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چکیده

مقدمه: اين پژوهش با هدف پیش‌بینی رفتارهای مدنی- سازمانی و رفتارهای انحرافی 
از طریق مولفه‌های مدیریت برداشت اجرا شد.

کارکنان یک شرکت  را  پژوهش  آماري  جامعه  و  همبستگی  پژوهش  روش: روش 
به  نفر  پنجاه و هفت  بين آن‌ها صد و  از  داروسازی در شهر اصفهان تشكيل دادند كه 
شيوه‌ي نمونه‌گیری در دسترس انتخاب شدند. ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه مدیریت 
برداشت )بولینو و ترانلی، 1999(، پرسشنامه رفتارهای مدنی- سازمانی )لی و آلن، 2002( 
و پرسشنامه رفتارهای انحرافی )بنت و رابینسون، 2000( بودند. داده‌ها از طريق ضریب 

همبستگی پیرسون و تحليل رگرسيون چندگانه تحلیل گردید.
مدیریت  مولفه  پنج  از  که  داد  نشان  همزمان(  )شیوه  رگرسیون  تحلیل  نتایج  نتایج: 
برداشت، فقط ارتقاء خود ‌پیش‌بینی‌کننده رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد و 
ارتقاء خود همراه با تهدید و ارعاب پیش‌بینی‌کننده رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف 
پنج مولفه  از  نشان داد که  نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه  به سازمان هستند. همچنین 
مدیریت برداشت، تهدید و ارعاب ‌پیش‌بینی کننده رفتارهای انحرافی معطوف به افراد و 
تهدید و ارعاب همراه با تظاهر به ناتوانی پیش‌بینی‌کننده رفتارهای انحرافی معطوف به 

سازمان هستند.
بحث و نتیجه‌گیری: نتایج این پژوهش نشان داد که مدیریت برداشت و مولفه‌های 
به‌ویژه  هستند.  انحرافی  رفتارهای  و  مدنی  رفتارهای  پیش‌بینی  در  مهم  عوامل  از  آن 
رفتارهای  پیش‌بینی  و در  ارعاب  و  تهدید  و  ارتقاء خود  مدنی،  رفتارهای  پیش‌بینی  در 
نقش  این  برخوردارند.  زیادی  اهمیت  از  ناتوانی  به  تظاهر  و  ارعاب  و  تهدید  انحرافی، 
در  است  لازم  انحرافی  رفتارهای  و  مدنی  رفتارهای  برای  برداشت  مدیریت  مولفه‌های 

سازمان‌ها مورد توجه قرار گیرند.

پیش‌بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق 
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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

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

oc
ia

lw
or

km
ag

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
09

 ]
 

                             2 / 13

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


بهار 1394، دوره 4، شماره 1، پیاپی 511

محسن گل‌پرور  و همکاران

مقدمه

در نگاهی گذرا به رفتارهای انســان در محیط‌های مختلف بالاخص در محیط‌های کار، می‌توان به سادگی پی‌برد که 
انســان دارای ظرفیتی بالقوه انکارناپذیر برای ارتکاب انواع رفتارهای مثبت و منفی به طور مســتقل یا همزمان در یک 
برهه زمانی خاص اســت. این‌که هر انســانی در چه زمانی و تحت تاثیر چه عواملی دست به رفتار و عمل می‌زند، سالیان 
سال است که پژوهشگران را در جای‌جای دنیا به پژوهش و بررسی واداشته است. نتیجه این تلاش‌ها که همگی با هدف 
شناســایی و سپس مدیریت رفتارهای مختلف انسان انجام شــده، طیف متنوعی از رفتارهای تاثیرگذار مثبت و منفی در 
عرصه متون علمی را پدید آورده است. دو دسته از رفتارهایی که طی چندین دهه متوالی نظر پژوهشگران در محیط‌های 

کار را به خود جلب نموده‌اند، کیی رفتارهای مدنی- سازمانی و دیگری رفتارهای انحرافی است.‌‌ 
از لحاظ تاریخی علیرغم برخی انتقادها و یافته‌هایی که نسبت به اثرات منفی رفتارهای مدنی- سازمانی برای افراد در 
دســت است، رفتارهای مدنی- ســازمانی رفتارهایی ارادی و اختیاری که دارای پیامدهای مثبتی برای افراد و سازمان‌ها 
هســتند معرفی شده‌اند )لی‌روی و ریوکس، 2013(. بر اســاس تعریفی ساده می‌توان گفت هر رفتار فرانقش و اختیاری 
مثبت که در شرح وظایف شغلی افراد نیامده و در نظام‌های حقوق و دستمزد همراه با نظام ارزشیابی عملکرد در سازمان 
برای آن‌ها سرفصل آشکاری در نظر گرفته نشده را می‌توان شکلی از رفتار مدنی- سازمانی تلقی کرد )بربر و رافکانن، 
2012؛ برگرون، شیپ، روزن و فرست، 2013؛ پاوالچ‌ایلای، 2014(. رفتارهای متعددی در محیط کار وجود دارند که 
می‌توان آن‌ها را از زمره رفتارهای مدنی- ســازمانی در نظر گرفت. معروفترین این رفتارها نوع‌دوســتی، یاری‌رســانی، 
فضایل شــهروندی، جوانمردی، ادب و احترام و متابعت تعمیمی‌افته اســت )فارل و فینکلاشتاســن، 2011؛ هافمن، بلیر، 
مریاک و وهر، 2007(. این پنج طبقه از رفتارهای مدنی- سازمانی را بر حسب این‌که منافع آن‌ها به افراد درون سازمان 
یــا خود ســازمان بازگردد، در طبقه‌بندی‌های هدف‌محــور )در برابر طبقه‌بندی‌های محتوا‌محور(، یک دســته به عنوان 
رفتارهای مدنی معطوف به افراد و دسته دیگر به عنوان رفتارهای معطوف به سازمان در نظر گرفته می‌شوند )باولینگ، 

