
مقایسه رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای ضد تولید 
در میان کارکنان کارخانه جات خودرو سازی ایران و مالزی

دکتر علی مهداد * 
دکتر ایران مهدی زادگان * 

چيكده
این پژوهش با هدف مقایسه میزان رفتار های شهروندی سازمانی، ابعاد آن، رفتارهای ضد تولید 
و ابعاد آن در میان کارکنان کارخانه های خودرو سازی ایران و مالزی انجام شد. به همین منظور 
تعداد 1058 نفر از میان کارکنان خطوط تولید کارخانه های خودرو سازی در ایران و مالزی به 
شکل تصادفی ساده به عنوان نمونه ی پژوهش انتخاب گردیدند. پژوهش حاضر، توصیفی و از 
نوع علی- مقایسه ای است و ابزارهای مورد استفاده در این تحقیق پرسشنامه رفتارهای شهروندی 
سازمانی لی و آلن )2002( و پرسشنامه رفتارهای ضد تولید فوکس و اسپکتور )2002( بود که 
توسط پژوهشگران در ایران و مالزی پس از اعتباریابی و پایایی سنجی اجرا گردید. داده ها با استفاده 
از آزمونt  مستقل، برای مقایسه ی بین گروه ها مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد که میزان 
رفتارهای شهروندی سازمانی و ابعاد مرتبط با آن و همچنین رفتارهای ضد تولید و ابعاد مرتبط با آن 
در میان کارکنان ایرانی بیشتر از کارکنان مالزیایی بود )P<0/01(. بنابراین پژوهش حاضر نشان داد 
که تفاوت های میان ایرانیان و مالزیایی ها به عنوان دو ملیت متفاوت بازتاباننده تفاوت های فرهنگی 
میان آنها است و همچنین ضرورت توجه به انجام مطالعات روان شناسی صنعتی و سازمانی بین 

فرهنگی را مورد تأکید قرار می دهد. 

كليد واژگان: رفتارهای شهروندی سازمانی، رفتارهای ضد تولید، کارخانه های خودرو سازی، ایران،  مالزی، 
و روان شناسی صنعتی و سازمانی بین فرهنگی.

* عضو هیأت علمی دانشكده علوم تربيتي و روان شناسي دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان(
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مقدمه 
در سال های اخیر دومتغیر بسیار مهم، چه از نظر مفهومی و چه از بعد عملی توجه روان شناسان صنعتی و 
سازمانی را در جهت توسعه سازمان ها به خود جلب نموده است و این دو متغیر، رفتارهای شهروندی سازمانی 
و رفتارهای ضد تولید می باشند. رفتارهای شهروندی سازمانی به عنوان رفتار ارادی و از روی میل کارکنان 
تعریف می گردد که داوطلبانه بوده و نوعا به آنها پاداش تعلق نمی گیرد، اما می توانند عملکرد سازمان ها را 
بهبود بخشند )اورگان11988 و اچنک 21991(. پژوهشگران  سازمانی نشان داده اند که بعضی از کارکنان در 
سلامت و اثر بخشی سازمان شان به وسیله انجام وظایف فراتر از نقش خود، مشارکت می نمایند  )موچینسکی 
32006(. به این معنی که این قبیل کارکنان مشارکت فوق العاده ای انجام می دهند که نه لازم است و نه از آنان 
انتظار می رود )پودساکف،مکنزی،بومر،41996(. این رفتارها برای یک سازمان به اندازه ای مهم و مطلوب 
می باشند که سبب دستیابی به نتایجی چون ارتباطات بسیار اثر بخش می گردند که چنین رابطه ای سبب 
همکاری میان گروه های کاری گردیده و هم چنین زمینه ساز تقسیم کار دلخواه در میان کارکنان می گردد. 
پودساکف و همکاران)1996( چنین نتیجه گیری نموده اند که وجود رفتارهای شهروندی سازمانی در یک 
سازمان می تواند اثر بخشی سازمانی را از طریق سازوکارهایی چون : افزایش بهره وری مدیریت وکارکنان، 

استفاده اثر بخش از نتایج، و یا انعطاف پذیری سازمانی فزاینده  افزایش دهد.
از طرف دیگر رفتارهای ضد تولید موضوع بسیار مهم پیش روی سازمان ها است. به همین جهت، بعضی 
از پژوهش های تجربی بر پیشایند ها و پی آمدهای این رفتارها متمرکز گردیده اند. علاوه بر این، مرورهای 
نظری کوشش نموده اند تا ادبیات پژوهشی گوناگون و مختلف مرتبط با رفتارهای ضد تولید و تاثیررفتارهای 
شهروندی سازمانی بر این رفتارها را ترکیب نمایند )هرسکویچ وهمکاران5 2007، هوفمن، بلیر، مریاک،و 
ووهر62007، بری، اونس، ساکت7 2007، لی و اسپکتور82006، اسپکتور و فوکس20059، دلال10 2005، 

