
رفتار شهروندي سازماني: زمان اصلاح ساختار فرا رسيده است



چکيده: 
شواهد تجربي بدست آمده شامل انتقادات و حتي بررسي هاي اجمالي نشريات مربوط به کار ما را وادار به تجديد نظر در تعريف رفتار شهروندي سازماني (OCB) مي نمايد. در نظر گرفتن OCB به عنوان "نقش اضافي"، "فراتر از شغل" يا "بدون پاداش از سيستم رسمي" ديگر مفيد به نظر نمي رسد. يک تعريف قابل دفاع تر توسط برمن و موتوويدلو تحت عنوان "کارکرد ضمني" ارائه شده است. بعضي پيشنهادات مقدماتي براي تعريف مجدد OCB ارائه شده است؛ به مشکلاتي توجه شده است که هنگام مواجهه با تغييرات اساسي در خصوصيات سازمانها، ذهن مارا به خود مشغول نگه مي دارد.









مقدمه:
در نتيجه گيري گزارش "سندرم سرباز خوب" (ارگان، 1988) ، من به وضوح مقداري "نرمي مشکل زا" در يک "تعريف کاري" از OCB را پذيرفتم. من اين مطلب را در فصل "کار نا تمام" قبول کردم. شايد کار اصلاح مفاهيم هيچ گاه تمام نشود، اما اکنون وقت اين است که به بازبيني بعضي از سوالات مربوط به تعاريف ساختار، واژه شناسي و مدل هاي ساده بپردازيم.
پيش از اين، يک مرور اساسي بر تعاريف ساختار شبکه هاي قانوني مربوط به OCB انجام شده است (ون داين، کامينگز و پارکس، 1995) آن چنان که به زودي مشخص خواهد شد، من من مطالب زيادي براي ياد گرفتن در اين بحث پيدا کردم. هر چند که نظر من با آنها در بعضي مسائل مهم متفاوت است و من به بعضي مسائل ديگر پرداخته ام که آنها در مورد آن بحث نکرده اند.
ون داين و همکاران (1995) به مطالب زير پرداخته اند: الف) حالت به هم ريخته ميان چند ساختار که شامل رفتار نقش اضافه مي شود (ERB): OCB، رفتار سازماني اجتماعي (POB)، اشتباهات در حين کار (WB). ب) موردي که در آن از ساختار بزرگتري استفاده مي شود (ERB). ج) مجموعه هاي محتمل از موارد قبل و نتايج تعريف مجدد دسته هايي از ERB.
در کنار اين مطالب، ون داين و همکاران بر روي انجام کار بدون ساختار POB به علت گستردگي بيش از اندازه آن، بحث نموده اند. موقعيتي که قبلا نيز براي دو مولف اين عبارت پيش آمده بود. البته ون داين و همکارانش دو ساختار ديگر را ناديده گرفتند – فعاليت هاي خود به خودي سازماني (OS، جرج و بريف، 1992) و کارکرد ضمني (برمن و موتوويدلو، 1993؛ موتوويدلو و ون اسکاتر،1994). بريف و موتوويدلو (1986) ابتدا ايده POB را مطرح کردند ولي بعد به دنبال نظريات دقيق تر رفتند و آن را کنار گذاشتند.
مطالعات من در اينجا محدودتر است. مي خواهم به مشکلات مداومي بپردازم که افراد زيرکي (از جمله خودم) در رابطه با تعريف کاري OCB مشاهده مي نمايند و پيشنهاداتي براي اصلاح اين مشکلات ارائه نمايم. اجبارا تحقيققات تجربي زيادي مرور شده است، زيرا اطلاعات تحقيق مذکور اظهارات مهمي راجع به امکان پذيري موقعيت هاي مختلف در رابطه با تعاريف، رده بندي و شبکه هاي قانوني بيان نموده است. ولي در مجموع بحث اينجا در مورد بررسي يک فرضيه يا اثبات روابط اساسي يا حتي روش شناسي به معناي عام آن نيست. اميد داريم تنها يک روش تفکر راجع به OCB پيدا کنيم.


