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 چکیده

 روش. بود سراب شهر وسطهمت مقطع زن معلمان غیرمولد رفتارهای و کاری وجدان رابطه تعیین حاضر پژوهش انجام از هدف

 مقطع زن معلمان کلیه پژوهش این آماری جامعه. بود همبستگی -توصیفی اجرا روش نظر از و کاربردی هدف نظر از تحقیق

 مورگان -گرجی جدول طریق از نفر 120 تعداد این از که نفر 210 تعداد به 1399-1400 سالتحصیلی در سراب شهر ابتدائی

 رفتارهای های پرسشنامه شامل تحقیق ابزار. شدند انتخاب نمونه جحم عنوان به ای چندمرحله ای شهخو گیری نمونه روش به

 افزار نرم از استفاده با گردآوری از پس ها داده. بود(  1992)  کرا مک و ستا کاری وجدان و( 1995) بنت و رابینسون غیرمولد

SPSS منفی رابطه غیرمولد رفتارهای با آن های مولفه و کاری وجدان بین که داد نشان تحقیق این نتایج. شد تحلیل و تجزیه 

 نقش و اهمیت از حاکی حاضر پژوهش از حاصل های یافته که گفت توان می مجموع در(. p<01/0) دارد وجود داری معنی و

 کاری، وجدان ارتقای با توانند می آموزشی های سازمان و باشد می معلمان غیرمولد رفتارهای کاهش در کاری وجدان بالای

 .دهند کاهش معلمان بین در را غیرمولد رفتارهای

 .معلمان غیرمولد، رفتارهای کاری، وجدانهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

در سال های اخیر، پژوهشگران سازمانی، علاقه زیادی به مطالعه رفتارهای سازمانی به خصوص رفتارهای مدنی سازمانی از خود 

خوانده می شود )حسن زاده ثمرین،  1غیرمولد ، اما نوع دیگری از رفتارهای سازمانی وجود دارد که با عنوان رفتارنشان داده اند

 آن در که است. محیطی گرفته نشأت بافت شغلی از غیرمولد رفتار مفهوم (. شکل گیری1393حسن زاده و شیری چلکاسری، 

 رفتار و 4شهروندی رفتارهای مانند 3کارکرد بافتی اساس بر بلکه ،2محور تکلیف عملکرد مبنای بر کار، نه تنها نیروی انتخاب

 7بنت و (. رابینسون1395وفولادچنگ،  ؛ به نقل از مهبد2002، 6ساکت است )روتوندو و شده ، پایه ریزی5شغلی غیرمولد

 یک هنجارهای که دانند مدی میع ( از تئوریسین های اصلی رفتار غیرمولد در حوزه شغلی، این نوع رفتارها را رفتاری1995)

( هم این 2017و همکاران )  8ژنگ می کند. از نظر تهدید را دو هر یا آن اعضای سیستم، سلامت و شکند می درهم را سیستم

 و 9استفانو دینوع رفتارها، رفتارهایی هستند که به قصد آسیب زدن به سازمان یا سایر اعضای آن صورت می گیرد. از نظر 

 سلامتی و کرده نقض را سازمانی هنجارهای که ارادی رفتار از است عبارت شغلی غیرمولد رفتار( هم 2017همکاران )

 معیار که سه می شوند محسوب غیرمولد کار محیط در کند. درواقع، رفتارهایی می تهدید را دو هر یا و کارکنانش سازمان،

 گرفته نادیده آنها در سازمانی هنجارهای قابل قول و مقررات قواعد، . رسوم،2ارادی باشند؛  و . عمدی1 :باشند داشته را اصلی

 سازمان تحمیل به را قابل توجهی نهان و آشکار سازمان هزینه های و افراد سلامتی . به خطرانداختن3نقض گردد؛  و شود

 و 10(. کولبرت1995ت، بنن و اندازد )رابینسون به مخاطره را سازمانی فردی و عملکرد و اثربخشی طریق این از و کند

رفتار بی  مانند می شود؛ متمرکز اعضا بر که فردی )رفتاری انحرافی انحراف نوع دو به را ( رفتارهای غیرمولد2004همکاران )

 تلاش ها( تقسیم از مانند مضایقه کردن میشود؛ هدایت سازمان در که سازمانی )رفتاری انحرافی انحراف همکاران( و با ادبانه

 حالی که در دارند؛ منفی جنبة پژوهشگران رفتارهای غیرمولد این ازنظر که میدهد نشان رفتار نوع این دو به توجه می کنند.

