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 چکیده

فااتور  ، پایه اصلي هر سازمان است، به بياان ییرار يروي انسانين

هایي هسوند ته ی  آن مشاور  باه ، انسان سازمان هر بقاي اساسي

شاناخت انساان باراي مادیریت  به همين خااررو  فعاليت هسوند

  فواا ییرر  اثربخش آن ضرو ي است.  فوا  سازماني یا به عبا ت

مند براي شاناخت و ی    فواا  هاي نظامانساني ی  سازمان تلاش

 انسان ی  سازمان است تا با تنوار   فواا  و اساوهایز از آن، ت قا 

علل  فواا  و گرارنري  ختشنا .شریاهداف سازماني امكان پذیر 

ی   بنياایياهاداف ساازماني مسا له    جهتبه تا گيري  فوا ها ی

 فوا هااي ضادترليد هميشاه باراي  .مدیریت  فوا  سازماني است

اساساي و  ي، یا  مسا لهترینديته ی  تنا  هم تا  م یيهاانسان

 فوا هااي  .ي باریز اساتغلبه بر آن نيز ی  هادف مهام اجومااع

از اعمااا  مومااایز و  وشااني هسااوند تااه  ياضاادترليد مومرعااه

ها ا ایي و آسيب  سانند و یا قصاد مشورتي یا ند، آن هايیژگيو

مشاوریان  همكاا ان، ها و یا اعضاء سازمان همانند:یا ند به سازمان

ی  این مقاله به بر سي ایبيات مربار  . و سرپرسوان آسيب برسانند

 فوا هاي تا ي غير مرلاد و نقاش اراسات شاهریا ي هاا ی  به 

 تاهش  فوا هاي ضدترليد مي پریازیم.

  فوا هاي ضدترليد، شهریا ي، اراست :واژه های کلیدی
 

 

Abstract: 

The human resources is the main basis of 

any organization, in other words, the 

essential factor of the survival of any 

organization is the human being in which it 

is essential for human understanding. 

Organizational behavior, or in other words, 

human behavior in the organization is a 

systematic effort to identify and understand 

human behavior in the organization so that 

by controlling and using it, it is possible to 

fulfill organizational goals. Understanding 

the causes of behavior and how to use 

behaviors for organizational goals is a 

fundamental issue in organizational behavior 

management. Anti -production behaviors 

have always been an important social goal 

for the people working together. Anti -

production behaviors are a set of distinct and 

clear practices that have common 

characteristics, voluntary and damaging, or 

intend to harm organizations or members of 

the organization such as colleagues, 

customers and supervisors. In this article, we 

examine the literature on non -productive 

work behaviors and the role of municipal 

protection in reducing anti -production 

behaviors. 
Keywords: Anti -production behaviors, 

municipality, security
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 نقش حراست شهرداری ها در کاهش رفتارهای انحرافی ضدتولید مسعود نعمت الهی:

  مقدمه

هـاي بـین ویگيـی تطابقشغل و یا  ـ سازمان و فرد ـفرد  هماهنگی رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی، تحقیقات بر رويمبحث در

؛ وربل 1991، 0؛ كریستف1991، 1)ادوارد يردیده است رایج، خدمتند مشغول به شغل و سازمانی كه در آنخصوصیات شخصیتی افراد و 

كـه  ن فرد و محیطیمیا هماهنگیعنوان میزان  در محیط كار به (. هماهنگی0401، 0آكرمانز و همکاران؛ به نقل از 0441، 3و جانسون

تطابق (. 0443، 5قرار يرفته است. )كبل و جاجاي را در میان محققان سازمانی است، اخیراً توجه قابل ملاحظه خدمت در آن مشغول به

تطـابق بـین فـرد و  .(1991، 1به كار است )اریلی هاي فرد و سازمانی كه در آن مشغولعنوان تناسب بین ارزش بین فرد و سازمان، به

 ن فـرد و شـغل، بـهناسب میاو ت(. 0445، 7م همکاران اشاره دارد )كریستف، زیمرن و جانسونتیيروه، كه به سازياري بین فرد و يروه 

)كریستف و همکاران،  انداست، تعریف شده خدمت هاي شغلی كه فرد در آن مشغول بهشخص و ویگيی خصوصیاتبین  عنوان تناسب

كمـ  بـه دیگـران و حمایـت از  شغلی، هاي فرانجام فعالیترفتارهاي اختیاري و ارادي براي اشامل رفتارهاي مدنی سازمانی (. 0445

دسـتیابی بـه اهـدا  براي رفتارهاي مولد  ه روبرويتولید كه در نقط رفتارهاي ضد(. 1301)نعامی،  هاي انجام كار استقوانین و روش

سـازمان و یـا هـر دوي آنهـا  نیروي انسانی آسیب رساندن به سازمان، با هد  رفتارهاي عمدي  عنوان به ایفاي نقش میکنندسازمان 

فضا داده می كه به آنها  موثرترندهایی دهند كه افراد در سازمانتحقیقات سازمانی نشان می(. 0445شوند )اسپکتور و فاكس، تعریف می