• تعريف کاري
تحقيق من در سال 1988، OCB را به اين صورت تعريف مي نمود:"رفتار فردي که تنها در صورت نياز به آن لازم است (احتياطي) و مستقيما يا مشخصا بوسيله سيستم پاداش رسمي تشخيص داده نمي شود و در مجموع کارکرد موثر سازمان را بهبود مي بخشد." (ارگان،1988،صفحه4)
تعريف مذکور با تفاوت هاي انشايي خيلي جزئي، همان تعريف قبلي ارائه شده توسط باتمان و ارگان (1983) و اسميت ارگان و نير(1983) بود؛ که همچنين در (ارگان،1990) به روز شد. با پيش بيني بعضي انتقادات که بعدها به وجود آمد، من فورا بر روي سه " نقطه ضعف " اين تعريف کار کردم و آنها را تعيين نمودم:
منظور از "احتياطي" رفتاري است که نياز اجباري شغل نيست. نياز اجباري شغل آن است که با عبارات قابل تمايز و واضح قرارداد استخدام شخص توسط سازمان مشخص مي شود. اين رفتار به انتخاب خود شخص انتخاب مي شود، به صورتي که حذف آنها عموما مشمول تنبيه نمي شود.
( توجه شود که حتي تعيين کننده ها نيزتوصيف شدهاند، به عنوان مثال از قيدهاي مشخص "واضح" و "عموما" استفاده شده است. بنابراين نظم و ترتيب متون آکادميک هم? ما را به افرادي ترسو تبديل مي کند، به صورتيکه ما نسبت به گفتن هر چيز نامشخص و نا معيني بي ميل هستيم.)
همچنين ادامه دادم :
تعريف ما از OCB نيازمند اين است که مستقيما يا رسما توسط سيستم حقو ق سازمان پاداش داده نشود... آيا اين بدان معناست که OCB بايد به آن دسته از رفتاري که مطلقا و ابدا هيچ نوع بازده اي براي فرد ندارد، محدود شود ؟ ... لزوما خير . به مرور زمان يک جريان پايدار از OCB از انواع مختلف... به خوبي مي تواند تاثيري را که فرد بر روي سرپرست يا همکارانش مي گذارد، مشخص نمايد. در نتيجه اين تاثير مي تواند بر توصيه رييس براي افزايش حقوق يا ارتقا موثر باشد. مطلب مهم در اينجا اين است که اين پاداش نبايد در قرارداد تضمين شود. (ارگان، 1988، صفحه 5 )
به عبارت ديگر من به OCB به صورتي نگاه کردم که ممکن است نوعي پاداش به همراه داشته باشد يا نداشته باشد. نکته اين است که پاداش تعلق گرفته به OCB در مقايسه با فعاليت هاي رسمي تر ديگر مانند بازده بالا يا مهارت فني يا پيشنهادات نوآورانه، غير مستقيم ترين و نامشخص ترين هستند. فعاليت هاي مذکور به احتمال بيشتري صريحا به سيستم پاداش رسمي مرتبط مي شوند.
در نهايت، OCB فقط بايد شامل رفتارهايي مي شد که در مجموع، با گذر زمان ووجود افراد مختلف در کارايي سازمان سهمي داشته باشند. به بيان ديگر، هر مورد از OCB به تنهايي تغييري در درآمد سازمان ايجاد نخواهد کرد؛ به عنوان مثال ممکن است من به يک همکار پيشنهاد کمک بدهم که درواقع تاثيري در کارکرد فرد نداشته باشد، اما در مجموع? رفتارهاي مرتبط قرار بگيرد، که تاثير آن مثبت خواهد بود. يا افراد زيادي که مرتبا به همکارانشان پيشنهاد کمک مي دهند در بازده سازمان مشارکت خواهند داشت.
اين نياز دوم در تعريف OCB به نظر من بايد نهايتا فعاليتي باشد که به آن اعتقاد داشته باشيم. مفهوم کارايي سازماني، تعريف به کار رفت? آن و رابط? موقتي آن با هر يک از موارد پيشين خود، شرايطي را ترسيم کردند که روشن نمودن آن را سخت و غير ممکن مي نمود. اگرچه تحقيقات مختلفي بر روي موضوع سخت و پيچيده آزمايش رابط? OCB و کارايي انجام شده است و نتايج ( در حالي که به ندرت قطعي بوده اند، زيرا مقطعي هستند ) دائما به هم شباهت دارند. ( کارامبايا، 1991، پودساکوف، آهيرنه و مک کنزي، در حال انتشار؛ پودکاسوف و مک کنزي، 1994؛ والز و نيهوف، 1996)
شروط احتياطي بودن و پاداش خارج از قرارداد داشتن در تعريف OCB بحث و انتقاد زيادي از ساختار OCB به وجود آورده است. روشهاي معمول اندازه گيري آن نيز به همين صورت بوده است. مشکلات اشاره شده نياز به يک بازنگري در کاربرد شروط تعريف کننده ايجاد مي نمايد؛ که همانطور که خواهيم ديد، همچنان به صورت خصوصيات توصيفي در يک حالت احتمالي باقي خواهند ماند که OCB را از ساختار هاي ديگر متمايز مي کند.

