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Abstract
Introduction: Causal organizational citizenship behavior has positive effects that can have on the 
exploitation of the work environment, it is also one of the dark aspects. In this regard, the present 
study examines the dark effect of organizational citizenship behavior on procrastination with the 
mediation of role burden and exclusion at work and gender education among nurses.
Methods: The present study is applied in terms of purpose and descriptive in terms of how to collect
Information. The statistical population of the researcher includes doctors and nurses of Kausar Semnan 
Hospital. Based on simple random sampling, 215 questionnaires were distributed and using SPSS26 
and SMART-PLS3 software, data analysis methods were used. Organ and Kanofsky's organizational 
citizenship behavior questionnaire (1989), Badie et al.'s procrastination (1389), Reilly's role overload 
(1982) and Faris et al.'s (2008) workplace ostracism were used to measure the research.
Results: The results showed that the dark side of organizational citizenship behavior has a positive 
and significant effect on the importance of an important role. Also, the importance of the role has a 
positive and significant effect on procrastination. Role overload mediates the relationship between 
the dark side of organizational citizenship behavior and procrastination. Gender moderates the 
relationship between the dark side of organizational citizenship behavior and role burdensomeness. 
Also, the relationship between the dark side of organizational citizenship behavior and rejection 
at the workplace was negative and significant, which is a rejection of the research hypothesis. No 
significant relationship was observed between the changes of rejection at work and procrastination. 
Gender does not moderate the relationship between the dark side of organizational citizenship 
behavior on procrastination and exclusion in the workplace.
Conclusions: Citizenship behavior can become role burden through increasing workload and thus 
affect procrastination. Also, since women are more involved in organizational citizenship behaviors, 
the workload for them is more than men and they play an important role.
Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Procrastination, Role Overload, Ostracism in the 
Workplace
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چکیده
مقدمــه: رفتــار شــهروندی ســازمانی علــی رغــم تاثیــرات مثبتــی کــه می‌توانــد بــر بهــره وری محیــط کار داشــته باشــد، از جنبه‌هــای 
تاریکــی نیــز برخــوردار می‌باشــد. در ایــن راســتا، هــدف پژوهــش حاضــر بررســی تاثیــر جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر 

اهمــال کاری بــا میانجــی گــری گرانبــاری نقــش و طردشــدگی در محــل کار و تعدیــل گــری جنســیت در میــان پرســتاران می‌باشــد.
روش کار: پژوهــش حاضــر از منظــر هــدف، کاربــردی و از منظــر نحــوه جمــع‌آوری اطلاعــات، توصیفــی از نــوع همبســتگی اســت. 
ــی  ــری تصادف ــر اســاس نمونه‌گی ــتاران یکــی از بیمارســتان‌های ســمنان می‌باشــد. ب ــاری پژوهــش شــامل پزشــکان و پرس ــه آم جامع
ــه و  ــورد تجزی ــای پژوهــش م ــای SPSS26 و SMART-PLS3 داده‌ه ــتفاده از نرم‌افزاره ــا اس ــع شــد و ب ــاده، 215 پرسشــنامه توزی س
تحلیــل قــرار گرفتنــد. بــرای ســنجش متغیرهــای پژوهــش از پرسشــنامه رفتــار شــهروندی ســازمانی اورگان و کانوفســکی )1989(، اهمــال 
کاری بدیــع و همــکاران )1389(، گرانبــاری نقــش ریلــی )1982( و طردشــدگی در محــل کار فریــس و همــکاران )2008( اســتفاده شــده 

اســت.
یافته‌هــا: نتایــج نشــان داد کــه جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر گرانبــاری نقــش  اهمــال کاری تاثیــر مثبــت و معنــاداری 
ــار  ــک رفت ــه تاری ــن جنب ــه بی ــش رابط ــاری نق ــاداری دارد. گرانب ــت و معن ــر مثب ــال کاری تاثی ــر اهم ــش ب ــن گرانباری‌نق دارد. همچنی
شــهروندی ســازمانی و اهمــال کاری را میانجیگــری می‌کنــد. جنســیت رابطــه بیــن جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی و گرانبــاری 
نقــش را تعدیــل گــری می‌کنــد. همچنیــن رابطــه بیــن جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی و طردشــدگی در محــل کار بــه صــورت 
ــاط  ــچ ارتب ــال کاری هی ــر طردشــدگی در محــل کار و اهم ــن متغی ــه پژوهــش باشــد. بی ــه نشــان از رد فرضی ــود ک ــادار ب ــی و معن منف
معنــاداری مشــاهده نگردیــد. جنســیت رابطــه بیــن جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر اهمــال کاری و طردشــدگی در محــل کار 

ــد. ــری نمی‌کن را تعدیلگ
نتیجه‌گیــری: رفتــار شــهروندی ســازمانی از طریــق افزایــش نقــش بــرای کارکنــان مــی توانــد منجــر بــه گرانبــاری نقــش گــردد و از 
ایــن طریــق بــر اهمــال‌کاری کارکنــان تاثیــر بگــذارد. همچنیــن از آنجایــی کــه زنــان بیشــتر در رفتارهــای شــهروندی ســازمانی مشــارکت 

دارنــد، حجــم کاری بــرای آنهــا بیشــتر از مــردان می‌باشــد و گرانبــاری نقــش بیشــتری را متحمــل می‌شــوند.
کلیدواژه‌ها: جنبه تاریک رفتار شهروندی سازمانی، اهمال‌کاری، گرانباری نقش، طردشدگی در محل کار.
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مقدمه
ــت.  ــاط اس ــاران در ارتب ــا بیم ــتان ب ــتاران در بیمارس ــت پرس فعالی
از  درمانــی  خدمــات  دهنــده  ارائــه  مراکــز  و  بیمارســتان‌ها 
ــز اهمیــت هســتند. از مهم‌تریــن  نظرکیفیــت خدمــات بســیار حائ
ــد رفتارهــا، نگرش‌هــا وتعامــات پرســتاران  ــی کــه می‌توان عوامل
را در جهــت ارائــه هــر چــه بهتــر کیفیــت خدمــات بــه کار گیــرد، 
رفتــار شــهروندی ســازمانی اســت )1(. رفتــار شــهروندی ســازمانی 
ــه  ــردی ک ــار ف ــردد: رفت ــی گ ــف م ــه تعری ــط اورگان اینگون توس
ــا صریحــا توســط سیســتم رســمی  ــاری اســت، مســتقیما ی اختی
پــاداش شناســایی نمیشــود، و در مجمــوع باعــث ارتقــای عملکــرد 
ــار  ــر ســازمان می‌شــود )2،3،4(. اورگان )1988( پنــج بعــد رفت موث
ــی،  ــه شناس ــرد: 1- وظیف ــایی ک ــازمانی را شناس ــهروندی س ش
ــی، 3- اخــاق ورزشــی، 4- ادب و نزاکــت، 5-  ــت مدن 2- فضیل
نــوع دوســتی )5(. اکثــر مطالعــات در رابطــه بــا رفتــار شــهروندی 
ــد، در  ــر چگونگــی افزایــش ایــن رفتارهــا تمرکــز دارن ســازمانی ب
نتیجــه ســوابق ایــن رفتــار اختیــاری را مــورد مطالعــه قــرار دارنــد 
ــه  ــا بررســی و جســتجو در پژوهش‌هــای صــورت گرفت )6(. امــا ب
ــک  ــر جنبه‌هــای تاری ــز ب ــات اندکــی نی مشــاهده می‌شــود مطالع
ــش،  ــاری نق ــل: گرانب ــواردی از قبی ــه م ــده‌اند و ب ــز ش آن متمرک
ــارض کار-  ــغلی، تع ــودگی ش ــی و فرس ــل رفتگ ــترس، تحلی اس
ــد  ــاره کرده‌ان ــامت اش ــش و س ــی و کاه ــه جای ــا ب ــواده، ج خان
ــی  ــای منف ــوو و دو پیامده ــده بان ــر ش ــوارد ذک ــر م ــاوه ب )7(. ع
دیگــری  نیــز بــرای رفتــار شــهروندی ســازمانی برشــمردند. آن‌هــا 
ــا رفتــار شــهروندی  بیــان کردنــد کــه هزینــه شــخصی مرتبــط ب
ــه فرســودگی  ــد ک ــد می‌کنن ــاد اســت و شــواهد تایی ســازمانی زی
عاطفــی و تعــارض کار-خانــواده برخــی از پیامدهــای پیــش روی 
ــن  ــازمانی ممک ــهروندی س ــای ش ــت )8(. رفتاره ــدان اس کارمن
اســت توســط کارکنــان بــه عنــوان خواســته‌های اضافــی در نظــر 
ــاً  ــر ایــن، درحالیکــه همــه کارمنــدان ذات گرفتــه شــوند. عــاوه ب
ــرده  ــان ک ــان بی ــد،  محقق ــا می‌کنن ــغل را ایف ــده ش ــش دارن نق
انــد کــه افــرادی کــه در رفتــار شــهروندی ســازمانی شــرکت مــی 
کننــد، اساســا نقــش کاری اضافــی را بــر عهــده می‌گیرنــد: نقــش 
عضــو ســازمانی. ولبــورن، جانســون و ارز )1998( پیشــنهاد کردنــد 
کــه افــراد در ســازمان‌ها دو نقــش کلیــدی را ایفــا می‌کننــد: نقــش 
ــغل  ــب ش ــش صاح ــازمان. نق ــو س ــش عض ــغل و نق ــده ش دارن
نماینــده وظایــف و مســئولیت هایــی اســت کــه بــه طــور رســمی 
تعییــن شــده )یــا درون نقــش( کــه کارکنــان بایــد انجــام دهنــد. 
در مقابــل، نقــش عضــو ســازمان شــامل انتظــارات کارکنــان بــرای 
ــه  ــکاران وج ــورن و هم ــت. ولب ــوب اس ــازمانی خ ــهروندان س ش