(. 1991؛ منگمـري، 1991، ها باشد )كریسـتفویگيیهاي فردي آنبهترین استفاده را ببرند و محیط كار منطبق با قابلیت هایشاناز شود

شـود. كه رفتار سازمانی كاركنان از تعامل بین فرد و سازمان ناشـی مـی ( بر این باور است 1991؛ به نقل از كریستف، 1957آرجریس )

 كـه  ثابـت كـرده اسـتنماید. تحقیقـات  انگیزه و منزويتواند افراد را بیاش میعدم تطابق و ناسازياري زیاد بین فرد و محیط شغلی

 شغلی و تعهد سـازمانی بـارتر ، رضایت(0404و همکاران،  0آرولدوس) در محیط كار پیامدهاي مثبتی از جمله استرس كمتر هماهنگی

 كار باعث افزایش رفتارهـاي مـدنی سـازمانی حلدر م هماهنگیاین  دارد. علاوه بر( و انگیزش بیشتر به دنبال 1991)اریلی و چتمن، 

تـاثیر انـوا  نیز  (0411و همکاران) 9یانگ(. 0445با عملکرد بهتر نیز رابطه دارد )كریستف، زیمرن و جانسون،  ( شده و0441)دیویس، 

كـه سـطو   ثابت كـرد(  0449اند. بهري ) داده شغلی را يزارش رضایت بر عملکرد درون نقش، رفتارهاي مدنی سازمانی و  هماهنگی

پزوهشـهاي قبلـی در یـ  ، تعهد سازمانی مرتبط است كـه نتیجـه فـوا بـا نتـایج ـ شغل باسازمان و شخص  ـباري تطابق شخص

طریـق افـزایش سـطو   سازمانی خود را ازند نتایج توانها میاین پگوهش بیان كرد كه سازمان  (1990، جاج، 1991است )چتمن، راستا

اخلاقیـات همـاهنگی میـان نشان دادند،  تحقیقیر د(  0410)14میچالسون و همکارانهماهنگی فردـ سازمان و فرد ـ شغل ارتقا دهند. 

اخلاقـی فضاي هاي مثبتی را در كاركنان ایجاد و برعکس عدم تطابق بین اخلاقیات فرد ورفتارها و نگرش فرد و جو اخلاقی سازمان، 

رابطه تطابق با پیامدهاي رفتاري به بررسی  هاي اندكینماید. پگوهشهاي منفی را در كاركنان ایجاد میدیدياههاي سازمان، رفتارها و 

ـ كه به بررسی رابطه تطابق فردـ تحقیقاتی فرا تحلیلی بر روي ( 0410)تاماریت و همکاران (. 0410، 11تاماریت و همکاراناند )پرداخته

 ، 01/4شـغل ا تـر سـازمان را بــ شخص هماهنگی، رابطه بین تحقیقاند، انجام دادند. نتایج این سازمان و پیامدهاي رفتاري پرداخته

مثبتـی روي  اثـر هاي فرد و سـازمان دریافت كه تناسب ارزش( 1990رفتار مدنی سازمانی بیان كردند. پوسنر )و  01/4عملکرد تکلیف 
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 هاي شغلی فرد دارد.هاي فرد و سازمان اثرات مثبتی بر روي تلاشبنابراین تناسب ارزش، دارد نیروي انسانی انگیزش شغلی

 

 رفتارهای انحرافی 

هاي رسمی سازمان را در زمینه هـاي رفتارهاي انحرافی از حیث معنایی، رفتارهایی هستند كه با انجام آنها افراد قواعد، رسوم و سیاست

(. در 0449ن، و همکارا 1كنند )بودانکینرسانی به افراد و سازمان مهیا میيونايون را زیر پا يذاشته و به این دلیل  زمینه را براي آسیب

هاي رسمی تعریف شده در شر  وظایف نیروي انسانی  است، كه ذاتـا مقابل رفتارهاي مدنی، سازمانی، رفتارهایی مثبت و فراتر از نقش

 شود، ولی بـا ایجـاد جـو اجتمـاعی، روانـیارادي و اختیاري است  و اختیار دارد و از انجام آنها، چیزي به عنوان دستاورد عاید افراد نمی

نتایج پزوهش ها بـر ایـن اسـاس اسـت كـه شود. مطلوب در سازمان زمینه افزایش عملکرد و اثربخشی فردي و سازمانی را سبب می 

(. در عـین حـال 0414و همکاران،  0كلوويبینی كننده منفی رفتارهاي مدنی، سازمانی است )رفتارهاي انحرافی و ضد تولید، قویا پیش

عـدالتی كننـده مثبـت هاي مختلف و از جملـه فشـار ادراكـی عـاطفی ناشـی از بیكه فشار در عرصهشواهد موجود حاكی از آن است 

(. نظراتی نظیر الگوهاي اسـترس، هیجـان، رفتارهـاي ضـد 0447: بري و همکاران، 0449رفتارهاي انحرافی است )نکین و همکاران، 

 نماید. فشار ادراكی عاطفی ناشی از مدیریت استبدادي حمایت می اي( تا حدود زیادي از نقش واسطه0449پرور و همکاران، تولید )يل

