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Today, successful organizations seek to attract employees who exhibit 

behaviors beyond their job duties, known as ‘Organizational Citizenship 

Behavior’ (OCB). The purpose of this study is to present a model of the 

antecedents of organizational citizenship behavior using the meta-

synthesis method. To this end, after filtering the articles, 34 selected 

articles entered the analysis phase in MAXQDA software. By analyzing 

the semantic units extracted from the articles, 70 open codes were 

identified. Among these codes, the codes ‘Social Value’, ‘Moral Norm’, 

‘Supervisory Support’, and ‘Autonomy’, each with three references, had 

the highest number of references in research texts. Categorizing open 

codes at higher levels of abstraction led to the formation of 16 axial codes 

and 7 selective/overarching codes including ‘Individual Factors’, 

‘Organizational Factors’, ‘Behavioral Factors’, ‘Sustainable Leadership 

Styles’, ‘Mental Health’, ‘Policy Making’, and ‘Social Responsibility’. 

The results of validating the meta-synthesis findings using the Fuzzy 

Delphi technique confirm the role of the extracted codes as drivers of 

organizational citizenship behavior. 
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 مقدمه
ای مهم  و ممورد تو مه     به دلیل تأثیرات مثبت متعدد آن بر موفقیت کلی سازمان، به حوزه i(OCB) یسازمان یرفتار شهروند

اغلب در تلاشند محیطی را ایجاد  ها سازمان  (Kaur & Singh Kang, 2021).در بین محققان و مدیران تبدیل شده است

هایی فراتر از شمر    ها و نقش تاثیرگذاری عمیق داشته باشند و تمایل نشان دهند تا در فعالیتکنند که کارکنان در آن احساس 

همای   همایی فراتمر از نقمش    دهد که میزان مشارکت کارکنمان در فعالیمت   تحقیقات نشان می. وظایف رسمی خود مشارکت کنند

ن خم  مقمد ، نقشمی کلیمدی در ایجماد رابطمه       سرپرستا. ها بستگی دارد شغلی رسمی، به میزان حمایت و درک سرپرستان آن

های خما  خمود    کنند، چرا که همواره در تماس مستقی  با کارکنان هستند و روش تبادلی مثبت بین کارکنان و سازمان ایفا می

ت کننمد و از ایمن رو، حمایم    کارکنان این سرپرستان را نماینمده سمازمان تلقمی ممی    . ها دارند را برای مدیریت و حمایت از آن

پیاممدهای مثبمت حمایمت سرپرسمتان در متمون علممی شمامل         .شود دریافتی از سرپرست، به عنوان حمایت سازمانی تلقی می

-های بیشتر و کماهش تعارضمات کمار    افزایش رضایت شغلی و تعهد، رواب  صمیمانه با همکاران، تمایل به پذیرفتن مسئولیت

 .(Kaur & Randhawa, 2021) استخانواده 

ی، رفتار شهروندی سازمانی شامل رفتارهای داوطلبانه و سودمند فراتر از وظایف رسمی کارکنمان در یمس سمازمان    ه طور کلب

از ایمن رو، رفتمار   . کند است که به طور قابل تو هی به دستیابی به نتایج مطلوب کاری و بهبود عملکرد مؤثر سازمان کمس می

 چکیده

های موفق در پی  ذب کارکنانی هستند که رفتارهایی فراتر از وظایف شغلی  امروزه، سازمان

ز هدف این پژوهش، ارائه الگویی ا. نشان دهند« رفتار شهروندی سازمانی»خود، تحت عنوان 

بدین منظور، پس از . پیشایندهای رفتار شهروندی سازمانی با استفاده از روش فراترکیب است

 افزار مکس کیودا مقاله منتخب وارد مرحله تحلیل در نر  43پالایش مقالات، 

(MAXQDA)  کد باز  67شده از مقالات،  با تحلیل واحدهای معنایی استخراج. شدند

« حمایت سرپرستان»، «هنجار اخلاقی»، «ارزش ا تماعی»، کد از میان این کدها. شناسایی شد

. ، هر کدا  با سه ار اع، بیشترین تعداد ار اعات را در متون پژوهشی داشتند«خودمختاری»و 

کد  6کد محوری و  17گیری  بندی کدهای باز در سطو  انتزاع بالاتر، منجر به شکل دسته

های رهبری  سبس»، «عوامل رفتاری»، «ل سازمانیعوام»، «عوامل فردی»فراگیر شامل /انتخابی

نتایج اعتبارسنجی . گردید« مسئولیت ا تماعی»و « گذاری سیاست»، «بهداشت روان»، «پایدار

شده را به عنوان  های فراترکیب با استفاده از تکنیس دلفی فازی، نقش کدهای استخراج یافته

 .کند های رفتار شهروندی سازمانی تایید می پیشران

 : به این مقاله استناد
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مطالعمات   .(Cabarcos & et al., 2019) ها حائز اهمیمت اسمت   ان آنها و کارکن شهروندی سازمانی برای موفقیت سازمان

های شمغلی مثبمت، حمایمت عماطفی، حمایمت ا تمماعی، رهبمری مثبمت و یما  مو سمازمانی             اند که نگرش پیشین نشان داده

، نیازمنمد  پیچیمدگی سماختار رفتمار شمهروندی سمازمانی     . توانند به بروز رفتار شهروندی سازمانی منجر شوند کننده می حمایت

همای پیشمین در ایمن     با این حال، اغلب پژوهش. های نظری متنوع و بررسی ساختارها و رواب  مرتب  است کارگیری دیدگاه به

همای خمدماتی، بمه ویمژه از طریمق       گیری رفتار شهروندی سازمانی را از طریق سازوکارهای مدیریتی در سمازمان  حوزه، شکل

همچنمین، تحقیقمات   . انمد  بت به رهبران، همکاران و به طور کلی محی  کار، تبیین کردهبررسی رواب  و احساسات کارکنان نس

از ایمن رو، بسمیاری از   . اند که ابعاد مختلف رفتار شهروندی سازمانی همپوشمانی قابمل تمو هی بما یکمدیگر دارنمد       نشان داده

بنمدی   اند که به عنوان روشی برای طبقمه  کردههای اخیر در زمینه رفتارهای شهروندی سازمانی، رویکرد هدف را اتخاذ  پژوهش

بنمدی دو بعمدی ویلیمامز و     طبقه. شود ای مرتب  و در عین حال متمایز، در نظر گرفته می رفتارهای شهروندی سازمانی به شیوه

ارها بمه  دهد، که بر اساس آن، رفت ، چارچوبی تحقیقاتی مبتنی بر رویکرد هدف در رفتار شهروندی ارائه می(1991) 2اندرسون

 و رفتارهمای شمهروندی سمازمانی معطموف بمه سمازمان       3(OCBI)دو دسته رفتارهای شهروندی سازمانی معطوف بمه افمراد  

(OCBO) 4 شوند تقسی  می(kaur & singh kang, 2021)  . 

کنمد کمه در    انتظار را در کارکنان ایجاد میدهند که ماهیت مبادلات ا تماعی، این  های پیشین نشان می به طور خا ، پژوهش

ای را فراتر از الزاممات شمغلی خمود انجما  دهنمد و بمدین        های داوطلبانه صورت درک رفتار منصفانه از سوی سازمان، فعالیت

 یافته و مطالعمات تجربمی متعمددی در تلاشمند تما      های نظری توسعه چارچوب. ترتیب، پیوندهای عاطفی با سازمان ایجاد کنند

های ارائه شده در  سازی با این حال، گستردگی و تنوع مفهو . پیشایندها و پیامدهای رفتار شهروندی سازمانی را شناسایی کنند

تحقیقمات متعمددی بمه شناسمایی     . ادبیات رفتار شهروندی سازمانی، گاهی مو ب سردرگمی در درک این اصطلا  شده است

اند، اما پیشینه کامل رفتار شهروندی سازمانی همچنمان بمه طمور  مام         یافتهپیشایندهای رفتار کمکی در محی  کار اختصا

تموان   سازد که آیا ممی  این موضوع، این پرسش را مطر  می(. 1491مها ران، & زاده بیطالی، حسنی،  کاظ )درک نشده است 

