The impact of impression management tactics on 

supervisor ratings of organizational citizenship behavior. Journal of Organizational Behavior, 27(3), 281-287.
Bowling, N. A. (2010). Effects of Job Satisfaction and Conscientiousness on Extra-Role behaviors. Journal of 

Business Psychology, 25(1), 119-130.
Cox, B. D. (2010). Differential functioning by high and low impression management groups on a big five applicant 

screening tool. Unpublished Doctoral Dissertation, the Graduate Faculty of Auburn University. 
Dalal, R.S. (2005). A meta-analysis of the relationship between organizational citizenship behavior and counterpro-

ductive work behavior. Journal of Applied Psychology, 90(6), 1241-1255.
DuBrin, A. J. (2011). Impression management in the workplace: Research, theory, and practice. New York : Rout-

ledge. Pp. 233.
Edwards, M. S., & Greenberg, J. (2010). What is insidious workplace behavior? In Greenberg, J. (Ed.), Insidious 

workplace behavior (pp. 3-28), United States: Taylor & Francis.
Farrell, S. K., & Finkelstein, L. M. (2011). The Impact of motive attributions on coworker justice perceptions of 

rewarded organizational citizenship behavior. Journal of Business and Psychology, 26(1), 57-69. 
Finkelstein, M. A. (2006). Dispositional predictors of organizational citizenship behavior: Motives, motive fulfill-

ment, and role identity. Social Behavior and Personality, 34(6), 603–616.
Gallagher, V. C. (2007). Situational and dispositional antecedents and consequences of impression management 

tactics: The role of political skill. Electronic Theses, Treatises and Dissertations. Paper 4381.
Golparvar, Mohsen., Alimardani, Somayeh., Aghaie, Asghar. (2011). The role of organizational ethical climate 

components on deviant behaviors and organizational citizenship behaviors: some paradoxes and forecasting. 2nd 
1-National Biannual Congress on Industrial and Organizational Psychology in Iran, Islamic Azad University, Kho-
rasgan Branch (Esfahan), 22 and 23 February 2011.

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

oc
ia

lw
or

km
ag

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
08

 ]
 

                            12 / 13

http://socialworkmag.ir/article-1-61-en.html


بهار 1394، دوره 4، شماره 1، پیاپی 1511

محسن گل پرور  و همکاران

Grant, A. M., & Mayer, D. M. (2009). Good soldiers and good actors: pro-social and impression management mo-
tives as interactive predictors of affiliative citizenship behaviors. Journal of Applied Psychology, 94( 4), 900–912.

Green, D. (2014). Insider threats and employee deviance: Developing an updated typology of deviant workplace 
behaviors. Issues in Information Systems, 15(2), 185-189. 

Hoffman, B. J., Blair, C. A., Meriac, J. P., & Woehr D. J. (2007). Expanding the criterion domain? A quantitative 
review of the OCB literature. Journal of Applied Psychology, 92(2), 555–566. 

Jain, A. K. (2009). Exploring the relative relevance of organizational citizenship behavior and Emotional Intelli-
gence. Journal of the Indian Academy of Applied Psychology, 35(1), 87-97.

Jain, A. K. (2012). Moderating effect of impression management on the relationship of emotional intelligence and 
organizational citizenship behavior. Institute of Behavioral and Applied Management.

Jain, A. K., Giga, S. I., Cooper, C. L. (2011). Social Power as a means of increasing personal and organizational 
effectiveness: The mediating role of organizational citizenship behavior. Journal of Management and Organization, 
17(3), 413-432. 

Johnson, S. K., Holladay, C. L., & Quinones, M. A. (2009). Organizational citizenship behavior in performance 
evaluations: Distributive justice or injustice? Journal of Applied Psychology, 94(4), 900-912.

Kazemi, Maryam. (2012). The relationship between psychological capital and spiritual capital with organizational 
citizenship behaviors, deviant behaviors, contextual performance and in role performance among teachers. Unpub-
lished Master Thesis in I/O Psychology, Psychology and Educational college, Islamic Azad University, Esfahan 
(Khorasgan) Branch. 

Kleinmann, M., & Klehe, U. (2011). Selling oneself: Construct and criterion-related validity of impression man-
agement in structured interviews. Human Performance, 24(1), 29-46. 

Lee K., & Allen N. (2002). Organizational citizenship behavior and workplace deviance: The role of affect and 
cognitions. Journal of Applied Psychology, 87(2), 131-142.

Le Roy, J., & Rioux, L. (2013). The mediating role of workplace attachment in the relationship between organizational 
commitment and organizational citizenship behavior. International Review of Social Psychology, 25(3-4), 211-233. 

Nguyen, N.T., Seers, A., & Hartman, N.S. (2008). Putting a good face on impression management: Team citizen-
ship and team satisfaction. Journal of Behavioral and Applied Management, 9(2), 148-168.

Nayyar, S., & Raja, N. T. (2012). The impact of impression management behavior on organizational politics among 
male and female employees in organic and mechanistic organizational systems of Pakistan telecommunication sector. 
Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, 3(9), 914-924.

Podsakoff, N. P., Whiting, S. E., Podsakoff, P. M., & Blume, B. D. (2009). Individual and organizational level conse-
quences of organizational citizenship behavior: A meta- analysis. Journal of Applied Psychology, 94(1), 122-141. 

Pavalache-Ilie, M. (2014). Organizational citizenship behavior, work satisfaction and employees’ personality. Pro-
cedia - Social and Behavioral Sciences, 127(2014), 489 -  493.

Proost, K., Germeys, F., & Schreurs. (2010). When does impression management work: The influence of temporal 
distance on interviewer evaluations. Hub Research Papers 2011/30, Economics & Management. Pp. 29. 

Proost, K., Schreurs, B., De Witte, K., & Derous, E. (2010). Ingratiation and self-promotion in the selection inter-
view: The effects of using single tactics or a combination of tactics on interviewer judgments. Journal of Applied 
Social Psychology, 40(9), 2155-2169.

Punia, B.K., & Rana, H. (2013). Correlates, antecedents and implications of deviant workplace behavior: A review. 
GNA Journal of Management & Technology, 8(1), 98-104.

Rana, H., & Punia, B.K. (2014). Management mechanisms and implications of workplace deviance for green organiza-
tional behavior. International Journal of Advance Research in Computer Science and Management Studies, 2(8), 1-8. 

Sharifi, Seyyed Mahdi & Nargesian, Abbas. (2013). Investigating the relationship between impression manage-
ment and its behavioral consequences among managers and staff of libraries of university of Tehran. Academic 
Librarianship and Information Research, 47(1), 97-112. 

Snell, R. S., & Wong, Y. L. (2007). Differentiating good soldiers from good actors. Journal of Management Stud-
ies, 44(6), 883-909.

Taylor, O. A. (2012). The relationship between culture and counterproductive workplace behaviors: A meta-analy-
sis. Unpublished Doctoral Dissertation, the School of Graduate and Postdoctoral Studies, the University of Western 
Ontario, London, Ontario, Canada. Pp. 242.

Westphal, J. D. (2010). An impression management perspective on job design: The case of corporate directors. 
Journal of Organizational Behaviors, 31(2-3), 319-327. 

Zeigler-Hill, V., Wallace, M. T., & Myers, E. M. (2012). Racial differences in self-esteem revisited: The role of 
impression management in the Black self-esteem advantage. Personality and Individual Difference, 56(6), 785-789.

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

oc
ia

lw
or

km
ag

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
08

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            13 / 13

http://socialworkmag.ir/article-1-61-en.html
http://www.tcpdf.org