 رفتارهای غیرمولد مخرب می کنند. طبقه بندی سازنده و نوع مخرب دو در را ( رفتارهای غیرمولد2006) 11بروک گالپرین و

 و دزدی می کنند؛ مانند تهدید را اعضایش و سازمان سلامتی زمانی،هنجارهای سا نقض با که هستند ارادی رفتارهایی

 سلامتی به سازمانی نقض هنجارهای با که میکنند اشاره ارادی رفتارهایی به رفتارهای غیرمولد سازنده درمقابل، خرابکاری.

 دو ( براساس این1995) نتبن و رابینسون تسهیل می کنند. را سازمانی اهداف به دستیابی و اعضایش کمک کرده و سازمان

 انحراف می کنند. معرفی را 15انحراف شخصی و 14سیاسی (، انحراف13مالی )دارایی ، انحراف12تولید انحراف نوع چهار بعد

کنترل  در کاهش و تولید هزینه های افزایش در باعث کمیت و کیفیت استانداردهای کارکنان که روی می دهد زمانی تولید

 و دزدی مواردی نظیر شامل و است شرکت تأیید بدون شرکت اتلاف اموال یا کسب شامل مالی انحراف شوند. موجودی

 کنند حمایت خاص از سهامداران کارکنان که میدهد روی زمانی سیاسی انحراف .می شود هزینه حساب های در دستکاری

 از ناشی که کنند ایجاد هزینه هایی است چنین حمایت هایی مممن می گیرند. قرار مضراتی دیگران درمعرض دراینصورت که

                                                           
1 . counterproductive behavior 
2 . task performance 
3 . contextual function 
4 . citizenship behavior 
5 . counterproductive work behavior 
6 . Rotundo & Sackett 
7 . Robinson & Bennett 
8 . Zheng 
9 . Di Stefano 
1 0 . Colbert 
1 1 . Galperin & Burke 
1 2 . Production Deviance 
1 3 . Financial Deviance 
1 4 . Political Deviance 
1 5 . Personal Aggression 
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 نسبت رفتارهای تجاوزکارانه و خصومت شامل شخصی انحراف .باشد احساس بیعدالتی و نارضایتی کیفیت بی ثبات خدمات،

 باشد. وجود داشته موردنظر افراد منفی برای جدی پیامدهای و اندازد به خطر را شرکت میتواند اعتبار که میشود دیگران به

 افزایش هزینه و انحرافی رفتارهای شدن رایج کارکنان، سایر وری بهره کاهش موجب تواندشغلی  غیرمولد رفتار با یکارکنان

 شوند؛ می محسوب تهدید سازمان برای دارندشغلی  غیرمولد رفتارکه  (. کسانی2017همکاران،  و 1گردد )چن سازمانی های

 و غیرقانونی نظرانه تنگ رفتارهای رفتارها، این دهند. سوق افکار این سوی به نیز را و مشتریان کارکنان بقیه توانند می زیرا

 مدارس(. این رفتارها در 2016و همکاران،  2داند )کلارک نمی مجاز را آن سازمان ایدئولوژی و رسمی اقتدار که هستند

رفتارهای  بروز دارند. دوش بر جامعه و تربیت آموزش در مهمی رسالت دارند، قرار آموزشی های سیستم زمره در ازآنجایی که

 سیستم کارایی و وری بهره کاهش باعث رفتارها نوع این اینکه اول بار است؛ خسارت جهت دو از ها سیستم این در غیرمولد

(. لذا لازم است 2009، 3کند )فریز، بروان و هلر می مواجه مشکل با خود رسالت و اهداف به را دررسیدن مجموعه و شود می