ایجاد کرد؟ علت این پرسمش  یس چارچوب کلی یا الگوی مفهومی مناسب تحت عنوان پیشایندهای رفتار شهروندی سازمانی 

های پیشین، تنها بر روی یس یا دو ویژگی از رفتار شهروندی، آن ه  در یس حرفه خا ، متمرکز  آن است که اغلب پژوهش

اند، پژوهش حاضر، با استفاده از رهیافمت   همچنین، با تو ه به اینکه بیشتر این مطالعات در خارج از کشور انجا  شده. اند بوده

در تلاش است تا برای اولین بار به شناسایی و ارائه یس الگوی مفهمومی ممنظ  و مموثر بمر رفتارهمای شمهروندی        فراترکیب،

هدف از این تلاش، برداشمتن گمامی هرچنمد کوچمس در  همت غنما       . های پیشین، بپردازد سازمانی، از طریق بررسی پژوهش

 .بخشیدن به ادبیات این موضوع مه  است

 پژوهشپیشینه و چارچوب نظری 

در فضمای رقمابتی و   . شمود، کارکنمان هسمتند    ها ممی  ترین سرمایه فکری که مو ب موفقیت سازمان در قرن بیست و یک ، مه 

ها به سمت اهمداف سمازمانی، از اهمیمت بسمزایی برخموردار       منظور بقا، توانایی مدیریت نگرش کارکنان و هدایت رفتار آن به

دهند و ایمن   شده، کارکنانی که رفتارهایی فراتر از وظایف رسمی خود انجا  می عریفهای ت ها و مسئولیت افزون بر نقش. است

 & Taskiran).کننمد  ای در منماف  سمازمان ایفما ممی     کننده گیرند، نقش تعیین رفتارها را در راستای اهداف سازمانی به کار می

prof, 2019) بمر اسماس   . دهمد  وری سازمانی را نیز افمزایش ممی   ا عملکرد فردی، بلکه بهرهحفظ و مشارکت کارکنان، نه تنه

 .(sikandar & et al., 2022)د شمو  ، ارتباط بین رهبران و کارکنان، مو ب توانمندسازی کارکنان می5نظریه پیوند ا تماعی
سمازمانی و رفتارهمای انحرافمی     گیری رفتارهای شهروندی های فردی، نقش مهمی در شکل بنابراین، عوامل سازمانی و ویژگی

همای شخصمیتی نیمز بمه عنموان عواممل        بر این اساس، ویژگی .(Chen, HU, & King, 2018) کنند در محی  کار ایفا می
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بمه عنموان مثمال،    (. 1491مهما ران،    &زاده بیطالی، حسمنی،   کاظ )شوند  کننده رفتار شهروندی سازمانی مطر  می بینی پیش

نقشی پرداخته است،  نقشی و برون بینی رفتارهای درون گانه تیره در پیش های شخصیتی سه سی نقش ویژگیای که به برر مطالعه

نقشی است و ماکیاولیس  به طمور   نقشی و برون کننده منفی رفتارهای درون بینی پریشی تحت بالینی، پیش نشان داد که تنها روان

نقشمی ممرتب  اسمت، امما ارتبماطی بما        مان و عملکرد رفتارهمای درون مثبت با رفتارهای شهروندی سازمانی سودمند برای ساز

گرایی خودمحور، رفتار سمازمانی   در مقابل، کمال .(Szabó & et al., 2018) رفتارهای شهروندی سودمند برای افراد ندارد

ی کمه  همچنمین، کارکنمان   .(Yao-Chin, Shi (Tracy), & Emily, 2021)  بخشمد  متمرکمز بمر مشمتری را بهبمود ممی     

6 شمده بمالا   دهند، در صورت دریافمت حمایمت سمازمانی ادراک    بروز می( عمل سطحی)احساسات  علی 
 (POS)  همچنمان ،

با این و مود،   .(Shagirbasha & Sivakumaran, 2021)  توانند رفتار شهروندی سازمانی بالایی از خود نشان دهند می

را در رابطمه بمین خودکارآممدی هیجمانی تنظیممی در ممدیریت        خودکارآمدی ا تماعی و خودکارآمدی شغلی، نقش میمانجی 

 .(Alessandri & et al., 2021)  کنند احساسات منفی در محی  کار و بروز رفتارهای شهروندی ایفا می

در بروز رفتار شهروندی  7ها بر لزو  تو ه به سکوت سازمانی با این حال، در رابطه با عوامل سازمانی، نتایج پژوهش

دهند که سکوت مطی  و سمکوت تمدافعی، تماثیر منفمی و معنماداری بمر رفتمار شمهروندی          کنند و نشان می میتاکید 

کننمده قابمل تمو هی بمرای      بینی ، پیش8آگاهی در مقابل، ذهن .(1497قلعه آقابابایی،   &امیرخانی )سازمانی کارکنان دارند 

ن عد  شناخت کارکنان از سازمانشان، ممکن است احتمال چرا که میزا، (Asthana, 2021)  رفتار شهروندی سازمانی است

به عنوان مثال، با انجا  اقداماتی در راستای مدیریت ایمنی . (Clercq, 2021)  انجا  رفتار شهروندی سازمانی را کاهش دهد

 & Vu) کماهش داد شمده را   توان به طور مثبت بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیرگذار بود و ناامنی شمغلی درک  محل کار، می

et.al, 2022). 
آفمرین محیطمی و    ای در تمأثیرات رهبمری تحمول    باور محیطی کارکنان، عامل مه  دیگری است کمه تما حمدی نقمش واسمطه      

کارکنمان از   در این راسمتا، درک . نماید محیطی بر رفتار شهروندی سازمانی متمرکز بر محی  زیست ایفا می های زیست سیاست

 ,.Kim & et al) کنمد  حمایت سازمانی، رابطه بین باور محیطی و رفتار شهروندی سازمانی متمرکز بر محی  را تعمدیل ممی  

تواند به طور موثری رفتار شهروندی سازمانی متمرکز بر محی  زیست کارکنان را ارتقما   آفرین می سبس رهبری تحول .(2019

آفرین، مسیرها و نقاط قوت متفاوتی بر رفتار شهروندی سازمانی متمرکز بر محی  زیسمت   ولدهد، اما ابعاد مختلف رهبری تح

بخشد  انداز رهبران، به طور مستقی  رفتار شهروندی سازمانی متمرکز بر محی  زیست کارکنان را الها  می انگیزه و چش . دارند

هبران و الگوسازی اخلاقی، رفتمار شمهروندی سمازمانی    ملاحظات فردی ر. و شدت تأثیر آن در بین همه ابعاد، بیشترین است

دهند و تأثیر ملاحظمات فمردی بیشمتر از     متمرکز بر محی  زیست را به طور غیرمستقی  از طریق مالکیت روانشناختی ارتقا می

با رفتار شمهروندی سمازمانی    9پیرو-بادل رهبردر مقابل، رابطه نظریه ت (mi & et.al, 2019). سازی اخلاقی است تأثیر مدل

علاوه بر ایمن، تعاممل سمطت متقابمل     . تر بود شد، ضعیف های کاری که توس  رهبران راه دور با قدرت بالا رهبری می در گروه

-دل رهبمر پیرو، فاصله قدرت رهبر و وابستگی متقابل کار گروهی نشان داد که تمایل نظریه تبا-طرفه بین نظریه تبادل رهبر سه

 ها با وابسمتگی  تر بر روی رفتار شهروندی سازمانی زمانی که فاصله قدرت رهبر کمتر بود، در تی  پیرو به داشتن اثر مثبت قوی

رفتمار شمهروندی   و  رهبمران هموش هیجمانی    نیب رابطهاما  .(ananda & et al., 2017) متقابل کار بیشتر، آشکار بمود 

 یریم گ بمالا،  همت   تیم زنانمه، ا تنماب از عمد  قطع    ،گرا فاصله قدرت بالا،  م  یها در فرهنگ ردستانیزانی سازم

 . (miao, humphrey, & qian, 2018) است تر یقو ،تیو محدود مدت یطولان
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، تاثیر قابل تمو هی بمر رفتمار    (AMO)  فرصت-انگیزه-بر اساس چارچوب توانایی 10سبز مدیریت مناب  انسانی یها وهیش