هاي مختلف به وجود اخلال و سرقت مشکلات بزريی را براي سازمان، نظیر كارشکنی، هاي رفتار ضدتولیددیگر شکل خشونت و

برخی از  روند،از كاركنان دیرتر از موعد مقرر به محل كار می يهاي بزرگ در هر روز تعداددر تمام سازمان (.3،0443آورند )اسپکتورمی

(. علاوه بر این یکی از 1307سازند )اسپکتور،اي براي همیشه شغل خود را رها میعده كنند وها كل ی  روز كاري را غیبت میآن

محیط كار، انجام كارها به صورت  خرابکاري، خشونت در هاي امروزي وجود رفتارهایی همچون دزدي، بدرفتاري،معضلات سازمان

يذارند. بروز چنین همکاري كاركنان تأثیر می روحیه هم بر روابط بین شخصی و ها وهم بر عملکرد سازمان اشتباه است. این رفتارها

سازمان،  یرفتارهایی به عنوان رفتارهاي ضدتولید بر خلا  رفتارهاي شهروندي سازمانی كه موجب ارتقاء عملکرد سازمان، اثربخش

اي از رفتارهاي رفتارهاي ضدتولید دامنه يسترده( 0440 0شوند )بولینوآن می یرمشتري، سرمایه اجتماعی و نظا يرضایت و وفادار

 5باشند. سرقت و غیبت دو مثال رایج و شایع در این حیطه است )موچینسکیها مضر میشود كه براي سازمانكاركنان را شامل می

 سایر رفتارهاي ضدتولید عبارتند از: ،( تشریح شده است1309( به نقل از مهداد)0443) 1كه توسط كولن و ساكت همانگونه .(0441

كار كردن بدون كیفیت، استفاده از الکل  استفاده نادرست از زمان كاري، تخریب اموال سازمان، استفاده نادرست از اطلاعات سازمان،

نامناسب كلامی مثل )جروبحث كردن( وجسمانی )مثل تنه زدن( وجه مشخه این رفتارها آياهانه ومواد مخدر در محیط كار، رفتارهاي 

باشد نکته اساسی این است كه رفتارهاي ضدتولید به وسیله تأثیر مستقیمی كه بر چگونگی ها میارادي بودن آن از روي میل و و

یابی شوند تا لذا ضروري است كه رفتارهاي ضدتولید ریشه .واهند داداثربخشی سازمانی را كاهش خ عملکرد ویا تجهیزات سازمان دارند،

 اثربخشی سازمانی فراهم يردد. هاي تقویت سازمان وافزایش كارایی وبا كنترل عوامل تأثیريذار زمینه

ئه نمودند )م  لین، توان در غالب یازده طبقه اراها را مینو  رفتار ضدتولید را شناسایی كرده كه آن 07(، 0443يرایز و ساكت )

توان به مواردي چون دزدي و رفتارهاي مرتبط تخریب اموال، سوءاستفاده از رفتارهاي ضدتولید می ینتر(. از شاخص0449والمزلی، 

ت در ورود، سوءاستفاده از الکل و مواد مخدر، مشکلا یرتأخ زمان، سوءاستفاده از اطلاعات، انجام كار با كیفیت كم، خرابکاري، غیبت و
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 نقش حراست شهرداری ها در کاهش رفتارهای انحرافی ضدتولید مسعود نعمت الهی:

 (.0440)اونس،اشاره كردانضباطی، رفتارهاي نامناسب فیزیکی و لفظی، اذیت و آزار جنسی، خشونت، دريیري و رفتارهاي پرخطر 

 

 بندی رفتارهای انحرافی طبقه

اي ها یـا معیارهـهاي امروزي در يروه  رفتارهاي منفی به حساب می آینـد كـه داراي مشخصـهبنديرفتارهاي انحرافی به لحاظ طبقه

 اصلی به این شکل هستند: 

 . تخطی از هنجارها، رسوم و قواعد مورد پذیرش سازمان1

 . عمدي و ارادي بودن0 

 رسانی به سازمان و افراد آن.جویی و یا آسیب. هدفمندي مبتنی بر تلافی3 

دهند. به این لحاظ اير رفتار تخطی از هنجارهـا، طبیعی است كه بسیاري از رفتارها در محیط كار  بخشی از این معیارها را پوشش می 

رسوم قواعد باشد، اما عمدي و آياهانه نباشد و آسیب جدي به سازمان و افراد وارد نکند، در زمره رفتارهاي انحرافی و ضد تولیـد تلقـی 

(. به هر حال دامنه يسترده اي از رفتارهاي ضد رسوم، قواعد و هنجارها، نظیـر دزدي از سـازمان و 1307پرور و خاكسار، شود )يلنمی

افراد، كم كاري و غیبت یا تاخیر عمدي، اسیب به اموال، اثاثیه و تجهیزات افراد و سازمان، مصر  مواد مخدر و یا همراه داشـتن آن در 