ماکروس و شولر112004، لیپین، ارز، جانسون122002، ریوکس و پنر13 2001(.
رفتارهای ضد تولید دامنه گسترده ای از رفتارهای کارکنان را شامل می گردد که برای سازمان ها مضر 
می باشند. سرقت وغیبت دو مثال بسیار رایج وشایع در این حیطه است )موچینسکی 2006(. همانگونه که 

1. Organ
2. Schnake 
3. Muchinsky
4. Podsakoff , MacKenzie, & Bommer 
5. Hershcovis et als.
6. Hoffman, Blair, Meriac, & Woehr
7. Berry, Ones, & Sackett
8. Lee & Spector
9. Spector & fox
10. dalal
11. Macrus & Schuler
12. LePine, Erez, & Johnson
13. Rioux &Penner   
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توسط کولن و ساکت1 )2003( به نقل از مهداد )1389( تشریح شده است، سایر رفتارهای ضد تولید عبارتند 
از: تخریب اموال سازمان، استفاده نادرست از اطلاعات سازمان، استفاده نادرست از زمان کاری، کار کردن 
بدون کیفیت، استفاده از الکل و مواد مخدر در محیط کار، رفتار های نامناسب کلامی )مثل جروبحث کردن( 

وجسمانی )مثل تنه زدن(.
رفتارهای ضد تولید همچنین تحت عناوین مختلف و بر  اساس دیدگاه های نظری متفاوتی چون: پرخاشگری 
)داگلاس و مارتینکو2 2001، فوکس و اسپکتور3 1999، نیومن و بارون41997، اوریلی-کلی، گریفین و گلو5 
1996(، انحراف )هولینگر6 1986، رابینسون و بنت7 1995( مقابله به مثل )اسکارلیکی و فولگر81997(، انتقام 
)بیس، تریپ و کرامر9 1997(، رفتارهای ضد اجتماعی )گیاکالون و گرینبرگ10 1997(، بزهکاری )هوگان و 

هوگان11 1989(  و تهدید و ارعاب )کنورز وزاف12 1996( مورد مطالعه قرار گرفته است.
 وجه مشخصه این رفتارهای آگاهانه، از روی میل و ارادی بودن آنها می باشد. بنابراین از دیدگاه نظری، 
رفتارهای ضد تولید  و رفتارهای شهروندی سازمانی در تقابل با هم قرار داشته ویکی به سازمان سود می رساندو 
در حالی که دیگری آسیب رسان  است. براین اساس، طبق تعاریف ساختاری می توان انتظار داشت که آن 
قبیل از کارکنانی که در رفتارهای شهروندی سازمانی درگیر هستند تمایل خواهند داشت که در رفتارهای 
ضد تولید درگیر نشوند. نکته اساسی این است که رفتارهای ضد تولید به وسیله تاثیر مستقیمی که بر چگونگی 

عملکرد و یا تجهیزات سازمان دارند، اثر بخشی سازمانی را کاهش خواهند داد.
مرور های انجام گرفته توسط پژوهشگران از پژوهش های انجام شده درباره رابطه میان رفتارهای شهروندی 
سازمانی و رفتارهای ضد تولید که در مجلات علمی و پژوهشی معتبر انتشار یافته است نشان می دهد که در این 
ارتباط چندین پژوهش در کشورهای توسعه یافته به خصوص  آمریکا و اروپا انجام گرفته که رابطه معنی دار  
منفی بالا میان دو متغیر را نشان می دهد )بنت و استمپر132001، ساکت و دور142001( وتعدادی رابطه معنی دار 
منفی پایینی را نشان می دهند )دانلپ و لی15 2004، کلووی، لوگلین، بارلینگ و نالت16 2002، ساکت و 

1. Cullen and Sacket
2. Douglas & Martinko
3. Fox & Spector
4. Neuman & Baron
5. O’Leary-Kelly, Griffin, & Glew
6. Hollinger
7. Robinson & Bennett
8. Skarlicki & Folger
9. Bies, Tripp,  & Kramer 
10. Giacalone & Greenberg  
11. Hogan & Hogan
12. Knorz & Zapf
13. Bennett & Stamper
14. Sackett et al
15. Dunlop & Lee
16. Kelloway, Loughlin, Barling & Nault et al
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دوور12005(. مرورهای انجام گرفته همچنین نشان داد که در ارتباط میان این دو متغیر هیچ گونه پژوهشی در 
کشورهای در حال توسعه و آسیایی انجام نگرفته و تنها  مطالعات موجود منتشر شده، فقط بر روی یکی از این 
متغیرها بوده است. به طور مثال پژوهش انجام گرفته توسط کوین و انگ2 )2007( به مقایسه سطح رفتارهای 
شهروندی سازمانی در میان کارکنان مالزیایی، انگلیسی و آلمانی می پردازد و مطالعه انجام گرفته توسط 
گراسمیک و کوبایاشی3 )2002(، به مقایسه رفتارهای منحرفانه در سازمان های ژاپنی و آمریکایی پرداخته 
است. بنابراین، نیازی اساسی به مطالعه رابطه میان رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای ضد تولید در 

