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Extended Abstract 

Introduction and Objectives: Workforce well-being is a critical component of any successful organization. Employees 

who are healthy and content are more likely to exhibit organizational citizenship behaviors (OCBs). Family incivility, 

as a significant variable, may adversely affect employees' psychological well-being and, consequently, influence 

various organizational behaviors, including OCBs. However, this relationship has received limited attention from 

researchers. Furthermore, prior studies have seldom explored the direct link between family incivility and OCB, with 

quantitative research only marginally addressing related factors. Thus, the present study aims to evaluate a conceptual 

model based on the Conservation of Resources (COR) theory. An additional objective is to examine the relationship 

between family incivility and OCB, with negative rumination as a mediating variable. 

Employees from universities in Chaharmahal and Bakhtiari Province were selected as the study sample due to their 

exposure to excessive workloads, student interactions, and long working hours. Consequently, when subjected to family 

incivility, they are less likely to engage in OCB. Few studies have investigated these three factors within a unified 

conceptual model in this regional context. This research addresses this gap and contributes to the existing literature. 

Nevertheless, the conditional effects of various resources in the context of family incivility remain underexplored. 

Therefore, this study poses the following research questions: 

1. How does family incivility affect employees' OCB? 

2. How does family incivility influence negative rumination? 
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3. How does negative rumination affect employees' OCB? 

4. Does negative rumination mediate the relationship between family incivility and OCB? 

Method: The study population consisted of 2,255 employees from universities in Chaharmahal and Bakhtiari Province. 

Using Cochran’s formula, a sample of 600 participants was selected through stratified random sampling. The research 

instruments included: 

� The Family Incivility Scale (Lim & Tai, 2014) 

� The Organizational Citizenship Behavior Scale (Fox et al., 2012) 

≠ The Negative Rumination Scale (Frone, 2015) 

Prior to distribution, the questionnaires were assessed for validity and reliability. Content validity was confirmed 

through expert reviews, while face validity was established by administering the questionnaires to 10 individuals from 

the target population. Confirmatory factor analysis indicated that all fit indices exceeded 0.9, confirming the 

acceptability of the items. Cronbach’s alpha coefficients for reliability were 0.90, 0.92, and 0.90, respectively. Data 

analysis was conducted using structural equation modeling (SEM). 

Results: The findings revealed that family incivility negatively impacts OCB (β = -0.66), with negative rumination mediating 

this relationship. Bootstrap analysis (5,000 resamples, 95% CI) confirmed the significance of the mediation effect (lower limit 

= 0.0925, upper limit = 0.0125). Since zero was outside this confidence interval, the mediation was statistically significant. 

Discussion and Conclusion: Drawing on COR theory, this study examined the effect of family incivility on OCB, mediated 

by negative rumination. All hypotheses were supported. The results indicate that family incivility negatively correlates with 

OCB through increased negative rumination. The inverse relationship between family incivility and OCB (Hypothesis 1) 

suggests that adverse family experiences diminish employees' discretionary efforts at work, reducing OCB. These findings 

align with prior research on family incivility and work outcomes (Bai et al., 2016; De Clercq et al., 2018; Naeem et al., 2020). 

Family incivility depletes psychological resources, impairing workplace performance and increasing emotional 

exhaustion, thereby inhibiting OCB (Quinn et al., 2012). Additionally, heightened incivility disrupts interpersonal 

harmony, reducing situational resources critical for discretionary behaviors (Rasik Jelačić, 2022). 

The positive association between family incivility and negative rumination (Hypothesis 2) and the negative link 

between rumination and OCB (Hypothesis 3) offer new insights into how resource-draining family experiences affect 

employees' psychological states and work outcomes. The mediating role of negative rumination (Hypothesis 4) is 

particularly significant, corroborating prior studies (Du et al., 2018; Jiang et al., 2020) on the interplay of negative 

emotions and psychological states in family incivility and work-related consequences. 

By identifying negative rumination as a mediator, this study establishes an employee-level pathway linking family 

incivility and OCB. The findings suggest that mitigating negative rumination about off-work incivility may reduce its 

detrimental effects. 
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 نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق نشخوار فکری منفی تأثیر بی
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 چکیده گسترده
سلامت نیروی کار جزء کلیدی هر سازمان موفقی است. کارکنان زمانی که سالم و شاد هستند بیشتر رفتارهای شهروندی ساازمانی از   مقدمه و هدف:
مهم محسوب شده است که ممکن است بر سلامت روانی کارکنان تاثییر بذارارد و در   عنوان یک متغیر  نزاکتی خانوادگی به دهند. بی خود بروز می

گرارد؛ اماا کمتار موردتوجاه هشوهشاذران  ارار گرفتاه اسات؛         نتیجه بر رفتارهای سازمانی مختلف از جمله رفتارهای شهروندی سازمانی تثییر می
های کمّی عواما    اند و تنها هشوهش انوادگی و رفتار شهروندی سازمانی کمتر هرداختهنزاکتی خ های  بلی به ارتباط مستقیم بین بی براین، هشوهش افزون

بر نظریه حفاظت از منابع انجاا  شاده اسات. هادف      با هدف ارزیابی مدل مفهومی مبتنی  اند. بنابراین، هشوهش حاضر مرتبط با آنها را در نظر گرفته
هاای   با رفتار شهروندی سازمانی با نقش میانجی نشخوار فکری منفی است. کارکنان دانشذاه نزاکتی خانوادگی دیذر هشوهش حاضر بررسی ارتباط بی

نمونه مطالعه انتخاب شدند؛ زیرا آنها با فشار کاری بیش از حد، برخورد دانشجویان و ساعات کاری طولانی مواجاه   وبختیاری برای استان چهارمحال
دهناد. کمتار    نزاکتی خانوادگی، کمتر رفتاار شاهروندی ساازمانی از خاود باروز مای       ض رفتارهای بیهستند. بنابراین، در صورت  رار گرفتن در معر

رو، هاشوهش ایان شاکاف را هار      وبختیاری بررسی کرده است. ازایان  های استان چهارمحال هشوهشی این سه عام  را در یک مدل مفهومی در دانشذاه
اخلا ی خانوادگی کمتر موردتوجه  رار گرفتاه   اوجوداین، تثییر مشروط منابع مختلف در زمینه بیکند. ب ها به دانش موجود اضافه می کند و یافته می

نزاکتی خاانوادگی چذوناه بار رفتاار شاهروندی ساازمانی کارکناان تاثییر          کند: بی رو، هشوهش حاضر این سؤالات هشوهشی را مطرح می است. ازاین
گرارد؟ چذونه نشخوار فکری منفی بر رفتاار شاهروندی ساازمانی کارکناان      فکری منفی تثییر مینزاکتی خانوادگی چذونه بر نشخوار  گرارد؟ بی می

 کند؟ نزاکتی خانوادگی و رفتار شهروندی سازمانی را میانجی می گرارد؟ آیا نشخوار فکری منفی رابطه بین بی تثییر می
نفر است که با استفاده از فرمول کوکران  5522وبختیاری به تعداد  محالهای استان چهار جامعه آماری این هشوهش کارکنان شاغ  در دانشذاه روش:
ای متناسب با حجم انتخاب شدند. ابزار هشوهش هرسشنامه اساتاندارد   گیری طبقه نفر حجم نمونه انتخاب و افراد نمونه با استفاده از روش نمونه 066
( و هرسشانامه اساتاندارد نشاخوار    5605رفتار شهروندی ساازمانی فااکو و همکااران )   (، هرسشنامه استاندارد 5602نزاکتی خانوادگی لیم و تای ) بی

ها تعیین شود. باه منظاور بررسای     ( بود. هو از تدوین طرح مقدماتی هرسشنامه تلاش شد تا میزان روایی و هایایی هرسشنامه5602فکری منفی فرون )
هاای یادشاده    ظرات استادان و خبرگان بررسی شد. به منظور بررسی روایی صوری هرسشانامه ها  ب  از اجرا با استفاده از ن روایی محتوایی، هرسشنامه

گیری از روایای صاوری برخاوردار شاد.      نفر از جامعه آماری هشوهش تکمی  شد و هو از ویرایش مفهومی برخی از سؤالات، ابزار اندازه 06توسط 
هاسات و   دهناده ماورد  باول باودن گویاه      هساتند و ایان نشاان    9/6هاای باالای    ش، سؤالهای براز نتایج تحلی  عاملی تثییدی نشان داد تمامی شاخص

ساازی   هاا براساام مادل    وتحلیا  داده  برآورد شاد و تجزیاه   96/6و  95/6، 96/6ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب  دیذر، هایایی هرسشنامه ازسوی
 معادلات ساختاری انجا  شد.
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بود و نشخوار فکاری منفای    -00/6نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سازمانی تثییر منفی دارد که ضریب تثییر آن  هد بید ها نشان می یافته نتایج:
ای مدل  استرپ برای مسیرهای واسطه عنوان متغیر میانجی ایفای نقش کرد. نتایج بوت نزاکتی خانوادگی با رفتار شهروندی سازمانی، به در رابطه بین بی