پرور و شـوند )يـلبنـدي میز وسایل و امکانات سازمان، امروزه همه در حیطه رفتارهـاي انحرافـی طبقهمحیط كار و استفاده شخصی ا

اش تنـزل (. بر اساس شواهد پگوهشی يسترده، استرس و فرسوديی شغلی)كه به شـدت طـی آن فـرد احسـاس انـر ي1307خاكسار، 

(. دلیـل اینکـه در ایـن 1307آیند)يل پرور، نیري و مهداد حساب میكند( در زمره پیشایندهاي سلسله مراتبی رفتارهاي انحرافی به می

پگوهش بر احساس انر ي به عنوان متغییر میانجی میان استرس و رفتارهاي انحرافی )و سپس رفتارهاي مدنی، سـازمانی و خلاقیـت( 

بت )نظیر رضایت، شادمانی، و مواردي از شود كه در زمان احساس انر ي، افراد حارت عاطفی مثتمركز شده، به این واقعیت مربوط می

(. 1309پرور و همکـاران، كننـد )يـليیري رفتاري را تجربـه میاین دست( و به تبع آن بسط و يسترش توانایی شناختی براي تصمیم

وجهی را صـر  يیرند، براي مقابله با این استرس بایدانر ي روانی و فیزیکـی قابـل تـبالعکس وقتی افراد تحت استرس كاري قرار می

( به این دلیل حالت عاطفی آنها كاسته می شود، لذا آماديی بارتري را براي تمایل به رفتارهاي انحرافی به عنوان 0449كنند )اویانگ، 

(. همـراه بـا افـزایش احتمـال 1307پرور و همکاران، كنند )يلي وضعیت قبلی را پیدا میشکلی از رفتارهاي جبرانی و بازيشت دهنده

و  رفتارهاي انحرافی در اثر كاهش احساس انر ي، دو دسته رفتارهاي مثبت از جمله رفتارهاي مدنی، سـازمانی و خلاقیـت احتمـال وق

 شان كم می شود.وقو 

ها، و جامعه داراي پیامدهاي مهمی هسـتند. برخـی از ایـن رفتارهـا، محیط كارمحل عرصه بروز رفتارهایی است كه براي افراد، سازمان

باشند، مجموعه دیگري از رفتارها به عنوان رفتارهاي نامناسب یـا رسان یا مدنی هستند كه داراي مقبولیت اجتماعی میرهاي یاريرفتا

(، رفتارهاي ضد 0443، 1شوند. این رفتارها با عناوین مختلفی از جمله رفتارهاي انحرافی محیط كار )بنت و رابینسونانحرافی مطر  می

شوند. عملکرد شغلی به اندازه براي (شناخته می0441و همکاران،  3كورتینا( و رفتارهاي ضد اجتماعی )1975، 0كویینتولید )مانگیون و 

در نظر يرفته می شود . دیدياه سنتی دامنه عملکرد را به  "ملا "شناسی صنعتی و سازمانی اهمیت دارد كه ياها صرفا با عنوان روان

سازد. بازنگري جدیـد پیشـینه پگوهشـی عملکـرد شـغلی ملکرد تکلیفی تعریف كرده اند، محدود می( ع1997آنچه بورمن و موتوویدلو )

دهد كه سه مولفه متفاوت از رفتارهاي شغلی در دامنه عملکرد شغلی وجود دارند: عملکرد تکلیفی، رفتارهاي مدنی سـازمانی و نشان می

تـرین جنبـه این میان عملکرد تکلیفی از سوي پگوهشگران به عنـوان مهم (. از0440، 0رفتارهاي انحرافی محیط كار )روتوندو و ساكت

                                                                                                                                                   
1 - Bennett & Robinson 
2 - Mangione & Quinn 
3 Cortina 
4 - Rotundo & Sackett 
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شـود. يـر چـه، اهمیـت دو مولفـه دیگـر رفتارهاي شغلی در نظر يرفته شده است و ياه معادل با عملکرد شغلی كلی در نظر يرفته می

( 0440اند، مثلا، روتونـدو و سـاكت )فت نمودهعملکرد شغلی )رفتارهاي مدنی سازمانی و رفتارهاي انحرافی محیط كار( نیز حمایت دریا

 كنند.نشان دادند كه رفتارهاي انحرافی محیط كار همانند عملکرد تکلیفی نقش مهمی را در تعیین عملکرد شغلی كلی ایفا می

باشند كرد سازمانی میرفتارهاي انحرافی در محیط شغلی، اعمالی عمدي و اختیاري، در تقابل با هنجارهاي سازمانی و زیان بار براي كار

اند: رفتارهاي انحرافـی سـازمانی و رفتارهـاي (. بنت و رابینسون رفتارهاي انحرافی را به دو دسته تقسیم كرده0444)بنت و رابینسون، 

 انحرافی میان فردي.