همچنین، رفتار شهروندی سازمانی متمرکز بمر محمی  زیسمت بما عملکمرد      . شهروندی سازمانی متمرکز بر محی  زیست دارند

مفهمو  ممدیریت منماب  انسمانی     . (Ananda & et al., 2017; Anwar & et al., 2020) محیطی رابطه معنماداری دارد 

ی نیز تاثیر مثبتی بر رفتار شهروندی سازمانی متمرکمز بمر محمی  زیسمت دارد و بازتماب اخلاقمی نقمش        پذیر ا تماع مسئولیت

پذیر ا تماعی و رفتار شهروندی سازمانی متمرکز بر محمی  زیسمت را بمه     ای بین رابطه مدیریت مناب  انسانی مسئولیت واسطه

توانمد   انمد کمه ادراک رویمداد آلمودگی محیطمی ممی       مطالعات نشان داده  .(zhao & zhou, 2020) نماید طور کامل ایفا می

ای مهممی بمین    شده نقش واسمطه  بینی مدنی کارکنان را هدایت کند و احساس گناه پیش-مستقیماً رفتارهای مشارکت ا تماعی

در . (Mi & et al., 2021)  نمایمد  می ادراک رویداد آلودگی محیطی و رفتار شهروندی سازمانی متمرکز بر محی  زیست ایفا

مشتریان نقش مهمی بمه عنموان حامیمان در اسمتفاده مجمدد از محصمولات        ،11(یا دورانی)چرخشی گذار به سمت اقتصاد 

محیطمی رابطمه مثبتمی بما کمارآفرینی       نماینمد و رفتمار شمهروندی سمازمانی زیسمت      بازیافتی در فرآیندهای سمازمانی ایفما ممی   

تمری بمین رفتمار شمهروندی      مراتبی سطت بالا رابطه مثبت قوی های سلسله علاوه بر این، مشتریان در پست. سازمانی دارد درون

مراتبمی سمطت پمایین نشمان      های سلسله محیطی و خرید محصولات بازیافتی در مقایسه با مشتریان در موقعیت سازمانی زیست

 .(Neessen & et al., 2021) دهند می

مشمارکت و  . نقش مهمی در توسعه رفتمار شمهروندی سمازمانی دارنمد     12گرتیسرپرستان حماد که نتایج مطالعات نشان دا 

کنمد و در حضمور همر دو     ای را بین نظارت حمایتی و رفتار شهروندی سازمانی ایفما ممی   درگیری شغلی تا حدی نقش واسطه

کننمده   به عنوان مثال، درگیری کاری پرستاران، میمانجی  .(Kaur & Randhawa, 2021) کند متغیر، این رابطه را تقویت می

های  در نتیجه، داشتن برنامه. رواب  بین کیفیت مراقبت، رفتار شهروندی سازمانی و حمایت عاطفی سرپرست و همکاران است

کیفیمت مراقبمت دارای   زمانی برای بهبود حمایت عاطفی سرپرست، حمایت عاطفی همکار و مشارکت کاری به منظور بهبمود  

ویمژه در مرحلمه    بنابراین، مدیریت بیمارستان باید بما افمزایش هویمت سمازمانی، بمه     . (Pohl & et al., 2022) اهمیت است

و با حمایت از آزادی سرپرسمت، اثمر    (Yu & et al., 2017) تأسیس، رفتار شهروندی سازمانی را برای پرستاران ارتقا دهد

 & Montani) طور غیرمستقی ، رفتمار شمهروندی سمازمانی را مهمار کمرد      ر فرسودگی عاطفی و بهمنفی اضافه بار نقش را ب

Desmarais, 2018). علاوه بر . همچنین، تحقیقات نشان داده است که عدالت سازمانی ارتباط مثبتی با مشارکت کاری دارد

 .(Rahman & Karim, 2022 ) فتمار شمهروندی سمازمانی ممرتب  اسمت     این، مشارکت کاری به طور قابمل تمو هی بما ر   

تأثیرات مثبتی بر تعهدات مستمر و عاطفی دارند، این در حالی است که تنهما   14یو عدالت تعامل 13یعیعدالت توز همچنین

که بر هر سه نوع رفتمار شمهروندی سمازمانی    تعهد مستمر، نوعی خا  است . شود عدالت توزیعی منجر به تعهد هنجاری می

، رابطمه  15در محمل کمار   یکه قلدر دادنشان  جینتاو در نهایت اینکه  .(Teresa & et al., 2020) گذارد تأثیر مثبت می

در محمل کمار در رابطمه     یقلمدر  کننده لیاز نقش تعد جیاما نتا کند، یم فیرا تضع یو تعهد عاطف یعدالت تعامل نیب

  .(angeles & et al., 2019) کند ینم یبانیپشت رفتار شهروندی سازمانی و یعاملعدالت ت نیب

 شناسی پژوهشروش

در گروه تحقیقمات کیفمی و    تحلیل روشها و و از نظر ماهیت داده کاربردی-ایتوسعهاز نظر هدف،  حاضر پژوهش

تبمدیل و   تفسمیر،  منظور مقایسمه، به روش فراترکیب ازپژوهش این  رد. است اسنادی هاآوری دادهمبنای روش  م 

 امعمه آمماری   . شمد  استفاده  های رفتار شهروندی سازمانیهای مختلف در زمینه پیشایندها و مدلترکیب چارچوب

علمممی معتبممر  طلاعمماتیهممای ا در پایگمماه 2722تمما  2716از سممال هممای منتشرشممده پممژوهش کلیممه پممژوهشایممن 
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 39= عنوان -مناب  ردشده

 49= منتخب پس از مرور متن کامل تعداد مناب 

 21= چکیده -مناب  ردشده

 13= محتوی -مناب  ردشده

 63= تعداد مناب  برای بررسی چکیده

 5= کامل نبودن اطلاعات استنادی بدلیلمناب  ردشده 

 54= تعداد مناب  بررسی محتوی کامل

 124= هتعداد کل مناب  یافت شد

 43= تعداد مناب  نهایی

Elsevier, ScienceDirect, Springer, Sage, Emerald Insight, Civilica  ممرتب  های کلیدواژه با محوریت 

گرفته شمد کمه در اداممه بمه تشمریت       بهره پژوهشهای کیفی از روش فراترکیب  هت تحلیل. با موضوع  ستجو شد

از ی  اسمتخر اهمای  افتمه عمات و ی لافراترکیب نوعی مطالعمه کیفمی اسمت کمه اط    . پرداخته شده است مذکورتکنیس 

اترکیب مراحل اصلی تکنیس فر. دهدقرار می تحلیل و مطالعات کیفی دیگر را با موضوع مرتب  و مشابه مورد مطالعه

 ،اصمول  منمد نظا بررسی - 2،تنظی  سؤال پژوهش- 1: است ادامه ترتیببه  (2776) ووساز دیدگاه سندلوسکی و بار

تجزیمه، تحلیمل و ترکیمب    - 5 ،مطالعمات عمات از  لااسمتخراج اط -3 ،سبمنا هایو و و انتخاب پژوهش ست– 4

 . نتایجارائه  -6 و کنترل کیفیت- 7 ،هایافته

چمه  ) با سؤال درباره شناسمایی ماهیمت موضموع پمژوهش     که. فراترکیب است رویکردپژوهش، گا  اول  لطر  سؤا

 . شمود ، آغاز ممی (ی رفتار شهروندی سازمانیارائه الگویی از پیشایندها) که هدف اصلی ا رای تحلیل است (؟چیزی

هما و موتمور  سمتجو بما محوریمت      پایگماه داده ) پس از آن با مشخص کردن دامنه پژوهش در قالب  امعه مطالعمه 

از طریمق تحلیمل   ) و چگمونگی سمنجش   (انجا  گرفته است 2723 لغایت 2716از سال ) ، از محدوده زمانی(گوگل

. کمرد خواهمد  قبل از شروع مراحل بعدی پژوهش، چارچوب کلی آن را مشمخص   و شودپرسش می (های کیفیداده

از چمارچوب   کمه  کنمد این یکی از نقاط قوت تحلیل فراترکیب است؛ زیرا ضمن ایجاد دید  ام  به محقق کمس می