کشورهای در حال توسعه به خصوص کشورهای آسیایی و مسلمان مثل ایران و مالزی احساس گردید. 
در دنیای امروز، فهم تاثیر فرهنگ بر وجوه متفاوت سازمان ها و فعالیت های آنها به عنوان یک نکته اساسی 
و همچنین تاثیر این عوامل بر افزایش هم افزایی، بهره وری و رفاه نیروی کار در میان کشورهای مختلف به 
طور گسترده مورد توجه قرار گرفته است )آیجان و کاننگو4 2001(. علیرغم ضرورت ونیاز فزاینده نقش 
فرهنگ و ملیت بر نگرش ها و بهره وری نیروی انسانی، متاسفانه حجم مطالعات روان شناسی صنعتی وسازمانی 
بین فرهنگی به حدی که بتواندراهنمای عاملان  این علم باشد، نرسیده است. بنابراین، هدف اصلی انجام این 
پژوهش فهم نقش فرهنگ  ملی بر نگرش های نیروی انسانی از طریق مقایسه میل به بروز این رفتارها در میان 
کارکنان ایرانی و مالزیایی و دستیابی به شباهت ها و تفاوت های موجود میان کارکنان خودروسازی دو کشور 
به عنوان نتیجه تشابه دینی و تفاوت ملی می باشد و بر این اساس سوال اصلی پژوهش حاضر این می باشد که: 
آیا تفاوت هاو مشابهت هایی میان سطح و میزان رفتارهای شهروندی سازمانی ورفتارهای ضد تولید کارکنان 

کارخانه های خودرو سازی ایران و مالزی علی رغم تفاوت های فرهنگی وجود دارد ؟    
برای پاسخ گویی به سوال فوق فرضیه های زیر توسط پژوهشگران  تهیه وتدوین گردید:

1(تفاوت معنی داری میان سطوح رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان ایرانی ومالزیایی وجود دارد.    
 2(تفاوت معنی داری میان سطوح رفتارهای ضد تولید کارکنان ایرانی و مالزیایی وجود دارد.

روش پژوهش
 پژوهش حاضر به دلیل مقایسه رفتارهای مورد مطالعه در میان کارکنان ایرانی و مالزیایی، توصیفی از نوع 
علی - مقایسه ای است. نمونه آماری این پژوهش بر اساس جدول اندازه نمونه میچل وجولی5 )2007(، 1058 
نفر می باشند که از میان کارکنان خطوط تولید به صورت نمونه گیری تصادفی طبقه ای ساده انتخاب شدند 
واز این میان تعداد306 نفر )از میان جامعه آماری 1870 نفر( مالزیایی و تعداد 752 نفر ایرانی )از میان جامعه 

آماری 20286 نفر( بوده اند.

1. Sackett & DeVore
2. Coyne & Ong
3. Grasmick, & Kobayashi
4. Aycan, & Kanungo   
5. Mitchel & Jolly    
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ابزارهای پژوهش 
 در پژوهش حاضر از دو پرسشنامه استفاده گردیده است که شامل :

1(پرسشنامه 16 سوالی رفتارهای شهروندی سازمانی لی و آلن 1)2002( که 8 سوال این پرسشنامه رفتارهای 
شهروندی سازمانی معطوف به سازمان و هشت سوال دیگر رفتارهای شهروندی سازمانی معطوف به کارکنان 
را اندازه گیری می نماید. نمره کل  رفتارهای شهروندی هر فرد از جمع 16 سوال به دست می آید. نمونه سوال 

رفتار های شهروندی سازمانی معطوف به سازمان به شرح زیر است: 
"به انجام رفتارهایی که از  من خواسته نشده است، اما ممکن است به "بهبود اهداف سازمان کمک کند، 

مبادرت می کنم".
"در هنگام معرفی سازمان به دیگران احساس غرور و افتخار می کنم".

نمونه سوال های رفتار شهروندی سازمانی  معطوف  به کارکنان به شرح زیر است:
"کمک به دیگران در انجام وظایفشان".  