 

 رفتارهای ضدتولیدماهیت 

مدیران و عموم مردم به  رود كه علاقه به این حوزه را در میان پگوهشگران،مهم به شمار می يرفتارهاي ضدتولید به عنوان ی  حوزه

)فوكس و  1يمتنوعی مثل: پرخاشگر هايیدياهمختلف و همچنین د ها و عناوینوجود آورده است. رفتارهاي ضدتولید تحت نوشته

 1یانهجوی( رفتارهاي تلاف5،1995بنت و ینسون: راب0،1900جر)هالین 3یرفتارهاي انحراف (1997 ،0بارون یومن و: ن1999اسپکتور،

 ( مطالعه شده است.1309، به نقل از پرتو،9،1997و كرامر یپ)بیس، تر 0( و انتقام7،1997)اسکارلیکی و فوير

دهد كه شان میمختلفی از پگوهشگران در همه مطالعاتشان ن يهايروه يیلهشده به وسيونايون استفاده هايیاسی  بازبینی از مق

مختلفی را دارند.  يهاناهمخوانی است كه هد  يهااز رفتارها همپوشی دارد كه شامل كنش ياها با مجموعهمحتواي هر ی  از آن

كنند، تمایز تنها بین پگوهشگران در اغلب موارد ی  فهرستی از رفتارها را در ی  شاخص واحد و یا بیشتر از دو شاخص تركیب می

باشد. به عنوان نمونه رفتارهاي متفاوتی همچون انتشار شایعات و سرقت عطو  به سازمان و معطو  به افراد در سازمان میرفتارهاي م

از پگوهشگران  ياند. تعدادآمدن سركار و تخریب كردن اموال سازمان در داخل ی  شاخص واحد با هم تركیب شده یراز همکاران یا د

 (.14،0441، بروسما و كسلریاند )اسپکتور، فوكس، پنتري تقسیم كردهرفتارهاي ضدتولید را به طبقات خاص

ها كل ی  روز روند، برخی از آندر هر روز تعدادي از كاركنان دیرتر از موعد مقرر به محل كار می یباًهاي بزرگ، تقردر تمام سازمان

سازند. معناي تمام این رفتارها، عدم حضور كارمند در محل كار نیز براي همیشه شغل خود را رها می ياعدهكنند و كاري را غیبت می

و غیبت، یا همیشگی مثل رها  یرمثل تأخ چه این عدم حضور موقتی باشد، شده یا در اوقات مورد نیاز است، يبندطی ساعات زمان

غیبت و  از پگوهشگران، یبه طور مثال، برخ اند،مرتبط با عوامل دیگر تلقی كرده ايیدهاكثر محققان، این رفتارها را پد كردن شغل.

( هردو رفتار ممکن است 0443نقل از اسپکتور 1990ويوبتا ینزاند. )میترا، جنکدر برابر نارضایتی شغلی دانسته ییهاتر  شغل را واكنش

هاي كارمندان خشمگینی كه به داند. نمونهكه كارمند آن را ناخوشایند می ی  اقدام واكنشی براي فرار موقتی یا دائمی از موقعیتی باشد

توجه ملی را به خشونت كارمندان جلب كرده است. يرچه این رفتارهاي افراطی بسیار نادر  اند،همکاران و خودشان تیراندازي كرده

بر  ییهاتوانند خسارت، اما رفتارهاي كمتر افراطی كه میشوندمربوط می یشناسشناسی بالینی یا جرمروان يهستند و معمورً به حوزه

خشم » ها آن راسازمانی است. رفتارهاي شغلی مخرب كه غالباً رسانه-شناسی صنعتیهاي مهم روانسازمان وارد كنند، یکی از حوزه

                                                                                                                                                   
1 Agression 
2 Neumanand Baron 
3 Deviance 
4 Hollinger 
5 Robinson and Bennett 
6 Retaliation 
7 Skarlicki and Folger 
8 Revenge 
9 Bies, Tripp and Kramer 
10 Spector,Fox,Penney,Bruursema & Kessler 



 نقش حراست شهرداری ها در کاهش رفتارهای انحرافی ضدتولید مسعود نعمت الهی:

سرپرستان و مشتریان  زمان، مثل همکاران،به اقداماتی اشاره دارد كه هد  آن آسیب زدن به سازمان و سایر افراد سا اندیدهنام «اداري

سرقت و  هاي عمدي،كارياشتباه تخریب اموال سازمان، خصومت و بدرفتاري مستقیم با همکاران، است. این رفتارها شامل: خشونت،

كار كه خرابکاري یعنی تخریب اموال یا  اند.انزواطلبی است خرابکاري و سرقت را یکی از مشکلات مهم سازمان تشخیص داده

 (.0441)اسپکتور، مستقیم و غیرمستقیمی براي سازمان دربردارد. هايینههز

 

 گانه رفتارهای ضدتولیدابعاد پنج

، بیشتر هیجانات منفی مثل خشم و هایهپرخاشگري انسان دارد و این چنین نظر يبسیاري از اثرات رفتارهاي ضدتولید ریشه در مطالعه

( و محیط كار 0،1990یتز: بركو1995و همکاران، 1اجتماعی )اندرسون یشناختروان يیشینهمحیطی را با پیا ناكامی در پاسخ به شرایط 

وسیعی از فشارزاهاي  يشرایط به طور نايهانی نسبت به دامنه يدهند. به علاوه زمانی كه دامنه( پیوند می1999)فوكس و اسپکتور،