2010؛ پودساکف، وایتینگ، پودساکف و بلوم، 2009(. 
این رفتارها از این نظر دارای اهمیت هســتند که چیزی بیش از ســه دهه پژوهش نشــان می‌دهد که نقشی انکار‌ناپذیر 
در ایجاد فضای کاری مثبت همراه با رضایت شــغلی، عملکرد سطح بالاتر و اثر‌بخشی مطلوب‌تردارند )آریانی، 2013؛ 
فینکلاشــتاین، 2006؛ جین، 2009(. در واقع شیوع رفتارمدنی- سازمانی در محیط‌های کار این امکان را برای کارکنان 
فراهم می‌ســازد تا با ایجاد یک فضای‌ کاری مطبوع و لذت‌بخش‌ نه تنها از محیط کاری خود راضی‌تر باشــند، بلکه در 
ارتقای سطح عملکرد خود و سازمان سهم و نقش ایفاء کنند )جانسون، هولا‌در و کوئینونز، 2009؛ جین، گیگا و کوپر، 
2011(. در کنار رفتارهای مدنی- ســازمانی، طیف دیگری از رفتارها وجود دارند که با این رفتارها دارای رابطه منفی 
بوده و به عنوان رفتارهای انحرافی شــهرت یافته‌اند. رفتارهاي انحرافي، رفتارهاي متضاد با رفتارهاي مورد قبول سازمان 
)بر پايه قواعد، رسوم، هنجارها( هستند كه در قالب‌هايي نظير دزدي، آسيب‌رساني به امكانات و تجهيزات، بدرفتاري با 
همكاران، مشتريان، رفتارهاي كلامي غيرمؤدبانه، شايعه‌پراكني، كمك‌اري مضايقه‌گونه، غيبت و ديرآمدگي‌هاي بدون 
هماهنگي و غيرمجاز انجام می‌شــوند )رانا و پونیا، 2014؛ گرین، 2014(. این رفتارها که به باور بســیاری از اندیشمندان 
اغلــب ماهیــت موذیانه و پنهانی دارنــد )ادواردز و گرین‌برگ، 2010(، برخلاف رفتارهای مدنی- ســازمانی که زمینه 
اثربخش‌تر شــدن فعالیت‌ها و تلاش‌های ســازمانی را فراهم می‌کنند، می‌توانند به سادگی سلامتی کارکنان و سازمان را 
به مخاطره افکنده و از این طریق باعث تضعیف اثربخشــی ســازمانی شــوند )پونیا و رانا، 2013؛ دالال، 2005(. تاکنون 
پیشــایندها و متغیرهای همبســته متعددی در سطح عوامل شخصیتی، نگرشی و سازمانی برای رفتارهای مدنی- سازمانی 
)پودســاکف و همــکاران، 2009( و رفتارهای انحرافی و ضد‌تولید )دالال، 2005؛ تایلر، 2012( توســط پژوهشــگران 
مختلف شناســایی و معرفی شــده‌اند. کیی از این عوامل که از دیدگاهی روان‌شــناختی و بالاخص در عرصه انگیزش 
رفتاری نظر بسیاری از پژوهشگران را به خود جلب نموده، اهمیت انگیزه‌ها و علل انگیزشی این دو دسته رفتار با اهمیت 
هســتند. در پژوهش حاضر با نگاهی انگیزشــی- رفتاری به عنوان هدف اصلی به نقش مولفه‌های مدیریت برداشت در 

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

پیش‌بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه‌های مدیریت برداشت

مبانی نظری و طرح مســئله - مدیریت برداشت: انسان‌ها 
به لحاظ روان‌شــناختی موجوداتی هســتند که دوست دارند دیگران 
از آن‌ها تصویری مطلوب داشــته باشــند. به همیــن دلیل نیز اغلب به 
صورتی فعال برای ایجاد چنین تصویر مثبتی از خود در دیگران تلاش 
می‌کنند. مدیریت برداشت از نظر تاریخی ریشه در نظریات مربوط به 
انگیزش خود‌نمایشــگری و نظریات نفوذ اجتماعی دارد‌ )زیگلرهیل، 
والاس و مایرز، 2012(. بر اســاس نظریات خودنمایشــگری و نفوذ 
اجتماعی انسان‌ها هر یک به اشکال مختلف در صدد هستند تا با نفوذ 
بر دیگران بر آن‌ها تاثیراتی مطابق با تصورات و تمایلات خود به جای 
گذارند )وســت‌فال، 2010(. این تلاش بــرای نفوذ و تاثیر بر دیگران 
در قالب تاکتیک‌ها و راهبردهای مدیریت برداشــت در پژوهش‌ها و 
متون علمی به علاقه‌مندان معرفی شده است. ‌از نظر تعریف، مدیریت 
برداشت را می‌توان هر تلاشی توسط یک فرد یا یک بازیگر در صحنه 
روابط اجتماعی دانســت که هدف آن ایجــاد، حفظ، مراقبت و یا به 
شکلی تغییر تصویری ‌از خود نزد فردی ناظر یا تماشگر است )بولینو، 
1999؛ کوکس، 2010(. برای رســیدن به ایــن هدف که در تعریف 
مدیریت برداشــت بیان شــد، افراد تاکتیک‌ها و راهبردهای مختلفی 
را اســتفاده می‌کنند. بولینو )1999( و ســپس به دنبال آن پژوهشگران 
دیگــر، با اســتفاده از فنونی نظیــر تحلیل عاملی، پنــج مولفه را برای 
مدیریت برداشــت به نام‌هــای ارتقاء خود1، خودشــیرینی2، تظاهر به 
نمونه بودن3، تهدید و ارعاب4 و تظاهر به ناتوانی5 )دو دســته اخیر در 
صورت‌بندی‌های جدید به عنوان دو مولفه دفاعی مدیریت برداشــت 
معرفی شــده‌اند( معرفی نموده‌اند )اســنل و وانگ، 2007؛ کلینمن و 

کلیهی، 2011؛ گالاگر، 2007؛ گرنت و مایر، 2009(. 
در ارتقاء خود فرد تلاش می‌کند تا با نشــان دادن و سخن گفتن در 
بــاره تحصیلات، توانایی‌ها و نقاط قوت خــود تصویری که دیگران 
از وی دارند را ارتقاء بخشــیده و نشان دهد فردی ارزشمند است. در 
خود شــیرینی به عنوان دومین مولفه از مولفه‌های مدیریت برداشــت 
تمرکز اصلــی در تلاش‌های فرد به ارائه تصویــری از خود به عنوان 
فردی مهربان، دوستدار دیگران و دوست داشتنی بودن متمرکز است 
)پروس، جرمیر و شرییرس، 2011؛ پروس، شرییرس، وایت و دروس، 
2010(. در مقابل در تظاهر به نمونه بودن فرد تلاش می‌کند تا نشــان 
دهد که فردی متمایز و متفاوت از دیگران است. در تهدید و ارعاب 
به عنوان چهارمین مولفــه، فرد به رفتارهایی نظیر تهدید و زورگویی 