"خوش آمد گویی به کارکنان جدید در هنگامی که وارد گروه کاری می شوند".
از آزمودنی ها خواسته می شود که در یک مقیاس 7 درجه ای لیکرت میزان اشتغال خود به این رفتارها را نشان 
دهند. آلفای کرانباخ گزارش شده توسط لی و آلن )2002( برای رفتارهای شهروندی معطوف به کارکنان 
و  رفتارهای شهروندی معطوف به سازمان به ترتیب 0/83 و 0/77 می باشد. حداقل نمره رفتارهای شهروندی 
سازمانی 16 وحداکثر112 می باشد. آلفای کرانباخ به دست آمده برای این پرسشنامه توسط پژوهشگران برای 
کل آزمودنی ها در رفتارهای شهروندی سازمانی کلی و رفتارهای شهروندی معطوف به کارکنان ورفتارهای 
شهروندی معطوف به سازمان به ترتیب 0/938، 895 /0 و 0/909 و هم چنین برای آزمودنی های ایرانی به 
ترتیب 0/934، 0/885 و 0/903 و برای آزمودنی های مالزیایی به ترتیب 0/934، 0/885 و0/903 می باشد. 

ضرایب پایایی این پرسشنامه بر حسب آلفای کرانباخ در جدول1 ارائه شده است.

1. Lee & Allen

ضريب   آلفاي كرانباخ نمونه ها
0/938        رفتارهاي شهروندي سازماني كلي در ميان كل نمونه ها

0/909رفتارهاي شهروندي سازماني معطوف به سازمان در ميان كل نمونه ها
0/895رفتارهاي شهروندي سازماني معطوف به كاركنان در ميان كل نمونه ها

0/934رفتارهاي شهروندي سازماني كلي در ميان ايرانيان
0/903رفتارهاي شهروندي سازماني معطوف به سازمان در ميان ايرانيان
0/885رفتارهاي شهروندي سازماني معطوف به كاركنان در ميان ايرانيان

0/934رفتارهاي شهروندي سازماني كلي در ميان مالزيايي ها
0/903رفتارهاي شهروندي سازماني معطوف به سازمان در ميان مالزيايي ها
0/885رفتارهاي شهروندي سازماني معطوف به كاركنان در ميان مالزيايي ها

جدول1. ضرایب پایایی )آلفای کرانباخ( پرسشنامه رفتارهای شهروندی سازمانی کلی و رفتارهای شهروندی 
معطوف به کارکنان ورفتارهای شهروندی معطوف به سازمان برای آزمودنی های ایرانی و مالزیایی 
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2 ( پرسشنامه 45 سوالی رفتارهای ضد تولید فوکس واسپکتور )2002(:
این پرسشنامه یک ابزار استاندارد از رفتارهای ارادی و از روی میل کارکنان است که سبب آسیب رسانی 
به سازمان و افراد سازمان می باشد. پرسشنامه حاضر شامل رفتارهای ضد تولید معطوف به افراد و معطوف به 
سازمان می باشد که بر اساس اهداف و رفتارها طبقه بندی شده است. اصل اين پرسشنامه داراي 45 سوال 
می باشد كه يك سوال آن به دليل نداشتن اعتبار صوري حذف و 44 سوال آن مورد استفاده قرار گرفت. نمونه 

سوالات رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و معطوف به افراد به شرح زیر است :
" سعی به مشغول نگاه داشتن خود در هنگامی که کاری انجام نمی دهید".

" گفتن به دیگران در خارج از محیط کار که در چه محیطی خسته کننده و بی حاصل کار می کنید".
نمونه سوالات رفتارهای ضد تولید معطوف به افراد به شرح زیر است:

" تمسخر دیگران به خاطر عملکردشغلی شان".
" شروع به بحث و جدل با یک همکار".

در پاسخ گویی به سوالات این پرسشنامه از مقیاس 5 درجه ای لیکرت استفاده شده است. فاکس 
وهمکاران )2002( آلفای کرانباخ بالایی را برای رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و افراد به ترتیب 
0/88 و 0/96 گزارش نموده اند و همچنین اسپکتور و فاکس )2005( آلفای کرانباخ 0/84 به رفتارهای 
معطوف به سازمان و 0/85 به رفتارهای معطوف به افراد گزارش نموده اند. در مطالعه حاضر آلفای 
کرانباخ برای رفتارهای ضد تولید کلی، معطوف به افراد و معطوف به سازمان به ترتیب 0/96، 0/96 و 
0/91به دست آمد. همچنین آلفای کرانباخ برای آزمودنی های ایرانی به ترتیب 0/97، 0/96 و 0/91 و 
برای آزمودنی های مالزیایی به ترتیب 0/89، 0/81 و 0/88  به دست آمد. ضرایب پایان این پرسشنامه بر 

حسب آلفای کرانباخ در جدول 2  ارائه شده است.