 (.3،0441شود )فوكس و همکارانمتنوعی می شغلی بسط یافت باعث به وجود آمدن هیجانات منفی

وجود دارد، به این دلیل كه نقش هیجانات منفی در  عدالتییبین الگوهاي مبتنی بر پرخاشگري و الگوهاي متمركز بر ب ییهاشباهت

 (.0445باشد )فوير و اسارلیکی،شده مهم میادرا  هايیتپاسخ به موقع

اند. تمایز قائل شده ،ايیلهخاشگري یعنی انگیزه خصمانه در مقابل پرخاشگري وسپیشینه پرخاشگري بین دو شکل اصولی پر

با هیجانات منفی، بیش از همه به طور نمونه خشم كه اغلب به صورت تکانشی و صدمه زدن است به عنوان  یزآمپرخاشگري خصومت

با هیجانات همبسته نیست و بیشتر با اهدا  كلی صدمه زدن همبسته است  ايیلهاولیه همبسته است و پرخاشگري وس يیزهانگ

 (.1990)بركویتز،

باشد. انتهایی آن سرقت می يیزهباشد اما انگ( دریافت كردند كه انگیزه ابتدایی پرخاشگري صدمه زدن می0440) 0اندرسون و بوشمن

( و انتقام )بیس و 0445)فوير و اسکارلیکی، یسازمان جویانهیلافهایی از پرخاشگري مثل رفتار تبرخی پگوهشگران شکل یقتدر حق

 (.1309نتیجه دهد را اضافه كردند )به نقل از پرتو، ايیله( كه ممکن است كنش عملی یا موافق پرخاشگري وس0445تریپ،

 5بدرفتاری با دیگران 

باشد كه شامل:  یشناختتواند فیزیکی یا روانب میباشد كه این آسیمستقیم نسبت به همکاران و دیگران می رسانیبرفتارهاي آس

تواند اشکال خفیفی این رفتارها می يستاخی مستقیم كاركنان با همکاران، سرپرست یا مدیر است. مسخره كردن دیگران، آزار، خشونت،

دربر  شود،شامل خشونت فیزیکی می است تا انوا  شدیدتري از سوء رفتار و قلدري را كه احترامییرا كه عمدتاً شامل ب نزاكتییمثل ب

باشد؛ بنابراین هاي مستقیم پرخاشگري هستند، هرچند میل به پرخاشگري فیزیکی در محیط كار پایین میبگیرد. چنین رفتارهایی شکل

سازمانی در اسکاندیناوي، -صنعتی ي. در مطالعات جدید حوزهاندیدههاي غیرفیزیکی را سنجمطالعات پگوهشی اساساً شکل ترینیشب

: 0441ها تشخیص داده شدند )اسپکتور و همکاران،رایج و ذاتاً مخرب براي افراد و سازمان ايیدهه عنوان پدباین رفتارها 

 (.0441اسپکتور،

ن منفی پیوند هیجا يناخوشایند با پرخاشگري خصمانه به واسطه هايیتچگونه فشارزاها و دیگر موقع»( مطر  كرد كه 1990بركویتز )

شود  یشناختروان هايیكه شامل چیزهایی كه موجب درد جسمانی و همچنین فشارزاهایی كه ممکن است سبب ناراحت اندیافته

 (1999(. فوكس و اسپکتور )54ص«)هستند

امل اضافی در بروز يیرد كار كردند و دریافتند كه عو( بر روي بدرفتاري هیجانی كه در محیط كار صورت می0445) 1یزكشلی و هارو

                                                                                                                                                   
1 Anderson at al 
2 Berkowitz 
3 Fox,Spector & Milws 
4 Anderson & Bushman 
5 Abuse against others 
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تواند چنین رفتارهایی را ها ثابت كردند كه چگونه هنجارهاي اجتماعی و فرهنگ سازمانی میچنین رفتارهایی مشاركت دارند. آن

كاري  هايیطها را كاهش دهد؛ بنابراین شرایط كاري استرس زا ممکن است منجر به بدرفتاري در مححمایت و پشتیبانی كند و یا آن

 (.0441ه نقل از اسپکتور و همکاران،شود )ب

 عوامل بدرفتاری کردن با دیگران

(، نادیده شرمانهیخستگی، ناخشنودي شغلی، پیشنهادات كثیف )پیشنهاد ب تعارض میان فردي، هیجانات منفی، فشارزاهاي شغلی،

( طی ی  فراتحلیل اظهار داشتند 0441) توانند باعث بروز چنین رفتارهایی بشود. اسپکتور و همکارانمی عدالتییيرفتن شخص و ب

باشد، بدرفتاري با فشارزاها و هیجانات منفی رابطه دارد. از فشارزاها تعارض میان بدرفتاري بیشتر ناشی از تمایلات خصمانه می»كه: 

 (.009ص«)يردد.ر میناخوشایند فرد از دیگر كاركنان ب يهاارتباط را با بدرفتاري دارد، براي آن كه به تجربه ترینیشفردي ب