دهد، حد هایین فاصله اطمینان بارای نشاخوار فکاری     نشان می 8طورکه نتایج مندرج در جدول  مشاهده نمود. همان 8توان در جدول  ا میهیشنهادی ر
( است. سطح اطمینان بارای  6052/6( و حد بالای آن )6952/6نزاکتی خانوادگی با رفتارهای شهروندی سازمانی ) عنوان متغیر میانجی بین بی منفی، به

گیارد، ایان    است. با توجه به اینکه صفر بیرون از این فاصله اطمینان  ارار مای   2666استراپ  گیری مجدد بوت و تعداد نمونه 92فاصله اطمینان، این 
ن متغیار  عناوا  نزاکتی خانوادگی با رفتارهای شاهروندی ساازمانی، باه    دار است؛ بنابراین نشخوار فکری منفی در بین رابطه بین بی ای معنا رابطه واسطه

 کند. میانجی ایفای نقش می
نزاکتی خاانوادگی بار رفتاار شاهروندی      بر مفروضات اساسی نظریه حفاظت از منابع، هشوهش حاضر، با هدف بررسی تثییر بی باتکیه گیری: بحث و نتیجه

نزاکتای خاانوادگی از طریاش نشاخوار      دهد بای  ن میها نشا های هشوهش تثیید شد. یافته ای نشخوار منفی هرداخته است. تما  فرضیه سازمانی با نقش واسطه
دهد کاه   ( نشان می0نزاکتی خانوادگی با رفتار شهروندی سازمانی )فرضیه  فکری منفی با رفتار شهروندی سازمانی رابطه منفی دارد. رابطه معکوم بین بی

دهاد.   دهد و رفتار شهروندی سازمانی را کاهش مای  کار کاهش می های اختیاری کارکنان را در محیط زا در خانواده، تلاش رویدادهای نامطلوب و استرم
( 5656؛ نعیم و همکااران،  5608؛ دکلرک و همکاران، 5600نزاکتی خانوادگی و نتایج کار )بای و همکاران،  های  بلی مرتبط با بی ها با هشوهش این یافته

گارارد. همنناین    طور مخربی بر عملکرد کارکنان در محیط کاار تاثییر مای    که بهشود  نزاکتی خانوادگی به کاهش منابع منجر می همسو است. تجربه بی
 (.5605کند )کویین و همکاران، شود که رفتار شهروندی سازمانی را مهار می باعث افزایش خستذی عاطفی و کاهش سطح انرژی آنها می

گرارد. در نتیجه، کارکنان منابع ماو عیتی کمتاری را    نان تثییر منفی مینزاکتی در محیط کار، بر روابط هماهنگ بین کارک براین، با افزایش بی افزون
دهاد کاه تجاارب ناامطلوب در      (. این یافته نشان مای 5655کنند که برای رفتارهای اختیاری حیاتی است )راسیک جلاویچ،  از محیط کار تجربه می

نزاکتی خانوادگی و نشاخوار   ی هر دو بسیار دشوار است. ارتباط مثبت بین بیگرارد؛ زیرا مرزبند حوزه خانواده بر رفتارهای کاری کارکنان تثییر می
(، بینش جدیدی را در مورد تثییرات مخارب  3( و رابطه معکوم بین نشخوار فکری منفی و رفتار شهروندی سازمانی )فرضیه 5فکری منفی )فرضیه 

های هشوهش حاضر، در ماورد نقاش    کند. یافته ی کارکنان و نتایج کار ارائه میشناخت های روان های تخلیه منابع در حوزه خانواده بر وضعیت مو عیت
( مطابقات  5656؛ جیانگ و همکااران،  5608های  بلی )دو و همکاران،  (. این یافته با هشوهش2ای نشخوار منفی بسیار معنادار است )فرضیه  واسطه

 اند. نزاکتی خانوادگی و نتایج کار مشخص کرده در زمینه بی شناختی را گر احساسات منفی و حالات روان دارد که نقش مداخله
نزاکتی خاانوادگی و رفتاار شاهروندی     کند که بی گر نشخوار فکری منفی، مسیری را در سطح کارمند ایجاد می هشوهش حاضر، با ایجاد نقش مداخله

نزاکتی تجربه شاده در خاارج از    ند از نشخوار فکری منفی در مورد بیدهد که اگر کارکنان بتوان کند. این یافته نشان می سازمانی را به هم مرتبط می
 نزاکتی را کاهش داد. توان ایرات نامطلوب چنین بی کار اجتناب کنند، می

 نمایم. کنندگان در این هشوهش  دردانی می از سردبیر محتر  فصلنامه مطالعات دین، معنویت و مدیریت و سایر مشارکت تقدیر و تشکر:
 هیچ تضاد منافعی در این هشوهش وجود ندارد. افع:تضاد من

 نزاکتی خانوادگی، رفتار شهروندی سازمانی، نشخوار فکری منفی. بی واژگان کلیدی:

، «نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سازمانی از طریش نشاخوار فکاری منفای    تثییر بی» (،0262) زاده مهسان همتی ،عبام  ائدامینی هارونی: استناد
 .02-23 :(53)05، جله مطالعات دین، معنویت و مدیریتم
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 . مقدمه 1

 2؛ یان و همکاران،2، ص2022 1سرعت در حال افزایش است )لین و بای، توجه علمی به بررسی تأثیر رویدادهای خانوادگی بر نتایج کار به
گراارد،  ارکنران در میریک کرار ترأثیر منیری می(. یکی از این رویدادهای نامطلوب خانوادگی که برر عملکررد و رفترار ک3055، ص2023

ای توصیف کردنرد  عنوان درجه به نزاکتی خانوادگی ( بی2014) 4زعم لیم و تای (. به15، 2016 3است )بای و همکاران، نزاکتی خانوادگی بی
زا از حروزه خران ی اسرت و  اسرتر کنند. ایرن یرع عامر   ادبی را از سوی اعضای خانواده تجربه می احترامی و بی که کارکنان رفتارهای بی

هایی اثرات مخرب آن را بر  (. چنین پژوهش11، ص2022 5اند )شارما و میشا، های کاری کرده پژوهش ران شروع به بررسی تأثیر آن بر حوزه
ین و برای، ( و رفتارهرای انیرافری در میریک کرار )لر2014(، عملکرد کاری )لیم و تای، 2022 6رضایت شغلی )پ  وینسنت و همکاران،

( و فرسرودگی 16، ص2016نزاکتی خانوادگی باعث افزایش رفتارهای کراری ییرمولرد )برای و همکراران،  اند. بی ( تأیید کرده3، ص2022
 شود.  ( می00، ص2020 7؛ نعیم و همکاران،12، ص2022نزاکتی در مییک کار نسبت به همکاران )شارما و میشا،  شغلی و بی

نزاکتی خانوادگی، توجه علمی بیشتری بررای در  ترأثیر آن برر پیامردهای مختلرف، سرازوکارهای  رات مخرب بیبا در نظر گرفتن این اث
نزاکتی خانوادگی و نترایج  کند و عوام  مختلف مؤثر بر رابطه بین بی نزاکتی خانوادگی و نتایج کار را به هم مرتبک می ای مختلف که بی واسطه

(. رفتار کارکنان در مییک کار بر مییک کار، عملکرد سازمانی و رفاه کارکنان تأثیر 235، ص2023ن، موردنیاز است )پ  وینسنت و همکارا
(. رفتار شهروندی سازمانی یکی از این رفتارهای کاری کارکنان است که برای عملکرد و رفاه 105، ص2003 8گاارد )دکاپ و همکاران، می

دهد و نیاز  طور خودکار رخ نمی نی دارای مزایای بسیاری است، چنین رفتارهای مثبتی بهسازمانی حیاتی است. اگرچه رفتار شهروندی سازما
 (. 344، ص2012 9گااری فردی زیادی در انرژی و زمان دارد )کوین و همکاران، به سرمایه

دهرد؛ ماننرد  کراهش میها نشان داده است که عوام  بازدارنده زیادی در سازمان وجود دارد کره رفترار شرهروندی سرازمانی را  پژوهش
های قبلی نشران داده اسرت کره  که پژوهش ( و ازآنجایی12660، 2022 10تعارض، استر ، بار کاری بیش از حد و ییره )وینوتو و تکوالو،

از  زا ناشری زا ناشی از درون سازمان تهدیدی برای رفتار شهروندی سازمانی هستند، این احتمال وجود دارد که عوام  اسرتر  عوام  استر 
ها  نزاکتی خانوادگی، رفتارهای کاری کارکنان مانند رفتار شهروندی سازمانی را کاهش دهند. باوجوداین، پژوهش خارج از سازمان، مانند بی

در این زمینه کمتر مورد توجه قرار گرفته است. پرژوهش حاضرر برر رفترار شرهروندی سرازمانی نسربت بره همکراران متمرکرز اسرت؛ زیررا 
نزاکتری در  نزاکتی خانوادگی باعث افزایش رفتارهای کاری منیی ماننرد قلردری در میریک کرار و بی ی نشان داده است که بیهای قبل پژوهش

 (. 13، ص2022؛ شارما و میشا، 232، ص2022شود )پ  وینسنت و همکاران،  مییک کار می
زا از خرارج از حروزه کراری، برر رفترار  یرع عامر  اسرتر  عنوان نزاکتی خانوادگی، به کند که چ ونه بی رو، پژوهش حاضر بررسی می ازاین