شمی،  اصمول پژوه  مندنظا در گا  بررسی . شده، پژوهش را به  لو ببردمبنای اهداف تعیینپژوهش خارج نشود و بر

، بایمد بمه ایمن    این مرحلهر د .بهره گرفته شدنوشت شده در پیارئه16هایبرای  ستجوی متون تحقیقاتی از کلیدواژه

 ت چنمدین بمار  لاتحقیق متناسب هستند یا نه؟ بدین منظمور ایمن مقما    لت دریافتی با سؤالاسؤال پاسخ داد که آیا مقا

 . شدندرد به دلیل ارتباط کمتر با موضوع اله و در هر بازبینی چند مق قرار گرفتندبازبینی  مورد
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(های پژوهشیافته: منبع)مقالات پالایشمراحل . 1شکل  
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ت لااز مقا کدهانوبت به استخراج  موردنظرت و مناب  لاعات از تحقیقات، بعد از انتخاب مقالادر گا  استخراج اط

 .ندکیودا شناسایی شد-افزار مکسمو ود در متن از طریق نر  د بازک 07 تعداد در مرحله اول. رسدمرحله می سهدر 

 کد محوری 61شناسایی این مرحله  که خرو ی مداقه قرار گرفتندواکاوی و مورد  رمزهای حاصل ؛در مرحله دو 

 هسنتایج . شدندشناسایی  فراگیر/کد انتخابی 0ها، تجزیه تحلیل و ترکیب یافته بحث در سو  مرحله. بوده است

 .ارائه شده است (6)در  دول  کاملبطور مزبور مرحله 

 
 (کدهای باز، محوری، و فراگیر)ای اشتراوس و کوربین خروجی کدگذاری سه مرحله. 1 جدول

 ردیف کد انتخابی کد محوری کد باز مناب 
 ,Chenمها ران &, حسنی, کاظ  زاده بیطالی)

HU, & King, 2018; ) 
  و فردی شخصیتی هایویژگی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های فردیپیشران

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل فردی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 

 

(neessen & et al., 2021) پذیری و فعال بودن ریسس 

( Pohl & et al., 2022;  yang, he, cui, 

& hsu, 2020) 
 نوع دوستی

(yang, he, cui, & hsu, 2020) شهرت طلبی 

(angeles & et al., 2019) قلدری در محل کار 

(Pohl & et al., 2022) اشتیاق کاری 

(kim & et al., 2019) درک کارکنان از حمایت سازمانی 

(kim & et al., 2019) باور محیطی کارکنان 

(kaur & singh kang, 2021) سازمان -تناسب فرد 

(kaur & singh kang, 2021) رضایت شغلی 

(kaur & singh kang, 2021) شغل -فرد تناسب 

( Pohl & et al., 2022; Kaur & 

Randhawa, 2021) 
 درگیری شغلی

(teresa & et al., 2020) تعهد مستمر 

(Pohl & et al., 2022) کارکنان متعهد 

(Asthana, 2021) ذهن آگاهی 

(neessen & et al., 2021) موان  فردی  

 های فردیپسران

 
(neessen & et al., 2021) کمبود دانش 

( Clercq, 2021) عد  شناخت کارکنان از سازمانشان 

(Vu & et al., 2022)  (بازی با ترس های افراد)تعدیل رفتار  

 

 شدهکنترل رفتاری درک

 

 

(neessen & et al., 2021) کنترل رفتاری 

(Alessandri & et al., 2021)  خودکارآمدی ا تماعی و

 خودکارآمدی کاری

(yang, he, cui, & hsu, 2020) انگیزه خودخدمتی 

(kaur & singh kang, 2021) سلامت روانی  

 طیف سلامت روان

 

 بهداشت روان

 

2 
 

 

 

(yao-chin, shi(tracy), & emily, 2021) گرایی خودمحور کمال 

(Szabó & et al., 2018) پریشی روان  

(Szabó & et al., 2018)  خودشیفتگی 

(mi & et al.2021) احساس گناه 

(neessen & et al., 2021) نیات    
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(qiu & et al., 2019; Kaur & 

Randhawa, 2021) 
  اعتماد به سرپرستان

 عوامل رفتاری  

 

 

 

 عوامل رفتاری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 
 

 

 

 

 

 

 

(neessen & et al., 2021) نگرش 

(yang, he, cui, & hsu, 2020) تلاش داوطلبانه مثبت 

(kaur & singh kang, 2021) همگونی و پیوندهای ا تماعی قوی  

 (عمل متقابل)اعمال ا تماعی  (Vu & et al., 2022) مبادله ا تماعی

(neessen & et al., 2021) الگوی مبادله  ا تماعی 

(Neessen & et al., 2021; yang, he, 

cui, & hsu, 2020; Kaur & Randhawa, 

2021) 

 ارزش ا تماعی           

  اسلامی کار اخلاق (1331, مها ران &, حسنی, کاظ  زاده بیطالی)

 ایفهاخلاق حر

 

(Neessen & et al., 2021; Kaur & 

Randhawa, 2021) 
 هنجار اخلاقی

(yang, he, cui, & hsu, 2020) انتظارات ذینفعان  

 نفعانانتظارات ذی

مسئولیت 

 ا تماعی

4 

(neessen & et al., 2021) مشتریان 

(Ananda & et al., 2017; Anwar & 

et al., 2020) 

 عملکرد محیطی

(Vu & et al., 2021; Shagirbasha & 

Sivakumaran, 2021) 
  حمایت سازمانی

 

 حمایت سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5 

(Neessen & et al., 2021; Montani & 

Desmarais, 2018;  Pohl & et al., 

2022) 

 حمایت سرپرستان

(Pohl & et al., 2022) حمایت عاطفی 

(Vu & et al., 2022) احساس قدردانی 

(yang, he, cui, & hsu, 2020; Kaur & 

Randhawa, 2021) 
  شرای  تشویق کننده

 

 های سازمانیپیشران

 

 

 

(Neessen & et al., 2021; Montani & 

Desmarais, 2018; Kaur & 

Randhawa, 2021) 

 (استقلال)خودمختاری 

(Vu & et al., 2022) آگاهی کارکنان از خطرات 

(Vu & et al., 2022) مدیریت ایمنی محل کار 

(Chen, HU, & King, 2018) عوامل سازمانی 

( Rahman & Karim, 2022) عدالت سازمانی 

(yu & et al., 2017) هویت سازمانی 

(neessen & et al., 2021) کارآفرینی درون سازمانی 

(Neessen et al., 2021; Kaur & 

Randhawa, 2021) 
 مراتب سازمانسلسله

  سکوت سازمانی (1931, قلعه آقابابایی &امیر خانی )

 فقدان استقلال و مناب  (neessen & et al., 2021) سازمانیهای پسران

(neessen & et al., 2021) موان  سازمانی 

(yang, he, cui, & hsu, 2020) های سیاسی رفتار ارتباطات فراملی

 توسعه شرکت (yang, he, cui, & hsu, 2020) سازمانی

  (Vu & et al., 2022) بحران های ا تماعی و اقتصادی  

 

 

 گذاریسیاست

 

1 (yang, he, cui, & hsu, 2020) ها نقش دولت 
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(yang, he, cui, & hsu, 2020) دولت  اهداف سیاسی خودخواهانه 

(yang, he, cui, & hsu, 2020) های سیاسی انتصاب 

(ananda & et al., 2017) های رهبری با  فاصله قدرت  سبس

 کمتر رهبر

 

 های رهبریسبس

 

 

 

های سبس

 رهبری پایدار

 

 

 

 

0 
 

(mi & et a.l, 2019) آفرینرهبری تحول 

 رهبری اخلاقی (1331, مها ران &, حسنی,   زاده بیطالیکاظ)

(neessen & et al., 2021)  قدرت رابطه بین یس سرپرست و

 زیردستانش

(mi & et al., 2019)  های شخصیتی ویژگی انداز رهبرانانگیزه و چش

 هیجانی رهبر هوش (miao, humphrey, & qian, 2018) رهبر

(Ananda & et al., 2017; Anwar & et 

al., 2020) 
 های مدیریتیسبس سبز مدیریت مناب  های شیوه

(zhao & zhou, 2020) پذیر مدیریت مناب  انسانی مسئولیت

 ا تماعی

 