• مشکلات " احتياطي بودن "
به صورت خلاصه، مشکلي که از آن به عنوان احتياطي بودن، نقش اضافه و فراتر از ملزومات شغل ياد مي شود، اين است که اندازه گيري OCB شامل مواردي مي شود که اغلب مشاهده کنندگان (حتي خود پاسخ دهندگان) آن را قسمتي از کار مي دانند. بنابراين، موريسون (1994) گزارش مي دهد که 18 از 20 مورد OCB توسط اغلب پاسخ دهندگان به عنوان " قسمتي از شغل " وصف شده است. علاوه بر اين، شرکت کنندگان در اين تحقيق برداشت متفاوتي از حيط? مسئوليت هاي کار داشته اند. موريسون نتيجه مي گيرد که OCB به نادرستي تعريف شده است و در بين کارکنان مختلف و حتي سرپرستان تفاوت نظر وجود دارد. (موريسون، 1994، صفحه 1561). اين مشکل مي تواند بيشتر مشکل اندازه گيري تفسير شود تا مشکل ساختار، ولي اغلب اين دو بسيار در هم تنيده هستند. وضوح ساختار يک شرط کافي براي سلامت روان سنجي نيست، بلکه احتمالا يک شرط لازم مي باشد.
شايد مشکل در تعريف OCB به عنوان نقش اضافي يا فراتر از نيازمنديهاي شغل ناشي از نبود وضوح در تعاريف " نقش " و " شغل " باشد. همانطور که تحقيق گرائن و ديگران بر روي تبادل سرپرست-عضو ( دانسريو؛ گرائن و هاگا، 1975؛ گرائن و اوهل بين، 1995 ) در گذشته به اين نتيجه رسيده است که نقش ها از بده بستان سرپرست-عضو بوجود مي آيند. کاتزوگاهن (1995) در شرح مدل سيستم باز سازمان ها، به وضوح نقش را با انتظارات " فرستندگان نقش" تعريف نمودند و مشخصا " انتظارات " مي تواند از چيزي کاملا پايينتر از ملزومات رسمي شغل تا سطحي بسيار بالاتر از آن متفاوت باشد. به نظر مي رسد که اگر OCB را نقش اضافي تعريف نماييم، نا مشخص بودن اين ساختار را تضمين کرده باشيم.
ون داين و همکارانش به شدت از امکان پذيري ERB به عنوان يک ساختار دفاع نمودند. آنها آزادانه تصديق کردند که مشاهده کنندگان بر اساس زمان و اشخاص متفاوت در اين که نقش و اضافه تر از نقش چيست، تفاوت خواهند داشت و در نتيجه در خيلي از موارد نقش اضافه تا حدي اختياري است. اگر چه ، همانطور که آنچيزي که ما " سبز" يا " آبي" مي خوانيم منجر به بي ارزش نمودن مفهوم " سبز " ( يا مفهموم " رنگ " ) نمي شود، ون داين و همکارانش اصرار داشتند که ERB و رفتار درون نقش (IRB ) قطعات ساختماني نظري مفيدي هستند. بنابراين، ممکن است به نظر برسد مشکل بيشتر از اندازه گيري است تا تعريف ساختار.
نظر من اين است که در صورت امکان از رجوع به ERB در تعريف OCB خود داري شود. همانطور که پيش تر ذکر شد، نقش ها به عنوان توابعي از انتظارات و فرستادگان نقش بوجود مي آيند، هر چند اين به نظر عجيب مي رسد که چيزي که امروز OCB محسوب مي شود، ماه بعد چيز ديگري باشد يا چيزي که يک سرپرست OCB ارزيابي مي کند، توسط همکارانش يا زيردستان آنها IRB تلقي شود. من فکر نمي کنم نظر ون داين و همکارانش غير قابل دفاع باشد اما مي خواهم ابتدا احتمالات ديگر را رد نمايم.