نزاکتی خانوادگی باعث افزایش احساسرات منیری، خسرت ی عراطیی و  های قبلی نشان دادند که بی گاارد. پژوهش شهروندی سازمانی تأثیر می
 11دکلرر  و همکراران،کننرد ) به هرم مررتبک می نزاکتی خانوادگی و نتایج کاری کارکنان را شود که سازوکارهایی هستند که بی پریشانی روانی می

ها در زمینه کاری که بر نظریه حیاظت از منابع متمرکز شده است که وقتی کارکنران  پژوهش(. 00، ص2020؛ نعیم و همکاران، 30، ص2012
 دهد.  م برای کار مؤثر را کاهش میکنند، تمای  به نشخوار درباره چنین رویدادهایی دارند که منابع موجود لاز رویدادهای منیی را تجربه می

ری قررار گرفرت. پرژوهش حاضرر،  باوجوداین، نقش نشخوار فکری منیی در ارتباط بین بی نزاکتی خانوادگی و نتایج کرار موردتوجره کم 
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 84  نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق نشخوار فکری منفی تأثیر بی
را بره هرم  نزاکتی خانوادگی و رفتار شرهروندی سرازمانی کند که نشخوار فکری منیی یع سازوکار میانجی است که بی همچنین استدلال می

کنرد کره در چنرین  کنند، نظریه حیاظت از منابع بیان می کند. اگرچه رویدادهای نامطلوب منابع حیاتی برای کار مؤثر را تخلیه می مرتبک می
و دهد )ترن بروملهروی   زا و منیی را کاهش می بار چنین رویدادهای استر  بودن منابع، اثرات زیان زا، در  دردستر  های استر  موقعیت

کید کرده2022(. پ  وینسنت و همکاران )550، ص2012 1باکر، تواند اثرات نرامطلوب  اند که می ( بر اهمیت در  منابع بالقوه مختلف تأ
 نزاکتی خانوادگی بر کارکنان را کاهش دهد.  بی

های  اند و تنها پژوهش ی کمتر پرداختهنزاکتی خانوادگی و رفتار شهروندی سازمان های قبلی به ارتباط مستقیم بین بی براین، پژوهش افزون
ی عوام  مرتبک با آنها را در نظر گرفته با هدف ارزیابی مدل میهومی مبتنی بر نظریه حیاظت از منابع انجرام   اند. بنابراین، پژوهش حاضر کم 

قش میانجی نشخوار فکرری منیری نزاکتی خانوادگی با رفتار شهروندی سازمانی با ن شده است. هدف دی ر پژوهش حاضر بررسی ارتباط بی
عنوان نمونه مطالعه انتخاب شدند؛ زیرا آنها با فشار کاری بریش از حرد، برخرورد  وبختیاری به های استان چهارمیال است. کارکنان دانش اه

 دانشجویان و ساعات کاری طولانی مواجه هستند. 
دهنرد. کمترر  ادگی، کمتر رفتار شهروندی سازمانی از خرود برروز مینزاکتی خانو بنابراین، در صورت قرار گرفتن در معرض رفتارهای بی
رو، پژوهش این شکاف  وبختیاری بررسی کرده است. ازاین های استان چهارمیال پژوهشی این سه عام  را در یع مدل میهومی در دانش اه

اخلاقی خانوادگی کمتر موردتوجره  ابع مختلف در زمینه بی، تأثیر مشروط من کند. باوجوداین ها به دانش موجود اضافه می کند و یافته را پر می
 کند:  رو، پژوهش حاضر سؤالات پژوهشی زیر را مطرح می قرار گرفته است. ازاین

 گاارد؟  نزاکتی خانوادگی چ ونه بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تأثیر می بی. 1
 گاارد؟  مینزاکتی خانوادگی چ ونه بر نشخوار فکری منیی تأثیر  بی. 2
 گاارد؟  چ ونه نشخوار فکری منیی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تأثیر می. 3
 کند؟  نزاکتی خانوادگی و رفتار شهروندی سازمانی را میانجی می آیا نشخوار فکری منیی رابطه بین بی. 4
 

 ها . مبانی نظری و توسعه فرضیه2

 نزاکتی خانوادگی بی. 2-1

(. 2016 2رساندن به کارکنران و سرازمان اسرت )شیلدسرند و همکراران، تار انیرافی با شدت کم با قصد مبهم برای آسیبنزاکتی نوعی رف بی
نزاکتی در مییک کار )رفتار انیرافی با شدت کم برا قصرد  کند؛ یعنی بی ادبی را مطرح می نزاکتی عمدتاً دو نوع بی ادبیات موجود در مورد بی

نزاکتی خرانوادگی؛  ( و بی1111 3هدف، نقض هنجارهای مییک کار برای احترام متقاب ( )اندرسون و پیرسون،مبهم برای آسیب رساندن به 
(. پژوهشر ران دو 2014کند )لریم و ترای،  رفتارهای انیرافی با شدت کم با قصد مبهم که هنجارهای احترام متقاب  را در خانواده نقض می

آمیز از طریرر   کررار، پرخاشرر ری همکررار، سرپرسررتی ترروهین -کررار، تعررارض خررانواده  دهرره گاشررته از عررواملی ماننررد قلرردری در میرریک
؛ 2016؛ شیلدسرند و همکراران، 2022 4دهنرد )هران و همکراران، نزاکتی در مییک کار را توضیح می اند که بی هایی بیث کرده چهارچوب

 (، 2016 6؛ تورکلسون و همکاران،2022 5شارما و میشرا،
های آموزشی وجود ندارد. نیراز بره گسرترر در  عوامر   نزاکتی خانوادگی و تأثیر آن در زمینه سازمان ییی از بیباوجوداین، چنین توض

کننرد.  نزاکتی خرانوادگی منرابع خرود را صررف بازگردانردن میریک آرام می کنندگان بی نزاکتی خانوادگی وجود دارد؛ زیرا دریافت مرتبک با بی
شود که به رون  در مییک کرار منجرر  دهند و باعث درگیری خانوادگی کاری می های کاری اختصاص می تبنابراین، زمان کمتری برای فعالی
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نزاکتی خانوادگی بسیار بیشتر از رفتارهای انیرافی در مییک کار اسرت  دهد بی (. ادبیات پژوهش نشان می2022 1شود )رن و همکاران، می
 . باوجوداین، این ساختار هنوز برای تأثیر سازمانی آن بررسی نشده است. گاارد ها تأثیر می که بر افراد و همچنین سازمان

 
 رفتار شهروندی سازمانی. 2-2

مطرح شرده و تراکنون  1123بار در سال  های ان یزشی مدیریت است که نخستین میهوم رفتار شهروندی سازمانی یکی از میاهیم مرتبک با نظریه
گاهانه است که برای سازمان میید بوده ولری برهبران یزترین مباحث رفتار سیکی از بیث طرور ازمانی بوده است و به معنای رفتاری داوطلبانه و آ

های پادار سازمانی شناسایی نشده است؛ هرچند قویاً بر اثربخشی سازمانی تأثیر دارد. ایرن رفتارهرای سرودمند  مستقیم و صریح توسک سیستم
دهنرد و ارکنان برای کمع به سازمان و همکاران و مشتریان، به نیو مشهود ایرن رفتارهرا را برروز مریدر شرح وظایف افراد قید نشده است؛ اما ک

دی ر، نیراز بره  دهنرد و ازسرویسو منابع موجرود و در دسرتر  سرازمان را افرزایش مری کنند؛ زیرا ازیعگونه رفتارها را تشوی  میها اینسازمان
 (.22010دهند )شیم و فارمن،می های کنترل پرهزینه رسمی را کاهشمکانیسم

صردر،  اند از: سعه ترین آنها عبارت های اخیر، پژوهش ران ابعاد مختلیی را برای رفتار شهروندی سازمانی برشمردند که مهم در طی سال
شرود.  ائره میازخودگاشت ی، امیدبخشی، وجدان کاری، اصول اخلاقی، توسعه شخصی و آراست ی که تعریف مختصری از آنها در ادامه ار

اندیشری برا  صدر دربرگیرنده رفتارهایی است که در آنها کارکنان شرایک موجود سازمان را بدون شکایت تیم  نموده و با گاشت و مثبت سعه
م دوسرتانه افرراد سرازمان بررای مقرد نمایند. از خودگاشت ی دربرگیرنده رفتارهای ایثارگرایانره و نوع موضوعات مختلف سازمانی برخورد می

دانستن دی ران بر خود و کمع به دی ران برای ح  مشکلاتشان و انجام وظایف سرازمانی اسرت. امیدبخشری شرام  رفتارهرایی اسرت کره 
 نماید.  زدایی بین افراد و واحدهای سازمانی شده و ایجاد شور و امید در افراد برای آینده می موجب تنش

دهرد.  شنا  بیشتر از حرداق  الزامرات شرغ  خرود در سرازمان انجرام می که فرد وظییهای است  وجدان کاری مجموعه رفتارهای داوطلبانه
شرود. توسرعه شخصری  های اخلاقی در رفتارهرا و مناسربات سرازمانی تعریرف می پایبندی افراد تیت عنوان پایبندی و احترام به اصول و ارزر