تمایــز تجربــی ایــن دو نقــش کاری را نشــان دادنــد، و تحقیقــات 
اخیــر نشــان داده اســت کــه کارکنــان اغلــب بــرای درگیــر شــدن 
در هــر دو نــوع نقــش تحــت فشــار هســتند )9(. گرانبــاری نقــش 
ــرد و  ــدی ک ــه بن ــغل طبق ــوان تقاضــای ش ــه عن ــوان ب ــی ت را م
منعکــس کننــده احســاس کارکنــان اســت کــه نقــش هــای کاری 
آنهــا بیــش از حــد بارگــذاری شــده اســت. زمانی کــه انتظــارات کار 
از زمــان، منابــع یــا توانایــی شــخصی در دســترس بیشــتر باشــد، 
ــر  ــد. عــاوه ب ــار بیــش از حــد مــی کن ــد احســاس ب یــک کارمن
ایــن، گرانبــاری نقــش بــه میــزان فشــار کاری اشــاره نمــی کنــد، 
بلکــه بنــا بــر تجربــه کارکنــان، بــه احســاس بارگــذاری بیــش از 
حــد در نقــش هایشــان اشــاره دارد )10(. گرانبــاری نقش شــرایطی 
ــد  ــی کنن ــاس م ــران احس ــه در آن کارگ ــد ک ــی کن ــف م را تعری
ــادی توســط آنهــا در  کــه انتظــار مــی رود وظایــف و تکالیــف زی
ــی-  ــال توانای ــوان مث ــه عن ــع دیگــر انجــام شــود )ب ــان و مناب زم
ــر از  ــرژی(. از آنجــا کــه نقــش ســازمانی - عضــوی فرات هــا و ان
ــرای  ــا ب ــه رســمی اســت، قطع ــای محول ــت ه ــف و ماموری وظای
ــاز  ــرژی نی ــان و ان ــب زم ــی در قال ــع اضاف ــه مناب ــام آن ب انج
خواهــد داشــت کــه عــدم تحقــق آن، ممکــن اســت کارمنــدان را 
بــه ســمت حفــظ منابــع خــود از وظایــف دیگــر ســوق دهــد )2(. 
ــد اختــال ســامت مــدل JD-R فــرض  ــن، فراین ــر ای عــاوه ب
می‌کنــد کــه تقاضاهــای شــغلی بــالا ممکــن اســت منابــع ذهنــی 
و فیزیکــی کارکنــان را از بیــن ببــرد. در نتیجــه ایــن امــر منجــر به 
تخلیــه انــرژی، مشــکلات ســامتی )بــه عنــوان مثــال اســترس( 
ــد  ــش می‌توان ــاری نق ــود. گرانب ــف ش ــرد ضعی ــت عملک و در نهای
ــدان  ــی و عاطفــی در کارمن ــع روان ــن مناب ــل رفت ــه تحلی منجــر ب
شــود و آن‌هــا را از نظــر روحــی و جســمی خســته کنــد. در نتیجــه، 
ــده خــود  ــع باقیمان ــرای حفــظ مناب ــی را ب ممکــن اســت رفتارهای
انجــام دهنــد، ماننــد اهمــال‌کاری. ایــن رفتــار بــه عنــوان راهــی 
ــا اســترس و خواســته‌های  ــار آمــدن ب ــرای کن ــدان ب ــرای کارمن ب
ــه  ــا ب ــن کاره ــق انداخت ــه تعوی ــود )11(. ب ــی می‌ش ــان تلق کارش
عنــوان یــک شــکل شکســت در خودتنظیمــی مشــاهده می‌گــردد، 
کــه در آن مــا »به‌طــور داوطلبانــه یــک اقــدام مــورد نظــر را بــه 
تعویــق می‌اندازیــم، علی‌رغــم اینکــه انتظــار داریــم بــرای تأخیــر 
ــه  ــا توج ــال‌کاری ب ــیم« )12(.  اهم ــته باش ــری داش ــت بدت وضعی
ــای  ــد فعالیت‌ه ــی، مانن ــف زندگ ــای مختل ــا در حوزه‌ه ــه رفتاره ب
ــرار  ــا حوزه‌هــای ســامت مــورد مطالعــه ق ــی، روزمــره، ی تحصیل
گرفتــه اســت. بــا ایــن حــال، اهمــال کاری در محــل کار بــه طــور 
قابــل توجهــی کمتــر مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت )13(. در 
ــف کاری  ــد وظای ــش از ح ــن بی ــق انداخت ــه تعوی ــه کاری، ب زمین
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ــه کار خواهــد داشــت.  ــر نتایــج مربــوط ب احتمــالًا تأثیــر منفــی ب
ــا کار  ــط ب ــال‌کاری مرتب ــوابق اهم ــه س ــا، بلک ــا پیامده ــه تنه ن
ــن  ــوط باشــند )14(. از ای ــه خــاص مرب ــه زمین ــد ب ــز مــی توانن نی
ــم مهــم  نظــر، بررســی رابطــه بیــن اهمــال کاری و ســایر مفاهی
مرتبــط بــا کار ممکــن اســت بــه مــا در درک بهتــر ماهیــت ایــن 
پدیــده کمــک کنــد )15(. همچنیــن بــر اســاس یافتــه هــای دری 
و همــکاران، باتوجــه بــه محــدود بــودن منابــع، کارکنــان بایــد در 
مــورد نحــوه تخصیــص زمــان خــود تصمیــم بگیرنــد. هــر دو رفتار 
درون نقشــی و بــرون نقشــی بــر ســر منابــع زمانــی محــدودی کــه 
ــد کــه ایــن مســئله  ــان اســت، رقابــت می‌کنن در دســترس کارکن
ــار شــهروندی  ــه بالقــوه بیــن رفت ــد خــود را در یــک مبادل می‌توان
ســازمانی و عملکــرد وظیفــه منعکــس کنــد )16(. رفتارهــای 
شــهروندی ســازمانی بــا انگیــزه خودخدمتــی ممکن اســت بــر طرد 
شــدن در محــل کار تاثیــر بگــذارد. در صورتــی کــه همــکاران در 
محــل کار متوجــه شــوند کــه پــس زمینــه رفتارهــای خیرخواهانــه، 
خودخواهانــه یــا غیرصادقانــه اســت، ایــن تصــور بــرای آن‌هــا بــه 
وجــود می‌آیــد کــه احساساتشــان بــه طــور خودخواهانــه بــه عنوان 
وســیله‌ای بــرای شــکل‌دهی تصویــر عمومــی، توســط فــردی کــه 
رفتارهــای فرانقشــی انجــام می‌دهــد، اســتفاده می‌شــود. در 
ــرای باورهــای  ــی ب ــن ادراک مبنای ــرود کــه ای ــت، انتظــار می نهای
ــکاران  ــه در آن هم ــد ک ــر( باش ــی براب ــر منف ــی )اث ــل منف متقاب
ــا طــرد شــدن(  ــوب مشــابه )مث ــار نامطل ــا رفت ــه خــود ب ــه نوب ب
ــده  ــه عنــوان »نادی پاســخ می‌دهنــد. طــرد شــدن در محــل کار ب
گرفتــن یــا طــرد شــدن توســط افــراد یــا گــروه هــا، تلقــی شــدن 
بــه عنــوان نامرئــی یــا انــکار وجــود خــود« تعریــف شــده اســت. 
فریــس و همــکاران )2008( مفهــوم طــرد شــدن از محــل کار را 
ــدن  ــرد ش ــی از ط ــراد زمان ــه »اف ــار داشــت ک ــرد و اظه ــه ک ارائ
رنــج می‌برنــد کــه کارکنــان در محــل کار بــی توجهــی، ناآگاهــی 
ــدم  ــد«. ع ــران را درک می‌کنن ــط دیگ ــی توس ــار بی‌احترام و رفت
دریافــت تمــاس چشــمی، پنهــان کــردن اطلاعــات مهــم، شــنیده 
نشــدن، دعــوت نشــدن بــه ناهار،جلســات و عــدم دریافــت پاســخ 
ــط کار  ــای طــرد شــده در محی ــای شــناخته شــده رفتاره نمونه‌ه
ــردی و  ــن ف ــات بی ــل کار، ارتباط ــدن در مح ــت )17(. طردش اس
شــناخت عاطفــی را از دیــدگاه کارکنــان قطــع می‌کنــد، نیازهــای 
ــار  ــد و ب ــد می‌کن ــا را تهدی ــتگی آن‌ه ــی و وابس ــی عاطف اساس
روانــی زیــادی را ایجــاد می‌کنــد. آنه‌هــا بــرای تخلیــه بــار 
ــل  ــوند، تمای ــل می‌ش ــه متحم ــی ک ــات دردناک ــی و احساس روان
ــر  ــرای مقاومــت در براب ــه اتخــاذ مکانســیم دفاعــی ب بیشــتری ب
ــن جهــت رفتارهــای  ــه همی ــد، ب ــوب دارن تداخــل عاطفــی نامطل