شغل اضافه چطور است؟ من فکر مي کنم اغلب دانشجويان اين مباحث، تفاوت بين نقش و شغل را قبول مي نمايند، مخصوصا اگر منظور ما از شغل نوعي از تعريف شغل رسمي باشد. اين طرز فکر ما را به نقط? شروع خودمان در سال 1988 بر مي گرداند، که در آن OCB احتياطي در نظر گرفته مي شد به صورتي که فراتر از شرط لازم الاجرا در تعريف شغل باشد.
پاسخ من به اين پيشنهاد اين است که شايد ابهاماتي در شروط لازم الاجراي شغل شايع شده باشد. شغل ها، همانند نقش ها در حال تغييرند.اين تغييرات به دنبال کوچک شدن سازمان ها، فشردگي، تيمي شدن و انعطاف پذيري سازمان ها ايجاد مي گردند. يک تحقيق که عنوان آن "پايان شغل" در مجله ثروت چاپ شده بود (1994) پيشنهاد داد که شغل يک محصول مصنوعي اجتماعي است و ديگر بهترين راه براي نظم دادن به کار نيست. شغل شامل هر آنچه در محل کار فرد مورد نياز است، خواهد بود.مشروط بر اين که کار آموزي لازم فراهم شود. در نهايت که اين اتفاق بيافتد، ديگر OCB معني نخواهد داشت زيرا هر مشارکتي که از فرد درخواست شود، قسمتي از شغل خواهد بود.

• مشکل پاداش خارج از قرارداد
اگر نه نقش و نه شغل يک نقطه مناسب حرکت براي تعريف OCB فراهم نمي آورند، مشکل پاداش چطور خواهد بود؟ بايد به خاطر داشته باشيم که تعريف کار نوعي پاداش را براي يک رفتار OCB غير محتمل نمي شمارد، بلکه تنها آن را در قرارداد بوسيله سيستم پاداش رسمي تضمين نمي کند.مشکل اينجاست که تنها تعدادکمي از رفتارها در قرار داد تضمين شده اند که پاداش داشته باشند. اين رفتارها شامل کارکرد فني يا نوآوري فوقالعاده مي شود. چه تعداد استاد دانشگاه مي توانند بگويند که بدون توجه به ميزان و کيفيت انتشاراتشان يا ارزيابي دانشجويانشان تضمين شده اندکه ارتقا بيابند يا حق تصدي و يا افزايش حقوق داشته باشند؟ چه تعداد مدير رده بالا حتي تضمين مي کنند که کارکنان نفع بيشتري ببرند- در حالي که حتي IBM هم به دليل رقابت به مساله اين طور نگاه نمي کند.
در حقيقت، از آنجايي که پاداش با ارزيابي کارکرد مرتبط است؛ تحقيقات ( مک کنزي، پودساکوف و فتر، 1991 ؛ پودساکوف و مک کنزي 1994؛ ورنر، 1994 ) اکنون نشان مي دهند که بعضي از اشکال OCB کاملا شبيه کارکرد درون-نقشي هستند که منجر به کسب درامد مي شود. اور، ساکت و مرسر (1989) گزارش دادند که مديران بي ميل نيستند که يک ارزش پولي براي اغلب رفتارهايي که OCBمي خوانيم، قرار دهند.
پس ما در موقعيتي قرار داريم؟ از سه شرط اساسي OCB تنها يک مورد باقي مانده است- که در کارايي سازماني مشارکت داشته باشد. اگر اين همه آن چيزي است که داريم، پس آنرا " کارکرد " يا " مشارکت " مي خوانيم و ديگر با آن کاري نداريم.

• OCB به عنوان کارکرد ضمني
همانطور که ذکر شد، بحث ون داين و همکارانش (1995) هيچ اشاره اي به کارکرد ضمني بورمن و موتوويدلو (بورمن و موتوويدلو، 1993؛ موتوويدلو و ون اسکاتر، 1994) نکرده است. بورمن و موتوويدلو (1993) آن را اينچنين تعريف کردند " رفتاري که در خود هسته فني اثري ندارد بلکه بيشتر محيط گسترده فکري اجتماعي و سازماني را که هسته فني در آن قرار دارد، تحت تاثير قرار مي دهد." (صفحه 73) و در نتيجه مشخصا در اينجا بين OCB و ERB وجه اشتراک وجود دارد. بورمن و موتوويدلو (1993) پنج دسته از رفتار ضمني را شمردند که شامل اين موارد مي شود: داوطلب شدن براي فعاليت هايي که فراتر از انتظارات رسمي شغل از فرد است، تداوم اشتياق و پشتکار هنگاميکه براي اتمام کارهاي مهم نياز است، پيروي از دستورات و روش هاي تعين شده حتي وقتي نا مناسب به نظربرسند و آزادانه حمايت کردن و دفاع کردن از اهداف سازمان. واضحا اين دسته هاي زياد بيشتر شبيه OCB هستند که در اشکال نوع دوستي، همدردي، مردانگي، احترام و فضيلت مدني مي باشند (حداقل آخرين مورد در تحقيقات اجرايي سازي OCB استفاده شده است) تفاوتي که کارکرد ضمني با OCB دارد اين است که نيازي به اين نيست که نقش اضافه باشد يا بدون پاداش باشد. خصوصيت تعريف کننده آن اين است که وظيفه نباشد و در حفظ و پيشرفت محيط کاري سهمي داشته باشد. چنين مشارکت هايي مي تواند در بين انتظارات مشخصي قرار داشته باشد که رفتار کاري مناسب را تشکيل مي دهد و بعضي از آنها مي تواند باعث کسب درآمد از سيستم پاداش رسمي شود، زيرا بر ارزيابي کارکرد موثرند.