 مل و پیشایندهای این نوع رفتارها در بین معلمان شناسایی و برطرف گردد. عوا

 برای را عمده دیدگاه(. دو 2007) 4در خصوص عوامل و پیشایندهای رفتارهای غیرمولد و مخرب، اپلبائوم، لاکونی و ماتوسک

. تأکید مطالعه حاضر بر 6کاری شرایط بر مبتنی رویکرد و 5فرد بر مبتنی می کند دیدگاه مطرح رفتارهای غیرمولد پیش بینی

 فرد است.  بر مبتنی دیدگاه

و می توان آن  (1393 اردلان و همکاران،) است 7وجدان کاری جویانه، تلافی رفتارهای برای مطرح فردی پیشایندهای از یکی

 است عبارت کاری (. وجدان1398را یکی از موثرترین عوامل فردی در عملکرد شغلی کارکنان نیز دانست )قلاوندی و همکاران، 

 وجدان از منظور دیگر عبارت به است، گرفته قرار توافق کار مورد با ارتباط در که الزاماتی رعایت منظور به درونی تعهد احساس از

ر اگ که گونهای به دهد، انجام را آنها انسان است قرار که است وظیفه هایی به نسبت التزام عملی و تعهد قلبی، رضایت کاری

 ای درجه کاری داشت در واقع وجدان نخواهد قصوری روا وظیفه انجام در هم باز نباشد، نظاره گر او فعالیت بر نیز ناظری و بازرس

، 8دهد )سیمرینگ و چرامی می نشان را یابند دست هدف به تا دارند، و انگیزش کوشی سخت پشتکار، سازمان یک افراد که

 اصلاح هاسازمان در و شودمی افراد در وظیفه انجام احساس و کار در نظم ایجاد باعث هک است عاملی کاری (.  وجدان2010

بسنجد  سازمان هایاستاندارد و مقررات قوانین، رعایت به را هاآن تمایل تا باشدمی سازمان آن کارکنان با برخورد طرز و رفتار

 لمونز ؛(2001) 10کالوسکی و الیزور ،(2000) 9دورکین و بنت اعتقاد (. شاید به دلیل همین اهمیت است که به1389)ابطحی، 

باشد.  سازمان آن اولویت باید سازمان هر در کاری وجدان به توجه( 2008) 12ونوگوپال و گوپتا سینگ، ؛(2001) 11جونز و

حرفه  در رفتار اخلاق یراز است، سازمان و کار مقوله به انسانی و اخلاقی نگاهی حقیقت در در سازمانها کار وجدان مفهوم به توجه

 بهبود کار، نتایج بهبود آن پی در و خارجی بدون کنترل و شکل بهترین به محوله وظایف انجام به نسبت تعهد ایجاد به منجر ای

 (. 2012، 13می شود )پتی، گریگوری و هیل فرد آرامش وجدان و باطنی رضایت جامعه، وضع

                                                           
1 . Chen 
2 . Clark 
3 . Ferris,Brown & Heller 
4 . Applebaum, Laconi & Matousek 
5 . Person. based perspective 
6 . Situation.based perspective 
7 . Work Conscientiousness 
8 . Simmering & Cheramie 
9 . Bennett & Durkin 
1 0 . Elizur & Kolowsky 
1 1 . Lemons & Jones 
1 2 .  Singh, Gupta  & Venugopal 
1 3 . Petty, Gregory & Hill 
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 های پژوهش که فتر می انتظار ه رفتارهای غیرمولد به خصوص در بین معلمان ،پیامدهای منفی گسترد به توجه در مجموع با

 کشور در کمی بسیار علمی های پژوهش زمینه این در تاکنون رسد می نظر به اماّ شده باشد؛ انجام زمینه این در قابل توجهی

 مؤثر را جدان کاریمی توان و این حوزه،پژوهشی و با در نظر گرفتن نظریه های  شواهد برخی اساس بر صورت گرفته است. اما

 رانپژوهشگ ز طرفی،اپژوهشی صورت نگرفته است؛ رفتارهای غیرمولد اما در خصوص تأثیر این عامل بر . دانست رفتار سازمانی