1 Self Promotion
2 Ingratiation
3 Exemplification
4 Intimidation
5 Supplication

روی مــی‌آورد تا به اجبار به دیگران نشــان 
دهد هر کاری اراده کند و بخواهد می‌تواند 
از دیگران بخواهد تا انجــام دهند. بالاخره 
در آخرین مولفــه یعنی در تظاهر به ناتوانی 
فرد با ارائه این تصویر از خود که وی فردی 
است که نیاز به کمک و مساعدت دیگران 
دارد و در صــورت عــدم کمــک به وی با 
مشــکلات متعدی مواجه خواهد شد سعی 
می‌کند تا دیگــران را با خود همراه نموده و 
در معرض توجه و حمایت آن‌ها قرار گیرد 
)بولینو، کلوتز و دنیلز، 2014؛ جین، 2012(. 
توجه به محتوای هر یــک از این مولفه‌ها 
نشــان می‌دهــد کــه بــه ظاهــر انگیزه‌های 
از  یــک  هــر  بــرای  متفاوتــی  زیربنایــی 
تاکتیک‌هــای پنج گانه مدیریت برداشــت 
وجود دارد. اما از نگاه نظریه‌پردازان مطرح 
در حــوزه مدیریــت برداشــت، تمامی این 
راهبردها دارای زیربنای انگیزشــی موسوم 
به تمایل به کنترل برداشــت و تصویری که 
دیگران از انســان دارند و یا کسب خواهند 
کرد، هستند. بنابراین در حالتی جامع از نظر 
محتوایی، تاکتیک‌های مدیریت برداشت را 
می‌توان مبتنی بر نیاز به کنترل محیط پیرامون 
نگریســت. از نظر عوامل مرتبط با مدیریت 
برداشــت و تاکتیک‌های تحت پوشش این 
پدیده مطالعات نشــان می‌دهند که مجموعه 
عوامل فــردی، موقعیتی و ســازمانی تعیین 
می‌کنند که افراد در موقعیت‌های مختلف از 
چه تاکتیک‌ و با چه شدتی استفاده خواهند 
کرد. مهمترین عوامل همبسته فردی شناسایی 
شــده برای تاکتیک‌های مدیریت برداشت، 
نظارت بر خود، تمایلا ماکیاولیســتی، جلب 
اعتماد دیگــران، برونگرایــی و خوش‌بینی 
و مهمتریــن عوامــل زمینــه‌ای و ســازمانی 
مرتبط بــا تاکتیک‌های مدیریت برداشــت 
ســازمانی  فرهنــگ  کار،  محیط‌هــای  در 
)ماننــد فرهنگ‌هــای ســازمانی مبتنــی بر 
محــدود  فرصت‌هــای  قــدرت(،  چالــش 
اقتصادی و سیاســی برای برخی گروه‌های 
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جمعیت‌شــناختی )ماننــد اقلیت‌های خاص 
در ســازمان‌ها(، موقعیــت شــغلی پایین در 
ســازمان، روابط مبتنی بر قدرت رسمی در 
ســازمان )متمرکــز بودن قدرت در دســت 
افرادی محدود در ســازمان( معرفی شده‌اند 

)دوبرین، 2011؛ نایار و رجا، 2012(. 
رفتارهای  و  برداشــت  مدیریــت 
مدنــی و انحرافی: آنچه در ســال‌های 
اخیــر توجه بســیاری از پژوهشــگران را به 
خود جلب نموده، نقشــی است که هر یک 
از راهبردهــای مدیریت برداشــت می‌تواند 
در رفتارهای مختلــف و عملکرد اجتماعی 
افراد داشته باشند. از لحاظ نظری نیز بر پایه 
نظریات معطوف به نفوذ اجتماعی، هر یک 
از راهبردهای مدیریت برداشــت می‌توانند 
در روابــط اجتماعی افــراد و در رفتارهای 
اجتماعی آن‌ها نفوذ نموده و آن‌ها را هدایت 
و جهت‌دهــی کنند. در حمایت از این نظر، 
پژوهش‌هــای متعــددی نشــان داده‌اند که 
تاکتیک‌های مدیریت برداشــت، هر یک به 
نوعی با رفتارهای جامعهی‌ار و در محیط‌های 
کار با رفتارهای مدنی- سازمانی و رفتارهای 
انحرافــی ارتباط نشــان می‌دهند )اســنل و 
گالاگــر،  2012؛  جیــن،  2007؛  وانــگ، 
البتــه در  2007؛ گرنــت و مایــر، 2009(. 
پیشــینه پژوهش در دسترس، بیشترین توجه 
به نقش تاکتیک‌های مدیریت  پژوهشگران 
برداشــت برای رفتارهای مدنی- ســازمانی 
جلب شــده اســت )جین، 2012(، و به جز 
چند تبیین احتمالی و شواهدی در خصوص 
نقــش انگیزه‌های خود‌نمایشــگری افراطی 
در گرایش بــه برخی رفتارهــای مخرب و 
انحرافی، در کمتر پژوهشــی به طور صریح 
و آشــکار به بررســی رابطــه تاکتیک‌های 
مدیریت برداشــت بــا رفتارهــای انحرافی 
توجه شــده است. با این‌حال از آن‌جایی که 
بین رفتارهای مدنی- ســازمانی با رفتارهای 
انحرافــی در شــرایط متعــارف رابطه منفی 
پایدار و باثباتی وجود دارد )دالال، 2005(، 

منطقی است که به لحاظ نظری فرض کنیم که برخی از تاکتیک‌های 
مدیریت برداشــت با رفتارهای انحرافی نیز رابطه نشان دهند. شواهد 
پژوهشی در حمایت از رابطه مولفه‌های مدیریت برداشت با رفتارهای 

مدنی- سازمانی و احیانا رفتارهای انحرافی به شرح زیر هستند. 
پیشینه پژوهش: ناگبوئن، سیرز و هارتمن )2008( در پژوهشی با 
موضــوع نگاهی مطلوب به مدیریت برداشــت، طی مدلی که برازش 
آن را در پژوهش خود مســتند نموده‌اند، نشان داده‌اند که بین ارتقاء 
خــود و خودشــیرینی با نوع‌دوســتی و وظیفه‌شناســی رابطه مثبت و 
معناداری وجود دارد. این پژوهشــگران ارتقاء خود و خود شــیرینی 
به عنوان دو پیش‌بین مهم برای رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به 

افراد )نوع‌دوستی( و سازمان )وظیفه‌شناسی( معرفی کرده‌اند. 
گرنت و مایر )2009( در پژوهشی با موضوع تعامل مدیریت برداشت 
بــا انگیزه‌های جامعهی‌ــار برای پیش‌بینــی رفتارهای مدنی- ســازمانی 
پیوند‌جویانه که بر روی دو نمونه مســتقل در دو مطالعه مســتقل انجام 
دادند نشان داده‌اند که بین مدیریت برداشت با رفتارهای مدنی- سازمانی 
معطوف به افراد )روابط بین فردی( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
دوبریــن )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 مدیریت برداشــت پرداخته و نشان داده که 
مدیریت برداشــت بر مبنای کارکردهای ارتقاء خود و مدیریت رفتار 
و عملکرد دیگران می‌تواند با برخی رفتارهای انحرافی و غیراخلاقی 
در سازمان‌ها در ارتباط باشــد. از مهمترین رفتارهای انحرافی مرتبط 
با مدیریت برداشــت توســط این نویســنده، می‌توان به دروغگویی، 
دزدی، آســیب وارد کردن به دیگران و تنفر و رفتار پرخاشــگرانه با 

دیگران و سازمان اشاره کرد.
جین )2012( نیز در پژوهشی در خصوص نقش تعدیل‌کننده مدیریت 
برداشــت در رابطه بین هوش هیجانی و رفتارهای مدنی-سازمانی در 
نمونه‌ای متشــکل از دویســت و پنجاه نفر از کارکنان یک مجموعه 
صنعتی موتوسازی، نشان داده که بین مدیریت برداشت در قالب کلی 
)نه در سطح خرده مقیاس‌ها( با جوانمردی رابطه منفی و معنادار و در 
مقابل بین مدیریت برداشــت با فضایل شــهروندی، ابتکار شخصی و 
متابعت تعمیم یافته رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بخشــی دیگر 
از نتایج این پژوهش نشــان می‌دهد که مدیریت برداشــت به صورت 