های خود است تا بتواند هرچره بهترر وظرایف میولره را بره  ها و شایست ی یتهای داوطلبانه فرد برای توسعه قابل ای از تلار دربرگیرنده مجموعه
گرفته در حروزه  سرانجام برساند. آراست ی بیان ر تلار فرد برای حیظ آراست ی و نظم و پاکیزگی خود و مییک کارر است. تیقیقرات صرورت

اند و  ار و عوام  تأثیرپایر از رفتار شهروندی سازمانی متمرکز شردهوفور در طی دو دهه گاشته بر روی عوام  تأثیرگا رفتار شهروندی سازمانی به
 (.2022پ  وینسنت و همکاران، اند ) ها در نظر گرفته ها و بازدارنده برنده عنوان پیش را به« سازمانی درون»همه آنها عوام  ساختاری و رفتاری 

نظریه حیاظت از منابع کند.  نظری در پژوهش حاضر فراهم می های یع چهارچوب میید برای توسعه استدلالنظریه حیاظت از منابع، 
 نظریره حیاظرت از منرابع،شرود.  کند که رفتار کارکنان در مییک کار با شدت آنها برای حیظ یا میافظت از منابع موجود تعیرین می بیان می

شوند یا در دستیابی بره منرابع ارزشرمند  گااری می رزرخود ا خودی طور متمرکز به هایی که به کند: آن موجودیت گونه تعریف می منابع را این
بینی،  نی ، خور ترین منابع افراد خانواده، عزت ( باارزر2012گمان هابیول و همکاران ) (. به300، ص2002 3هابیول،(دی ر نقش دارند 

هرای  کند هن امی که افراد موقعیت یسلامت، رفاه، حمایت اجتماعی و احسا  معنا و هدف در زندگی است. همچنین، این نظریه اضافه م
گاارد، تمای  دارند با پرهیرز از رفتارهرای اختیراری کره ضرروری نیسرتند از  کنند که بر مخازن انرژی افراد تأثیر می تخلیه منابع را تجربه می

هرای تخلیره  ارکنران موقعیتکند که وقتری ک (. همچنین این نظریه استدلال می400، ص1110تلیات بیشتر منابع جلوگیری کنند )هابیول، 
سازی اثررات  براین، این نظریه نقش منابع مختلف را در شرطی شود. افزون های روانی نامطلوب منجر می کنند، به وضعیت منابع را تجربه می

 (. 342، ص2006 4کند )ویت و کارلسون، های تخلیه منابع برجسته می موقعیت
یع اسرتر  مرزمن برا نزاکتی خانوادگی  بیکند که  ، پژوهش حاضر استدلال میمنابع نظریه حیاظت ازبراسا  این میروضات اساسی 

                                                            
1. Ren & et al 

2. Shim & Faerman 

3.Hobfoll 

4. Witt & Carlson 



 02  نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق نشخوار فکری منفی تأثیر بی
دکلرر  و )( و یرع وضرعیت نرامطلوب تخلیره منرابع 356، ص2023؛ یان و همکراران، 10، ص2016شدت کم است )بای و همکاران، 

اسرتدلال ، پرژوهش حاضرر، دهرد. همچنرین که رفتارهای اختیاری مانند رفتار شهروندی سازمانی را کاهش می (33، ص2012همکاران، 
دهرد.  شود که رفترار شرهروندی سرازمانی را کراهش می باعث افزایش نشخوار فکری منیی در مییک کار مینزاکتی خانوادگی  بیکند که  می

  .دکن اییا می با رفتار شهروندی سازمانینزاکتی خانوادگی  بیای نشخوار فکری منیی در رابطه با  همچنین، نقش واسطه
 

 و رفتار شهروندی سازمانینزاکتی خانوادگی  . بی3

تعریرف « کند رفتارهای انیرافی با شدت کم با قصد مبهم که هنجارهای احترام متقاب  در خانواده را نقض می»عنوان  بهنزاکتی خانوادگی  بی
اظهارنظرهای زننده در مرورد اعضرای خرانواده تر است که به شک  پرهیز و  (. این یع نوع رفتار ظریف351، ص2014شود )لیم و تای،  می

، 2001 1شود که با سایر اشکال رفتارهای پرخاش رانه مانند سوءاستیاده و پرخاش ری متیراوت اسرت )پیرسرون و همکراران، نشان داده می
دکلر  دهد ) ی را افزایش میگاارد و خست ی عاطی کند و بر کارکنان تأثیر منیی می به مییک کار سرایت مینزاکتی خانوادگی  بی(. 1404ص

 (. 2016شود )بای و همکاران،  نی  کارکنان می . رفتارهای کاری ییرمولد و باعث کاهش عزت(34، ص2012و همکاران، 
با رفتار شهروندی سازمانی ارتبراط منیری دارد  نظریه حیاظت از منابعبا کمع نزاکتی خانوادگی  بیکند که  استدلال می پژوهش حاضر،

کند تا با اجتناب از رفتارهایی که ضروری نیستند، از دست دادن بیشتر منرابع  های تخلیه منابع کارکنان را تشوی  می کند، موقعیت می که بیان
باعرث نزاکتری خرانوادگی  بیکه رفتار شهروندی سازمانی یع الرزام رسرمی نیسرت و  (. ازآنجایی350، ص2001جلوگیری کنند )هابیول، 
دکلرر  و همکراران، )شود، برای میافظت از منابع، افراد ممکن است از رفتار شهروندی سازمانی خودداری کننرد  کاهش مخازن منابع می

گیررد، در مرورد توانرایی  های خانواده قرار می تأثیر خواسته کنند که مییک کاری آنها تیت . هن امی که کارکنان احسا  می(34، ص2012
های اختیاری خرود را  (. در نتیجه، تلار2005 2شوند )نتیمایر و همکاران، معمول خود مردد می خود در انجام مؤثر وظایف مربوط به شغ 

کردن در مرورد  دهند و زمان خود را صرف شایعات ییرمولد در مورد دی ران، صرف وقت بررای اهرداف شخصری و برد صریبت کاهش می
ندی سازمانی مضر است. کارکنانی که با مشک  سرریز خرانواده بره ( که برای رفتار شهرو16، ص2016کنند )بای و همکاران،  همکاران می

( و تمایر  345، ص2012 3مییک کار مواجه هستند، انرژی لازم برای انجام رفتارهای اختیاری در مییک کار را ندارند )کوئین و همکاران،
(. و ممکرن اسرت رفترار 2011 4رلسرون و همکراران،دارند از انرژی خود میافظت کنند تا فقک حداق  نیازهای شغلی را برآورده کننرد )کا

کند وقتی کارکنران بره توانرایی خرود در  مطابقت دارند که بیان می نظریه حیاظت از منابعها با  شهروندی سازمانی را مهار کند. این استدلال
هرای نقرش  ع لازم را بررای انجرام فعالیتطور هدفمند انرژی و منراب دهد که کارکنان به کنند، این شان  را افزایش می انجام وظایف شع می

 که برای رفتار شهروندی سازمانی مضر است.  (35، ص2012دکلر  و همکاران، اضافی تخصیص ندهند )
یابد و با در نظر گرفتن سهم شرغ  در  کنند، انرژی و منابع آنها کاهش می را تجربه مینزاکتی خانوادگی  بیبراین، زمانی که کارکنان  افزون

(. کارکنانی 101، ص2011 5شود یا خیر )لیم و لی، ها در خانه قدردانی می های کاری آن شوند که آیا تلار کلی خانواده، دچار تردید میرفاه 
کننرد )کروئین و  کنند، احتمالًا از رفتارهای مثبرت در میریک کرار اجتنراب می احترامی ازسوی اعضای خانواده را تجربه می که رفتارهای بی

رو،  دهرد. ازایرن احتمالًا رفتار شهروندی سرازمانی را کراهش مینزاکتی خانوادگی  بی(. این پیامدهای نامطلوب 346، ص0122همکاران، 
 شود: فرضیه زیر مطرح می

 بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر دارد.نزاکتی خانوادگی  بی فرضیه اول:
 

                                                            
1. Pearson & et al 

2. Netemeyer & et al 

3. Quinn & et al 

4. Carlson & et al 

5. Lim & Lee 
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 و نشخوار فکری منفینزاکتی خانوادگی  بی. 3-1

طور منیعلانره و مرداوم در  ال ویی از پاسخ به پریشانی که در آن فررد بره»کند:  گونه تعریف می ( نشخوار فکری را این1111) 1نولن هوکسما
تواند ح  فعال مشک  را آیاز کند که ممکرن اسرت  که نمی کند؛ درحالی کننده خود و عل  و پیامدهای آن علائم فکر می مورد علائم ناراحت

های مثبت زندگی تمرکز  های شخصی و موقعیت های مثبت افراد، مانند توانایی نشخوار فکری مثبت بر جنبه«. یر دهدعلت آن پریشانی را تغی
دهد. در مقاب ، نشخوار فکری منیی بر ناملایمرات مربروط بره زنردگی و خرود فررد متمرکرز اسرت )هری و  نی  را افزایش می دارد که عزت