بعضي از خوانندگان ممکن است به تعريف OCB به صورتي که بورمن و موتوويدلو کارکرد ضمني را تعريف مي نمايند، ايراد بگيرند، زيرا آنها کارکرد ضمني را بسيار پراکنده و گنگ تعريف مي نمايند. و در اين صورت ما مفاهيم بيشتري را معرفي کرده ايم که نياز به وضوح دارند. منظور ما از " محيط فکري اجتماعي " چيست ؟ منظور ما از " تحت تاثير قرار دادن " اين محيط ها چيست ؟ يک راه خوب براي آزمايش هر ساختار مانند X اين است که ببينيم مي توانيم چيزهايي را تعيين کنيم که قطعا X نيستند. من کاملا تحت تاثير اين قرار گرفته ام که نمي توان فعاليت هاي مهمي را نام برد که مشخصا " محيط فکري و اجتماعي را تحت تاثير خود قرار ندهند"
اگر چه، در مقابل اين اعتراض به پراکندگي مي توان گفت که اين مطلب نابالغ است و بايد تست هاي زيادي براي سنجش توانايي تععين همگرايي و خصوصا تفکيک شوندگي آن انجام شود. در حقيقت موتوويدلو و اسکاتر (1994) قبلا در يک تحقيق بر روي 421 مکانيک نيروي هوايي به صورت تجربي مشخص نموده اند که معيارهاي کارکرد وظيفه و کارکرد ضمني معيارهاي متفاوتي هستند و به عبارت دقيق تر در تعيين کارکرد کلي به صورت مستقل سهم دارند.
کارکرد ضمني مسلما خلاصه سازي زيادي شده است. ولي اگر همچنان مشکل داشته باشد بوسيله چند کار مفهومي و تجربي که ساختارهاي يکپارچه يا عمومي بوجود مي آورد که راه هايي ار کارکرد ضمني است، قابل اصلاح است. اين ممکن است شباهت زيادي به دسته هاي نوع پرستي، همدردي، مردانگي، احترام و علاقه داشته باشد يا نداشته باشد. موارد ديگري که از تقسيم دوگانه وظيفه/محيطي حمايت مي کنند تحقيقات سازماني و گروهي است که از قديم وجود داشته اند. به عنوان مثال مطالعات آزمايشگاهي بيلز بر روي گروه هاي کوچک نشان داد نقش هاي متخصصان وظيفه و نگهداري بوجود آمده است (بيلز و اسلاتر، 1955). مطالعات ميداني فليشمن بر روي رهبري مشخص کرد که ساختار اوليه و رسيدگي دو بعد متفاوت از رفتار رهبري رسمي هستند(فليشمن، هريس و بارت، 1955). کاتز و کاهن متوجه شدند که بين سيستم هاي توليد و سيستم هاي نگهداري، سياسي و انطباقي تمايز وجود دارد (1966). حتي مطالعات هورتون (روتليبرگرو ديکسون 1939/1967)با تشخيص رهبري رسمي و غير رسمي و تئوري جامعه شناسانه پارسون (1960) با تمايز بين سيستم هاي اجتماعي موسسه اي و فني، اين دو گانگي را تائيد نموده اند.