 2انحراف از تولید 

 (.53، ص1901هالینجر «)ناتوانی در انجام وظایف شغلی به طور موثر به نحوي كه انجام آن در آینده فرض شود»

 شود؟چه عواملی باعث انحرا  از تولید می-

تواند باعث بروز رفتار انحرا  از تولید شود )اسپکتور و می عدالتییتعارض میان فردي و ب افسرديی، عصبانیت، خستگی،

 (.0441همکاران،

 3خرابکاری 

چن و اسپکتور «)كارفرما )سازمان( به طوري كه براي سازمان هزینه دربرداشته باشد هايیینابود كردن یا تخریب فیزیکی اموال و دارا»

 (.1777، ص1990

ها به خاطر مقاصد شخصی كه خرابکار به وسیله مختل كردن عملیات سازمان صد خسارت،رفتاري است به ق»خرابکاري در محیط كار، 

خراب كردن روابط كاري یا صدمه زدن به كارمندان و مشتریان ایجاد  ،هاییدر تولید، خسارت به اموال و دارا یرتأخ تبلیغات نامطلوب،

 (.310، ص0،1990)كرینو «.كندمی

تر )ناتوانی بسیاري از موارد منفعل دهندهیلاما تشک شکل متفاوت از رفتارهاي ضدتولید هستند، کاري دوايرچه انحرا  از تولید و خراب

ها از لحاظ نظري به هم پیوند آن باشد،تر )عملاً خراب كردن وسایل( میدر انجام وظیفه و یا انجام آن به طور صحیح( و در آخر فعال

اند كه و ممکن است در بعضی موارد اساساً یکسان باشند. برخی از پگوهشگران، پرخاشگري در محیط كار را مطر  كرده اندیافته

 (.1997اند تا نسبت به افراد )نیومن و بارون،پرخاشگري نسبت به اهدا  سازمان ییریافتههاي تغانحرا  از تولید و خرابکاري شکل

 شود؟سازمان میچه عواملی باعث خرابکاري در –

تعارض نقش،  عدم آموزش ابزارها و تجهیزات، ابهام نقش، هیجانات منفی، محیط فیزیکی سازمان، رفتارهاي سرپرستان و مدیران،

 (.0441توانند باعث رفتار خرابکارانه در سازمان بشوند )اسپکتور و همکاران،، عواملی هستند كه میعدالتییناخوشنودي شغلی و ب

كند به طور ناعادرنه با او رفتار شده ممکن است سعی كند كه این رفتار را با مرتکب شدن به خرابکاري احساس می كارمندي كه

 (.5،0440و اسچمین  یبرایتصا  كند )آمبروز، مار ، س

 6سرقت 

 
1 Keashly and Harvey‘s 
2 Production deviance 
3 Sabotage 
4 Crino 
5 Ambrose,Mark,S eabright & Schminke 
6 Theft 



 نقش حراست شهرداری ها در کاهش رفتارهای انحرافی ضدتولید مسعود نعمت الهی:

 يیلهسرقت به وس ،برداشتن و استفاده از اموال و منابع سازمان جهت رفع نیازهاي مادي و یا به قصد آسیب رساندن به سازمان

( دریافتند كه 1997ها تشخیص داده شده است. )بارون و نیومن اصلی براي سازمان يكاركنان همانند خرابکاري به عنوان مسئله

ها همچنین بسیاري از تواند ی  شکل از پرخاشگري علیه ی  سازمان باشد كه فرد قصد آسیب رساندن به آن دارد. آنسرقت می

تدابیر براي سرقت كاركنان رسیديی به دیگر عوامل  ترینیشفتاري را عامل سرقت فرد از سازمان دانستند. به هر حال بعوامل مثل بدر

 (.0441باشد )اسپکتور و همکاران،می

 شود؟چه عواملی باعث سرقت كاركنان از سازمان می-

 (.1،0440ها از سازمان بشود )پاین و جنیباعث سرقت آن اندتویم خودكنترلی پایین كاركنان، سا و سرپرستان با زیردستان،ؤبدرفتاري ر

يردد؛ به عبارت دیگر ی  شخص شود اما سرقت از دیگر هیجانات منفی متأثر میبه عنوان ی  فشارزا محسوب می عدالتییايرچه ب

ی  سود اقتصادي مطلوب  كند كه به سازمان آسیب برساند، اما این براي بدست آوردن عدالت است براي بدست آوردنسرقت می

 (.0441)فوكس و همکاران،

 2گیرانهرفتارهای کناره 

 دهد كه شامل:رفتارهایی كه مدت زمان كاري مورد نیاز سازمان را محدود و كاهش می

 توسط كارفرما. شدهیینغیبت: عدم حضور كارمند در محل كار طی ساعت تع

 (.0441زود دست از كار كشیدن و رفتن )اسپکتور و همکاران، طورنی در محیط كار، يها: دیر آمدن، وقفهیرهاتأخ

 يیرانه وجود دارد؟چه دریلی براي رفتارهاي كناره-

توانند به عنوان دریلی فردي می يهافرهنگ، تعارض كار مدیریت و تفاوت شناختی، استرس، هنجارهاي اجتماعی،اختلارت روان