معناداری قادر به پیش‌بینی رفتارهای مدنی- سازمانی کلی است.
 بربــر و رافکانین )2012( در پژوهشــی جامع با موضوع پیشــایندها و 
پیامدهای رفتارهای مدنی- سازمانی، در کنار دیگر متغیرها، انگیزه‌ خدمت 
به خود )که می‌تواند در ارتقاء خود و خود شیرینی نقش ایفاء کند( را به 
عنوان کیی از پیشایندهای مطرح برای رفتارهای مدنی- سازمانی در مدل 
پژوهشی و نظری خود وارد نموده و نشان داده‌اند که بین انگیزه‌ خدمت 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی8

پیش‌بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه‌های مدیریت برداشت

به خود و رفتارهای مدنی- سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. 
جمع‌بندی و فرضیه‌ها: در مجموع به لحاظ نظری، از آن‌جایی که 
در بسیاری از شرایط، محیط‌های اجتماعی را می‌توان صحنه نمایشی 
در نظــر گرفت که افراد در آن ســعی می‌کنند تا بــا ایفای نقش‌های 
مختلف دیگران را در سطوح مختلف تحت تاثیر قرار داده و در آن‌ها 
نفوذ کنند )بولینو، وارلا، بانــد و ترنلی، 2006(، و بر مبنای یافته‌های 
پژوهشی در دسترس، رابطه بین برخی تاکتیک‌های مدیریت برداشت 
و رفتارهــای مدنی- ســازمانی و انحرافی منطقی به نظر می‌رســد. بر 
پایه شــواهدی که تقریبا همه آن‌ها مربوط به خــارج از ایران بودند، 
دو مجموعه از رفتارهایی که می‌توانند در راســتای اهداف مولفه‌های 
مدیریت برداشــت استفاده شــوند، کیی رفتارهای مدنی- سازمانی و 
دیگری رفتارهای انحرافی اســت. با این‌حال جســتجو در پایگاه‌های 
اطلاعاتی در دسترس نشان داد که مطالعات محدودی تاکنون در ایران 
در خصــوص رابطه مولفه‌های جزیی مدیریت برداشــت با رفتارهای 
مدنی- ســازمانی و رفتارهای انحرافی انجام شــده است. برای نمونه 
شریفی و نرگسیان )2013( در پژوهشی به بررسی رابطه بین مدیریت 
برداشــت )مدیریت تاثیر( با پیامدهای رفتاری در مدیران و کارکنان 
کتابخانه‌های دانشــگاه تهران پرداختــه و در قالبی کلی )کلیه متغیرها 
در این پژوهش در قالب یک متغیر در نظر گرفته شــده و به صورت 
مولفه‌های جزیی مورد بررســی قرار نگرفته‌اند( نشان داده‌اند که بین 
مدیریت برداشــت )تاثیر( با رفتارهای مدنی- ســازمانی و رفتارهای 
ضد شــهروندی به ترتیب رابطه مثبــت و منفی معناداری وجود دارد. 
علیرغم این‌که این پژوهش شــواهدی مقدماتی از رابطه بین مدیریت 
برداشت با رفتارهای مدنی و انحرافی در ایران به دست می‌دهد، ولی 
به دلیل در نظر گرفته نشدن رابطه جزیی مولفه‌های مدیریت برداشت 

بــا مولف‌هــای جزیــی رفتارهــای مدنی و 
ضد‌مدنی، به واســطه وقوع اثر پوشــیدگی 
بخش قابــل ‌توجهی از واقعیــات مربوط به 
رابطه مولفه‌های جزیی مدیریت برداشت با 
رفتارهــای مدنی و انحرافــی از نظرها پنهان 
خواهد شــد. بر پایه آنچه بیــان گردید، در 
این پژوهش ســوال اصلی پژوهش این بوده 
که آیــا مولفه‌هــای مدیریت برداشــت در 
ســطح جزیی با رفتارهای مدنی- ســازمانی 
و رفتارهای انحرافی دارای رابطه هســتند‌؟ 
و ترکیــب کدامیک از مولفه‌هــای مدیریت 
برداشت می‌توانند رفتارهای مدنی- سازمانی و 
رفتارهای انحرافی را پیش‌بینی کنند‌؟ فرضیه‌های 

پژوهش نیز به شرح زیر در نظر گرفته شده‌اند.
فرضیه‌های پژوهش- فرضیه اول: بین 
مولفه‌هــای مدیریت برداشــت )ارتقاء خود، 
خود‌شــیرینی، تظاهر به نمونــه بودن، تهدید 
و ارعــاب و تظاهر به ناتوانی( بــا رفتارهای 
مدنی- سازمانی )معطوف به افراد و معطوف 

به سازمان( رابطه )معنادار( وجود دارد.
فرضیــه دوم: بیــن مولفه‌هــای مدیریت 
برداشــت )ارتقاء خود، خود‌شیرینی، تظاهر به 
نمونه بودن، تهدید و ارعاب و تظاهر به ناتوانی( 
بــا رفتارهــای انحرافــی )معطوف بــه افراد و 
معطوف به سازمان( رابطه )معنادار( وجود دارد.

روش

پژوهش حاضر یک پژوهش توصیفی- همبســتگی و جامعه‌ی آماری این پژوهش را کلیه کارکنان یک شرکت توزیع 
داروســازی و پخش در شــهر اصفهان در زمســتان ‌1392 و اوایل بهار 1393 تشکیل داده اســت. تعداد کارکنان شرکت 
داروسازی و پخش مورد نظر در زمان انجام پژوهش دویست و چهل نفر بود. از جامعه آماری مورد اشاره‌، با توجه به این‌که 
برای مطالعات تحلیل رگرسیون چندگانه معمولی به ازای هر متغیر پیش‌بین حداقل 15 تا 35 نفر توصیه شده )در این پژوهش 
پنج مولفه مدیریت برداشــت به عنوان متغیرهای پیش‌بین در نظر گرفته شده‌اند( و برای افزایش توان آماری نتایج افزایش 
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 طریق نمونه‌گیری در دسترس انتخاب شد.‌ پس از جمع‌آوری پرسشنامه‌ها، سه پرسشنامه )معادل 
2 درصد( به دلیل نقص در پاسخگویی از پژوهش کنار رفت و گروه نمونه پژوهش به 157 نفر کاهش یافت. همچنین از 

ابزارهای زیر در این پژوهش استفاده شد. 
پرسشــنامه مدیریت برداشت: براي ســنجش مدیریت برداشت در محیط کار از پرسشــنامه بیست و پنج سوالی 
معرفی شــده توســط بولینو و ترنلی )1999( که پنج حوزه‌ی ارتقاء خود )پنج ســؤال(، خودشیرینی )پنج سؤال(، تظاهر 
به نمونه بودن )پنج ســؤال(، تهدید و ارعاب )پنج ســؤال( و تظاهر به ناتوانی )پنج ســؤال( را پوشــش می‌دهد و مقیاس 
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بهار 1394، دوره 4، شماره 1، پیاپی 911