شتری بی هایپژوهش هب نیاز لذا. اند کرده توجه آموزشی های سازمان در آن پیشگیری های راه و رفتارهای غیرمولد به همواره

 راستای رد پژوهش این و در راستای شناسایی پیشایندها و عوامل پیش بینی کننده رفتارهای غیرمولد احساس می شود

ست اچگونه  کاری داناینکه رفتارهای غیرمولد معلمان با توجه به وجبدین ترتیب،  . انجام می گیرد نیاز این به پاسخگویی

ذا پژوهش است. ل در مطالعات داخلی و چه در مطالعات خارجی به آن داده نشده ای است که تاکنون پاسخ درخوری چهمسئله

ذا لن بیابد. ی به آحاضر قصد دارد مسئله مذکور را در بین معلمان زن مدارس ابتدائی شهر سراب بررسی و پاسخ درخور توجه

 و کاری جدانآیا بین و که، این مه آن و دهد می قرار حاضر مطالعه پیش روی را پرسش ترینمهم تبع به مزبور مسئله

 رابطه وجود دارد؟ سراب شهر ابتدائی مدارس زن معلمان رفتارهای غیرمولد

 

 روش تحقیق 

 نیا یآمار امعهج .استی همبستگ -یفیتوص  قیتحق نوع از نظر مورد اهداف و موضوع تیماه به توجه با حاضر پژوهش طرح

نفر از  120عداد از این تکه  باشند یم نفر 210 آنها تعداد که باشد یم ابکلیه معلمان زن مقطع ابتدائی شهر سر پژوهش

   طریق جدول مورگان و گرجسی به شیوه نمونه گیری خوشه ای انتخاب  و پرسشنامه در بین آنها توزیع شد.

 گردآوری اطلاعات از ابزارهای ذیل استفاده شد: برای

 این ده شد.( استفا1995) بنت از پرسشنامه رابینسون و غیرمولد، یسنجش رفتارها جهترفتارهای غیرمولد:  پرسشنامه

 فردی بین انحرافی یبرای رفتارها ماده 8 و سازمانی انحرافی رفتارهای سنجش ماده برای 8 که است ماده 16 شامل پرسشنامه

پایایی  می شود. روز( مشخص)هر  5)هرگز( تا  1از  ای درجه 5 مقیاس یک روی بر این پرسشنامه های پاسخ اند. شده منظور

رش شده است گزا 93/0و  83/0( به ترتیب 1400( و مرشدی تنکابنی )1397میمند ) محمودی و توسط مقدم پرسشنامه این

 که نشان می دهد پرسشنامه مذکور در ایران از پایایی مطلوبی برخوردار است. 

. این استفاده شد (1992) 1پرسشنامه وجدان کاری کاستا و مک کرا ازوجدان کاری : برای سنجس پرسشنامه وجدان کاری

را می سنجد که هر کدام با تعدادی سوال  موفقیت و قابل اتکا سوال پنج گزینه ای است که دو خرده مقیاس 16آزمون دارای 

مثال من فرد بسیار شایسته و کارآیی  بـرای) سؤال از این پرسشنامه مربوط به زیر مقیاس قابلیت اتکـا 8. مشخص گردیده اند

( هداف خود سخت تلاش میکنم برای مثال من برای دستیابی به) مداری دیگر، زیرمقیاس موفقیتسوال  8  اسـت و( باشم می

بر اساس طیف لیکرت پنج درجه ای است که  پرسشنامه نطریقه نمره گذاری ای(.  1992، کاستا و مک کرارا می سنجد )

دهنده وجدان کاری پایین نشان 1رتبه بندی شده است به طوری که نمره  5تا خیلی زیاد= 1گزینه های آن از خیلی کم=

 2باشد. اعتبار این پرسشنامه در پژوهش گلاتلی و ایروینگدهنده وجدان کاری بالای کارکنان مینشان 5کارکنان و نمره 

 .به دست آمده است 70/0 نیز  (1392)و همکاران  در پژوهش علیرضایی و  76/0آلفای کرونباخ از ظریق  (2001)