 (مطالعات پژوهش حاضر: منبع)

 های پژوهشبارسنجی یافتهاعت

 تکنیک دلفی فازی

بمه   ها و اطلاعات و ود ندارد و این اممر افمراد را مجبمور   امکان دسترسی به دادهکه  شرایطیاثربخش در  گیریتصمی  قابلیت

 ,Hasson, Keeney) کرده اسمت دلفی  روشهای اسمی و گروه ،طوفان مغزی های تفکر گروهی از  ملهروش استفاده از

& McKenna, 2000). نظر و مود  ش و تخصص در رابطمه بما موضموع ممورد    که افراد با دان است ثرمؤ این تکنیس زمانی

ها گری شاخص هت غربال همچنین. (Levi, 2001) از نظر  غرافیایی این افراد پراکنده و دور از ه  باشند ند اماداشته باش

. (Ibiyem, Adnan, & Daud, 2016) گیمرد تصمیمات به کمس افمراد خبمره ممورد اسمتفاده قمرار ممی       بینی نتایجو پیش

مورد دلفی را  تکنیسبرای اولین بار و در راستای کمس به ارتش امریکا  6۵۹7در دهه  18رند مؤسسهو همکارانش در  17دالکی

 مکمانی بمرای   کمه  است یوناندر  معبد باستانی گرفته ازبر دلفینا   .(Sitlington & Coetzer, 2015)  استفاده قرار دادند

اسمت آینمده را بمدون اشمتباه      قادر بموده فردی برگزیده  به طوری که در این معبد. (Grisham, 2000) بوده است پیشگویی

بمرای نگماه بمه آینمده بمود       و ابمزاری  اسمتفاده شمد،  بینمی  پمیش  ۀبمار در زمینم  اولین  برای بنابراین این تکنیس. نمایدبینی پیش

(Clayton, 1997) .مربموط بمه   اطلاعمات  گردآوری  لکن  هتبکار برده شد  نگریآیندهدلفی در ابتدا برای  اگرچه تکنیس

ا تمماعی و اقتصمادی    ۀپدیده های پیچید رواب  علی در عیینو  هت ت هستندکه دارای پیچیدگی و ابها  زمان حال یا گذشته 

این تکنیس قابلیمت اسمتفاده در مراحمل مختلمف پمژوهش را      . (Linstone & Turoff, 2002) خواهد بوداستفاده  قابل نیز

 گمروه یمس  سماختاریافته در   یتعمامل دستیابی به  هدف اصلی این تکنیس، درواق . (Okoli & Pawlowski, 2004)  دارد

بمه  دسمتیابی    هتو سازماندهی یس فرآیند ارتباط گروهی  ایجادکه نیاز به  در مواقعی قادر استدلفی  تکنیسبنابراین . است

و ارتباطات گروهی به یمس ا مماع و    تتعاملادر  مزبور تکنیس بدین ترتیب. مورد استفاده قرار گیرداست تعیین شده هدف ا

. (Sitlington & Coetzer, 2015) شمود و پیشبرد اهداف میگیری می تص برایی یمبنا خت  خواهد شد که درواق  توافق 

 ,Anderson) ت  لسات حضوری ممی شمود  حذف مشکلات تعاملا که منجر بهاست امتیاز موثر این تکنیس  گمنامی اعضا

شمان را  تر یحات و نظمرات شخصمی   ،ضمن عد  ملاقات یکدیگرکنندگان مشارکت ،گروهیدر این تکنیس  اینبنابر .(1990

اثمرات تفماوت    نظمرات، آنهما را از گزنمد   نما   یو بم  مکتموب  ارسمال . (Mahler, 1987) گذارندبه اشتراک میسایر اعضا  با
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 ,Anderson)سازدمی اثربیدهی و ود دارد باز و در  ریان ایده که در مباحثه محتمل را هیجاناتو  داردایمن میشخصیتی 

های منفی تعاملات  نبه به طوری که .خواهد بودشده و ارائه آماری نتایج کنترل دبازخور تکنیساین ویژگی  از دیگر .(1990

 ه اسمت شمناخته شمد  همای علممی متعمدد    ان رشمته در میم  همچنمین . (Goodman, 1998)خواهمد کمرد    کمینمه گروهمی را  

(Kennedy, 2004).  قمرار گرفتمه اسمت   هما  ای از مطالعمات و پمژوهش  طیمف گسمترده  در نتیجه مورد استقبال(Ibiyem, 

Adnan, & Daud, 2016) .  در  غالبما نتی دلفمی سم    ملمه اینکمه تکنیمس   از. استمعایبی بر آن متصور  این مزایا،با و ود

هما تمأثیر   بر کیفیت قضماوت  این موضوعگاهی اوقات  .بر و پرهزینه استآوری و تجمی  نظرات متخصصین زمانفرآیند  م 

 اشمتباه از سمیر  اتف. (Chen & Lee, 2013) دهنمده شمود  تحریف نظمر اصملی پاسمخ    منجر به ممکن استگذارد و حتی می

-بمی  ،نتیجمه مطلموب   دستیابی بهبرای  چارچوب مشخصعد  و ود  ،گان بخاطر نادیده گرفتن فازی بودن روشنظرات خبر

 شمدن  بمردار هزینمه  و پمژوهش که منجر به تکمرار   فرآیند بر بودناطلاعات بخاطر زمان دستیابی به حج  ک خبرگان و  رغبتی

 ،استتکنیس های این تعاملات از چالش درهماهنگی نا همچنین .(Manakandan & etal, 2017) شودتحقیق می فرآیند

 افرادخبمره نسبت به فه  و درک عممومی نظمرات    ایجاد شدهو آن ابها   اما قابل حلمل أیس مشکل قابل ت و ود در نهایتو 

ایمن   رفم    همت  کمه  شمد نقاط ضعف این تکنیس ممی با  مذکورموارد . (Sánchez-Lezama & etal, 2014)  باشد می

خبرگمان ممورد    ایدهبرای بدست آوردن  وسیعیکلاسیس است بطور  تکنیسیافته دلفی فازی که روش تعدیل تکنیسها ضعف

  .(Manakandan & etal, 2017) است هاستفاده قرار گرفت

 

 فازی دلفی

 همای همای پرسشمنامه  و پاسخ در گذشته پرسش. استمجموعه فازی  تئوریدلفی سنتی و  محصول تکنیسفازی  دلفی تکنیس

فمازی بمودن    که نیماز بمه تو مه دارد    ایعمدهاین، مشکل علاوه بر. ه ابها  و گنگی داشتندب گرایشدلفی سنتی  شیوه به مدون

در طول سمه   ،این تکنیس (Glumac & etal, 2011)باشد میگیری گروهی تصمی  خبرگان در حصول اتفاق نظرا ماع و 

از مزایمای ایمن   . طور مستمر مورد بازبینی و بمازنگری قمرار گرفتمه اسمت    های خبرگان بهاخیردر راستای رف  ابها  از ایدهدهه 

و  دنمایم ارزشی از صفر تا یس را مشمخص ممی   که دامنهاست مجموعه فازی  تئوریاز مجموعه اعداد فازی یا  استفاده ،روش

از تکمرار مجمدد    همچنمین ممان   . خواهد شدپرسشنامه  هایلفهمؤکاهش هزینه و زمان ارزیابی در باعث ایجاد مزایایی دیگراز 

با میزان شمفافیت بمالا و   نظرات خود را  ارائها ازه  خبرگانو به  ،شدها خواهد لفهؤمنرخ بازیافت  منجر به تقویتو  پژوهش

اولمین بمار   ( 6۵۹۹)و همکمارانش   19ممورای  .(Manakandan & etal, 2017) شمود ممی داده به دور از هر گونه تحریفی 

ایمن   .آن را توسمعه دادنمد  ( 6۵۵۱)و همکمارانش   20ایشی کاوا در ادامه .مطر  کردندفازی در روش دلفی را  استفاده از نظریه

 نمایمد  و قابمل اطمینمان   آوری شمده را تضممین  ر اطلاعمات  مم   اعتبما  شمد تما   خبرگان ایجماد برمبنای تفکر گروهی  تکنیس