محسن گل‌پرور  و همکاران

پاســخ‌گویی آن پنج درجه‌ای )هرگز= 1 تا 
همیشه= 5( است، استفاده شد. این پرسشنامه 
از طریق فرایند دو مرحله‌ای ترجمه و آماده 
اجرا شــد. بولینو و ترنلــی )1999( از طریق 
انجــام تحلیل عامل اکتشــافی و تاییدی در 
چهار مطالعه مســتقل نشــان داده‌اند که پنج 
عامل این پرسشــنامه با داده‌های جمع‌آوری 
شــده از گروه‌های نمونه مســتقل پژوهش 
آن‌ها دارای برازش مناســبی است. همچنین 
بولینــو و ترنلــی )1999( آلفــای کرونباخ 
ارتقــاء خود، خودشــیرینی، تظاهر به نمونه 
بــودن، تهدید و ارعــاب و تظاهر به ناتوانی 
را بــه ترتیب برابــر بــا 0/78، 0/83، 0/75، 
0/86 و 0/88 گزارش نموده‌اند. ‌در پژوهش 
حاضر پس از اجرای تحلیل عاملی اکتشافی 
که به منظور بررســی وضعیت روایی سازه 
این پرسشــنامه ترجمه شــده انجام گرفت، 
به ترتیــب آلفای کرونباخ برای ارتقاء‌خود، 
خودشــیرینی، تظاهر به نمونه بودن، تهدید 
و ارعاب و تظاهر بــه ناتوانی برابر با 0/88، 

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

)هرگز=1 تا همیشــه=6( بود. این پرسشنامه از نظر روایی و پایایی دارای 
شــرایط مطلوبی اســت ) لی وآلن، 2002(.‌ شــواهد خارجی مربوط به 
این پرسشــنامه حاکی از شرایط مطلوب برای این پرسشنامه در سنجش 
رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به ســازمان و همکاران است )لی و 
آلــن، 2002(. کاظمی )2012( روایی ســازه این پرسشــنامه را از طریق 
تحلیل عاملی اکتشــافی با چرخش واریماکس 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 همکاران 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 روایی سازه این 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.
پرسشنامه‌ رفتارهای انحرافی: براي سنجش رفتارهاي انحرافي 
در اين پژوهش از پرسشنامه پانزده‌ سؤالي بنت و رابينسون )2000( كه 
رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان )هشت سوال( و همكاران )هفت 
ســوال( را مورد ســنجش قرار مي‌دهد و گل‌پرور، عليمرداني و آقايي 
)2011( قبــاً آن را در ايران روايي‌ســنجي و پايائي‌ســنجي نموده‌اند، 
استفاده شــد. اين پرسشــنامه در اين پژوهش بر مقياس شش درجه‌اي 
)هرگز=1 تا هميشــه=6( پاســخ داده شــد و از روايي و پايايي مطلوبي 
در ايران برخوردار اســت. برای نمونــه گل‌پرور و همكاران )2011( با 
اســتفاده از تحليل عاملي اكتشــافي، روايي سازه آن را مستند ساخته و 
آلفای کرونباخ 0/85 را براي آن گزارش نموده‌اند. در این پژوهش پس 
از اجرای تحلیل عاملی اکتشــافی که به منظور بررسی روایی سازه این 
پرسشنامه انجام گرفت، آلفای کرونباخ برای دو خرده‌مقیاس رفتار‌های 
انحرافی معطوف به ســازمان و همکاران به ترتیب برابر با 0/75 و 0/77 
به دســت آمد. نتایج حاصل از پرسشنامه‌های پژوهش از طریق 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، اکثریت ‌دارای تحصیلات فوق‌دیپلم و لیســانس )73 نفر و معادل با 46/5 
درصــد( و تا دیپلم )67 نفر و معادل با 42/7 درصد( بودند. از طرف دیگر 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 نکرد‌( تشکیل 
دادند. همچنین اکثریت 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( تشکیل دادند. میانگین سنی 
اعضای نمونه برابر با 32/41 سال )با انحراف معیار 6/47 سال( و میانگین سابقه شغلی آن‌ها برابر با 8/25 سال )با انحراف 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی10

پیش‌بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه‌های مدیریت برداشت

معیار برابر با 6/38 ســال( بود. در جــدول 1 ميانگين و انحراف معيار 
متغيرهاي پژوهش ارائه شده است.

چنان‌که در جدول 1 مشــاهده می‌شود، میانگین دو مولفه رفتارهای 
مدنی سازمانی بر پایه مقیاس پاسخگویی شش درجه‌ای مورد استفاده 

در این پرسشنامه )برابر با 3/5( 
بالاتــر از میانگین مقیاس بوده 
و در مقابــل میانگین دو مولفه 
از  نیــز  انحرافــی  رفتارهــای 
میانگین مقیــاس پایین‌تر بوده 
اســت. در پنج مولفه مدیریت 
برداشــت یعنی ارتقــاء خود، 

خودشــیرینی، تظاهر به نمونه بودن، تهدید و 
ارعاب و تظاهر به ناتوانی بر حســب مقیاس‌ 
پاسخگویی پنج درجه‌ای مورد استفاده برای 
این پرسشنامه با میانگین 3، پایین‌تر از میانگین 
مقیاس بوده است.‌ در جدول 2 همبستگي بين 

متغيرهاي پژوهش ارائه شده است.
چنانك‌ه در جدول 2 مشــاهده مي‌شــود، 
از بين پنج مولفه مدیریت برداشــت، ارتقاء 
خود، خودشــیرینی و تظاهر به نمونه‌بودن با 
رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد 
و ارتقاء خود با رفتارهای مدنی- ســازمانی 
معطــوف به ســازمان دارای رابطــه مثبت و 
 .)p>0/01 یــا  p>0/05( معنــادار هســتند
همچنین از بین پنج مولفه مدیریت برداشت 
فقط تهدید 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 پیش‌بینی رفتارهای 
مدنی- سازمانی از طریق مولفه‌های مدیریت 

برداشت ارائه شده است.
اول  چنان‌کــه در جــدول 3 در ردیــف 
مشــاهده می‌شــود، از پنج مولفــه مدیریت 
 )β = 0/26 ،p>‌0/05( برداشــت، فقط ارتقاء خود
‌پیش‌بینی‌کننده رفتارهای مدنی- ســازمانی 
معطوف بــه افراد بــوده‌ و توانســته‌اند 8/9 
درصــد از واریانــس این بعــد از رفتارهای 
مدنی- ســازمانی را تبیین نماید. همین‌طور 
چنان‌که در ریف دوم جدول 3 نشــان داده 
شده، از پنج مولفه مدیریت برداشت، ارتقاء 
خود )β‌=‌0/43 ،p>‌0/05(‌ و تهدید و ارعاب 
پیش‌بینی‌کننــده   )β‌=-0/19  ،p>‌0/05(
رفتارهــای مدنــی- ســازمانی معطــوف به 
ســازمان بوده و توانســته‌اند 16/2 درصد از 
واریانس این متغیر را تبیین نمایند. در جدول 
4 نتايج حاصل از تحلیل رگرســیون چندگانه 
برای پیش‌بینی رفتارهــای انحرافی از طریق 
مولفه‌های مدیریت برداشت ارائه شده است. 
اول  چنان‌کــه در جــدول 4 در ردیــف 