 استفاده شد. 26SPSSهمبستگی پیرسون در نرم افزار برای تجزیه و تحلیل داده ها از 

 

 یافته ها

 رفتارهای غیرمولد گزارش شده است: و وجدان کاری همبستگی ضرایب 1در جدول 
 و رفتارهای غیرمولد کاری وجدان همبستگی ضرایب -1جدول 

                                                           
1 . Costa & McCrae 
2 . Gellatly & Irving 

https://sk.sagepub.com/reference/hdbk_personalitytheory2/n9.xml
https://sk.sagepub.com/reference/hdbk_personalitytheory2/n9.xml
https://arman-pajoohan.ir/shop/
https://arman-pajoohan.ir/shop/
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 رفتارهای غیرمولد متغیر

 = r -678/0** وجدان کاری

 = r -547/0** اتکا قابلیت

 = r -578/0** مداریموفقیت
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

وجدان کاری و مولفه های آن با رفتارهای غیرمولد رابطه منفی و معنی دار برقرار است  نیبنشان می دهد که  -1نتایج جدول 

(01/0>p)کاری، رفتارهای غیرمولد معلمان کاهش می یابد و بالعکس. . این بدین معنی است که با افزایش وجدان 

 
   گیریبحث و نتیجه

 وجود داری منفی و معنی رابطه رفتارهای غیرمولد معلمان با و مولفه های آن کاری ایج پژوهش حاضر، بین وجدانمطابق با نت 

بالایی برخوردارند، سطح پایینی از رفتارهای غیرمولد را تجربه می کنند. لذا  کاری دارد؛ به عبارتی دیگر، معلمانی که از وجدان

 ای غیرمولد معلمان می باشد.متغیر بسیار مهم در رفتاره کاری وجدان

 صورت به یافته این با ناهمسو یا و همسو پژوهشی غیرمولد رفتارهای و کاری وجدان بخش در حاضر پژوهش نتایج زمینه در

 جویانهتلافی رفتارهای کاهش بر کاری وجدان مستقیم اثر پژوهشی در( 1394) همکاران و اردلان اما ندارد وجود مستقیم

 وجدان که گفت باید یافته این تبیین در. کند می تأیید را آن و بودن همسو حاضر پژوهش نتایج با کاملاً که دان کرده گزارش

 بلکه کنترل بدون تنها نه را ها تخصص و استعدادها ها، توانمندی کشور، سازمانی و اداری نظام کارکنان شود می موجب کاری

 بیمه کشور پایدار توسعه های برنامه کاری، وجدان این سایه در که دهند رارق سازمان اهداف تحقق جهت در داوطلبانه طور به

 در کمتری ایراد و قائلند ارزش سازمان برای کنند، می کار تر سخت بالا، کاری باوجدان کارکنان(. 1377 سلطانی،) شوند می

 افراد در وظیفه انجام احساس و کار در نظم ایجاد باعث که است عاملی کاری وجدان(. 2005 کنا، مک) شود می دیده کارشان

 و مقررات قوانین، رعایت به را هاآن تمایل تا باشدمی سازمان آن کارکنان با برخورد طرز و رفتار اصلاح هاسازمان در و شودمی

 الیزور ،(2000)  دورکین و بنت اعتقاد به که است اهمیت همین دلیل به شاید(. 1389 ابطحی،) بسنجد سازمان هایاستاندارد

 باید سازمان هر در کاری وجدان به توجه( 2008)  ونوگوپال و گوپتا سینگ، ؛(2001)  جونز و لمونز ؛(2001)  کالوسکی و

 سازمان و کار مقوله به انسانی و اخلاقی نگاهی حقیقت در سازمانها در کار وجدان مفهوم به توجه. باشد سازمان آن اولویت

 خارجی کنترل بدون و شکل بهترین به محوله وظایف انجام به نسبت تعهد ایجاد به منجر ای حرفه ررفتا در اخلاق زیرا است،

 ،  هیل و گریگوری پتی،) شود می فرد وجدان آرامش و باطنی رضایت جامعه، وضع بهبود کار، نتایج بهبود آن پی در و

