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مطالعه  .بوددر سازمان آموزش و پرورش  رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروندارائه الگوي  اصلی این مقالهدف ه
انجام  کمی–کیفی یاپیباشد که در دو مرحله پمی یاکتشاف ختهیآم قیتحق يهاو از نوع طرح یبیحاضر، به روش ترک

مطالعات انجام شده در  یابیو ارز یفاز با بررس نیپرداخته و در ا یفیگیرد. تحقیق حاضر در مرحله اول به مطالعه کمی
که از سوابق  یو متخصصان دانشگاه یعلم ۀبا از خبرگان جامع قیمصاحبه عم نیو همچن شهروند سازمانی نهیزم

 لیآوري کرده و با استفاده از روش تحلجمعرا اطلاعات لازم  ،برخوردار بودند يریگمیدر سطوح تصم ییاجرا
ي اکتشافی و پرداخته است. با استفاده از مصاحبه یو ارائه مدل مفهوم يمقوله بند ي،به کدگذار ،گراندد تئوري

حاصل  يمصاحبه، اشباع نظر 16شد که پس از انجام  دهیپرسجامعه آماري خبرگان از  ت کیفیوالاساختاریافته، سنیمه
 در سازمان آموزش و پرورش رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروند يالگوداد که نشان گراندد تئوري  جی. نتادیگرد

 يازسو به روش مدل یمرحله دوم مطالعه به صورت کم. باشد یم یکد انتخاب 6و  يکد محور 26کد باز،  78شامل 
 يشنهادیبر مدل پ یاز پرسشنامه محقق ساخته مبتن شدهيآورجمع يهامنظور داده نیبود، بد يمعادلات ساختار
پرسشنامه محقق ساخته  قرار گرفت. یابیمورد ارز Smart PLSافزار مطالعه) با استفاده از نرم یفی(برآمده از فاز ک

قرار شگاه ها در دان تیریبرجسته حوزه مد دیو اسات یارشد آموزش رانیمدنفر از  320گویه در اختیار  78مشتمل بر 
 یاصل يرهایمتغ نیمربوط به رابطه ب t يمعنادار بیمقدار ضرداده شد. نتایج مدلسازي معادلات ساختاري نشان داد که 

در  امدهایبا راهبردها؛ راهبردها با پ يمحور دهیو پد يامداخله طیشرا ،يانهیزم طیشرا ؛يمحور دهیبا پد یعلّ طیشرا
 دهیبا پد یعلّ طیشرا يرهایمتغ ریدار بودن تاثیاز معن یمورد حاک نیاست و ا شتریب 96/1درصد، از  95 نانیسطح اطم

 6هر  نیباشد. بنابرا یم امدهایبا راهبردها؛ راهبردها با پ يمحور دهیپد ،يامداخله طیشرا ،يانهیزم طیشرا ؛يمحور
 .شوندیم ییشناسا یاصل يرهایبه عنوان متغ ر،یمتغ
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 مهمقد

 1980در اوایـل دهـه  1ارگـان و باتمـان توسـط بـار براي اولین سازمانی شهروندي مفهوم رفتار

 بر افزون و وظیفه از فراتر سازمانی به رفتارهایی شهروندي میلادي به دنیاي علـم ارایـه شـد. رفتار

 این ماهیت دهند.می انجام سازمان و دیگران به منظور کمک به کارکنان شود کهاطلاق می نقش

 سازمانی تأثیر تنبیه و پاداش نظام و اندو خودخواسته داوطلبانه اختیاري، که است ايرفتارها بگونه

آنها. ارگان معتقد است رفتـار شهروندي سازمانی، رفتاري فردي و داوطلبانـه اسـت کـه  بر زیادي

هـاي رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده، اما با این وجود باعث ي سیسـتممسـتقیم بـه وسـیله

. با این )1400ر و همکاران، کوکاینشوند (یارتقاي اثربخشـی و کـارآیی عملکرد سازمان م

رود بـیش از الزامـات نقـش خود، در خدمت اهداف سازمان فعالیت تعریف، از انسان انتظار مـی

کند. به عبارتی سـاختار رفتـار شـهروندي سـازمانی به دنبال شناسایی، اداره و ارزیابی رفتارهاي 

شـوند. کنند و باعث اثربخشی سـازمان مـییـت میفرانقش کارکنانی است که در سـازمان فعال

سازمان ها شامل سه دسته رفتار تحت عنوان  در شهروندي رفتارهاي که است معتقد 2گراهام

 سازمانی، اطلاعات يباشند. واژهمی سازمانی و مشارکت سازمانی اطلاعات سازمانی، وفاداري