 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<* 
                      

 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<* 
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بهار 1394، دوره 4، شماره 1، پیاپی 1111

محسن گل‌پرور  و همکاران

مشــاهده می‌شــود، از پنج مولفــه مدیریت 
 ،p>‌0/01(‌ ارعــاب و  تهدیــد  برداشــت، 
β‌=‌0/38(‌ پیش‌بینی‌کننده رفتارهای انحرافی 
معطوف به افراد بوده‌‌ و توانسته‌ 17/8 درصد 
از واریانس این بعد از رفتارهای انحرافی را 

تبیین نماینــد. همین‌طور چنان‌که در ریف دوم جدول 4 نشــان داده 
 ،p>‌0/05( شــده، از پنج مولفه مدیریت برداشــت، تهدیــد و ارعاب
β‌=‌0/17(‌ و تظاهــر به ناتوانــی )β‌=‌0/36 ،p>‌0/05( پیش‌بینی‌کننده 
رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان بوده و توانسته‌اند 19/1 درصد 

از واریانس این بعد از رفتارهای انحرافی را تبیین نمایند. 

بحث و نتیجه گیری

نتایج این پژوهش نشــان داد که ارتقاء خود ‌پیش‌بینی‌کننده رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به افراد و ارتقاء خود 
همراه با تهدید و ارعاب پیش‌بینی‌کننده رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به ســازمان هســتند. همچنین از پنج مولفه 
مدیریت برداشت، تهدید و ارعاب -پیش‌بینی‌کننده رفتارهای انحرافی معطوف به افراد و تهدید و ارعاب همراه با تظاهر 
به ناتوانی پیش‌بینی‌کننده رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان بودند. ‌در مورد رابطه بین مولفه‌های مدیریت برداشت با 
رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد و سازمان نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که از بین پنج مولفه مدیریت 
برداشــت، فقط ارتقاء خود، خود‌شــیرینی و تظاهر به نمونه بودن با رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به افراد و فقط 
خودارتقایی با رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به سازمان دارای رابطه مثبت و معنادار هستند. نتایج تحلیل رگرسیون 
نشــان داد در حضور همزمان پنج مولفه مدیریت برداشت فقط خودارتقایی دارای توان پیش‌بین معنادار برای رفتارهای 
مدنی- سازمانی معطوف به افراد و خودارتقایی به صورت مثبت و تهدید و ارعاب به صورت منفی دارای توان پیش‌بین 
معنادار برای رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به ســازمان هســتند. البته توان پیش‌بینــی خودارتقایی برای رفتارهای 

مدنی- سازمانی معطوف به سازمان بسیار بیشتر از توان پیش‌بینی تهدید و ارعاب است. 
این بخش از یافته‌ها به طور ضمنی با یافته‌های گزارش شده توسط ناگیوئن و همکاران )2008( و همچنین با یافته‌های 
گرنت و مایر )2009( و جین )2012( مبنی بر رابطه بین مدیریت برداشــت با رفتارهای مدنی- ســازمانی همسویی نشان 
می‌دهد. بر مبنای یافته‌های حاصل از پژوهش حاضر چند نکته قابل توجه که در ادامه تبیین‌ها به آن‌ها خواهیم پرداخت 
را باید مورد توجه قرار دهیم. نکته اول این‌که در نگاهی کیپارچه به نتایج مشــخص اســت که همه مولفه‌های مدیریت 
برداشــت به طور همزمان نمی‌توانند در وقوع پیامدهای رفتاری مثبت نظیر رفتارهای مدنی- سازمانی )و حتی رفتارهای 
منفــی نظیر رفتارهای انحرافــی( نقش ایفاء کنند. به همین جهت به نظر می‌رســد که ادغام‌ســازی مولفه‌های مدیریت 
برداشت با کیدیگر و وارد کردن یک متغیر کلی در تحلیل‌ها بخش قابل توجهی از واقعیت را که به آن اثر پوشیدگی 
اطلاق می‌کنیم، از نظرها پنهان خواهد کرد. نکته بعدی این‌که رابطه و توان پیش‌بینی خودارتقایی برای رفتارهای مدنی-

ســازمانی معطوف به افراد و ســازمان نیز از جهاتی نیاز به تجدید نظر در صورت‌بندی‌ها انگیزشــی و تعریف رفتارهای 
مدنی- ســازمانی را مطرح می‌کند. از آغاز مطرح شدن رفتارهای مدنی- سازمانی که اکنون بیش از سه تا چهار دهه از 
آن می‌گذرد، تصور برخی از نظریه‌پردازان به این رفتارها بر این بود که انســان‌ها بر اســاس بنیان‌های انگیزشی اخلاقی 
و انسانی به رفتارهای نوع‌دوستانه، ادب و احترام، وظیفه شناسی فراوظیفه، فضایل شهروندی و متابعت تعمیمی‌افته )ودر 
مجموع رفتارهای مدنی معطوف به افراد و ســازمان( روی می‌آورند. این تصور به تدریج با طرح ســوالاتی دقیق توسط 
برخی دیگر از ‌نظریه‌پردازان و پژوهشگران در مورد بنیان‌های انگیزشی نهفته رفتارهای مدنی- سازمانی و سپس اجرای 
پژوهش‌های متعدد، اکنون تغییر یافته و این پذیرش نسبی وجود دارد که انسان‌ها می‌توانند رفتارهای مدنی- سازمانی را 

نیز به شکلی در راستای خدمت به خود در اشکال مختلف مورد استفاده و بهره برداری قرار دهند. 
از این حیث، مشخص است که توان پیش‌بینی خودارتقایی برای رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به افراد و سازمان در 
پژوهش حاضر، با این باور که انسان‌ها خدمت به دیگران و سازمان را در قالب رفتارهای مدنی- سازمانی ممکن است در 
راســتای خدمت به خودپنداره جمعی خود )‌خودارتقایی در نظر دیگران( مورد اســتفاده قرار دهند همسویی قابل توجهی 
نشان می‌دهد. به معنایی واضح‌تر، این که انسان‌ها 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 )خودارتقایی(، از این باور که انسان‌ها به جهت گرایش 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی12

پیش‌بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه‌های مدیریت برداشت

به ارزش‌های انسانی به رفتارهای مدنی- سازمانی روی می‌آورند فاصله 
قابل توجهی دارد. بنابراین اگرچه در تعاریف اولیه و کنونی رفتارهای 
مدنی- ســازمانی به این نکته که این رفتارها رفتارهایی اختیاری هستند 
که در ســرفصل‌های پیامــدی )نظیر حقوق و پــاداش( دیده و در نظر 
گرفته نشــده‌اند اما برای سازمان منشــاء منافع محسوس و نامحسوسی 
)نظیر اثربخشــی و عملکرد سطح بالاتر( می‌شوند، ممکن است نیاز به 
بازنگری داشته باشد. بازنگری این تعریف به نظر می‌رسد که لازم است 
به لحاظ کردن منافع روان‌شناختی و اجتماعی ناشی از انجام این رفتارها 
در سطح فردی و سازمانی )هر دو با هم( معطوف گردد. برای نمونه با 
احتمال قابل توجهی می‌توانیم رفتارهای مدنی-سازمانی را رفتارهایی 
به نســبت اختیاری )و نه مطلق( و مثبت که علیرغم دیده و لحاظ نشدن 
در نظام‌های جبران خدمات، می‌توانند منافع روانی و اجتماعی در سطح 
فــردی )مانند خدمت به خــود و خود ارتقایــی( و منافع عملکردی و 