ضريب   آلفاي كرانباخ نمونه ها

 0/966رفتارهاي ضد توليد كلي در ميان كل نمونه ها
0/961رفتارهاي ضد توليد معطوف به سازمان در ميان كل نمونه ها
0/912رفتارهاي ضد توليد معطوف به افراد در ميان كل نمونه ها

0/970رفتارهاي ضد توليد كلي در ميان ايرانيان
0/969رفتارهاي ضد توليد معطوف به سازمان در ميان ايرانيان
0/914رفتارهاي ضد توليد معطوف به افراد در ميان ايرانيان

0/895رفتارهاي ضد توليد كلي در ميان مالزيايي ها
0/816رفتارهاي ضد توليد معطوف به سازمان در ميان مالزيايي ها
0/886رفتارهاي ضد توليد معطوف به افراد در ميان مالزيايي ها

جدول 2. ضرایب پایایی )آلفای کرانباخ( پرسشنامه  رفتارهای ضد تولید کلی، معطوف به افراد 
و معطوف به سازمان برای آزمودنی های ایرانی و مالزیایی 
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روش اجرا
به دلیل حساسیت در پاسخ گویی به سوالات مربوط به رفتارهای ضد تولید، مناسب ترین روش ها برای به دست 
آوردن اطلاعات معتبر در پژوهش های مربوط به آزمودنی های انسانی، برای پیشگیری از هر گونه مدیریت تاثیر و 
خود افزایی به کار گرفته شد و برای اجتناب از سوگیری ها در پاسخگویی و برای کنترل نرخ پاسخ گویی به عنوان 
بزرگترین مشکل در اجرای پرسشنامه )اسپکتور 2006 به نقل از مهداد 1389(، پرسشنامه ها مستقیما توسط پژوهشگران 
اجرا گردید. قبل از اجرا، اهداف پژوهش به طور شفاهی به آزمودنی ها توضیح داده شد و پس از توضیحات کامل، 
به طورجداگانه در کشور های ایران و مالزی اجرا گردید. در هنگام پاسخگویی آزمودنی ها به هر گونه سوال آنها 

توسط پژوهشگران پاسخ لازم داده شد. هیچ محدودیتی برای پاسخ گویی به پرسشنامه وجود نداشت.
پرسشنامه ها قبل از اجرا، توسط  دو دانش آموخته دکترای آموزش زبان انگلیسی در کشور های ایران و مالزی 
از زبان انگلیسی به زبان فارسی و مالزیایی ترجمه گردید. سپس هر کدام مجددا توسط دیگر دانش آموخته های 
دکترای زبان انگلیسی از فارسی و مالزیایی به انگلیسی باز ترجمه شد. سپس اندک تفاوت ها برطرف و برای اجرا 

مورد استفاده قرار گرفت.
یافته های پژوهش

الف( یافته های توصیفی

میانگین، انحراف استاندارد و واریانس نمرات ایرانیان و مالزیایی ها در رفتارهای شهروندی سازمانی وابعاد 
مرتبط با آن و رفتارهای ضد تولید به همراه ابعاد مرتبط با آن در جدول 3 ارائه شده است. همانگونه که در 
جدول 3 مشاهده می کنید میانگین نمرات کل رفتارهای شهروندی سازمانی، رفتارهای شهروندی معطوف 
به سازمان و معطوف به همکاران در میان ایرانیان بیشتر از مالزیایی ها و کل نمونه، وهمچنین میانگین نمرات 
رفتارهای ضد تولید کلی، رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و معطوف به کارکنان در نمونه مالزیایی ها 

کمتر از ایرانیان و کل آزمودنی های پژوهش می باشد.

متغيرها
كل نمونه هامالزيايي هاايرانيان

انحراف ميانگينفراواني
انحراف ميانگينفراوانيمعيار

انحراف ميانگينفراوانيمعيار
معيار

رفتارهاي شهروندي
7525/611/423064/461/4810585/271/53 سازماني كلي

رفتارهاي شهروندي سازماني 
7525/501/613064/431/7610585/191/27معطوف به سازمان

رفتارهاي شهروندي سازماني 
7525/711/443064/501/5010585/361/55معطوف به كاركنان

7521/170/463061/090/1710581/170/41رفتارهاي ضد توليد كلي
رفتارهاي ضد توليد 
7521/240/463061/110/2110581/210/41معطوف به سازمان

رفتارهاي ضد توليد 
7521/170/513061/070/1910581/140/44معطوف به افراد

جدول3. یافته های توصیفی رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای ضد تولید ایرانیان و مالزیایی ها
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یافته های مربوط به فرضیه های پژوهش
فرضیه اول: تفاوت معنی داری میان رفتارهای کلی شهروندی سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی 

معطوف به همکاران و معطوف به سازمان کارکنان ایرانی و مالزیایی وجود دارد.