(Glumac & etal, 2011). و این منجمر   تا برای همه دارای یس مفهو  شود، کنددست میها را یساین تکنیس مفهو  ایده

 آنهما  همای آمماری  از طریق تحلیمل شود تا بدون هیچ سوگیری ها میدر ارزیابی مقولهافزایش اثربخشی و کارایی پرسشنامه  به

بمودن و   مطممئن  ،نمرخ بازیافمت   تقویمت  ،پیممایش کمتمر   کماهش زممان،   :عبارتنمد از این تکنیس نقاط قوت  سایر. تعیین کرد

فراینمد گما  بمه گما  پمژوهش را      ( 2) شمکل  (Sánchez-Lezama & etal, 2014). اسمت  گروه افرادنظرات  یکپارچگی

 . دهدنمایش می
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 فرآیند گام به گام اجرای پژوهش. 2شکل

 

 . شده است آوردههای هر مرحله یافتهبا فازی همراه  عملیاتی تکنیس دلفی تشریت مراحل ،ادامهدر 

های مو ود در این زمینه  برای تدوین پرسشنامه اولیه در فرآیند دلفی فازی، از نتایج مرور ادبیات و مدل: پرسشنامه دلفی فازی

 .با تو ه به انجا  این تکنیس در دو دور، دو پرسشنامه مجزا طراحی گردید. فاده شداست

 کننمدگان   شمناختی شمرکت   آوری اطلاعمات  معیمت   بخمش اول بمه  مم    . پرسشنامه شامل دو بخش بود :دور اول

. ارائمه شمد  هما   شده از مرور ادبیات و نتایج مصاحبه های استخراج در بخش دو ، فهرستی از مقوله. اختصا  داشت

بایست میزان تأثیر هر مقوله را به عنوان پیشایند رفتار شهروندی سازمانی در صمنعت بانکمداری،    کنندگان می شرکت

 .کردند مشخص می(( 6)« تأثیر بسیار ک »تا ( ۹)« تأثیر بسیار زیاد»از )ای لیکرت  گزینه ۹بر اساس طیف 

 کننمدگان   شمناختی شمرکت   ه بخش اول به اطلاعات  معیمت پرسشنامه این دور نیز شامل دو بخش بود ک :دور دوم

هما ارائمه شمد کمه در دور قبلمی توسم  خبرگمان بمه عنموان           ای از مقولمه  در بخش دو ، مجموعه. اختصا  داشت

کننمدگان   های شمرکت  میانگین پاسخ. پیشایندهای رفتار شهروندی سازمانی در صنعت بانکداری شناسایی شده بودند

هما بمه    بایست مجدداً نظر خود را در مورد این مقولمه  دهندگان می پاسخ. این بخش درج شده بوددر دور اول نیز در 

 «.کردند عنوان پیشایندهای رفتار شهروندی سازمانی در صنعت بانکداری اعلا  می

 بخش است که از طریق اسمتفاده از کارشناسمان  س دلفی فق  در شرایطی مفید و اثرا رای تکنی: خبرگان پنل تشکیل

عنوان پنمل دلفمی    تحتاین افراد  .پذیر استنظر دانش کافی دارند امکانوع موردخبره و متخصص که در زمینه موض

و  17کننمدگان را  مشمارکت  تعمداد بعضی از مطالعمات   .طرفانه اظهارنظر نماینداین افراد باید بی. شناخته خواهند شد
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کمتمرین تعمداد   امما  . (Hasson, Keeney, & McKenna, 2000)  انمد نفر را مد نظر قمرار داده  6۹ تا تعدادی ه  

 امعمه  . (Manakandan & etal, 2017) اعلا  شده استنفر  6۹تا  67باشند داشته که تجانس در صورتی خبرگان

سال سابقه ممدیریتی   ۹و با حداقل مدرک کارشناسی ارشد  نکیشبکه با مناب  انسانیمدیران نفر از  ۱7 ،مطالعهآماری این 

کل  امعه آمماری ممورد بررسمی     در این راستا .برفی انتخاب شمدند  صورت هدفمند و به روش گلوله بهکه  باشند می بودند

ز تکمیمل  شد و از آنها درخواست شد تا پس ا نفر قرار داده ۱7 این در اختیار به شیوه رسمیپرسشنامه  قرار گرفته و

 بمه  در دور اول آمماری   امعهاعضای  تعدادهای توزی  شده،  با تو ه به تعداد دریافت پرسشنامه. دهند آن را عودت

 .نفر تقلیل یافت 2۹به  دو  نفر و در دور 21

از مقیماس رتبمه ای و طیمف     کننمدگان مشارکتدریافت نظرات   هت: ها به اعداد فازیتبدیل عبارات کیفی گزینه

ذهنمی و   ،های پیچیده قضاوت ت ناشی ازمشکلا می تواند برتئوری مجموعه های فازی . ده استاستفاده شلیکرت 

متغیرهما و   ،بسمیاری از مفماهی    همچنمین قمادر اسمت تما     .(Zhao, Hwang, & Gao, 2015) نامطمئن غلبه نماید

گیمری  کنتمرل و تصممی    و استنتاج ،لدقیق و مبه  را به شکل ریاضی درآورده و زمینه را برای استدلاهای غیرسیست 

از  یدریمافت های پاسخ ،مثلثی -گیری از اعداد فازیلذا با بهره .(Zadeh, 1965)  آورددر شرای  عد  اطمینان فراه  

 (۱شکل ) .شده استفازی تبدیل  به شیوه دهیبه نمره دهی لیکرتبه شکل سیست  نمره خبرگان

 

 
 یتابع عضویت عدد فازی مثلث .3شکل 

 

و بیشمترین مقمدار    x2 ترین مقدارمنطقی، x1یعنی کمترین مقدار  برای بررسی دارد، عددسه  ،شدههر پاسخ دریافت 

x3 .ایمن نممره    اشاره کرده باشد، (در مقیاس لیکرت ۴)به یس مؤلفه زیاد ها یکی از پاسخکه در صورتیطور نمونه به

 ,Manakandan & etal)  شود تبدیل می 6و  0۹/7، ۹/7ترتیب  ترین و بیشترین مقدار فازی بهمنطقی ،به کمترین

2017) . 

بما  داد فمازی  اعم  در ایمن راسمتا  . شمود انجا  می از نتایج حاصل برداریبهرهمنظور به زداییفازی: زداییفازی فرآیند

و  m2 , m1بما   زدایمی فازیهای فازی برای فرایند مرهمیانگین ن. ددنبه اعداد قطعی تبدیل ش (الف) فرمولاستفاده از 

m3 شوندنشان داده می . 

     
 

 
              

 
(الف)فرمول   
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 افرازبندی متغیرهای کلامی و عدد فازی معادل هر متغیر کلامی .2جدول

 یر کلامیمتغ
نمررررررات 

 لیکرت

 میرررران ین اعداد فازی متناظر با نمره لیکرت

 x3 x2 x1 فازی اعداد

 7.7۹ 7.7 7.7 7.2۹ 6 خیلی ک 

 7.2۹ 7.7 7.2۹ 7.۹ 2 ک 

 7.۹ 7.2۹ 7.۹ 7.0۹ ۱ متوس 

 7.0۹ 7.۹ 7.0۹ 6 ۴ زیاد

 7.۵2 7.0۹ 6 6 ۹ خیلی زیاد

 

 (ها و ابعادمؤلفه) کدهای محوری و کدهای انتخابیبرای تعیین قابلیت پذیرش : ها و اتفاق نظرتعیین پذیرش مؤلفه

 ,Mohamad & etal)  (Kamarulzaman & etal, 2015) شمده اسمت  تکمیمل   همای زیمر  نیازپیش و ترتیب آنها

2015) (Manakandan & etal, 2017) . 