بازخــورد نامرئــی منفــی از خــود نشــان می‌دهنــد، ماننــد راندمــان 
کاری پاییــن. طــرد شــدن در محــل کار احســاس عدالــت و اعتمــاد 
ســازمانی کارکنــان را تضعیــف می‌کنــد، بــه همیــن جهــت ممکــن 
اســت وظایــف کاری را بــرای مقابلــه بــا کاهــش منابــع بــه تاخیــر 
بیندازنــد )18(. بــا توجــه بــه مطالعــات صــورت گرفتــه ایــن نتیجــه 
ــی  ــای منف ــر جنبه‌ه ــز ب ــات متمرک ــه مطالع ــد ک ــل گردی حاص
ــوده و در مقایســه  رفتــار شــهروندی ســازمانی در مراحــل اولیــه ب
بــا تحقیقــات متمرکــز بــر جنبــه هــای مثبــت آن بــه بلــوغ کافــی 
ــر  ــق ت ــاختارمند و دقی ــای س ــذا انجــام پژوهــش ه ــیده‌اند، ل نرس
ــی و  ــر بســترهای تجرب ــز ب ــا تمرک ــده ب ــن پدی ــه ای ــرای مطالع ب
ادراکــی مــورد نیــاز اســت. بــا بررســی پژوهــش هــای انجــام شــده 
ــار شــهروندی ســازمانی مــی  ــا مبحــث رفت ــران در رابطــه ب در ای
تــوان ادعــا نمــود کــه نــگاه محققــان داخلــی بــه رفتــار شــهروندی 
ــا  ــی صرف ــی دیدگاه ــان خارج ــر محقق ــد اکث ــه مانن ــازمانی ب س
ــه وجــود  ــا توجــه ب ــی ب ــت مــی باشــد. ول ــد مثب ــا دی خطــی و ب
مصادیــق مشــترک میــان نتایــج پژوهــش هــای انجــام شــده در 
ــک  ــه هــای تاری ــا جنب ــک ســازمانی ب ــا رفتارهــای تاری رابطــه ب
ــراف نمــود کــه رفتارهــای  ــد اعت ــار شــهروندی ســازمانی، بای رفت
شــهروندی ســازمانی در ایــران نیــز دارای کژکارکردهایــی هســتند، 
بــه ویــژه زمانــی کــه بــا انگیــزه هــای نــوع دوســتانه واقعــی کــه از 
ارکان اصلــی رفتــار شــهورندی ســازمانی اســت بــروز نمــی یابــد. از 
معــدود مطالعــات انجــام شــده داخلــی در ایــن زمینــه مطالعــه ملک 
شــاهی و همــکاران )1398( اســت کــه در ایــن پژوهــش جنبه‌های 
تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی در قالــب مــدل مفهومــی ارائــه 
شــده اســت )19(. بــه همیــن منظــور بــا توجــه بــه بررســی هــای 
انجــام گرفتــه فقــدان پژوهشــی کــه بــه بررســی همزمــان رفتــار 
شــهروندی ســازمانی، اضافــه بــار نقــش، طــرد شــدگی بــر اهمــال 
کاری بپــردازد، احســاس میگــردد. نتایــج ایــن پژوهــش مــی توانــد 
بــه مدیــران ســازمان هــا کمــک کنــد تــا بــا شــناخت جنبــه هــای 
منفــی بالقــوه رفتــار شــهروندی ســازمانی، تدابیــری را اتخــاذ کننــد 
تــا کارمنــدان بــرای درگیــر شــدن در رفتارهایــی کــه ســامت آن 
ــد  ــرار نگیرن ــی دهــد تحــت فشــار ق ــرار م ــر ق ــا را تحــت تاثی ه
ــر  ــی منج ــای فرانقش ــن رفتاره ــرکت در ای ــال ش ــن ح و در عی
بــه تضعیــف روابــط بیــن فــردی کارکنــان و در نهایــت راندمــان 
ــی شــناخت  ــه طــور کل ــرای ســازمان نگــردد. ب ــر ب کاری پایین‌ت
ــد  ــار شــهروندی ســازمانی کمــک مــی کن پیامدهــای منفــی رفت
ــیم. از  ــته باش ــری را داش ــر و متعادل‌ت ــالم ت ــط کاری س ــا محی ت
ــن ســوال اســت  ــه ای ــن رو پژوهــش حاضــر درصــدد پاســخ ب ای
آیــا جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی بــا نقــش میانجــی 
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ــل  ــل کار و تعدی ــدگی در مح ــش و طرد‌ش ــاری نق ــری گرانب گ
گــری جنســیت بــر اهمــال کاری تاثیــر                 مــی گــذارد؟