شود  دهد بدرفتاری باعث افزایش نشخوار فکری منیی می های کاری و ییرکاری نشان می زهها در حو (. پژوهش522، ص2020 2همکاران،
 (. 2016 3)شیلدسند و همکاران،

دهرد و برر  ( تجارب بدرفتاری با مشتری نشخوار فکری منیی در مورد رویداد نرامطلوب را افرزایش می2013) 4زعم وانگ و همکاران به
عنوان یرع درمران نرامطلوب در  برهنزاکتی خانوادگی  بیگاارد. در همین راستا، با درنظرگرفتن  تأثیر میوخوی کارکنان در صبح روز بعد  خل 

عنوان  بهنزاکتی خانوادگی  بی کند. و نشخوار فکری منیی را فرض مینزاکتی خانوادگی  بیحوزه خان ی، پژوهش حاضر، یع رابطه مثبت بین 
( و استر  مقدمره نشرخوار 36، ص2012؛ دکلر  و همکاران، 10، ص2016ی و همکاران، شود )با زا در نظر گرفته می یع عام  استر 

کنند، کنتررل شرناختی را  های مختلف زندگی تجربه می ( هن امی که افراد استر  را در حوزه500، ص2004 5فکری است )نولن هوکسما،
 شود: رو فرضیه زیر را مطرح می (. ازاین120، ص0120 6دهد )اسمیت و آلی، کند، که نشخوار فکری منیی را افزایش می مخت  می

 بر نشخوار فکری منیی تأثیر دارد.نزاکتی خانوادگی  بی فرضیه دوم:
 

 . نشخوار فکری منفی و رفتار شهروندی سازمانی3-2

ک سیسرتم رسرمی پرادار طور مستقیم یا صریح توس رفتار فردی که اختیاری است، به»عنوان  ( رفتار شهروندی سازمانی را به1110) 7ارگان
شناختی و فیزیولوژیکی مثبرت بررای  تعریف کرد. حالات روان« شود شود و در مجموع باعث ارتقای عملکرد مؤثر سازمان می شناسایی نمی

کنرد کره نشرخوار فکرری  ( و پژوهش حاضر، اسرتدلال می160، ص2020 8رفتار شهروندی سازمانی حیاتی هستند )احلوات و همکاران،
دهد. نشخوار فکری منیی بررای سرطوح مختلرف سرازمان و فررد  ، رفتار شهروندی سازمانی را کاهش مینزاکتی خانوادگی بیمورد منیی در 

 9دهرد )نیرون و همکراران، اند که نشخوار فکری منیی خشونت کاری را افزایش می های قبلی تأیید کرده پیامدها منیی به همراه دارد. پژوهش
کاهد و فرسودگی شغلی و تمای  بره ترر   کند. از زندگی و رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفاه می مخت  می (، و عملکرد را02، ص2013

 (. 04، ص2011 11؛ فون هید  و همکاران،523، ص2020 10دهد )هی و همکاران، شغ  را افزایش می
احساسات منیی و تشردید اثررات مضرر ( نشخوار فکری منیی باعث کاهش خودکارآمدی و منجر به 2013) 12زعم وانگ و همکاران به

های رفترار شرهروندی  کننرده بینی شود. حالات فیزیولوژیکی بهترر، بهزیسرتی، رضرایت شرغلی و تعهرد سرازمانی پیش زا می عوام  استر 
طور مررداوم در مررورد  (. هن ررامی کرره کارکنرران برره466، ص2011 13؛ ژو و یررو،162، ص2020سررازمانی هسررتند )احلرروات و همکرراران، 

                                                            
1. Nolen-Hoeksema 

2. He & et al 

3. Schilpzand & et al 

4. Wang & et al 

5. Nolen-Hoeksema 

6. Smith & Alloy 

7. Organ 

8. Ahlawat & et al 

9. Niven & et al 

10.- He & et al 

11. - Von Hippel & et al 

12. Wang & et al 

13. Xu & Yu 



 02  نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق نشخوار فکری منفی تأثیر بی
دهرد  کنند، منابع شناختی و عاطیی آنها را که برای رفتار شهروندی سرازمانی حیراتی هسرتند، کراهش می دادهای نامطلوب نشخوار میروی

 شود: رو، در راستای نظریه حیاظت از منافع و شواهد تجربی، فرضیه زیر مطرح می (. ازاین322، ص2010 1)واهله هینز و همکاران،
 .رفتار شهروندی سازمانی تأثیر دارد نشخوار منیی بر فرضیه سوم:

 
 نقش میانجی نشخوار منفی. 3-3

کنرد. نقرش  و رفترار شرهروندی سرازمانی را واسرطه مینزاکتی خانوادگی  بیکند که نشخوار فکری منیی رابطه بین  پژوهش حاضر مطرح می
اعضای خانواده یع عام  نزاکتی  بیکند که  د میمیانجی نشخوار منیی با اص  نظریه حیاظت از منابع همسو است. پژوهش حاضر، پیشنها

ای مخررب اسرت )کرانلی و  شود و یع راهبُرد مقابلره دهد و به نشخوار فکری منیی منجر می زا ییرکاری است که منابع را کاهش می استر 
رکنان استیاده از منابع شرناختی دلی  ناملایمات خانوادگی، کا دهد. به ( که رفتار شهروندی سازمانی را کاهش می42، ص2014 2همکاران،

های قبلی نقش  کند. پژوهش کنند که رفتار شهروندی سازمانی را میدود می را در مییک کار میدود و در مورد چنین ناملایماتی نشخوار می
 اند.  های ییرکاری و کاری مشخص کرده ای نشخوار فکری منیی را در حوزه واسطه
در مییک کرار و نترایج کرار و ییرکراری نزاکتی  بیای نشخوار فکری منیی را در ارتباط بین  واسطه ( نقش2021) 3زعم هی و همکاران به

فرردی، کیییرت پرایین خرواب و  زا بین ( نشخوار فکری منیی روابک برین عوامر  اسرتر 2011) 4زعم دمسکی و همکاران اند. به ایجاد کرده
ای نشخوار فکری منیی را در ارتباط برین اسرتر  میریک کرار و  ( نقش واسطه1220) 5کند. دو و همکاران اختلال در سلامت را واسطه می

( نشخوار فکری منیی رابطه بین ناامنی شرغلی شرناختی و عراطیی را 2020) 6اند. به اعتقاد جیانگ و همکاران احساسات منیی ایجاد کرده
 کند: صورت زیر مطرح می پژوهش حاضر، این فرضیه را به های قبلی، رو براسا  نظریه حیاظت از منابع و پژوهش کند. ازاین واسطه می

 کند. با رفتار شهروندی سازمانی را واسطه مینزاکتی خانوادگی  بیفرضیه چهارم: نشخوار فکری منیی رابطه بین 
 

 پیشینه پژوهش. 4

گی برر زنردگی خرانوادگی: یرع مردل نزاکتری در میریک کرار و خرانواد ( در پژوهشی با عنوان تبیین اثرات منیی بی2024) 7گو و همکاران
نیر از معلمران  324شده از متغیرهای اقدام سطیی و تأمین منابع که با رور توصییی از نوع همبست ی و با نمونه آماری  گری تعدی  میانجی

نزاکتری در  ثبرت داشرت و بینزاکتی در مییک کار و خانوادگی بر تعارض کار و خرانواده تراثیر م چین انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی
نزاکتی خرانوادگی و قلردری  ( در پژوهشی با عنوان بی2023) 8مییک کار و خانوادگی بر زندگی خانوادگی تاثیر منیی داشت. پ  و همکاران

نمونه آمراری که با رور توصییی از نوع همبست ی و با  بینی و عزت نی  سازمانی کننده امنیت روانی، خور در مییک کار: واسطه و تعدی 
نزاکتی تجربه شده خانوادگی و  شناختی رابطه بین بی های هند انجام دادند به این نتیجه رسیدند که ایمنی روان نیر از هیأت علمی دانش اه 60

منیرت بینی صریت و ا بر ایرن خرور قلدری در مییک کار را واسطه کرد و همچنین حمایت از نقش میانجی امنیت روانی را نشان داد. افزون
 نزاکتی خانوادگی بودند.  روانی شرایک مرزی موثر بر پیامدهای بی

شرده منرابع شخصری و  گری تعدی  نزاکتی خانوادگی و مشارکت کاری: مدل میرانجی ( در پژوهشی با عنوان بی2022گوپالان و همکاران )
های هند انجرام دادنرد بره ایرن  نیر از هیئت علمی دانش اه 402کار که با رور توصییی از نوع همبست ی و با نمونه آماری  -سازی خانواده  ینی

                                                            
1. Vahle- Hinz & et al 

2. Connolly & et al 

3. He & et al 

4. Demsky & et al 

5. Du & et al 

6. Jiang & et al 

7. Gu & et al 

8. Paul & et al 
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کرار کمرع کررد. رابطره  -سرازی خرانواده  نزاکتی خانواده بر مشارکت کاری از طریر  ینی نتیجه رسیدند که خودکارآمدی در نیی تأثیر منیی بی
دهندگانی کره منرابع دوگانره مقابلره فعرال و  ته از پاسرخدسر کار و درگیری کراری بررای آن -سازی خانواده  نزاکتی خانوادگی، ینی میانجی بین بی

 تر بود.  خودکارآمدی داشتند قوی
شناختی که برا  نزاکتی خانوادگی تا رضایت در کار: نقش فرسودگی شغلی و سرمایه روان (، در پژوهشی با عنوان از بی2022پ  و همکاران )

ها در هند انجام دادند به این نتیجه رسیدند که شواهد قوی از ترأثیر  ارکنان بیمارستاننیر ک 324رور توصییی از نوع همبست ی و با نمونه آماری 
نزاکتی خانوادگی مواجه بودند، فرسودگی شرغلی را تجربره  گری فرسودگی شغلی حمایت کرد؛ به این معنی که پزشکانی که در خانه با بی میانجی

نزاکتی خانوادگی بر رضایت شغلی از طری  فرسرودگی شرغلی  مچنین، تأثیر ییرمستقیم بیاند که بر رضایت شغلی پزشکان تأثیرگاار بود. ه کرده
 در هر دو مرحله، که پزشکان اورژان  بالا بودند، کاهش یابد. 