بمرای همر مؤلفمه بما محاسمبه      ( d)ای ر آسمتانه مقمدا  : (d0.2)و ابعاد ها لفهؤمبرای  ستانهآمقدار سطت تعیین  (6

 . ه استمحاسبه شد( ب)از طریق فرمول  دهندهعدد فازی هر مؤلفه و عدد فازی پاسخ میانگیناختلاف بین 

 

        
 

 
        

         
         

   

 :مقدار آستانه استفاده خواهی  کرد  بدست آمده را به کمس فرمول ذیل برای محاسبه d مقدار

مجموع میانگین مقدار آستانه ای     مؤلفه

تعداد پاسخگویان  تعداد مؤلفه های هر سازه
 

 2/7 ای کمتر یما مسماوی  که اگر مقدار آستانهطوریبه  ،شودتعیین می مقولهقابلیت پذیرش  ،شدهمحاسبه بر پایه مقدار

 . شوده پذیرفته میمقول ،باشد

 (پذیرش مولفه 0.75)ارزیابی شده  خبرگان بر مقوله هایتوافق ( 2)

کمه   خواهد آممد بدست  خبرگانبه کل تعداد  2/7 تر یا مساویهای کوچس(d)از نسبت تعداد  خبرگان،میزان توافق 

 .شوندمی گذاشته کنار عدد مزبور از کمتر توافق با هایمؤلفه. باشد درصد 0۹تر یا مساوی بزرگ عدد بایستی این

 هاافتهی

 به این معنا که. یافت پایان دو  در دورفازی  دلفی تکنیسشده، باتو ه به مقایسه مقادیر حاصل با حدود آستانه تعیین

 ,Mohamad & etal)  (Kamarulzaman & etal, 2015)حاصمل شمده اسمت      امعمه آمماری  اتفاق نظر میمان  

2015) (Manakandan & etal, 2017).  بیمانگر  کمه بموده   %0۹ بیشتر ازهر دو دور در  هامؤلفه کلیهدرصد توافق 

؛ همای فمردی  پیشمران )امل فردی هر سه بعد فرعی بعد اصلی عو مورددر عنوان نمونه، به .استاتفاق نظر میان اعضا 

تأیید % ۵2و% ۵۴،%۵۹شده با درصد بالایی از توافق پاسخگویان به ترتیب با  و کنترل رفتاری درک ؛های فردیپسران

(ب)فرمول   
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رفتمار شمهروندی    یپیشمایند ی هما مؤلفمه ابعماد و  نسبت بمه    امعه آماریدرصد توافق همچنین . (۱ دول ) (شدند

در  هما یافتمه  قابل قبول تفاوتبه  یتعنابا  بنابراین. درصد است %۹۹و  %۹0 برای دور اول و دو  به ترتیب سازمانی

 . یید ابعاد مورد پذیرش قرار گرفتأشرط نیز برای تاین پیش (2/7 اختلاف کمتر از)دور اول و دو  

کیب شناسایی شده بود و  همت  مفهومی که قبلا در این پژوهش به روش فراتر 61کد انتخابی و  0 همه اساساین بر

منماب   ممدیران  ) مطالعمه  امعه آمماری ایمن   فازی در اختیار  به کمس تکنیس دلفیلب پرسشنامه و آزمایی در قا راستی

لمذا اعتبمار کلیمه ابعماد اصملی و فرعمی       . (۱ - دول) مورد تایید قرار گرفت قرار داده شده بود( شبکه بانکی انسانی

فتار شهروندی سمازمانی  رو در نهایت الگوی پیشنهادی پیشایندهای . گردد رفتار شهروندی سازمانی تایید می پیشایند

 .ارائه شد (۴) مطابق شکل

 های رفتار شهروندی سازمانیپیشایند هایو مؤلفه ابعاد سنجیاعتبار. ۱ جدول

 هامؤلفه ابعاد 

ت
کر
 لی
ره
نم

 

میان ین مقدار  اعداد فازی

آستانه 

(d)0.2 

میان ین 

 اعداد فازی

ق 
واف
د ت
ص
در

ان
وی
خ 

اس
پ

 

n3 n2 n1 

  7.71  عوامل فردی

 

 %95 7.17 7.76 7.6 7.9 1 3.7 های فردیپیشران

 %93 7.17 7.71 7.6 7.9 1 3.5 های فردیپسران

 %92 7.67 7.79 7.7 7.1 7.9 3.4 شدهکنترل رفتاری درک

  7.71  بهداشت روان

 %95 7.14 7.76 7.7 7.9 1 3.5 طیف سلامت روان 

  7.71  عوامل رفتاری

 

 %91 7.14 7.77 7.7 9/7 1 3.3 عوامل رفتاری  

 %97 7.14 7.79 7.7 9/7 1 3.5 مبادله ا تماعی

 %93 7.67 7.1 7.7 7.1 7.9 3 ایاخلاق حرفه

مسئولیت 

 ا تماعی
 7.71  

 %94 7.64 7.71 7.5 7.1 7.9 3.2 نفعانانتظارات ذی 

عوامل 

 سازمانی
 7.71  

 

 %94 7.64 7.14 7.5 7.1 7.9 3.1 حمایت سازمانی

 %97 7.1 7.77 7.7 7.1 1 3.4 های سازمانیرانپیش

 %94 7.64 7.9 7.5 7.1 7.9 3.2 های سازمانیپسران

 %94 7.64 7.1 7.5 7.1 7.9 3 رفتارهای سیاسی سازمانی
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 هامؤلفه ابعاد 

ت
کر
 لی
ره
نم

 

میان ین مقدار  اعداد فازی

آستانه 

(d)0.2 

میان ین 

 اعداد فازی
ق 
واف
د ت
ص
در

ان
وی
خ 

اس
پ

 
n3 n2 n1 

  7.71  گذاریسیاست

 %97 7.14 7.76 7.7 7.9 1 3.7 دولت 

های سبس

 رهبری پایدار
 7.71  

 

 %99 7.17 7.77 7.6 7.9 1 3.6 های رهبریسبس

های شخصیتی ویژگی

 رهبر
3.1 7.9 7.1 7.5 7.76 7.64 96% 

 %97 7.67 7.11 7.7 7.1 7.9 3.2 های مدیریتیسبس

 

 پژوهشمدل پیشنهادی 
شمده ارائمه    های استخرا ی مدل، نتایج تحلیل و الگوی اسمتخراج  در مرحله نهایی، پس از تحلیل فراترکیب و تأیید اعتبار سازه

انمد   کد به عنوان الگویی از پیشایندهای رفتار شهروندی سازمانی شناسایی شده  0بر اساس نتایج، در این پژوهش . د شدخواه

 کمد  ،(همای فمردی و کنتمرل رفتماری درک شمده     های فردی، پسران پیشران)مفهو   سهبا  عوامل فردی ، کد(4-شکل)

 مبادله ا تماعی و عوامل رفتاری،) رفتاری با سه مفهو  کد عوامل ،(طیف سلامت روان)مفهو   یسبا  بهداشت روان

 مفهمو   چهمار بما   عواممل سمازمانی   کد ،(انتظارات ذی نفعان) مفهو  یسبا مسئولیت ا تماعی  کد ،(ایاخلاق حرفه

با یمس   گذاری سیاستکد  ،(رفتارهای سیاسی سازمانی های سازمانی و پسران های سازمانی، رانپیش حمایت سازمانی،)

همای ممدیریتی و    همای رهبمری، سمبس    سمبس )مفهمو    سهبا  های رهبری پایدار سبس کدو در نهایت  (دولت)هو  مف

 .این الگو هستنددهنده  عوامل تشکیل( های شخصیتی رهبر ویژگی

 

 
 (های پژوهشیافته: منبع) خروجی فراترکیب -پیشایندهای رفتار شهروندی سازمانی پیشنهادی ال وی. 4شکل 

ی شهروندرفتار 
 سازمانی

 عوامل رفتاری

 بهداشت روان

 عوامل فردی

مسئولیت 
 ا تماعی

 عوامل سازمانی

 سیاست گذاری

سبس های 
 رهبری پایدار
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 گیری جهو نتی بحث
و ( کماری یما غیرکماری   )ها عموماً برای ترویج فرهنگ کاری مثبت، حفظ مناب ، کمس به همکاران در حمل مشمکلات    سازمان

رفتمار  . متکمی هسمتند   (OCB) ترغیب مشارکت سازنده و مسمئولانه، بمر مشمارکت کارکنمان در رفتمار شمهروندی سمازمانی       

ای بمه عنموان ابمزاری کارآممد بمرای       راه است، زیرا این رفتارهای فراوظیفهشهروندی سازمانی با افزایش اثربخشی سازمانی هم