روش کار
نظــر روش،  از  و  کاربــردی  نظــر هــدف،  از  پژوهــش  ایــن 
توصیفــی- پیمایشــی اســت. در ایــن پژوهــش از ابــزار پرسشــنامه 
بــرای گــردآوری اطلاعــات اســتفاده گردیــده اســت. جامعــه آماری 
ــهر  ــتان‌های ش ــی از بیمارس ــتاران یک ــکان و پرس ــش، پزش پژوه
ســمنان مــی باشــند. از روش نمونه‌گیــری تصادفــی ســاده بــرای 
ــق  ــل پرسشــنامه‌های پژوهــش اســتفاده شــده اســت.. طب تکمی
بررســی‌های صــورت گرفتــه، تعــداد پزشــکان و پرســتاران 
ــول  ــه براســاس فرم ــد کــه حجــم نمون ــی گردی ــر ارزیاب 483 نف
ــل  ــامل تمای ــار ورود ش ــد. معی ــرآورد گردی ــر ب ــران 215 نف کوک
بــه شــرکت در پژوهــش، داشــتن حداقــل یکســال ســابقه 

ــه  ــل ب ــخگویی کام ــدم پاس ــروج ع ــار خ ــش و معی کار در بخ
ــی  ــاظ روای ــنامه‌ها از لح ــود. پرسش ــش ب ــنامه‌های پژوه پرسش
ــی  ــه )روای ــه جنب ــی از س ــر روای ــدند، از نظ ــد ش ــی تایی و پایای
صــوری، روایــی محتوایــی و روایــی ســازه( مــورد بررســی قــرار 
گرفتنــد. بــرای ســنجش پایایــی پرسشــنامه، بــه صــورت پیــش 
ــاری  ــه آم ــای جامع ــر از اعض ــن 30 نف ــنامه‌ها بی ــون پرسش آزم
توزیــع شــد و ســپس بــا اســتفاده از روش آلفــای کرونبــاخ پایایــی 
ــی  ــی تمام ــه پایای ــی ک ــد. از آن جای ــبه گردی ــنامه محاس پرسش
متغیرهــا بــالای 0/7 بــرآورد گردیــد، بنابرایــن پایایــی پرسشــنامه 
ــی کــه  ــی ترکیب ــن پایای ــرار گرفــت. همچنی ــد ق ــورد تایی ــز م نی
ــت  ــش اس ــزار پژوه ــی اب ــی پایای ــم بررس ــاخص‌های مه از ش
نیــز مــورد بررســی قــرار گرفــت کــه در قســمت یافته‌هــا نتایــج 

ــل مشــاهده اســت. ــه آن قاب ــوط ب مرب
 

شکل1. مدل مفهومی تحقیق

یافته ها

در بخش توصیفی، نتایج به دست آمده به شرح جدول زیر است.
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جدول 1. یافته های جمعیت شناختی پژوهش

درصد فراوانیفراوانیمتغیر

جنسیت
11654.0زن
9946.0مرد

تحصیلات
16627.7لیسانس

3918.1فوق لیسانس
104.7دکتری

سن

2010850.2-29 سال
305827.0-39 سال
403616.7-49 سال
50136.0 به بالا

سابقه

19443.7-5 سال
66329.3-10 سال
114621.4-20 سال
21125.6-30 سال

215100مجموع

ــت شــناختی پژوهــش در جــدول 1 حاکــی از  ــه هــای جمعی یافت
آن اســت کــه اکثــر شــرکت کننــدگان دارای ســن 20-29 ســال 
هســتند و تحصیــات اکثــر پرســتاران و پزشــکان، لیســانس 
ــال(                 ــته اول )1- 5 س ــه دس ــوط ب ــغلی مرب ــابقه ش و بیشــترین س

مــی باشــد. بــرای ارزیابــی شــاخص‌های ســنجش و اعتبــار مــدل 
ــی و  ــی ترکیب ــده، پایای ــتخراج ش ــن اس ــاخص‌های میانگی از ش

ــود. ــتفاده می‌ش ــاخ اس ــای کرونب آلف

جدول 2. شاخص‌های برازش مدل بیرونی

منبع سوالاتAVEضریب پایایی ترکیبیضریب آلفای کرونباخمتغیرها

اورگان و کانوفسکی )1989(0/78010/84780/5279جنبه تاریک رفتار شهروندی سازمانی
بدیع و همکاران )1389(0/95290/95760/5227اهمال کاری

ریلی )1982(0/94160/94920/5583گرانباری نقش
فریس و همکاران )2008(0/86320/89240/5115طرد شدگی در محل کار

ــری، تمــام  ــج جــدول 2 نشــان می‌دهــد کــه مــدل اندازه‌گی نتای
ــه  ــد. اول، هم ــرآورده می‌کن ــی را ب ــت و پایای ــای کیفی معیاره
ضرایــب آلفــای کرونبــاخ ســازه‌‎ها بالاتــر از 0/7، پایایــی ترکیبــی 
بالاتــر از 0/7 و مقادیــر میانگیــن واریانــس اســتخراج شــده 
)AVE( بالاتــر از 0/5 هســتند. قبــل از آزمــون فرضیه‌هــای 
پژوهــش، ابتــدا بایــد نرمــال یــا غیرنرمــال بــودن توزیــع داده‌هــا 
مشــخص شــود. نتایــج آزمــون کولموگــروف- اســمیرنوف 
متغیــر جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی )0/09(، 
ــش )0/18(  ــاری نق ــر گرانب ــال کاری )0/08(، متغی ــر اهم متغی
ــن  ــت. همچنی ــل کار )0/81( اس ــدگی در مح ــرد ش ــر ط و متغی

نتایــج آزمــون کولموگــروف- اســمیرنوف نشــان می‌دهــد ســطح 
ــت. از  ــر از 0/05 اس ــش کمت ــای پژوه ــه متغیره ــاداری هم معن
ایــن‌رو، می‌تــوان نتیجــه گرفــت داده‌هــا غیرنرمــال انــد. روایــی 
واگــرا وقتــی در ســطح قابــل قبــول اســت کــه میــزان میانگیــن 
ــس  ــرای هــر ســازه بیشــتر از واریان ــس اســتخراج شــده ب واریان
اشــتراکی آن ســازه و ســازه‎های دیگــر در مــدل باشــد. همانطــور 
ــر  ــود ب ــر موج ــده اســت، مقادی ــدول 3 نشــان داده ش ــه در ج ک
ــر موجــود در ســتون  روی قطــر اصلــی ماتریــس، از کلیــه مقادی

ــر اســت. مربوطــه بزرگت
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جدول 3. نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر

 متغیرهای تحقیق 1 2 3 4

1. اضافه بار نقش 0/7266      

2. اهمال کاری 0/6848 0/7230    

0/5786 3. جنبه تاریک رفتار شهروندی سازمانی 0/7210 0/7472  

4. طرد شدگی -0/5229 -0/5641 -0/6852 0/7152

 ،)R2( ــن ــب تعیی ــق ضری ــه از طری ــن مطالع ــاختاری ای ــدل س م
 )GOF( آزمــون نیکویــی بــرازش ،)Q2( ارتبــاط پیش‌بینــی کننــده
ــت  ــه دس ــر R2 ب ــود. مقادی ــی می‌ش ــا ارزیاب ــون فرضیه‌ه و آزم
ــدل  ــه م ــت ک ــی از آن اس ــازه‌های درون زا حاک ــرای س ــده ب آم
پژوهــش 0/3348 از گرانبــاری نقــش؛ 0/6283 از اهمــال کاری و 
0/4695 از طــرد شــدگی در محــل کار را شــرح می‌دهــد. مقادیــر 
Q2 بــه دســت آمــده نشــان می‌دهــد کــه مــدل دارای پیــش بینــی 

کافــی اســت. بــا توجــه بــه آنکــه مــدل تمــام معیار‌هــا را داراســت، 

می‌تــوان پیشــنهاد داد کــه مــدل ســاختاری خــوب اســت. شــاخص 
آزمــون نیکویــی بــرازش در مــدل PLS، راه حلــی بــرای بررســی 
بــرازش کلــی مــدل اســت. مقــدار مناســب بــرای ایــن شــاخص، 
بیــن صفــر تــا یــک درنظــر گرفتــه شــده اســت. مقادیــر نزدیــک 
بــه یــک کیفیــت مناســب مــدل را نشــان می‌دهــد. ایــن شــاخص 
ــان  ــد و نش ــی می‌کن ــدل را بررس ــی م ــی کل ــش بین ــی پی توانای
ــای  ــی متغیره ــده در پیش‌بین ــش ش ــدل آزمای ــه م ــد ک می‌ده

مکنــون درونــزا موفــق بــوده اســت یــا خیــر. 

جدول 4. برازش ساختاری مدل

Q2شاخص AVEضریب تعیینمتغیرها

0/55830/4697-جنبه تاریک رفتار شهروندی سازمانی
0/62830/52270/4502اهمال کاری

0/33480/52790/3019گرانباری نقش
0/46950/51150/3684طردشدگی در محل کار

-0/47750/5301میانگین
GOF = √average (AVE) × average (R2) = 0/503-

-   سه مقدار 0/1، 0/25 و 0/36 به ترتیب برازش ضعیف، متوسط و قوی

ــی  ــون نیکوی ــار آزم ــی، از معی ــدل کل ــرازش م ــی ب ــرای بررس ب
ــف،  ــر ضعی ــوان مقادی ــه عن ــرازش اســتفاده می‌شــود کــه 0/1 ب ب
0/25 مقادیــر متوســط و 0/36 مقادیــر قــوی بــرای ســنجش اعتبار 
مــدل هــای PLS در نظــر گرفتــه شــده اســت. بــا توجــه بــه مقدار 
بــه دســت آمــده بــرای نیکویــی بــرازش بــه میــزان 0/503 برازش 

بســیار مناســب مــدل کلــی تاییــد می‌شــود )جــدول 4(.

شــکل 2 خروجــی نــرم افــزار را در حالــت تخمیــن ضرایب مســیر و 
ضرایــب تعییــن )R2( نشــان می‌دهــد. اعــداد روی مســیرها نشــان 
ــای  ــرای متغیره ــر ب ــل دوای ــداد داخ ــیر، اع ــب مس ــده ضری دهن
ــداد روی  ــد و اع ــان می‌ده ــن را نش ــب تعیی ــدار ضری درون زا؛ مق
فلش‌هــای متغیرهــای پنهــان، بیانگــر بارهــای عاملــی می‌باشــد.
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شکل 2. ضرایب مسیر و بارهای عاملی مدل پژوهش

شکل 3. مقادیر آماره معناداری مدل پژوهش

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

29
 ]

 

                             8 / 13

http://ijnv.ir/article-1-1089-en.html


فصلنامه مدیریت پرستاری، دوره 12، شماره 4،  زمستان 1402 

32

ــر  ــا مقادی ــر روی فلش‌ه ــده ب ــخص ش ــداد مش ــکل 3، اع در ش
فرضیه‌هــای  آزمــون  بــرای  می‌دهــد.  نشــان  را   T- value

مــدل پژوهــش در ســطح اطمینــان 95 درصــد مقادیــر بزرگتــر و 
مســاوی قــدر مطلــق 1/96، بــه معنــای وجــود ارتبــاط مســتقیم 
بیــن دو متغیــر اســت. خلاصــه نتایــج مربــوط بــه آزمــون 

فرضیه‌هــا در جــدول 5 گــزارش شــده اســت. همچنیــن از روش 
ــای  ــه ه ــار فرضی ــد اعتب ــون و تایی ــرای آزم ــترپینگ ب ــوت اس ب
ــده  ــتفاده ش ــاره t اس ــا و آم ــب بت ــتفاده از ضری ــا اس ــش ب پژوه

اســت. 

جدول5. نتایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرها

نتیجهβT - valueP Valuesمسیر

تایید0/578611/15630/00

تایید0/39517/7170/00گرانباری نقش  اهمال کاری

تایید0/46656/61660/00رفتار شهروندی سازمانی  اهمال کاری

رد0/685219/29260/00-رفتار شهروندی سازمانی  طرد شدگی

رد0/03790/51610/606-طرد شدگی  اهمال کاری
 

فرضیه ششم

جنبه تاریک رفتار شهروندی سازمانی+ گرانباری نقش+ اهمال کاری                                      آزمون سوبل
نتیجهسطح معناداریمقدار آماره مسیر 

اهمال کاری گرانباری نقش تایید6/34660/00رفتار شهروندی سازمانی
فرضیه هفتم

جنبه تاریک رفتار شهروندی سازمانی+ طرد شدگی در محل کار+ اهمال کاری                                   آزمون سوبل
نتیجهسطح معناداریمقدار آمارهمسیر

اهمال کاری طردشدگی  رد0/51590/6059رفتار شهروندی سازمانی
 

فرضیه هشتم

نتیجهT - valueP Valuesضریب مسیررابطه

نقش تعدیلگر جنسیت بر رابطه بین جنبه تاریک رفتار شهروندی 
تایید0/10971/98220/048سازمانی و گرانباری نقش

فرضیه نهم

نتیجهT - valueP Valuesضریب مسیررابطه
نقش تعدیلگر جنسیت بر رابطه بین جنبه تاریک رفتار شهروندی 

رد0/01130/24360/8077-سازمانی و اهمال کاری

فرضیه دهم

نتیجهT - valueP Valuesضریب مسیررابطه
نقش تعدیلگر جنسیت بر رابطه بین جنبه تاریک رفتار شهروندی 

رد0/02080/38140/7031-سازمانی و طرد شدگی در محل کار

 

آزمون فرضیه‌ها

نتایــج آزمــون فرضیــات در ایــن پژوهــش بــه شــرح زیــر                   
ــد: ــی باش م

1- جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر گرانبــاری نقش 
تاثیــر مثبــت و معنــاداری دارد. نتایــج آزمــون ایــن فرضیــه نشــان 
ــار شــهروندی  ــه تاریــک رفت داد کــه مقــدار ضریــب مســیر جنب

ــا 0/5786 می‌باشــد کــه  ــر ب ــاری نقــش براب ــر گرانب ســازمانی ب
مقــداری مثبــت اســت وبیانگــر ارتبــاط مســتقیم بیــن دو متغیــر 
می‌باشــد. همچنیــن آمــاره t ایــن ارتبــاط در ســطح اطمینــان 95 
درصــد معنــادار گــزارش شــد. بــر ایــن اســاس فرضیــه پژوهــش 