ای کره برا  گاارد؟ مردل تعردی  واسرطه آیا تضعیف خانواده بر انیراف در مییک کار تأثیر می( در پژوهشی با عنوان 2020چن و همکاران )
تضعیف خانواده بر انیراف در میریک کرار ترأثیر نیر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  324ور توصییی از نوع همبست ی و با نمونه آماری ر

شرده تنظریم  گری تعدی  نزاکتی خانوادگی و رفتار کاری معکو : مدل میرانجی ( در پژوهشی با عنوان بی2010حمید و همکاران ) مثبت داشت.
های پاکستان انجام دادند به این نتیجه  نیر از کارکنان بانع 322و پریشانی روانی که با رور توصییی از نوع همبست ی و با نمونه آماری هیجانی 

و نزاکتری خرانوادگی  ( در پژوهشی با عنوان بی2016نزاکتی خانوادگی با رفتار کاری معکو  رابطه مثبت داشت. بای و همکاران ) رسیدند که بی
نیرر  224که با رور توصییی از نوع همبست ی و با نمونه آمراری نی  و تنظیم هیجانی  شده عزت گری تعدی  ار کاری ییرمولد: مدل میانجیرفت

 رابطه مثبت داشت. با رفتار کاری ییرمولدنزاکتی خانوادگی  های چین انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی از کارکنان دانش اه
نشرخوار فکرری منیری گراارد و  طور مثبت بر رفتارهای شهروندی سازمانی تأثیر می بهنزاکتی خانوادگی  بیکند که  میاین پژوهش فرض 

عنوان متغیرر  بره« رفتارهای شرهروندی سرازمانی»عنوان متغیر مستق ،  به« نزاکتی خانوادگی بی»کند. در مدل،  عنوان یع میانجی عم  می به
 شود.  ه عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته میب« نشخوار فکری منیی»وابسته و 

 
 
 
 
 
 
 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 . روش پژوهش5

جامعره آمراری ایرن اسرت. سازی معادله ساختاری  مدلها توصییی از نوع همبست ی  حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر تیلی  داده پژوهش
ای متناسب با حجرم  صورت طبقه گیری به است که نمونهنیر  2255 به تعدادوبختیاری  الهای استان چهارمی پژوهش کارکنان شای  در دانش اه
گیری، پژوهش ر ابتدا یع نمونه مقدماتی گرفت و واریان  نمونه را میاسبه کرد که بیشترین مقدار منظور نمونه از بین این افراد صورت گرفت. به

 کوکران حجم نمونه میاسبه شد.  میاسبه و سد  با استیاده از فرمول 601/0واریان  
 
 

نشخوار فکری 

 منفی

رفتارهای 

 شهروندی سازمانی

بینزاکتی 

 خانوادگی



 00  نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق نشخوار فکری منفی تأثیر بی
 گیری جامعه میدودنمونه :1فرمول شماره 

  
       

   

              
   

 

  
                   

                             
     

استخراج و سد  متناسب با حجم هر منطقه زیرمجموعه نمونه لازم برای  نمونه 600گیری کوکران برای ک  مناط  براسا  فرمول نمونه
شده با توجه به فرمول کوکران، متناسب با هر طبقره کره در  آن دانش اه استخراج شد. بنابراین، در این پژوهش با توجه به حجم نمونه میاسبه

 گیری صورت گرفت.آمده است، نمونه 1جدول شماره 
 

 وط به جامعه آماریاطلاعات مرب :1جدول 

 حجم نمونه تعداد کارکنان منطقه
 071 0111 دانشگاه دولتی شهرکرد

 081 711 دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد
 81 011 نور استان دانشگاه پیام

 01 011 دانشگاه جامع علمی و کاربردی استان
 01 55 مؤسسه غیرانتفاعی

 011 0055 جمع کل
 های پژوهش منبع: یافته

 
آوری  ابرزار جمرعصورت زیر است: ترکیب سؤالات پرسشنامه به این ترتیب است:  سؤالات تخصصی در طیف لیکرت بوده که نیوه امتیازدهی به

سرؤال  30ای و شرام   درجه 5متغیر مورد بررسی در طیف لیکرت  3ها در این پژوهش، پرسشنامه بوده که شام  سؤالات تخصصی از  داده
 استیاده شده است. 2های استاندارد به شرح جدول  امهبوده که از پرسشن

 
 ترکیب سؤالات پرسشنامه :2جدول 

 جمع سؤالات شماره سؤالات در پرسشنامه ها مؤلفه متغیرهای مورد بررسی
 0 0 تا 0 (0102لیم و تای ) نزاکتی خانوادگی بی

 00 08 تا 7 (0100)فاکس و همکاران  رفتارهای شهروندی سازمانی
 00 01 تا 01 (0105فرون ) ر فکری منفینشخوا

 های پژوهش منبع: یافته

 
منظور بررسری روایری میتروایی،  ها تعیین شرود. بره پ  از تدوین طرح مقدماتی پرسشنامه تلار شد تا میزان روایی و پایایی پرسشنامه

 10های یادشرده توسرک ر بررسی روایی صوری پرسشنامهمنظو ها قب  از اجرا با استیاده از نظرات استادان و خبرگان بررسی شد. به پرسشنامه
گیری از روایری صروری برخروردار شرد. نترایج  نیر از جامعه آماری پژوهش تکمی  و پ  از ویرایش میهومی برخی از سؤالات، ابزار اندازه

هاسرت. ده مرورد قبرول برودن گویرهدهن هستند و این نشان 1/0های بالای  های برازر، سؤالتیلی  عاملی تأییدی نشان داد تمامی شاخص
 شده است. داده  نشان 3خلاصه نتایج تیلی  عاملی تأییدی در جدول شماره 

 
 نتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزارهای پژوهش :3جدول 

 گیری نتیجه نتایج تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه سؤالات

 ,/df = 11/1, GFI=1 11/ نزاکتی خانوادگی بی 00تا  0سؤالات 

AGFI = 11/1 , RMSEA= 110/1 
 برازش مدل مناسب است

 رفتارهای شهروندی سازمانی 00تا 02سؤالات 
/df =15/1, GFI=15/1, 

AGFI = 11/1, RMSEA= 110/1 
 برازش مدل مناسب است
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 نشخوار فکری منفی 07تا 00سؤالات 
/df =17/1 ,GFI=10/1/1, 

AGFI=11/1, RMSEA=110/1 
 برازش مدل مناسب است

 های پژوهش یافتهمنبع: 

 
پرسشرنامه  30منظور یع نمونه اولیه شام   بدینمنظور تعیین پایایی آزمون از رور آلیای کرونباخ استیاده شده است.  در این پژوهش به

میرزان ضرریب  1ا ا . پری. ا . افزار آماری  ها و به کمع نرم آمده از این پرسشنامه دست های به آزمون شد و سد  با استیاده از داده پیش
دهنده آن اسرت کره  آمده برای هر ابزار به شرح جداول ذی  است. این اعداد نشان دست اعتماد با رور آلیای کرونباخ میاسبه شد که عدد به

 دی ر از پایایی لازم برخوردار است. عبارت های مورداستیاده، از قابلیت اعتماد و یا به پرسشنامه
 

 ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش :4جدول 

 ضریب پایایی ها مؤلفه متغیرهای مورد بررسی
 11/1 کل نزاکتی خانوادگی بی

 10/1 کل رفتارهای شهروندی سازمانی سبز
 11/1 کل نشخوار فکری منفی

 های پژوهش منبع: یافته
 

 .یافته های پژوهش6

 فرضیه اصلی. 6-1

 تأثیر دارد. نشخوار فکری منییتارهای شهروندی سازمانی از طری  بر رف نزاکتی خانوادگی بی

 
 بررسی مدل اصلی. 6-2

 
 های پژوهش : مدل اصلی پژوهش منبع: یافته2شکل 

 
نشرخوار فکرری بر رفتارهای شرهروندی سرازمانی از طریر   نزاکتی خانوادگی بیها و مدل یادشده، ضرایب تأثیر  به تیلی  فرضیه باتوجه