 آنها به رسیدن برای و دانند می خود های¬ارزش و فاهدا را سازمان های ارزش و اهداف بالا کاری وجدان با افراد(. 2012

 می تلقی ارزش عنوان به عنوان با آن اهداف و سازمان کارکنانی چنین برای بنابراین( 2008 همکاران، و  پالا) کنند می تلاش

 به توجه. شود می شیدهک غیرمولد رفتارهای سمت به کمتر و بوده برخوردار سازمان در کار برای بالایی روحیه از طبیعتاً و شود

 حرفه رفتار در اخلاق زیرا است؛ سازمان و کار مقوله به انسانی و اخلاقی نگاهی حقیقت در ها سازمان در کاری وجدان مفهوم

 کار، نتایج بهبود آن پی در و خارجی کنترل بدون و شکل بهترین به محوله وظایف انجام به نسبت تعهد ایجاد به منجر ای

 بهره سطح افزایش باعث سازمان یک در کاری وجدان وجود. شود می فرد وجدان آرامش و باطنی رضایت عه،جام وضع بهبود

 و( 2000)  دورکین و بنت اعتقاد به. گردد می اقتصادی نظم و مدیریت ثبات انسان، فرهنگی تحول پایدار، توسعه تحقق وری،

 در. باشد اولویت عنوان به باید سازمان هر در کاری وجدان به توجه ،(2001)  جونز و لمونز و( 2001)  کالوسکی و الیزور

 تا دارند سعی گوناگون مشاغل در افراد آن در که کرد تصور را ای جامعه توان می کار وجدان حد بالاترین بودن دارا صورت

 موجب کاری وجدان پس. ددهن انجام سازی بهینه اصول رعایت با و کامل و دقیق طور به و وجه بهترین به را محوله کارهای

 وجدان با معلمان که کرد بیان چنین توان می مجموع در(. 1389 امراهی،) گردند مند نظام و سیستمی افراد تا گردد می

 کاری ارزشهای و اهداف آنها دهند می ارائه تری نقص و عیب کم تدریس و کنند می کار سختتر آموزان دانش برای بالا، کاری

 رفتارهای بالا، کاری وجدا با معلمان لذا کنند می تلاش آن به رسیدن برای و کنند می تلقی خود های¬ارزش و اهداف را
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 رفتارهای کاهش در مثبتی نقش کاری وجدان ترتیب بدین و دانند می خود متعالی اهداف و ها ارزش با مغایر را غیرمولد

 .کند می ایفا معلمان غیرمولد

ه وجدان کاری در مدارس منجر به کاهش رفتارهای غیرمولد معلمان می شود. نتایج و یافته بنابراین می توان نتیجه گرفت ک

های حاصل از ادبیات پژوهش و یافته های حاصل از پژوهش حاضر حاکی از اهمیت و نقش بالای وجدان کاری در کاهش 

آنان را رفتارهای غیرمولد کاری می توانند  می باشد، بنابراین مدیران آموزش و پرورش با بهبود سطح وجدانرفتارهای غیرمولد 

 کاهش دهند.

در امور پژوهشی معمولاً محدودیت هایی وجود دارد که چنانچه محقق بتواند بر آن ها فائق آید، نتایج پژوهش با دقت بیشتری 

 رگیریبکا حاضر، پژوهش های محدودیت جمله حاصل خواهد شد. پژوهش حاضر نیز از این قاعده مستثنی نیست؛ از

 باشد مؤثر تحقیق نتایج در می توانست که باشد داشته وجود سوگیری ها پاسخ در است ممکن و است خودگزارشی پرسشنامه

 احتیاط با نتایج تعمیم باید که بوده برخوردار پایینی جامعیت از و بود سراب شهر ابتدائی دوره زن معلمان فقط آماری جامعه و

 قدرت بردن بالا جهت ها گروه سایر در پژوهش انجام  و پرسشنامه جای به کیفی مصاحبه از ادهاستف رابطه این در گیرد صورت

 .گردد واقع وموثر مفید تواند می نتایج پذیری تعمیم
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