 از معقولی ساختار در و شان شناساییمطلوبیت  و ضرورت که کننده رفتارهایی است توصیف

 رفتارهایی اطلاعات سازمانی شاخص هاي .)1397، نژاديمهدواند ( شده پذیرفته و مقرارت نظم

 منابع به توجه با مسئولیتها انجام دادن و کامل طور به وظایف انجام قوانین سازمانی، به احترام نظیر

و  واحدها، افراد سایر خود، افراد به وفاداري سازمانی، بیانگر است، اصطلاح وفاداري سازمانی

 منافع راه در کارکنان فداکاري کننده میزان بطور کلی بیان است و متفاوت سازمانی هايبخش

سازمانی سومین دسته از رفتارهاي سازمانی  است. مشارکت سازمان از دفاع و سازمانی، حمایت

که اشاره به رفتارهایی نظیر  یابد می ظهور سازمان اداره درگیرشدن افراد در با واژه این است

سازمان  جاري به مسائل آگاهی و دیگران با خود عقاید اشتراك گذاشتن به جلسات، در حضور

 شهروندي، معتقد رفتار از بندي دسته این انجام با ). گراهام1397دارد (مایل افشار و همکاران، 

 داده فرد به سازمان طرف از که قرار دارد حقوقی تأثیر تحت مستقیماً رفتارها این که است

 و ارزیابی عدالت استخدامی، شامل عدالت سازمانی شهروندي حقوق چارچوب این شود. در می 

                                                                 
1- Batman & Organ 
2- Graham 
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حقوق  داراي که بینند می کارکنان که وقتی اساس این است. بر شکایات کارکنان به رسیدگی

 نشان اطاعت) نوع (از شهروندي خود، رفتار از زیاد بسیار احتمال به هستند سازمانی شهروندي

رفتارهاي  برگیرنده سازمان در اجتماعی، حقوق بعد . در)1396ي و همکاران، آذر ازیندهند ( می

 وقتی اجتماعی است، زیرا کارکنان و موقعیت هاي مزایا و حقوق افزایش نظیر کارکنان با منصفانه

 رفتار و بود خواهند وفادار سازمان به هستندسازمانی  اجتماعی حقوق داراي که بینند می

 حقوق به بینندمی کارکنان که وقتی سرانجام .دهند می بروز خود از وفاداري) نوع (از شهروندي

 حوزه در گیري تصمیم و مشارکت آنها حق به و شود می گذاشته احترام سازمان در سیاسی آنها

 خود از مشارکت) نوع (از رفتار شهروندي هم باز شود، می داده سازمان گذاري هاي سیاست

 ).2019و همکاران،  1دهند (کیو می نشان

هاي امروزي اهمیت موضوع رفتار مدیران باعث شده از طرف دیگر باید توجه داشت در سازمان

ها و خصوصیات مدیران موفق در است که اندیشمندان و محققان مدیریت در پی کشف ویژگی

 در همواره در تلاشند تا مشخصات مدیر موفق را در سازمانها ذکر کنند. اگرسازمان ها برآیند و 

 کارکنان اثربخشی جهت در مراتبی سلسله و رسمی مجراي از که بودند قادر مدیران گذشته،

 تضمین را کارکنان اثربخشی اموري، چنین بر صرف تاکید امروزي در شرایط نمایند، حرکت

 هايدارایی از کارآمد، و مدیري توانا ). بدون تردید داشتن2018، 2کرد (کوهن و کرن نخواهد

دنبال داشته باشد  به سازمانها براي زیادي بسیار و میتواند منافع آیدمی شمار به حیاتی یک سازمان

ولی براي داشتن سازمانی با عملکرد خوب و کارکنان توانمند، اتخاذ شیوه مدیریتی مناسب، با به 

هاي سازمان امري ار شهروندي سازمانی مناسب توسط مدیران در تمام نظامهمراه داشتن رفت

 .)1400، الوار ياحمدو  ضیفرسد (ضروري به نظر می

هاي کشورهاي جهان سوم که نیازمنـد جهشـی عمـده در ویژه سازمانها بهباید توجه داشت سازمان

فـراهم سـازند کـه کارکنـان و مدیرانشـان اي گونـهافـزایش کارآمـدي هسـتند، بایـد زمینـه را بـه

هاي خود را در جهت اعـتلاي اهـداف ها و ظرفیتها، تواناییبـا آسودگی خاطر تمامی تجربه

 رفتارهاي شهروندي الگوي توسعه آنکه مگر شد، نخواهد میسر امر کار گیرند. اینسازمانی به