                                                            
1. SPSS 

2�



 05  نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق نشخوار فکری منفی تأثیر بی
 رکلی به شرح زیر است:طو به منیی

 
 بررسی معناداری ضرایب مدل :5جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه
 <110/1 -00/1 رفتارهای شهروندی سازمانی - نزاکتی خانوادگی بی

 <110/1 25/1 نشخوار فکری منفی - نزاکتی خانوادگی بی

 <110/1 22/1 رفتارهای شهروندی سازمانی - نشخوار فکری منفی
 ی پژوهشها افتهمنبع: ی

 
باشد و با توجره بره  می 05/0مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتارهای شهروندی سازمانی سبز دارد که ضریب تأثیر آن  6به جدول  باتوجه

باشرد و همچنرین،  می 33/0خروجی وارپ مقدار تاثیر مدیریت منابع انسانی بر سبع زندگی سبز معنادار و مثبت است که ضریب تأثیر آن 
 باشد. می 55/0تأثیر سبع زندگی سبز بر رفتارهای شهروندی سازمانی سبز معنادار و مثبت است که ضریب تأثیر آن 

 
 همبستگی بین متغیرها :6جدول 

 نشخوار فکری منفی رفتارهای شهروندی سازمانی نزاکتی خانوادگی بی 
 502/1 585/1 (811/1) نزاکتی خانوادگی بی

 508/1 (888/1) 588/1 نیرفتارهای شهروندی سازما
 (877/1) 580/1 508/1 نشخوار فکری منفی

 های پژوهش منبع: یافته
 

 برازش مدل :7جدول 

 گیری نتیجه مقدار مدل مقدار استاندارد های مورد بررسی شاخص
AVIF  برازش مدل مناسب است 00/0 در حالت ایده آل 0/0کمتر از 
GOF  رازش مدل مناسب استب 85/1 05/1مقدار مناسب بیشتر از 

SPR  برازش مدل مناسب است 0 0حالت ایدئال 

RSCR  برازش مدل مناسب است 0 0حالت ایدئال 

SSR  برازش مدل مناسب است 0 7/1بیش از 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است 111/1 7/1بیش از 

 های پژوهش منبع: یافته
 

د؛ بنابراین برازر مدل معنادار است. یع فرض زیربنایی مدل پیشنهادی حاضرر، مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دار 2به جدول  باتوجه
ای مردل  استرپ برای مسیرهای واسطه بررسی شدند. نتایج بوت 1استرپ ای بود که این روابک با استیاده از رور بوت وجود مسیرهای واسطه

نشخوار دهد، حد پایین فاصله اطمینان برای  نشان می 2ج در جدول طورکه نتایج مندر مشاهده نمود. همان 2توان در جدول  پیشنهادی را می
( اسرت. 0125/0( و حد برالای آن )0125/0با رفتارهای شهروندی سازمانی ) نزاکتی خانوادگی بیعنوان متغیر میانجی بین  ، بهفکری منیی

است. با توجه به اینکه صیر بیرون از ایرن فاصرله  5000استراپ  گیری مجدد بوت و تعداد نمونه 15سطح اطمینان برای این فاصله اطمینان، 
برا رفتارهرای  نزاکتری خرانوادگی بیدر بین رابطره برین  نشخوار فکری منییدار است؛ بنابراین  ای معنا گیرد، این رابطه واسطه اطمینان قرار می

 کند. شهروندی سازمانی، به عنوان متغیر میانجی اییای نقش می
 
 
 

                                                            
1. Bootstrap 
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 ای مدل پیشنهادی استراپ برای مسیرهای واسطه نتایج بوت :8جدول 

 خطای استاندارد سوگیری بوت مقدار مسیر
 59/0سطح اطمینان 

 حد بالا حد پایین
 1005/1 1105/1 1005/1 1110/1 1015/1 1007/1 رفتارهای شهروندی سازمانی - نشخوار فکری منفی - نزاکتی خانوادگی بی

 های پژوهش منبع: یافته

 
 برازش کلی مدل. 6-3

هایی همچون میان ین نرخ تورم واریان ، شاخص نیکویی برازر کلی، میان ین ضریب مسیر و  سرانجام برای برازر کلی مدل، از شاخص
 ارائه شده است. 1میان ین ضریب تعیین استیاده شده است که نتایج آن در جدول

 
 اس شاخص های برازش کلی مدل از نرم افزار وارپ پی ال :9جدول 

 تفسیر معناداری ملاک میزان های برازش شاخص

 برازش مطلوب - < قابل قبول، ایدئال5 205/0 1میانگین نرخ تورم واریانس

 برازش مطلوب - > عالی00/1> متوسط،05/1> ضعیف،0/1 505/1 2شاخص نیکویی برازش کلی

 برازش مطلوب <110/1 <15/1 505/1 3میانگین ضریب مسیر

 برازش مطلوب <110/1 <15/1 005/1 4عیینمیانگین ضریب ت
 های پژوهش منبع: یافته

 

 گیری بحث و نتیجه. 7

نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سرازمانی  بر میروضات اساسی نظریه حیاظت از منابع، پژوهش حاضر، با هدف بررسی تأثیر بی باتکیه
نزاکتی خانوادگی از طریر  نشرخوار  دهد بی ها نشان می هش تأیید شدند. یافتههای پژو ای نشخوار منیی پرداخت. تمام فرضیه با نقش واسطه

( 1نزاکتی خانوادگی برا رفترار شرهروندی سرازمانی )فرضریه  فکری منیی با رفتار شهروندی سازمانی رابطه منیی دارد. رابطه معکو  بین بی
اختیاری کارکنان را در مییک کرار و رفترار شرهروندی سرازمانی را  های زا در خانواده، تلار دهد که رویدادهای نامطلوب و استر  نشان می

؛ دکلرر  و همکراران، 2016نزاکتی خانوادگی و نترایج کرار )برای و همکراران،  های قبلی مرتبک با بی ها با پژوهش دهد. این یافته کاهش می
 ( همسو است. 2020؛ نعیم و همکاران، 2012

گراارد. همچنرین،  طور مخربی بر عملکرد کارکنان در مییک کار تأثیر می شود که به ابع منجر مینزاکتی خانوادگی به کاهش من تجربه بی
(. 2012کند )کویین و همکراران،  شود که رفتار شهروندی سازمانی را مهار می باعث افزایش خست ی عاطیی و کاهش سطح انرژی آنها می

گاارد. درنتیجه، کارکنان منابع موقعیتی کمترری  بک هماهنگ بین کارکنان تأثیر منیی مینزاکتی در مییک کار، بر روا براین، با افزایش بی افزون
دهرد کره تجرارب  (. ایرن یافتره نشران می2022کنند که برای رفتارهای اختیاری حیاتی است )راسیع جلاویر،،  را از مییک کار تجربه می

 اارد؛ زیرا مرزبندی هر دو بسیار دشوار است. گ نامطلوب در حوزه خانواده بر رفتارهای کاری کارکنان تأثیر می
( و رابطه معکو  بین نشرخوار فکرری منیری و رفترار شرهروندی 2نزاکتی خانوادگی و نشخوار فکری منیی )فرضیه  ارتباط مثبت بین بی

شرناختی  های روان عیتهای تخلیه منابع در حروزه خرانواده برر وضر (، بینش جدیدی را در مورد تأثیرات مخرب موقعیت3سازمانی )فرضیه 
(. ایرن یافتره 4ای نشخوار منیی بسیار معنادار است )فرضیه  های پژوهش حاضر، در مورد نقش واسطه کند. یافته کارکنان و نتایج کار ارائه می

ختی را در شرنا گر احساسات منیی و حالات روان ( که نقش مداخله2020؛ جیانگ و همکاران، 2012های قبلی )دو و همکاران،  با پژوهش
                                                            
1. Average Variance Inflation Factor (AVIF) 

2. Goodness-of Fit Index (GOF) 
3. Average path coefficient (APC) 
4. Average R-squared (ARS) 



 04  نزاکتی خانوادگی بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق نشخوار فکری منفی تأثیر بی
گر نشرخوار فکرری منیری،  اند، مطابقت دارد. پژوهش حاضر، با ایجراد نقرش مداخلره نزاکتی خانوادگی و نتایج کار مشخص کرده زمینه بی

دهرد  کند. این یافته نشران می نزاکتی خانوادگی و رفتار شهروندی سازمانی را به هم مرتبک می کند که بی مسیری را در سطح کارمند ایجاد می
تروان اثررات نرامطلوب چنرین  شده در خارج از کار اجتناب کنند، می نزاکتی تجربه ه اگر کارکنان بتوانند از نشخوار فکری منیی در مورد بیک

 نزاکتی را کاهش داد. بی
نزاکتی خرانوادگی  یتأثیر ببررسی  با توجه به اثرگااری بر نتایج کاری سزاوار توجه بیشتری است. پژوهش حاضر با هدف نزاکتی خانوادگی بی