ايراد من به کارکرد ضمني تعريف آن نيست بلکه اسم آن است. به نظر سرد، خاکستري و بي جان مي رسد. شايد ساختارهاي رسمي بايد بدان شکل باشد. براي حال و در اين بحث من تمايل دارم که از OCB استفاده نمايم زيرا هم آکادميک است و هم مستقيما قابل فهم است. ممکن است بين تعريف حاضرو هر تعريف پيشنهادي بعدي کمي تفاوت باشدولي در مجموع، منظورازآن قابل فهم است. شايد جامعه پژوهشي اسم ديگري براي آن براي کاربرد هاي داخلي بر گزيند ولي در اين حالت نيز من فکر مي کنم OCB براي بيان نظرات و يافته هاي ما مفيد باشد.


• شبکه قانوني
پس اگر ما در تعريف مجدد، OCB را مشارکت در نگهداري و پيشرفت محيط فکري و اجتماعي که بازده کار(يا سيستم توليد / تکنولوژي / فني) را بهبود مي بخشد، بدانيم، چطور مي توانيم شبکه قانوني که اين ساختار را شناسايي و غني مي کند را تفسير کنيم؟
اولا به نظر من OCB (که در حال با کارکرد ضمني مترادف است) در مقايسه با بازده کاري، کمتر به عنوان شرط لازم الاجرا ي شغل مورد توجه است. دوما OCB در تعريف مجدد آن در مقايسه با بازده کاري کمتر به پاداش هاي سيستماتيک منجر مي شود. اگر چه تحقيقات روشن نموده است که نمايش خاص OCB مي تواند در ارزيابي کار موثر باشد و مديران حاضرند تا ارزش پولي براي بعضي موارد از OCB قائل شوند، اما بعيد به نظر مي رسد که تناظر يک به يکي بين هر يک از OCB ها و درآمد در کوتاه مدت وجود داشته باشد. استثنا بزرگي بر اين مطلب شامل شغل هايي مي شود که در طبيعت آنها انواع مختلفي از کارکرد ضمني وجود دارد. مشاوران، وکلا و بعضي از توابع کارکنان نيروي انساني ممکن است در اين استثنا وجود داشته باشند.
استثنائات، هر چند که متعدد باشند، مشکلات ساختاري بيش از حدي را تشکيل مي دهند، زيرا اکنون ما نياز به تعريف ساختاري "فراتر از شغل" يا " بدون پاداش سيستمي" در OCB نداريم. ما يک فرضيه قابل تست تجربي پيش نهاد مي دهيم براي اثر دو حالت – OCB و وظيفه – بر کارايي که نسبت بين آنها بر اساس شروط لازم الاجراي شغل و تضمين پاداش سيستمي متفاوت خواهد بود.
سوما، چنانکه قبلا ذکر شد، من در موارد زيادي با ون داين(1995) و همکارانش موافق هستم، به جز در نظر مثبت آنها نسبت به تمايز بين درون نقش/نقش اضافي. به عنوان مثال من نظر آنها که OCB را " وابسته " و " ارتقا يافتني " مي دانند، قبول دارم.من با آنها موافقم که وضوح ساختاري با ايجاد تمايز بين رفتارهاي رقابتي مانند (POD يا WB) و OCB افزايش مي يابد. اگر چه مخالفتي با اين ندارم که رقابت در نهايت مي تواند منجر به نجات سازمان و بهره وري دراز مدت شود، اما اين به بهاي ريسک هزين? شديد کوتاه مدت به محيط فکري و اجتماعي منجر مي شود. به عبارت ديگر ، رفتارهاي رقابتي - هر چند مناسب و مورد نياز باشند- برادر را عليه برادر، خواهر را عليه خواهر، داخلي ها را عليه خارجي ها، داراها را عليه ندارها و ... به رقابت و چالش مي کشاند. رقابت به سيستم شوک وارد مي کند. بعضي مواقع اين شوک ها مورد نياز هستند اما با خود ريسک به دنبال دارند.
پيشتر، من نظر گراهام (1986) راجع به " فضيلت مدني" يا درگيري مسئولانه در سيستم سياسي و نظارتي يک سازمان را يک نوع مهم از مشارکت " فراتر از آنچه توسط سيستم رسمي مورد نياز است" دانستم و در نتيجه در زير مجموع? OCB قرار دادم. البته هر کسي که با تحقيق درباره OCB آشناست، مي داند که چطور فضيلت مدني در فرايند اجرا سازي تحريف و ناقص شد. نتايج نظر سنجي ها نشان داد که اين مطلب به شرکت در جلسات، اطلاع از اتفاقات، خواندن و جواب دادن به آگهي ها و نامه ها تعبير شده است. چيزي که در فرايند از بين رفته است و دليل آن اينجاست.