ها، تلاشی براي اجتناب كردن يیرانه با دیگر رفتارهاي ضدتولید مغایرت دارد؛ زیرا آني كنارهابراي بروز چنین رفتارهایی باشند. رفتاره

باشند تا اینکه به طور مستقیم آسیب برساند. ی  شخص ممکن است تمایل داشته باشد كه از فشارزاها، بی یا فرار كردن از كار می

 (.0441شود فرار كند )اسپکتور و همکاران،می ناخشنودي شغلی و خستگی كه باعث هیجانات منفی عدالتی،

 

 پیامدهای رفتارهای ضدتولید

 كاهش سلامت جسمی روانی از جمله افزایش اضطراب، افسرديی، شکایت از مشکلات جسمی، اختلال پس از سانحه. -

 اخراج افراد از سازمان. -

 ناشی از تخریب اموال. هايینههز -

 طول مدت اموال تخریبی. وري دراز دست دادن تولید و كاهش بهره -

 ها.وري سازمانكاهش تولید و بهره -

 مشکل در اقتصاد هر ی  از كشورهاي جهان. -

 بار رفتن میزان سوانح در محیط كار و آسیب رساندن به سایر كاركنان. -

 اعتصاب كاركنان. -

 (.1309: مهداد،0441: اسپکتور و همکاران،0441ورشکستگی و نابودي سازمان )اسپکتور، -

 

 و نتیجه گیری بحت

                                                                                                                                                   
1 Payne and Gainey 
2 Withdrawal 
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حراست به مثابه دیدبان ی  مجموعه اداري است كه نقاط خطر و آسیب پذیررا درمسیر پیشروي آن مجموعه شناسایی و نقش آن در 
توان از مهم  را می شهرداري و در كاهش رفتارهاي ضدتولید نقشی بسزاست .مراقبت از سلامت سازمان شهرداري ها پویایی سازمان

عنوان نمود . نگاه حوزه حراست بیش از آن كه نگاه امنیتی باشد نگاهی پیشگیرانه و تعامل محور است و حراست  ترین وظایف حراست
 كه بوده مردم حق به هاي خواسته از یکی اداري فساد با مبارزه. بخشد ارتقاء مردم به خدمت ومی تواند سازمان را در حوزه سلامت 

حراست می  صحیح عملکرد يرو در مردم رضایتمندي و اداري سلامت چراكه داشته بردوش مهم این در سنگینی وظیفه ها حراست
 باشد.

باید نشات يرفته از اهمیت كرامت انسانی و صیانت از آن باشد تا ضمن تقویت اخلاا حرفه  به رفتارهاي ضدتولید نگرش حراست ها
 د. اي و سازمانی فضاي سالم و با نشاطی را در محیط اداري فراهم آور

 به توان می اصول سه يانه حراست شامل پیش بینی ، پیشگیري و پیگیري است كه با مهندسی مجددسازوكارهاي نظارتی و حراستی
بدیهی است وجود معضلات و مفاسد  ت. یاف دست اداري سلامت ارتقاء درجهت نظارتی هاي سازمان تقویت و هماهنگی ، پویائی

اخلاقی در هر جامعه اي سبب ایجاد مشکلات بسیاري می شود بنابراین وجود سازمانی همچون رفتارهاي ضد تولیدي و اجتماعی ، 
جایگاه  شهرداري ها امروزه متاسفانه چندین عامل باعث شده كه حراست حراست براي رفع این معضلات بدیهی و ضروري است .

توان به  من جمله می ش رفتارهاي ضدتولید ایفا كنند،و نتواند به درستی نقش خود را در كاه اصلی و حساس خود را نداشته باشد
 مواردزیر اشاره نمود: 

 الف (مدیران مجموعه كه حراست را بازوي مشاورتی خودندانسته و تعاملات رزم با این واحد حساس بدرستی صورت نمی پذیرد. 
 دب( عدم شناخت مناسب عامه مردم و ضعف حراست ها در معرفی درست از كاركردهاي خو

  شهرداريج( باورنداشتن ضرورت بکاريیري حراست درتامین سلامت و امنیت 
باید توجه داشت حراست ، قهري و دستوري نبوده بلکه هدفش اصلا  است و تحقق این هد  با حفظ روابط دوستانه و محترمانه و 

 حفظ حریم هاي تعریف شده میسر می شود. 
ي در رفتارهاي ضدتولید دارد. سرارسیستم هاي اداري است و نقش ارشادي و پیشگیردر پایان باید یادآوري نمود حراست محرم ا

 اداري واحدهاي در كاري اولویت ترین مهم عمومی مندي رضایت و تر روان و بهتر رسانی خدمت مسیر در حراست عوامل همچنین
 دارد كه خوبی بینی روشن و تخصص و علم ، اطلاعاتی اشرا  به توجه با و مدیرسازمان بیناي چشم و مشاور بعنوان و است شهرداري

 .باشد موثر وكاهش رفتارهاي ضدتولید و انحرافی كاركنان حقوا احقاا در تواند می
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