ــود. ــد می‌ش تایی
2- گرانبــاری نقــش بــر اهمــال کاری تاثیــر مثبــت و معنــاداری 
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دارد. نتایــج آزمــون ایــن فرضیــه نشــان داد کــه مقــدار ضریــب 
ــا 0/3951  ــر ب ــال‌کاری براب ــر اهم ــش ب ــاری نق ــیر گرانب مس
ــاط مســتقیم  می‌باشــد کــه مقــداری مثبــت اســت و بیانگــر ارتب
ــاط در  ــن ارتب ــاره t ای ــن آم ــد. همچنی ــر می‌باش ــن دو متغی بی
ــن  ــر ای ــد. ب ــزارش ش ــادار گ ــد معن ــان 95 درص ــطح اطمین س

ــود. ــد می‌ش ــش تایی ــه پژوه ــاس فرضی اس
3- جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر اهمــال کاری 
تاثیــر مثبــت و معنــاداری باشــد. نتایــج آزمــون ایــن فرضیه نشــان 
ــار شــهروندی  ــه تاریــک رفت داد کــه مقــدار ضریــب مســیر جنب
ــه  ــد ک ــا 0/4665 می‌باش ــر ب ــال کاری براب ــر اهم ــازمانی ب س
مقــداری مثبــت اســت و بیانگــر ارتبــاط مســتقیم بیــن دو متغیــر 
می‌باشــد. همچنیــن آمــاره t ایــن ارتبــاط در ســطح اطمینــان 95 
درصــد معنــادار گــزارش شــد. بــر ایــن اســاس فرضیــه پژوهــش 

ــود. ــد می‌ش تایی
4- جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر طــرد شــدگی 
در محــل کار تاثیــر مثبــت و معنــاداری دارد. نتایــج آزمــون ایــن 
ــک  ــه تاری ــیر جنب ــب مس ــدار ضری ــه مق ــان داد ک ــه نش فرضی
رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر طردشــدگی در محــل کار  برابــر 
ــر  ــر تاثی ــی و بیانگ ــداری منف ــه مق ــد ک ــا 0/6852- می‌باش ب
ــن  ــاره t ای ــن آم ــد. همچنی ــر می‌باش ــن دو متغی ــوس بی معک
ارتبــاط در ســطح اطمینــان 95 درصــد معنــادار گــزارش شــد. از 
آنجــا کــه در ایــن فرضیــه بــه دنبــال تاثیــر مثبــت و معنــادار بیــن 
دو متغیــر بودیــم و نتایــج حاکــی از تاثیــر منفــی و معنــادار بیــن 
دومتغیــر اســت، بــر ایــن اســاس فرضیــه پژوهــش رد می‌گــردد.
5- طــرد شــدگی در محــل کار بــر اهمــال کاری تاثیــر مثبــت و 
معنــاداری دارد. نتایــج آزمــون ایــن فرضیــه نشــان داد کــه مقــدار 
ضریــب مســیر طردشــدگی در محــل کار بــر اهمــال کاری برابــر 
ــن دو  ــوس بی ــر معک ــر تاثی ــه بیانگ ــد ک ــا 0/0379- می‌باش ب
متغیــر اســت. همچنیــن آمــاره t ایــن ارتبــاط در ســطح اطمینــان 
ــه  ــاس فرضی ــن اس ــر ای ــد. ب ــزارش نش ــادار گ ــد معن 95 درص

پژوهــش رد می‌گــردد.
6- جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر اهمــال کاری 
ــرای  ــادار دارد. ب ــر معن ــش تاثی ــاری نق ــش میانجــی گرانب ــا نق ب
بررســی معنــاداری اثــر میانجــی بــه نتایــج آزمــون ســوبل اســتناد 
ــده  ــه دســت آم ــر Z-value ب ــه مقادی ــه اینک ــه ب ــا توج ــد. ب ش
ــاری نقــش  ــذا نقــش میانجــی گرانب ــر از 1/96 می‌باشــد، ل بالات
ــر اهمــال  ــار شــهروندی ســازمانی ب ــه تاریــک رفت ــر جنب در تاثی

ــادار اســت. کاری در ســطح 95 درصــد معن
ــر اهمــال کاری  ــار شــهروندی ســازمانی ب ــک رفت ــه تاری 7-جنب

بــا نقــش میانجــی طردشــدگی در محــل کار تاثیــر معنــادار دارد. 
بــرای بررســی معنــاداری اثــر میانجــی بــه نتایــج آزمــون ســوبل 
اســتناد شــد. بــا توجــه اینکــه مقادیــر Z-value بــه دســت آمــده 
ــدگی در  ــش میانجــی طردش ــذا نق ــد، ل ــر از 1/96 می‌باش پایین‌ت
محــل کار در تاثیــر جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی بــر 

ــادار نمی‌باشــد. ــال کاری در ســطح 95 درصــد معن اهم
8- جنســیت رابطــه بیــن جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی 
ســازمانی بــر گرانبــاری نقــش را تعدیــل می‌کنــد. نتایــج آزمــون 
ایــن فرضیــه نشــان داد کــه جنســیت بــا مقــدار ضریــب مســیر 
0/1097 و مقــدار آمــاره معنــاداری بالاتــر از 1/96 رابطــه بیــن دو 
متغیــر را تعدیلگــری می‌کنــد. بــر ایــن اســاس فرضیــه پژوهــش 

ــود. ــد می‌ش تایی
9- جنســیت رابطــه بیــن جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی 
ــون  ــج آزم ــد. نتای ــل می‌کن ــال کاری را تعدی ــر اهم ــازمانی ب س
ایــن فرضیــه نشــان داد کــه جنســیت بــا مقــدار ضریــب مســیر 
ــه  ــر از 1/96 رابط ــاداری پایین‌ت ــاره معن ــدار آم 0/0113- و مق
بیــن دو متغیــر را تعدیلگــری نمی‌کنــد. بــر ایــن اســاس فرضیــه 

پژوهــش رد می‌شــود.
ــهروندی  ــار ش ــک رفت ــه تاری ــن جنب ــه بی ــیت رابط 10- جنس
ســازمانی بــر طردشــدگی در محــل کار را تعدیــل می‌کنــد. نتایــج 
آزمــون ایــن فرضیــه نشــان داد کــه جنســیت بــا مقــدار ضریــب 
ــر از 1/96  ــاداری پایین‌ت ــاره معن ــدار آم ــیر 0/0208- و مق مس
ــر ایــن اســاس  ــد. ب ــر را تعدیلگــری نمی‌کن رابطــه بیــن دو متغی