آزمون t مستقل پس از به کارگیری آزمون F لوین برای همسانی واریانس ها برای تحلیل رفتارهای 

نمرات سطوح                      
اشتغال بسيار زياد در رفتارهاي شهروندي سازماني 5/9 تا 7   
4/7 تا 5/8 اشتغال زياد در رفتارهاي شهروندي سازماني

اشتغال متوسط در رفتارهاي شهروندي سازماني   3/5 تا 4/6
2/3 تا 3/4 اشتغال كم در رفتارهاي شهروندي سازماني
1 تا 2/2 اشتغال بسيار كم در رفتارهاي شهروندي سازماني

جدول 4. سطوح و طبقات رفتارهاي شهروندي سازماني

نمرات سطوح                      
تمايل به اشتغال بسيار زياد به رفتارهاي ضد توليد      4/3 تا 5
3/5 تا 4/2 تمايل به اشتغال زياد به رفتارهاي ضد توليد
2/7 تا 3/4 تمايل به اشتغال متوسط به رفتارهاي ضد توليد
1/9 تا 2/6 تمايل به اشتغال كم به رفتارهاي ضد توليد
1 تا 1/8 تمايل به اشتغال بسيار كم به رفتارهاي ضد توليد

جدول 5. سطوح و طبقات رفتارهاي ضد توليد

ميانگينفراوانيمليتمتغيرها
انحراف 

معيار
درجه 
آزادي

t تست 
سطح 

معناداري
 رفتارهاي شهروندي 

سازماني كلي
7525/611/42ايرانيان

1056**12/300/0001
3064/461/48مالزيايي ها

رفتارهاي شهروندي 
معطوف به سازمان

7525/501/61ايرانيان
1056**9/5310/0001

3064/431/76مالزيايي ها
رفتارهاي شهروندي 
سازماني معطوف به 

كاركنان

7525/711/44ايرانيان
1056**12/850/0001

3064/501/50مالزيايي ها

p<0/01**

جدول 6. آزمون t مستقل برای مقایسه میانگین نمرات رفتارهای شهروندی سازمانی
 و ابعاد مرتبط به آن در میان کارکنان ایرانی و مالزیایی 
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کلی شهروندی سازمانی به همراه رفتارهای شهروندی سازمانی معطوف به سازمان و معطوف به همکاران 
در میان کارکنان ایرانی و مالزیایی مورد استفاده قرار گرفت. همانگونه که در جدول 6 مشاهده می کنید 
این مطالعه نشان دادکه در مقایسه رفتارهای کلی شهروندی سازمانی و دو بعد مرتبط با آن – سازمان 
و همکاران تفاوت معنی داری وجود دارد )p >0/01(. میانگین نمرات ارائه شده در جدول 6 نشان 
می دهد که میانگین نمرات رفتارهای کلی شهروندی و دو بعد مربوط به آن در میان کارکنان ایرانی بیشتر 

از کارکنان مالزیایی است. بنابراین، پژوهش حاضر  فرضیه اول را مورد تایید قرار داد.
فرضیه دوم: تفاوت معنی داری میان رفتارهای کلی ضدتولید، رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان 

و رفتارهای ضد تولید معطوف به افراد کارکنان ایرانی و مالزیایی وجود دارد.

آزمون  t مستقل بعد از به کارگیری آزمون F لوین برای همسانی واریانس ها، برای تحلیل رفتارهای 
کلی ضد تولید به همراه رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و رفتارهای ضد تولید معطوف به افراد 

در میان کارکنان ایرانی و مالزیایی مورد استفاده قرار گرفت.
همانگونه که در جدول 7 مشاهده می کنید این مطالعه نشان داد که در مقایسه رفتارهای کلی ضد 
تولید، رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و رفتارهای ضد تولید معطوف به افراد در میان کارکنان 
ایرانی و مالزیایی تفاوت معنی داری وجود دارد )p >0/01(. به این معنی که میزان رفتارهای ضد تولید 
و دو بعد مرتبط به آن در میان کارکنان ایرانی بیشتر از کارکنان مالزیایی می باشد. بنابراین پژوهش حاضر 

فرضیه دوم را مورد تایید قرار داد. 

بحث و نتیجه گیری
پژوهش حاضر نشان داد که میان میزان رفتارهای کلی شهروندی سازمانی  و رفتارهای شهروندی 
معطوف به سازمان و معطوف به همکاران در میان کارکنان ایرانی و مالزیایی تفاوت معنی داری وجود 
دارد )p >0/01(. به این معنی که میزان رفتارهای کلی شهروندی سازمانی ومولفه های مرتبط با آن در 

ميانگينفراوانيمليتمتغيرها
انحراف 

معيار
درجه 
آزادي

t تست 
سطح 

معناداري

رفتارهاي ضد توليد كلي
7521/200/46ايرانيان

1056**4/240/0001
3061/090/17مالزيايي ها

رفتارهاي ضد توليد 
معطوف به سازمان

7521/240/46ايرانيان
1056**4/980/0001

3061/110/21مالزيايي ها
رفتارهاي ضد توليد 

معطوف به افراد
7521/170/51ايرانيان

1056**3/290/001
3061/070/19مالزيايي ها

جدول7. نتایج آزمون  مستقل برای مقایسه میانگین نمرات رفتارهای کلی ضد تولید 
و ابعاد مربوط به آن درمیان کارکنان ایرانی و مالزیایی