در  رفتارها اینگونه پیاده سازي براي لازم يبسترها و سازمانی مدیران شناسایی و اعتبارسنجی شود

                                                                 
1- Qiu 
2- Cohen & Keren 
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. از سوي دیگر، )1399ي و همکاران، غفورشود ( سازمانها از جمله سازمانهاي آموزشی فراهم

آن، پرورش همه جانبه  يانتقال فرهنگ و شکوفا ساز فیاست که وظا یمکان یسازمان آموزش

گذراندن دوره  يبرا افراديو در آن  ماهر و متخصص را بر عهده دارد یانسان يروین تیفرد و ترب

توان  یم ی. به طور کلندیآ یمراکز م نیمدت و بلند مدت به ا انیکوتاه مدت، م یآموزش يها

 هاي سازمان دارد. انیجر تیو ترب میاست که در آن تعل یمکان یکه سازمان آموزش فتگ

توان از ارکان اساسی توسعه در هر جامعه دانست. جامعه حساسیت خاصی نسبت به را می یآموزش

با داشتن رسالتی مهم، هدایتگر توسعه و  یآموزش هاي سازماندارد، از این رو  یسازمان آموزش

ی را آموزش هايسازمانتواند پیشرفت هستند. یکی از مهمترین نیروها و بازوهاي اساسی که می

. در واقع پویایی )1397ي، موسوازد، وجود کارکنان شایسته و کارآمد است (قدرتمند و قوي س

وابسته به عوامل مختلفی از جمله داشتن کارمندانی خشنود، داراي وفاداري  یآموزش هايسازمان

بالا نسبت به سازمان و وابسته به کار خود است تا در محیطی پویا و سالم با بکاربستن تمام توان 

 ).  1398رآیی بیشتر و بهتر این سازمان فرهنگی گام بردارند (عیدي و همکاران، خویش براي کا

در گذشته، انتظارات متفاوتی از آموزش و پرورش وجود داشت که به مرور زمان با تحولات 

علمی و فنی تغییر یافته است و اکنون آموزش و پرورش، به عنوان یکی از عوامل موثر در تحقق 

). 1397شود (شیخ بگلو، اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی در نظر گرفته میهاي توسعه سیاست

ي یک کشور به هاي عمده نظام آموزش، در فرآیند توسعهسازمان هاي آموزشی به عنوان زیر نظام

عنوان مرکزي که به تربیت نیروي انسانی کارآمد، شایسته و ماهر به منظور پاسخگویی به نیازهاي 

هاي هاي مختلف می پردازد، نقش مهمی بر عهده دارند، زیرا سازمانهواقعی جامعه در حوز

ي دارند. بنابراین، شالودهآموزشی با ارائه بروندادهاي خود به جامعه، عملاً در راه توسعه گام بر می

ي شود و این امر خود به توسعهي سیاسی و اقتصادي در سازمان هاي آموزشی نهاده میتوسعه

منوط است که منشاء آن نیز در آموزش و پرورش است (صنوبر و عربلوي مقدم، علمی و فرهنگی 

1398  .( 

از آن تحت ، پژوهشگران سازمانی به تلاشهایی که فراتر از وظایف تعریف شده کارکنان باشد

بر این باوراست کـه  )2000( 1کنند. پودساکوفیاد می "سازمانی شهروندي رفتار" عنوان

                                                                 

1- Podsakof 
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شود کـه برخی از تفکري است که تنوعی از رفتارهاي کارکنان را شامل مـی شـهروندي خـوب

 ،کمک رسانی داوطلبانه به سایر افراد در کارشان ،جانبی وظایف مصداقهاي آن عبارتند از: انجام

اطـاعت از مـقررات سـازمان حتی در مواردي که کسی بر او  ،کاري خود زمینۀ اي درتوسعه حرفه

ارتـقاء و کمک به سازمان و حفظ نگرش مثبت و تحمل ناملایمات  جهت در تلاش ،نظارت ندارد

منفعت  سازمان و بـراي رفتار کارمند که فراتر از الزاماتی که براي نقش تـشریح شـده. در کار

 که ناپذیر براي عملکرد مؤثر سازمانی تـشخیص داده شـده استبه عنوان ضرورتی اجتناب ،دارد

) رفتارهاي کارکنان 1964( 1کتز). 1396(شریف فر،  کنندرفتار شهروندي سازمانی تعبیر میآنرا 

نموده است که عبارتند  تقسیم که براي دستیابی بـه اثـربخشی سـازمانی حیاتی هستند را به سه دسته

افراد باید تکالیف و ) 2 بمانند؛ باقی سازمانی افراد بـاید کـارهایی انـجام دهند تا در سیستم) 1از: 

نوآورانه و  فعالیت افراد باید 39و  هایی را در قالب سبکی مطمئن و مـعتبر انـجام دهـندنقش

سازمانی  نقش هايویژگـی خودجوش براي دستیابی به اهداف سازمانی انجام دهند که فـراتر از

رفتار شهروندي . است سازمانی هایی از رفتار شهروندينمونه ،رفتارهاي دسته دوم و سوم آنهاست.