هممای  معمی را بهبممود   کننمد و در نتیجممه، کمارایی خرو می    هممای متقابمل بمین اعضممای گمروه عمممل ممی     ممدیریت وابسمتگی  

 مام   های پیشین و ارائه یس ممدل   اهمیت این موضوع، لزو  بررسی پژوهش.  (Kaur & Randhawa, 2021)بخشند می

بر اساس این مدل یکپارچه، مشمخص شمد کمه عواممل     . از پیشایندهای رفتار شهروندی سازمانی را در این مطالعه ایجاب کرد

ممدیران در سمطو    . گیری و تقویت رفتمار شمهروندی سمازمانی ممؤثر هسمتند      متعددی به طور مستقی  یا غیرمستقی  در شکل

افزایمی   توانند بستری مناسب برای ایجاد ه  ها، می گیری ها در تصمی  کارگیری آن مختلف سازمانی، با آگاهی از این عوامل و به

 .و افزایش اثربخشی سازمان فراه  کنند
، بیشترین تأثیر را بر بروز رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ”عوامل فردی“نتایج نشان داد که برخی از عوامل تحت عنوان 

های شخصیتی، تناسب فرد با شغل و سازمان،  های فردی، ویژگی ه به اهداف و انگیزهاین موضوع بر اهمیت تو ه ویژ. دارند

آگاهی افراد در فرآیندهای  ذب، استخدا ، انتصاب، ارتقا و  ابجایی تأکید  کارکنان متعهد، اشتیاق کاری، فعال بودن و ذهن

ای حیاتی برای رقابت شدید و  سازمانی، نکته ها به سمت اهداف توانایی مدیریت نگرش کارکنان و هدایت رفتار آن. کند می

شده، رفتارهایی فراتر از وظایف خود انجا   های محول ها و مسئولیت کارکنانی که علاوه بر نقش. ها است بقای سازمان

 کنند یای در مناف  سازمان ایفا م کننده گیرند، نقش تعیین کار می دهند و این رفتارها را در راستای اهداف سازمانی به می

(Taskiran & prof, 2019). (6۱۵۹, مها ران &, حسنی, کاظ  زاده بیطالی) های ها با نتایج پژوهش این یافته ،

(Chen, HU, & King, 2018)  و (kaur & singh kang, 2021)می باشد همسو. 

های تشویقی، آموزش و ارتقای ایمنی کارکنان، ایجاد حس تعلق، تقویت فضای  نیز از طریق ایجاد برنامه” عوامل سازمانی“

مشارکتی، ایجاد هویت سازمانی قوی از طریق توسعه ملی و فراملی، رف  موان  فردی از طریق آموزش، و افزایش آگاهی 

توانند بر  ، می(ها مشارکت دارند هایی که به طور مستقی  در ا رای آن به ویژه در رابطه با برنامه)به سازمان  کارکنان نسبت

 ,.yu & et al)  ،(neessen & et.al, 2021) های ها با نتایج پژوهش این یافته. رفتار شهروندی سازمانی تأثیرگذار باشند

 .مطابقت دارند (Kaur & Randhawa, 2021)و  (2017

نامیده می شوند که می توان با برگزاری کارگاه های آموزشی در راستای (( عوامل رفتاری))عامل تاثیر گذار بعدی  

زش ها و پیوندهای ا تماعی قوی و ترویج  هت دهی به نگرش کارکنان ، تقویت تلاش های داوطلبانه ، اشاعه ار

ای در سطو  مختلف سازمان منجر به ارتقای رفتار شهروندی سازمانی شد و این یافته ها با نتایج اخلاق حرفه

  (kaur & singh kang, 2021)و  (yang, he, cui, & hsu, 2020)، (neessen & et.al, 2021) های پژوهش

 همسو می باشند 

کارگیری  توانند با به رهبران و مدیران می. کنند ها ایفا می نیز نقش مهمی در موفقیت سازمان” های رهبری پایدار سبس“ 

مداری و احترا  متقابل،  ، تأکید بر اخلاقاز  مله سبس رهبری با فاصله قدرت کمتر)های مختلف و متناسب با سازمان  سبس

، اعتماد کارکنان را  لب کرده و رفتار شهروندی سازمانی را تقویت کنند، که در نهایت به (پذیری ا تماعی و مسئولیت



  91 

 
 

 1شماره      1دوره        راهبرد نوآوری و تعالی عملیات 
 1414 رابه

 
 

 

 ,neessen & et.al) و (ananda & et al., 2017) های ها با نتایج پژوهش این یافته. موفقیت سازمان منجر خواهد شد

 .همسو هستند (2021
نقشی سال  و  نقشی و برون ایجاد رواب  درون. نیز از عوامل مه  و مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی است” بهداشت روان“

ش از تو ه به وضعیت سلامت روان متقاضیان کار پی. تأثیرگذار، مستلز  سلامت روان در طیف استاندارد بهداشت روان است

تواند به رف  نقصان در  ها، می استخدا  و غربالگری کارکنان فعلی دارای اختلالات روان، و انجا  اقدامات لاز  برای بهبود آن

 & kaur) های ها با نتایج پژوهش این یافته. چرخه رواب  مؤثر بین کارکنان و بروز رفتار شهروندی سازمانی مؤثر کمس کند

singh kang, 2021) و (Szabó & et.al, 2018)  هستندهمسو . 

کننده و  بزرگ برای موا هه با شرای  تعیین  های گذاری شرکت سیاست( 6 :نیز در دو بعد حائز اهمیت است” گذاری سیاست“

به ویژه )ها و افزایش تعداد قراردادها  تمایل به توسعه شرکت .کنند ها در آن نقش اصلی را ایفا می ناپایدار محیطی که دولت

مدت  پوشی از سود کوتاه های داوطلبانه و چش  ، زمینه را برای انجا  تلاش(ها که ذاتاً دارای اهمیت ا تماعی هستند مگاپروژه

دولت نیز با ( 2. شود ن میکند و منجر به بروز رفتار شهروندی سازمانی در سطت کلا برای کسب مناف  بلندمدت فراه  می

ها در  های دولتی مجری مگاپروژه های سیاسی و انتصاب مدیران موفق شرکت آگاهی از این موضوع و ایجاد  ذابیت

ها با نتایج  این یافته. تواند محرکی برای بروز رفتار شهروندی سازمانی در سطت ملی باشد های تأثیرگذار، می پست

 .استهمسو  (Vu & et.al, 2022) و (yang, he, cui, & hsu, 2020) های پژوهش

نفعان،  لب رضایت مشتریان و حفاظت از محی   به اهمیت برآورده کردن انتظارات ذی” مسئولیت ا تماعی“در نهایت، 

 & ,yao-chin, shi(tracy))بخشد متمرکز بر مشتری را بهبود می گرایی خودمحور، رفتار سازمانی کمال. زیست اشاره دارد

emily, 20921).  همچنین، درک کارکنان از حمایت سازمانی، رابطه بین باور محیطی و رفتار شهروندی سازمانی متمرکز بر

  .(kim & et.al, 2019) کند محی  را تعدیل می

خواهند ضمن  در خاتمه، الگوی پیشایندهای رفتار شهروندی سازمانی، ابزاری در دست مدیران و رهبرانی است که می

ویژه در  های انسانی، به یعنی سرمایه)ترین منب  سازمانی خود  وری و اثربخشی در سازمان، از حیاتی دستیابی به کارایی، بهره

 .حفاظت و مراقبت نمایند( ت کارکنان متخصص و کارآزمودهشرای  حساس کنونی و تب مها ر

 

 ها نوشتیپ

                                                 
i Organizational citizenship behaviour 
2 Williams & Anderson 

3 Organizational citizenship behaviors of individuals 

4 Organizational citizenship behaviors of the organization 

5 Social Bond Theory 

6 perceived organizational support 

7 Organizational Silence 

8 Mindfulness 

9 Leader-Member Exchange Theory (LMX) 

10 Green human resource management 

11 Circular economy 

12 Supportive supervisors 

13 Distributive justice 

14 Interactive justice 

15 Bullying at work 

16:Prefix; Organizational citizenship behavior; metasynthesis  

17 Dalkey 

18 RAND 

19 Murray 

20 Ishikawa 
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