• منشا و مبدا OCB 
ريشه هاي تحقيق و تئوري OCB به يک درک شهودي مربوط مي شود. برخلاف روانشناسي سازماني/صنعتي زمان گذشته، رضايت شغلي يک رابطه کاربردي با کارايي داشت (ارگان، 1997). اگر چه نوع نگرش به شغل ربط زيادي به خروجي شغل فرد ندارد، اما بحث اين بود که رضايت شغلي بر ميزان تمايل به کمک به همکاران و رفتارهاي مختلفي که به حفظ ساختار کار کمک مي کند، موثر است. بيان اين مطلب به معناي آن است که علاق? کمي به نگاه به اين مسائل به عنوان POD وجود دارد. ما عموما به افرادي که رقابت يا انتقاد مي کنند، به عنوان کساني که از آن شرايط راضي هستند نگاه نمي کنيم.
نياز به شناسايي دقيق تر آن دسته از رفتارهاي مفيد که ناشي از رضايت شغلي هستند، اسميت (1983) را بر آن داشت تا به بازديد از چند مدير رده پايين در محل کار آنها برود. اسميت با استفاده از يک دستگاه ضبط صدا، از اين افراد پرسيد:
چه نوع کارهايي دوست داريد که افراد گروه انجام دهند، ولي شما مي دانيد که نمي توانيد آنها را وادار به انجام آن کنيد، نمي توانيد قول پاداش مشخص براي آن به آنها بدهيد و نمي توانيد آنها را براي انجام ندادن آن کارها تنبيه کنيد ؟
اسميت به جواب سوال هاي خود رسيد و از آنجا به ابزاري دست يافت که از آن پس در تحقيق OCB به فراواني، مورد استفاده قرار گرفته است. اما اين نوع دستيابي متضمن يک تعصب "مديريتي" يا "وضع کنوني" براي اين معيار شد و در نتيجه هر تغييري از اين معيار تحت تاثير اين طرفداري قرار گرفت. به عبارت ديگر OCB در عمل چنين شده "چيزهايي که سرپرست هاي شما دوست دارند شما انجام دهيد، حتي اگر نمي توانند شما را به آن مجبور سازند و نمي توانند هيچ پاداشي جز يک تشکر بابت انجام آن داشته باشند". علاوه بر اين، به نظر مي رسد رفتارهاي شناسايي شده بيشتر ساده و کم اهميت باشند نسبت به اينکه مثلا پيشنهادات ابتکاري باشند. احتمالا يک مدير سعي در کاهش مشکلات خود دارد و به دنبال اين نيست که مشکلات خود را با پيشنهادات نوآورانه زيردستان چندين برابر کند.
اما در حالت عکس، شايد طرفداري غير عمدي از چيزي که رضايت ناشي مي شود و چيزي که مديران بابت آن قدرداني مي کنند مايه تاسف نيست، حداقل از منظر تئوري، آنچه مايه تاسف است اين است که واضح نباشد. بدتر از آن، قراردادن موارد زيادي در مجموعه ساختار و اجرايي کردن ساختار يکپارچه نادرست ( همانند فضيلت مدني ) به درون OCB است که سردرگمي به همراه دارد. اکنون با تشخيص اين مطلب، مي توانيم در همان چيزي که ابتدا شروع کرديم ، اين مرتبه با وضوح به پيش رويم و مرزهاي مشخص تري داشته باشيم. همانطور که ون داين و همکارانش پيشنهاد دادند، در نظر گرفتن OCB به عنوان " وابسته " و " ارتقا يافتني " جالب به نظر مي رسد.

• ابعاد OCB
يکي از ايرادات مکرري که به واژه شناسي OCB گرفته شده است، استفاده از عبارت نوع دوستي براي اشاره به آن نوع فعاليت هايي بوده است که در کارايي موثر بوده و به شکل کمک به شخص خاصي مانند همکاران، مشتريان يا رييس مي باشد. ايراد به آن جايي گرفته مي شود که تعريف چنين رفتاري با عنوان نوع دوستي براي نسبت دادن انگيزه اي خاص به اين رفتار است يا حداقل به اين اشاره دارد که انگيزه اي بدون علاقه شخصي در کار مي باشد.