اثربخشی در سطح سازمانی را به ارمغان آورند تعریف نمائیم. 
نکته بعدی که نباید از آن غفلت نمود، به نقش مثبت خودارتقایی در 
افزایش رفتارهای مدنی- ســازمانی معطوف به سازمان و افراد مربوط 
می‌شــود. صرف‌نظر از این‌که افراد بر مبنای چه انگیزه‌های شــخصی 
یا اجتماعی رفتارهای مدنی- ســازمانی را انجــام ‌دهند، خودارتقایی 
در حــد منطقــی و نــه در حد افراطی )بر اســاس گــزارش دوبرین، 
2011، اســتفاده افراطــی از مولفه‌هایی مثبت در مدیریت برداشــت 
نظیر خودارتقایی می‌توانــد کارکردهای مثبت آن را به کارکردهای 
منفــی و زیانبار مبدل نمایــد( مولفه‌ای مفید و موثر در ســطح فردی 
و ســازمانی اســت. چرا که از یک طرف موجــب می‌گردد تا فرد به 
اطرافیان همکار و احیانا غیرهمکار خود کمک کند و از طرف دیگر 
موجب تلاش و مشارکت فرا‌وظیفه در امور سازمان می‌گردد. به این 
جهت حتی اگر خودارتقایی موجب گردد تا افراد در محیط های کار 
سعی در دســتیابی ضمنی به برخی دستاوردها نمایند، این دستاوردها 
در یک تحلیل هزینه- منفعت ســاده نسبت به پیامدهایی که در سطح 
محیط اجتماعی ســازمان و در ســطح کلی برای ســازمان به ارمغان 
می‌آورند احتمالا چندان زیاد نخواهد بود. اما علاوه بر خودارتقایی، 
تهدید و ارعاب نیز به عنوان مولفه‌ای دیگر از مدیریت برداشت برای 
رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به سازمان به صورت منفی دارای 
توان پیش‌بین معنــادار بود. تهدید و ارعاب بــر خلاف خودارتقایی 
که ماهیتی مثبت و ســازنده دارد و موجب پیوند جویی هر چه بیشــتر 
با دیگران و ســازمان می‌شــود، عملا چه در سطح همکاران و چه در 
ســطح مدیران و سرپرستان که نماینده ســازمان محسوب می‌شوند، 
موجــب محدودیــت در روابــط بین فــردی )در افرادی کــه از این 
تاکتیک اســتفاده می‌کنند( با محیط اطرافشان می‌شوند. دلیل این امر 
واضح اســت. کســی که تاکتیک تهدید و ارعاب را برای مدیریت 

برداشــت دیگران از خــود در پیش می‌گیرد، 
نمی‌تواند انتظار داشته باشــد با بازخوردهای 
ارتباطی منفی که با تهدید و ارعاب به دیگران 
می‌دهد، دیگران به وی چندان نزدیک و یا با 
وی ارتباطی صمیمانه و دوستانه برقرار نمایند. 
این محدودیت در روابط خود می‌تواند عامل 
اصلی باشد که چنین افرادی عملا امکان انجام 
رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به سازمان 
را نداشــته باشند و سازمان هم تمایلی به انجام 

این رفتارها توسط چنین افرادی نشان ندهد. 
در مــورد رفتارهای انحرافی نیز نتایج نشــان 
داد که در ســطح همبســتگی‌های ساده از بین 
پنج مولفه مدیریت برداشــت فقــط تهدید 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 شــریفی و نرگســیان )2013( بین 
متغیر کلی مدیریت 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 تهدید و 
ارعاب و تظاهر به ناتوانی با رفتارهای انحرافی 
معطوف به افراد و به سازمان در پژوهش حاضر 
است، گزارش شده است. این یافته نیز با احتمال 
زیاد تابع این نکته است که ادغام‌سازی متغیرهای 
مولفــه‌ای که برخی از مولفه‌هــای آن مثبت و 
برخــی دیگر منفی اســت، موجــب وقوع اثر 
پوشیدگی می‌شود. در تحلیل رگرسیون انجام 
شــده )جدول 4( نیز مشخص گردید که برای 
رفتارهای انحرافی معطوف به افراد فقط تهدید 
و ارعاب به صورت مثبت و تهدید و ارعاب و 
تظاهر به ناتوانی هر دو به صورت مثبت دارای 
توان پیش‌بین معنــادار برای رفتارهای انحرافی 
معطوف به سازمان هستند. البته در این مورد هم، 
بر اســاس مقدار بتای استاندارد توان پیش‌بینی 
تظاهر به ناتوانی نسبت به توان پیش‌بینی تهدید 
و ارعاب بــرای رفتارهای انحرافی معطوف به 

سازمان بالاتر بود. 
نتایج مربوط به رابطه و توان مثبت تهدید و 
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محسن گل‌پرور  و همکاران

ارعاب بــرای رفتارهای انحرافی معطوف به 
افراد و ســازمان با توجه به این‌که رفتارهای 
انحرافی چــه در قالب رفتارهــای منفعلانه 
)نظیر کــم‌کاری و اتلاف وقــت( و چه در 
قالــب رفتارهــای فعال‌تر )نظیــر تخریب و 
پرخاشگری‌های کلامی و غیرکلامی( اغلب 
رفتارهایی با ماهیت پرخاشــگرانه و موذیانه 
)ادواردز و گرین‌برگ، 2010؛ پونیا و رانا، 
2013؛ رانــا و پونیــا، 2014؛ دالال، 2005؛ 
گرین، 2014( محســوب می‌گردند و تهدید 
و ارعــاب نیــز از میان مولفه‌هــای مدیریت 
برداشــت همراه با تظاهر به ناتوانی از زمره 
ابعاد دفاعی و تا اندازه‌ای پرخاشگرانه هستند 
)بولینو و همــکاران، 2014(، کاملا منطقی 
به نظر می‌رســد. علیرغم این‌کــه وقتی فرد 
تهدید و ارعاب را بــه عنوان یک تاکتیک 
مدیریت برداشــت اســتفاده می‌کند، هدف 
انجام رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان 
و افراد نیســت، بلکه هدف ایجاد تصویری 
نزد دیگران اســت تا بر مبنای آن فرد بتواند 
از کمــک احتمالی دیگران بهــره ببرد و یا 
احیانا به کســی اجــازه ندهد تــا در امور و 
کارهای فرد مداخله کرده و مشک لی پدید 
آورد. با این‌حال تاکتیک تهدید و ارعاب به 
لحاظ ماهیت این امکان را نیز به فرد می‌دهد 
تا بر مبنای نیاز و یا داوری خود در شــرایط 
مختلف رفتارهای انحرافی معطوف به افراد 
و سازمان را بیشــتر مرتکب شود. در چنین 
شــرایطی نوعی انحراف در هدف تاکتیک 
تهدید و ارعاب اتفاق افتاده و فرد با احتمال 
زیاد بر مبنای نیازمند بودن به کمک یا برای 
دفاع و محافظت از خود، به انجام رفتارهای 
انحرافی مشروعیت می‌بخشد. با توجه به این 
تبییــن با احتمال زیاد کیــی از کارکردهای 
تاکتیــک تهدید و ارعاب بــرای رفتارهای 