ــود. ــش رد می‌ش ــه پژوه فرضی

بحث
ــار  ــه تاریــک رفت ــر جنب ــا هــدف بررســی تاثی پژوهــش حاضــر ب
ــه میانجــی  ــه ب ــا توج ــال کاری ب ــر اهم ــازمانی ب ــهروندی س ش
گــری گرانبــاری نقــش و طردشــدگی در محــل کار و تعدیلگــری 
جنســیت در بیــن پرســتاران و پزشــکان یکــی از بیمارســتان‌های 
شــهر ســمنان انجــام شــد. بــا توجــه بــه آنکــه رفتــار شــهروندی 
ســازمانی در ارائــه خدمــات باکیفیــت بــه بیمــاران نقشــی اساســی 
ایفــا می‌کنــد، درگیــر شــدن پرســتاران و پزشــکان در ایــن 
رفتارهــای فرانقشــی اگــر بــا مدیریــت صحیــح صــورت نگیــرد، 
ــی  ــتان نم ــاران و بیمارس ــرای بیم ــده ب ــه فای ــا منجــر ب ــه تنه ن
گــردد بلکــه ممکــن اســت نتایــج منفــی را نیــز بــه همــراه داشــته 
ــا رابطــه مســتقیم نشــان داد  ــه پژوهــش ب باشــد. نخســتین یافت
ــاری  ــر گرانب ــازمانی ب ــهروندی س ــار ش ــک رفت ــه تاری ــه جنب ک
نقــش تاثیــر معنــاداری دارد. نتایــج بــه دســت آمــده بــا مطالعــات 
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ــوان  ــت. می‌ت ــو اس ــک دوگال )2015( همس ــی و م ــو و ترنل بولین
ــهروندی  ــار ش ــه رفت ــی ک ــه کارکنان ــرد ک ــتدلال ک ــه اس اینگون
ــر از  ــی فرات ــر وظایف ــد، درگی ــان می‌دهن ــود نش ــازمانی از خ س
ــف   ــن وظای ــت ای ــن اس ــد و ممک ــود می‌گردن ــی خ ــه اصل وظیف
ــه عنــوان خواســته‌های اضافــی در نظرگرفتــه  ــان ب توســط کارکن
شــود. بــه همیــن علــت ممکــن اســت کارکنــان بــرای انجــام آن 
تحــت فشــار قــرار بگیرنــد. بنابرایــن کارکنــان بــا برعهــده گرفتــن 
یــک نقــش اضافــی، گرانبــاری نقــش را تجربــه می‌کننــد )20،9(. 
دومیــن یافتــه پژوهــش بیانگــر ایــن اســت کــه  گرانبــاری نقــش 
بــر اهمــال‌کاری تاثیــر مثبــت و معنــادار دارد. نتایــج پژوهــش بــا 
یافته‌هــای هانــگ و همــکاران )2022( همخوانــی دارد )11(. 
می‌تــوان اســتدلال کــرد کــه گرانبــاری نقــش و بــه عبارتــی بــالار 
فتــن حجــم کاری کارکنــان و برعهــده گرفتــن نقش‌هــای اضافی، 
ــن  ــه ای ــد ک ــته می‌کن ــمی خس ــی و جس ــر روح ــان از نظ کارکن
امــر مــی توانــد منجــر بــه تعویــق انداختــن غیرعمــدی کارکنــان 
نســبت بــه وظایفشــان گــردد. ســومین یافتــه پژوهــش حاکــی از 
ــر  ــر اهمــال کاری تاثی ــار شــهروندی ســازمانی ب ــود کــه رفت آن ب
مثبــت و معنــاداری دارد. اگرچــه پژوهشــی کــه بــه طــور مســتقیم 
رابطــه بیــن ایــن دو متغیــر را بررســی کــرده باشــند یافــت نگردیــد 
ــه طــور  ــوف )2016( ب ــا در پژوهــش مــگ دوگال )2015( و رئ ام
غیرمســتقیم اشــاره ای بــه ایــن مــورد گردیــده اســت کــه رفتــار 
شــهروندی ســازمانی می‌توانــد منجــر بــه انجــام کار بــا تاخیــر یــا 
عــدم انجــام کار گــردد )6،20(. در رابطــه بــا ایــن یافتــه مــی تــوان 
ــب  ــط کار اغل ــه در محی ــی ک ــه از آن جای ــرد ک ــان ک ــه بی اینگون
افــراد ملــزم بــه انجــام تعــدادی از نقــش هــا و وظایــف هســتند، 
زمــان و توجــه و انــرژی اختصــاص داده شــده بــه انجــام وظایــف 
ــوزه  ــف در ح ــرای وظای ــود ب ــع موج ــوزه کاری، مناب ــک ح در ی
ــع،  ــودن مناب ــه محــدود ب ــا توجــه ب دیگــر را کاهــش می‌دهــد. ب
ــم  ــود تصمی ــان خ ــص زم ــورد نحــوه تخصی ــد در م ــان بای کارکن
بگیرنــد. هــر دو رفتــار درون نقشــی و بــرون نقشــی بــر ســر منابــع 
زمانــی محــدودی کــه در دســترس کارکنــان اســت، رقابــت مــی 
کننــد کــه ایــن مســئله مــی توانــد خــود را در یــک مبادلــه بالقــوه 
بیــن رفتــار شــهروندی ســازمانی و عملکــرد وظیفــه  منعکــس کند 
)16(. چهارمیــن یافتــه پژوهــش نشــان داد کــه جنبــه تاریــک رفتار 
شــهروندی ســازمانی بــر طردشــدگی در محــل کار تاثیــر منفــی و 
معنــاداری دارد . از آنجــا کــه مــا بــه دنبــال بررســی تاثیــر رابطــه 
ــه دســت آمــده فرضیــه  ــم، نتایــج ب ــر بودی مســتقیم بیــن دومتغی
ــوک  ــش اوک ــا پژوه ــه ب ــن یافت ــج ای ــد. نتای ــور را رد می‌کن مذک
و ایربــای )2022( همخوانــی دارد )17(. پنجمیــن یافتــه پژوهــش 

نشــان دهنــده آن اســت کــه طردشــدگی در محــل کار بــا اهمــال 
کاری تاثیــر معنــی داری نــدارد کــه نشــان از رد فرضیــه پژوهــش 
ــش  ــاری نق ــه گرانب ــان داد ک ــش نش ــه پژوه ــمین یافت دارد. شش
رابطــه بیــن جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی و اهمــال 
کاری را میانجی‌گــری می‌کنــد. پژوهشــی کــه بــه بررســی 
ــوان  ــد. می‌ت ــت نگردی ــد، یاف ــه باش ــر پرداخت ــه متغی ــان س همزم
در تبییــن ایــن یافتــه بیــان کــرد کــه بــا توجــه بــه نتایــج حاصــل 
شــده در فرضیــه اول و دوم، کارکنــان بــا مشــارکت در رفتارهــای 
شــهروندی ســازمانی، نقــش کاری اضافــی را برعهــده مــی گیرنــد 
ــت  ــی تح ــای زمان ــت محدودیت‌ه ــه عل ــام آن ب ــرای انج ــه ب ک
ــاری نقــش  ــه گرانب ــد. ایــن مســئله منجــر ب ــرار می‌گیرن فشــار ق
ــه  ــد منجــر ب ــه علــت آنکــه می‌توان می‌گــردد. گرانبــاری نقــش ب
تحلیــل رفتــن منابــع روانــی و عاطفــی کارکنــان گــردد و آن‌هــا را 
از نظــر روحــی و جســمی خســته کنــد؛ در نتیجــه، ممکــن اســت 
ــد،  ــده خــود انجــام دهن ــع باقیمان ــظ مناب ــرای حف ــی را ب رفتارهای
ماننــد اهمــال کاری. ایــن رفتــار بــه عنــوان راهــی بــرای کارمندان 
بــرای کنــار آمــدن بــا اســترس و خواســته هــای کارشــان تلقی می 
شــود )11(. هفتمیــن یافتــه پژوهــش نشــان داد کــه طردشــدگی در 
محــل کار رابطــه بیــن جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی 
ــر رد  ــج بیانگ ــه نتای ــد ک ــری نمی‌کن ــال کاری را میانجی‌گ و اهم
ــان داد  ــش نش ــه پژوه ــتمین یافت ــت. هش ــش اس ــه پژوه فرضی
کــه متغیــر جنســیت رابطــه بیــن جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی 
ــن  ــد. نهمی ــری می‌کن ــل گ ــش را تعدی ــاری نق ــازمانی و گرانب س
یافتــه پژوهــش نشــان داد کــه متغیــر جنســیت رابطــه بیــن جنبــه 
تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی و اهمــال کاری را تعدیلگــری 
ــر  ــد. س ــور می‌باش ــه مذک ــر رد فرضی ــج بیانگ ــه نتای ــد ک نمی‌کن
انجــام آخریــن یافتــه پژوهــش نیــز نشــان داد کــه جنســیت رابطــه 
بیــن جنبــه تاریــک رفتــار شــهروندی ســازمانی و طردشــدگی در 
ــه  ــان‌دهنده رد فرضی ــه نش ــد ک ــری نمی‌کن ــل کار را تعدیلگ مح