اين نکته به خوبي قابل فهم است ، ما مي توانيم اين شکل از OCB را به سادگي کمک کردن بناميم. اگر ما واقعا به چيزي خنثي نياز داريم، مي توانيم از روش ويليامز و اندرسون (1991) پيروي کنيم و به آن نام I OCB- را تخصيص دهيم تا مشخص کنيم که اين دسته از OCB براي افراد انجام مي شود. علاوه بر اين، مي توانيم از اين نام گذاري براي فعاليت هاي مربوط به احترام نيز استفاده کنيم. اين دسته از فعاليت ها براي جلوگيري از مشکلاتي است که در صورت عدم انجام آنها ، براي افراد خاصي مشکل زا مي شود. تحقيقات تجربي در بعضي از موارد توانسته است تفاوت بين نوع دوستي و احترام را مشخص نمايد ولي نه بصورت کامل.
در ادامه نامگذاري به روش ويليامز و اندرسون، يک بعد از OCB را فعاليت هايي مي دانيم که کمک فوري به شخص يا اشخاص نمي نمايد، ولي استانداردهاي بالايي براي شرکت در جلسات، سر وقت بودن، محافظت از منابع انساني و استفاده از وقت در هنگام کار ايجاد مي نمايد مي توانيم آن را O- OCB بناميم، تا مشخص کنيم که سازمان يا واحد به صورت کل تحت تاثير اين نوع از OCB است. به مرور زمان شايد يک نفر يک اسم مفيد پيشنهاد بدهد که مشابه با OCB-I براي کمک کردن باشد و فهم مطلب را ساده نمايد.

• "کار ناتمام" پيش روي ما در حال حاضر
اگر ما بتوانيم به توافق کافي بر روي موقعيت هايي که توضيح داديم برسيم، پس حال چگونه پيش برويم ؛ نواحي مشکل دار کجاست؟ بدون شک دشوارترين کار، تعيين دقيق تر منظور ما در تعريف OCB است :" فعاليتي که محيط کاري اجتماعي را که در آن وظيفه ها انجام مي شود حمايت مي کند." اگر چه اين جاي خوبي براي شروع است، اما براي پايان زياد جالب به نظر نمي رسد. چيزي که ما به دنبال آن هستيم، در اساس حالت خود سازمان اجتماعي است. اين ممکن است موضوعي باشد که رفع آن به مشاور? همکاران قوي ما در تئوري سازمان نيازمند باشد. متاسفانه، من از انتشارات آنها در سالهاي اخير اطلاعات دقيقي ندارم. ولي آن دسته از خوانندگاني که در مورد رفتار سازماني کوچک و بزرگ اطلاعات زيادي دارند، از مفيد بودن اين ارتباط که تعريف ساختار را روشن مي سازد، مطلع هستند. اين گونه ارتباطات ما را در حيط? ديگري از مشکلات ياري مي نمايند که همان سطح آناليز مشکل است. تا به حال اغلب تحقيقات OCB به مشارکت هاي فردي و نتايج آن اشاره داشته اند. تحقيقات کمي در سطح سازماني يا گروهي انجام شده است که به صورت توصيفي و کلي بوده اند. تنها يک " جعبه سياه " از فرايند براي ما باقي مانده است.(که در سيستمي که روش آن مطالعه ميداني ارتباطي است، بسيار شايع است) اگرچه ما مقداري اطلاعات مطمئن کننده در حمايت از رابطه بين OCB و کارکرد سيستماتيک داريم، اما آناليزهاي بسيار کمي در مورد نحو? تاثيرات OCB وجود دارد. چه ترتيبي از مراحل موثر واقع شده اند؟ "نيمه عمر" اين مراحل و تاثير آنها چيست؟

• نتيجه گيري
تغييراتي که در محيط کار در حال انجام است – تغييراتي که آنچنان زياد در مورد آنها صحبت کرده ايم و نوشته ايم که کليشه شده اند – بدون شک ما را بر آن خواهد داشت تا در بسياري از ساختارهاي مورد نظرمان در روانشناسي سازماني تجديد نظر کنيم. يا حداقل اين مطلب در مورد بخش " سازماني " اين حيطه صدق مي کند و اين بخش جواب ما را مشخص مي کند. اگر چه به نظر من سال 1983در غبار تاريخ چندان گم نشده است، اما اکنون مشخص است که نحو? تعريف OCB توسط من در آن زمان کاملا تحت تاثير خصوصياتي از نوعي سازمان بوده است که در حال حاضر بسيار متفاوت است. اميد است اصلاحاتي که در طول مسير در اينجا و توسط ديگران پيشنهاد مي شود، در حفظ آنچه که OCB ارائه مي دهد، مفيد واقع شود.