انحرافی مشروعیت‌بخشی رفتاری است.
نکته بعدی که باید به آن توجه داشت، توان 
قابــل توجه تظاهر به ناتوانــی فراتر از تهدید 
و ارعاب برای پیش‌بینــی رفتارهای انحرافی 

معطوف به ســازمان بــود. در تظاهر به ناتوانی فرد بــرای مثال کمتر از 
حد متعارف به امور کاری خود می‌پردازد و یا با نشان دادن این امر که 
نیاز به کمک دارد، حس همدردی و یاری‌رســانی را از دیگران جلب 
می‌کند. نگاهی عمیق به آنچه در تظاهر به ناتوانی مطرح است و سپس 
تامل در باب توان پیش‌بینی این بعد از مدیریت برداشت برای رفتارهای 
انحرافی معطوف به ســازمان، تا اندازه زیادی پیچیدگی تاکتیک‌های 
رفتاری انسان‌ها را در محیط‌های مختلف از جمله محیط‌های کار نمایان 
می‌ســازد. برای مثال چگونه ممکن است که فردی با تظاهر به ناتوانی 
سعی در جلب همدلی و مساعدت دیگران باشد و در عین‌حال رفتارهای 
انحرافی معطوف به سازمان را نیز انجام دهد؟ پاسخ به این سوال احتمالا 
به همان پدیده مشروعیت‌بخشی رفتاری و پدیده جدید دیگری موسوم 
به حاشیه‌ســازی امنیتی برای رفتار )که شــکلی از دلیل‌تراشــی جمعی 
پیچیده و نهفته در اطرافیان فرد اســت( مربوط می‌شــود. در حالتی که 
فرد تظاهر به ناتوانی می‌کند، بســیاری از رفتارهای وی در چهارچوب 
این باور و تصور در دیگران قرار می‌گیرد که فرد مذکور فردی اســت 
کــه نیاز به کمک دارد و بنابراین رفتارهای او ناشــی از ناتوانی و نه از 
روی عمد، خودآگاهی و یا با هدف آسیب‌رسانی انجام می‌شوند. این 
مشروعیت‌بخشی که فرد با تظاهر به ناتوانی در دیگران پدید می‌آورد به 
ســادگی سازوکار دومی را وارد عمل می‌سازد. این ساز و کار دوم که 
در بالا به آن اشاره شد حاشیه‌سازی امنیتی برای رفتارهای انحرافی است. 
وقتی که فرد متوجه می‌شود که تظاهر به ناتوانی به عنوان یک تاکتیک 
مدیرت برداشــت در دیگران به خوبی موثر واقع شــده، حاشیه امنیتی 
شناختی و موقعیتی برای انجام رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان به 
دست آورده و از این طریق سطح رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان 
بالا می‌رود. این فرایند مشروعیت‌بخشی و حاشیه‌سازی امنیتی از طریق 
تظاهــر به ناتوانی به خوبی می‌توانند در کنــار تکیه بر تهدید و ارعاب 
یک حلقه معیوب برای تداوم رفتارهای انحرافی معطوف به ســازمان 
ایجاد کنند. به این مفهوم که فرد با انجام هر چه بیشتر رفتارهای انحرافی 
معطوف به ســازمان احتمالا به صورتی تکراری برداشــت معطوف به 

ناتوانی خود را نزد دیگران مورد تایید قرار می‌دهد.
محدودیت‌هایی که لازم است در تفسیر و تعمیم یافته‌های این پژوهش 
به آن‌ها توجه شود به این شرح هستند: اعضای نمونه این پژوهش از یک 
سازمان داروسازی بوده، نتایج مبتنی بر همبستگی هستند و نه علت و معلولی 
و این‌که ســنجش رفتارهای مدنی و انحرافــی در این پژوهش به صورت 
خودگزارش‌دهی بوده است. در مجموع یافته‌های حاصل از این پژوهش 
به‌طور صریح و روشــن کارکردهای برخی مولفه‌هــای جزیی ‌مدیریت 
برداشــت را برای مولفه‌های رفتارهای مدنی و انحرافی به دســت داد. در 
خلاصه‌ای کوتاه نتایج این پژوهش در راستای گسترش دانش موجود در 
ایران در مورد نقش مولفه‌های مدیریت برداشت برای پیامدهای مثبت و منفی 
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فصلنامه مددکاری اجتماعی14

پیش‌بینی رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافی از طریق مولفه‌های مدیریت برداشت

رفتاری درمحیط‌های کار نشان داد که خودارتقایی برای رفتارهای مدنی- 
ســازمانی و تهدید و ارعاب همراه با تظاهر به ناتوانی )این مورد فقط برای 
رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان( برای رفتارهای انحرافی دارای نقشی 
جد هستند. در راستای یافته‌های پژوهش توصیه می‌شود تا در مسیر ارزیابی 
عملکرد و رفتارهای کارکنان در محیط‌های کار بالاخص در سازمان‌های 
دارویی، به نقش خودارتقایی برای ارتقاء سطح رفتارهای مدنی- سازمانی 
بر مبنای برقراری نظام‌های پیامدی مثبت در کارکنان خود توجه ویژه نشان 
دهند. در عین حال لازم است مدیران و رهبران سازمان ها به نقش مثبت و 
جدی تظاهر به ناتوانی و تهدید و ارعاب )ودر متن آن‌ها به مشروعیت‌بخشی 
رفتاری و حاشیه‌سازی امنیتی( توجه نشان داده و سازوکارهایی مبتنی بر تغییر 
برداشت مدیران و همکاران در مورد اظهار ناتوانی‌ و رفتارهای تهدید‌آمیز 

برخی از کارکنان فراهم آورند تا از این طریق 
افرادی که از ایــن نوع تاکتیک‌های مدیریت 
برداشت استفاده می‌کنند کمتر بتوانند برای خود 
و رفتارهای انحرافی‌اشــان حاشیه امن رفتاری 
پدید آورند. در حوزه پژوهشی به پژوهشگران 
علاقه‌مند توصیه می‌شود تا در سازمان‌های دیگر 
به صــورت جزیی نقش مولفه‌هــای مدیریت 
برداشت را بر رفتارهای مختلف مثبت و منفی 
مورد بررســی قرار دهند و به این ترتیب دانش 
گســترده‌تری در مورد کارکردهای مدیریت 

برداشت در ایران فراهم آورند.
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