هرای قبلری بره  وبختیاری انجرام شرد. در پژوهش های استان چهارمیال در دانش اه ای نشخوار منیی بر رفتار شهروندی سازمانی با نقش واسطه
ی )گوپرالان ( و مشارکت کار2016(، رفتار کاری ییرمولد )بای و همکاران، 2014و عملکرد شغلی )لیم و تای،  نزاکتی خانوادگی بیرابطه بین 

انجام شده اسرت. ادبیرات پرژوهش حاضرر برا در نظرر رفتار شهروندی سازمانی اند. پژوهش حاضر با تمرکز بر  ( اشاره کرده2021و همکاران، 
رود.  و همچنین توضیح زیربنای جداگانه پریش مریرفتار شهروندی سازمانی نزاکتی خانوادگی با  بیگرفتن نقش میانجی نشخوار فکری در مسیر 

کنرد و  منابع موجود در مخازن منابع فعلی را تخلیره مینزاکتی خانوادگی  بیدهد که چ ونه  های مارپی، از دست دادن منابع توضیح می مکانیسم
های  شود. بنابراین، پژوهش حاضر، به یع دانش یکدارچه از مکانیسرم می نشخوار منییاز طری  افزایش رفتار شهروندی سازمانی باعث کاهش 

کند و شواهد تجربی جدیدی از از  کمع میرفتار شهروندی سازمانی نزاکتی خانوادگی با  بیای بر رابطه بین  که زمینه نشخوار منییدهنده  کاهش
 .گیرد سرچشمه می نشخوار منییشود که از افزایش  های به دست آوردن را اضافه می دست دادن منابع و مارپی،

دهد. پژوهش ران توجه بیشرتری  نزاکتی خانوادگی، نظریه حیاظت از منابع گسترر می ورد بیهای قبلی را در م پژوهش حاضر، پژوهش
(. پژوهش حاضر، با اثبات اینکره 2014نزاکتی خانوادگی داده شده است )لیم و تای،  اند و توجه کمی به بی نزاکتی در مییک کار داشته به بی

نزاکتری  کند. پژوهش حاضر، با ایجاد ارتبراط برین بی ازمانی دارد به این نظریه کمع مینزاکتی خانوادگی رابطه منیی با رفتار شهروندی س بی
ها نشران  افزاید. یافتره های بالقوه رفتار شهروندی سازمانی می خانوادگی و رفتار شهروندی سازمانی در مییک کار، به در  علمی از بازدارنده

توانرد  تأثیر ن رر، تعهد و رضایت آنهرا در زمینره کراری اسرت؛ بلکره می تنها تیت نهدهد که رفتار شهروندی سازمانی در میان کارکنان  می
 نزاکتی خانوادگی قرار گیرد.  های عاطیی ییرکاری مانند بی تأثیر خواسته تیت

تماعی را توضریح نزاکتی خانوادگی و اختلال رفتارهای رفتاری اج نزاکتی خانوادگی، رابطه بین بی افزون براین، نشخوار فکری در مورد بی
گری  دهد. نتیجه میانجی نزاکتی خانوادگی و رفتار شهروندی سازمانی را افزایش می دهد که در  نظری سازوکارهای توضییی مرتبک با بی می

برر دهرد و  های موقعیتی در خانه نشخوار فکری منیی را در طرول کرار افرزایش می کند که خواسته به اصول نظریه حیاظت از منابع کمع می
 (.2012گاارد )تن بروملهوی  و باکر،  نتایج می  کار تأثیر منیی می

 دهد.  های ارزشمندی را ارائه می وبختیاری، پژوهش حاضر، دستورالعم  های استان چهارمیال گیرندگان دانش اه برای مدیران و تصمیم
گیرد و بر رفتار شرهروندی سرازمانی ترأثیر  وزه ییرکاری نشئت میزای مهم برای کارکنان از ح دهد که یع عام  استر  ها نشان می یافته :اولا 

برا توجره بره اینکره رفترار کارکنران، از زنردگی شخصری  زا خودداری کنند، گاارد. کارکنان ممکن است از گزارر چنین عوام  استر  منیی می
های اسرتان  گراارد. دانشر اه سرازمانی آنهرا ترأثیر میها، رفتارهرا و عملکررد  گیرند. باوجوداین، این تجربیات نامطلوب بر ن رر سرچشمه می

های کمع به کارکنان را برای بیث در مورد مشرکلات شخصری برا سرپرسرتان و  وبختیاری باید فضای مساعدی ایجاد کنند و برنامه چهارمیال
گاارد. این موضوع، آنهرا را  ای آنها تأثیر می رفهنزاکتی خانوادگی بر زندگی ح همکاران ارائه دهند در میان کارکنان آگاهی ایجاد شود که چ ونه بی

 (.  2016کند )بای و همکاران،  کند و از اثرات نامطلوب آن بر زندگی کاری جلوگیری می نزاکتی خانوادگی مجهز می برای مقابله با بی
خود رفترار شرهروندی  نوبره به شرود کره نزاکتی خانوادگی باعث افزایش نشرخوار فکرری منیری می دهد بی پژوهش حاضر نشان می :ثانیاا 

رو، ارائه مداخلات برای حمایت از کارکنان برای کاهش نشخوار فکرری منیری حیراتی اسرت. مرداخلات  دهد. ازاین سازمانی را کاهش می
گرراهی را برررای کرراهش نشررخوار فکررری منیرری و تقویررت رفتارهررای کرراری مثبررت پیشررنهاد کردنررد. دانشرر اه مبتنرری بررر ذهن های اسررتان  آ

اند )شرارما و  تأثیر نشخوار فکری قرار گرفته شدت تیت ای را به کارکنانی گسترر دهند که به توانند خدمات مشاوره وبختیاری می میالچهار
اسرت )کره از کارکنران « سه چیز خوب در زندگی»( که 2005یافته توسک سلی من و همکاران ) براین، مداخله توسعه (. افزون2022میشرا، 
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تواند برای کاهش نشخوار فکری منیی به کار رود. این تمرین به  سه چیز خوب در زندگی و عل  آنها را یادداشت کنند( می خواهد هر روز می
 .دهد ها را افزایش می های مثبت زندگی تمرکز کنند و شادی آن کند تا بر جنبه آنها کمع می

 کند.  پژوهش حاضر، میاهیم مهمی برجسته می
عنوان تهاجم بالقوه به مییک کار و پیامدهای مضرر آن  را به نزاکتی خانوادگی بیتوانند  وبختیاری نمی ان چهارمیالهای است دانش اه :اولا 

رفترار شرهروندی  کراهشتواننرد میرر  اشرکال آشرکار  می نزاکتری خرانوادگی بیدهد قربانیان  ها نشان می طورکه یافته نادیده ب یرند. همان
در مییک کار، مهم است که بره ایرن واقعیرت  نزاکتی خانوادگی بیکننده  نامطلوب و انیراف تأثیرات تقویت به سرریز شوند. باتوجه سازمانی

  .فراتر از کار باشدنزاکتی  بیممکن است ناشی از تجربیات  کاهش رفتار شهروندی سازمانیتوجه داشته باشند که 
های واردشرده بره میریک کرار  های نوآورانه برای مقابله با چالش که راه توانند بیاموزند وبختیاری می های استان چهارمیال دانش اه :دوم

فردی در مییک کار را از طری  فراینرد  تعاملات بین نزاکتی خانوادگی دهد بی میرا توسعه دهند. پژوهش حاضر، نشان  نزاکتی خانوادگی( بی)
وبختیاری ضرروری اسرت  های استان چهارمیال براین، برای دانش اهکند، بنا از دست دادن منابع و فرایند افزایش منابع ییرفعال تضعیف می

گاهی ایجاد کننرد، حساسریت بره نیازهرای کراری  خرانوادگی کارکنران را  -که سرپرستان را تشوی  کنند تا در مورد مسائ  حمایتی خانواده آ
 افزایش دهند و رفتارهای حمایتی خانواده را از خود نشان دهند. 

ها یرا تجربیرات شخصری را در مرورد  های مربوط به خانواده کارکنان گور دهند، توصریه پرستان ممکن است به ن رانیمثال، سر عنوان به
هرای روزانره را بررای تسرهی  مقرررات عراطیی و  به اشترا  ب اارنرد، کمع نزاکتی خانوادگی بیهای خانواده مانند  نیوه برخورد با خواسته

کند که بره کارکنران  گیری فرهنگ حمایتی خانواده کمع می ند، و کار را بازسازی کنند. همچنین، به شک فردی کارکنان ارائه ده تعاملات بین
دهرد و از  صیبت کنند، به آنها احسرا  امنیرت می نزاکتی خانوادگی بیهای خانوادگی خود، مانند تجربیات  دهد در مورد ن رانی اجازه می

های آموزشری ارائره دهنرد کره بره  توانند برنامره وبختیاری می های استان چهارمیال ن، دانش اهبرای کنند. افزون همتایان سازمانی حمایت می
پیش یری و شناسایی و احساسات را تنظیم کنند و با حیرظ میرمران ی بره ایرن موضروع بره  نزاکتی خانوادگی بیکند تا از  کارکنان کمع می

 را بتوان بدون بازدارندگی بالقوه ح  کرد. نزاکتی خانوادگی بیتری رسیدگی کنند تا مسائ  مربوط به  های سازنده رور
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