p<0/01**
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میان کارکنان ایرانی بیشتر از کارکنان مالزیایی است. همانگونه که قبلا توضیح داده شد پژوهش حاضر 
اولین پژوهش انجام گرفته در ارتباط با مقایسه میزان این رفتارها در میان کشورها و فرهنگ های گوناگون 
به خصوص در میان کشورهای آسیایی و مسلمان می باشد. به عبارتی، بر اساس جستجوی انجام گرفته در 
بانک اطلاعاتی پژوهشی معتبر، هیچ پژوهشی که به مقایسه این رفتارها در میان کشورها و فرهنگ های 
مختلف انجام گرفته باشد مشاهده نشد. بنابراین، چگونه می توان  تفاوت میان سطح رفتارهای شهروندی 

سازمانی ایرانیان و مالزیایی ها را  تبیین نمود؟ 
اولا باید به این نکته اشاره داشت که علیرغم وجود تفاوت معنی دار میان سطح این رفتارها در میان 
ایرانیان و مالزیایی ها  می توان چنین بیان کرد که میزان این رفتارها در میان مالزیایی ها فقط پایین تر از 
ایرانیان است )بر اساس جدول 4، ایرانیان در گروه بالا یعنی بین 4/7 تا 5/8 با پراکندگی میانگین  5/5 تا 
5/7 و مالزیایی ها در گروه متوسط یعنی میان 3/5  تا 4/6 و با پراکندگی میانگین 4/4 تا 4/5 قرار داشته اند 
و این در حالی است که پژوهش انجام گرفته توسط کوين و همکار )2007( نشان می دهد که میزان 
رفتارهای شهروندی سازمانی مالزیایی ها  ازانگلیسی ها و آلمانی ها بیشتر می باشد  و این تفاوت ها به دلیل 
تفاوت های فرهنگی است. حال می توان تفاوت میان ایرانی ها و مالزیایی ها را از طریق یافته های هافستد 
و بوند1)1988(  تبیین نمود. بر اساس یافته های این پژوهشگران، ایرانیان و مالزیایی ها دارای فرهنگ 
جمع گرایی هستند اما در سطح فرد گرایی با هم تفاوت دارند و می توان این تفاوت را در پاسخ به  تفاوت 
میان سطح نمرات ایرانیان و مالزیایی ها در این پژوهش مورد استناد قرار دارد. طبق یافته های هافستد و 
بوند )1988( شاخص و رتبه فرد گرایی ایرانیان به نوبت 41 و 24 می باشد در حالی که شاخص و رتبه 

مالزیایی ها به ترتیب 26 و 36 است. 
 دومین تبیین برای وجود تفاوت میان ایرانیان و مالزیایی ها می تواند به تفاوت در سطح مسئولیت پذیری 
در میان این دو ملت مربوط گردد. فراتحلیل انجام گرفته توسط اورگان و رایان2 )1995( نشان داده 
است که مسئولیت پذیری بهترین پیش بین رفتارهای شهروندی سازمانی است. همچنین لی پین، ارز، 
و جانسون3 )2002( به استناد فراتحلیل های اورگان و رایان )1995( وساکت و دوور )2001( چنین 
افراد  و  رفتارهای شهروندی سازمانی،  افرادی هستند که در  پذیر  افراد مسئولیت  بیان می کنند که 
مسئولیت ناپذیر در رفتارهای ضدتولید درگیر می گردند. بنابراین بر اساس یافته های مستور، جین و 
کوپر3 )2000(، در رابطه با نیمرخ نمرات پنج عامل بزرگ شخصیتی در مالزی و يافته هاي  حق شناس 
)1385( در رابطه با نیمرخ نمرات پنج عامل شخصیتی ایرانیان و مقایسه سطح نمره مسئولیت پذیری 
ایرانیان و مالزیایی ها  می توان اندک تفاوت میان سطح نمرات رفتارهای شهروندی ایرانیان و مالزیا یی ها 
را به  سطح تفاوت میانگین نمرات مسئولیت پذیری ایرانیان و مالزیایی ها نسبت داد. به عبارتی به استناد 
پژوهش های مورد استناد فوق در ایران و مالزی  میانگین نمرات مسئولیت پذیری ایرانیان اندكي بیشتر از 

نمرات مسئولیت  پذیری مالزیایی ها می باشد.