ــد. ــش می‌باش پژوه

نتیجه گیری
ــر  ــد ب ــه، جملگــی تاکی پژوهش‌هایــی کــه تاکنــون صــورت گرفت
ــا در  ــته‌اند. ام ــازمانی داش ــار شــهروندی س ــت رفت ــای مثب پیامده
ــای  ــن رفتاره ــی ای ــای منف ــر پیامده ــز ب ــر تمرک ــه اخی ــد ده چن
فرانقشــی توجــه محققــان را بــه خــود جلب کــرده اســت. رفتارهای 
شــهروندی ســازمانی درصورتــی کــه بــه صــورت صحیــح و اصولی 
ــرای  ــی ب ــه تنهــا پیامدهــای مثبت ــد ن ــرار نگیرن ــورد اســتفاده ق م
ــه زیان‌هــای بســیاری  ــد؛ بلکــه می‌تواننــد منجــر ب ســازمان ندارن
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ــاری  ــواده، گرانب ــارض کار-خان ــی، تع ــودگی عاطف ــه فرس از جمل
ــد.  ــل گردن ــن قبی ــائلی از ای ــی و مس ــره روی اجتماع ــش، طف نق
وظایــف کادر درمــان از جملــه وظایــف حســاس و پرتنــش 
می‌باشــد. مدیریــت صحیــح رفتارهــای فرانقشــی در کادر درمــان 
بــه طــور مســتقیم بــا بهبــود کیفیــت خدمــات بــه بیمــاران همــراه 
اســت. طبــق نتایــج حاصــل شــده در ایــن پژوهــش اگــر رفتارهای 
ــد  ــردد می‌توان ــت نگ ــان مدیری ــازمانی در کادر درم ــهروندی س ش
منجــر بــه گرانبــاری نقــش و افزایــش وظایــف آن‌هــا گــردد کــه 
ایــن افزایــش نقــش باعــث تخلیــه منابــع روانــی و جســمی در آنها 
می‌شــود کــه بــه تبــع آن باعــث بــه تعویــق انداختــن وظایــف بــه 

ــردد. ــا می‌گ ــد توســط آنه صــورت غیرعم
پیشنهادات کاربردی

بر طبق نتایج پژوهش پیشنهاد می‌شود:
ــر  ــازمانی ب ــهروندی س ــار ش ــک رفت ــه تاری ــر جنب ــرای تاثی 1- ب
ــای  ــرکت در رفتاره ــه ش ــود ک ــنهاد می‌ش ــش پیش ــاری نق گرانب
فرانقشــی در ســازمان بایــد بــا مدیریــت صحیــح سرپرســت صورت 
بگیــرد و بــرای اینــکار بــه صــورت مــداوم پرســتاران و پزشــکان 
آمــوزش ببیننــد تــا هــر فــرد در صــورت داشــتن توانایــی در ایــن 

رفتارهــا شــرکت کنــد. 
2- بــرای تاثیــر گرانبــاری نقــش بــر اهمــال‌کاری را نیــز پیشــنهاد 
می‌گــردد بــر روی حجــم کار پرســتاران و پزشــکان نظــارت وجــود 
داشــته باشــد تــا آنهــا بیشــتر از تــوان خــود درگیــر ایــن رفتارهــای 
کــردن   متعــادل  ماننــد  راهبردهایــی  نگردنــد.  فراوظیفــه‌ای 
حجــم‌کار، تفویــض اختیــارات در صــورت صلاحدیــد سرپرســت و 
ــه  ــر ب ــد منج ــف می‌توان ــام وظای ــرای انج ــر ب ــدی موث ــان بن زم
کاهــش خســتگی جســمی و روانــی پزشــکان و پرســتاران گــردد 

ــردد. ــال‌کاری می‌گ ــه کاهــش اهم ــت منجــر ب ــه در نهای ک
3- بــرای میانجیگــری گرانبــاری نقــش بــر جنبــه تاریــک رفتــار 
شــهروندی ســازمانی بــر اهمــال‌کاری مــی تــوان پیشــنهاد داد کــه 
ــود  ــودی خ ــه خ ــکی ب ــتاری و پزش ــغل پرس ــه ش ــی ک از آن جای

ــح و  ــورت صحی ــه ص ــد ب ــد، بای ــالا می‌باش ــم کاری ب دارای حج
مدیریــت شــده در رفتارهــای فراوظیفه‌ای مشــارکت داشــته باشــند 
تــا حجــم کاری خــود را بــه طــور موثرتــری مدیریــت کننــد و تاثیر 

گرانبــاری نقــش بــر تاخیــر در انجــام کار را کاهــش دهنــد.
4- بــرای تعدیلگــری جنســیت بــر جنبــه تاریــک رفتار شــهروندی 
ســازمانی بــر گرانبــاری نقــش می‌تــوان پیشــنهاد داد از آنجایی‌کــه 
زنــان حــس مســئولیت‌پذیری وهمچنیــن حــس همدلــی و 
ــد، بــه همیــن علــت  ــه نســبت مــردان دارن همــکاری بیشــتری ب
ــان در رفتارهــای شــهروندی ســازمانی شــرکت مــی  بیشــتر از آن
ــه ترتیبــات کاری انعطاف‌پذیــر و  ــا ارائ ــد ب کننــد. ســازمان می‌توان
اطمینــان از اینکــه توزیــع حجــم کار و نقــش هــا بیــن پرســتاران 
و پزشــکان مــرد و زن منصفانــه و عادلانــه اســت، بــه بهبــود ایــن 

قضیــه کمــک کننــد.
ــر فرهنــگ  ــی تاثی ــات آت ــردد در تحقیق ــن پیشــنهاد می‌گ همچنی
ــهروندی  ــار ش ــک رفت ــه تاری ــدن جنب ــود آم ــه وج ــازمانی در ب س
ــه  ــر جنب ــن تاثی ــغلی و همچنی ــترس‌های ش ــر اس ــازمانی، تاثی س
ــی را  ــودگی عاطف ــر فرس ــازمانی ب ــهروندی س ــار ش ــک رفت تاری

ــد. ــرار دهن ــورد پژوهــش ق م
ــی  ــش تمام ــن پژوه ــی: در ای ــتورالعمل‌های اخلاق ــت دس رعای
ــب  ــت، جل ــت و صداق ــرط امان ــه ش ــی از جمل ــات اخلاق ملاحظ
محرمانگــی  حفــظ  و  شــرکت‌کنندگان  از  آگاهانــه  رضایــت 
اطلاعــات هویتــی شــرکت کننــدگان رعایــت شــده و افــراد مجــاز 
بودنــد در هریــک از مراحــل انجــام پژوهــش بــدون آســیب و زیــان 

ــد. ــرک کنن ــه را ت مطالع
ــه  ــر ب ــش حاض ــاق پژوه ــه اخ ــی: شناس ــی پژوهش ــد اخلاق ک
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