1. Hofstede, & Bond
2. Organ, & Ryan
3. Jin, & cooper, Mastor
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    یافته های این پژوهش همچنین نشان داد که تفاوت معنی داری میان رفتارهای ضد تولیدایرانیان و 
مالزیایی ها وجود دارد )p >0/01(. به عبارتی میانگین نمرات رفتارهای کلی ضد تولید، رفتارهای ضد 
تولید معطوف به سازمان و معطوف به افراد ایرانیان، بیشتر از رفتارهای کلی ضد تولید، رفتارهای ضد 
تولید معطوف به سازمان ومعطوف به افراد مالزیایی ها می باشد. قبل از تبیین این تفاوت به این نکته اساسی 
باید اشاره نمود که علیرغم معناداری تفاوت و بالا بودن  نمره این رفتارها در میان ایرانیان، نمره ایرانیان 
و مالزیایی ها در گروه بسیار پایین از لحاظ رفتارهای ضد تولید قرار گرفته اند )یعنی میان 1 تا 1/8، به 
جدول 5  مراجعه کنید( و  میانگین نمره ایرانیان 1/20  ومیانگین نمره مالزیایی ها 1/08 می باشد. به عبارتی 
می توانیم چنين بیان کنیم که نمرات رفتارهای ضدتولید ایرانیان فقط بالاتر از مالزیایی ها است. بنابراین 
نکته اساسی و مهم این است که چگونه می توانیم این تفاوت اندک اما معنی دار بین دو ملیت  را تبیین 

کنیم ؟
اولین عامل، وجود عدم امنیت شغلی می باشد که ارتباطی مستقیم با نرخ بیکاری در جوامع دارد. 
پژوهش انجام گرفته توسط پروبست، استوارت، گرایز، و تایرنی1 )2007( نشان می دهد که در هنگام 
وجود عدم امنیت شغلی بالا، امکان بروز رفتارهای ضد تولید در میان کارکنان بالا است.  کارکنانی که 
در شرایط عدم امنیت شغلی و اخراج قرار می گیرند استرس، محرومیت و اضطراب قابل ملاحظه ای را 

تجربه می کنند
)بروکنر و همکاران21994 و جاکوبسن3 1987(. پژوهش ها نشان دادند که شرایط کاری پر استرس 
به بروز رفتارهای ضد تولید )بوروگس، بینگ، و جیمز4 1999( و رفتارهای کناره گیرانه مثل غیبت و 
تاخیر )چیشلم، کاسل و اشکانازی5 1983(، پرخاشگری بین افراد، خصومت، تخریب و شکایت )چن 
و اسپکتور61992( منجر می گردد. فوکس و اسپکتور )1999(،  اسپکتور )1975، 1978( و استورمز و 
اسپکتور7 )1987( اثبات نمودند کارکنانی که محرومیت را در محیط کار تجربه می کنند در رفتار های 
ضد تولید درگیر خواهند گردید. پژوهش انجام شده توسط بنت و رابینسون8 )2000( پیشنهاد نمود که 
افراد درگیر در رفتارهای ضدتولید تلاشی در به دست گیری و کنترل مجدد محیط کاری خود دارند و 
این شرایط در محیط هایی که عدم امنیت شغلی وجود دارد امکان بروز بیشتری دارد. در حقیقت، لیم9 
)1996( نشان داد کارکنانی که به میزان بالایی عدم امنیت شغلی را ادراک می کنند به احتمال بیشتری 
در رفتارهای شغلی ضدتولید درگیر خواهند گردید. براساس یافته های  فوق و مقایسه میزان نرخ بیکاری 
در ایران و مالزی و بر اساس آمارهای رسمی ارائه شده مستند در وب سایت های رسمی در سال 1387 

1. Probst, Stewart, Gruys, & Tierney
2. Martin, & Bies Brockner, Konovsky, Cooper-Schneider, Folger
3. Jacobson 
4. Burroughs, Bing & James
5. Chisholm, Kasl & Eskanazi
6. Chen & Spector
7. Storms & Spector
8. Bennett & Robinson
9. Lim
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به ترتیب 15%، 3/5% برای ایران و مالزی بود. با توجه به رابطه نرخ بیکاری با عدم امنیت شغلی می توان 
نتیجه گرفت  به دلیل وجود عدم امنیت شغلی میزان رفتارهای ضد تولید در میان کارکنان ایرانی بیشتر 

از مالزیایی ها است. 
 در مجموع یافته های این پژوهش تفاوت های  میان میزان رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای 
ضدتولید را به دلیل تفاوت های میان فرهنگی نشان داد. یافته های این پژوهش نیاز به پژوهش های آتی 
را برای کشف تفاوت ها و مشابهت ها در میان سازمان ها و ملیت های متفاوت را پیشنهاد می کند. بنابراین 
پ‍ژوهش حاضر می تواند در مطالعات بعدی میان فرهنگی به عنوان یک منبع مورد استفاده قرار گیرد. 
همچنین یافته های این پژوهش به دلیل گشودن بابی دیگر در حوزه مطالعات بین فرهنگی در روان شناسی 
صنعتی و سازمانی و این که این مطالعات باید در کشورهای دیگر آسیایی توسعه یافته انجام گیرد و نتایج 

مورد مقایسه وتبیین گردد، می تواند مورد استفاده روانشناسان صنعتی و سازمانی قرار گیرد.
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