همچون رضایت  اسـت، چـرا که با متغیرهاي سازمانی مهمی سازمانی براي هر سازمانی مـطلوب

دهد که مدیران نشان می مطالعات وري سـازمانی ارتـباط دارد. نتایجو بهره سیستم نگهداري ،شغلی

 بجاي ،کاري مـثبت پرورش دهـند محیط ندي سازمانی را با ایجاد یا بهبودتوانند رفتار شهرومی

پذیري اتـکا نـمایند تا یا جامعه استخدام شوند، به فرایندهاي انتخاب یا به زور و اجبار متوسل آنکه

 ). 2020و همکاران،  2(کیم این رفتارها را ایجاد نمایند

میزان زیادي بـه خـود  یک دهۀ گذشته به در را توجه محققان کـار بررسی رفتار فـردي در مـحیط

گیرد، انواع مـختلفی از می معطوف ساخته است. زمانی که این مفهوم مورد تجزیه و تحلیل قرار

رفتار "و  4"فرانقشی رفـتار"و  3"رفتار مـثبت اجـتماعی" شـامل رفـتار . ایناست رفـتار تشریح شده

 تعریف نوع رفتار فردي است که بر ،هـدف مـشترك این مطالعات. گرددمی "5زمانیشهروندي سا

در ارزیابی عـملکرد  این از پیش کـه کندمی است بـه مـوفقیت بلند مدت سازمان کمک باور این

                                                                 

1 -Katz 
2- Kim 
3- Pro - social behavior 
4 -Extra - Role behavior 
5- Organizational Citizenship Behavior 
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 علیرغم پذیرش در حـال رشـدي). 1396(ملک اخلاق و همکاران،  شدکـارکنان نادیده گرفته می

رفتار شهروندي  در خصوص اینکه چگونه هایی رار شهروندي سازمانی برخی محققان پرسشرفتا

 اندگیري قرار گیرد. مـطرح نـمودهاندازه سازمانی باید از نظر تئوریکی تـعریف گـردیده و مورد

مـرز  ،کافی روشن اسـت اندازه . مـوضوع مهمی که در این بـین بـه)2015، 1(ساکسنا و ساکسنا

باشد که می 3"رفتارهاي درون نقشی"و  2"رفتار فرانقشی"فهومی بین رفتار شهروندي سازمانی م

این دو مـفهوم از  بین دهد کـه مـرزاما برخی مطالعات نشان می ،سازدآنها را از هم مـتمایز مـی

ها در بویژه سازمان ،هاسازمان، گرددهمانطور کـه ملاحظه می .دیدگـاه کـارکنان متفاوت است

باشند، بـایستی زمینه را مـی جهشی عمده در افزایش کارآمدي نیازمند کشورهاي جهان سوم که

ها و تـوانایی ،اي فراهم سازند کـه کـارکنان و مـدیرانشان بـا طـیب خاطر تمامی تـجربیاتبه گونه

مگر  ،شد نخواهد د. این امر میسرگیرن بکار هاي خود را در جهت اعتلاي اهداف سازمانیظرفیت

آنکه اصول و قـواعد مـربوط بـه رفتار شهروندي سازمانی شناسایی و بسترهاي لازم براي 

 .)1398(زارعی و همکاران،  سازي این گـونه رفـتارها فـراهم گـرددهپیاد

به  یلاديم 1980دهه  یلبار توسط باتمان و ارگان در او یناول یسازمان يرفتار شهروند مفهوم

 یشترانجام گرفت ب یسازمان يرفتار شهروند ینهکه در زم يا یهاول یقاتعلم ارائه شد. تحق یايدن

 یدهاغلب ناد یبود که کارکنان در سازمان داشتند ول ییرفتارها یاها و  یتمسئول ییشناسا يبرا

به طور ناقص  یعملکرد شغل یسنت يها یابیرفتارها در ارز ینشدند. با وجود آنکه ا یگرفته م

مؤثر  یسازمان یگرفتند، در بهبود اثربخش یاوقات مورد غفلت قرار م یگاه یحت یاو  یرياندازه گ

 یفتعر ینگونهافتند را ا یاعمال و رفتارها که در محل کار اتفاق م این .)1397(صنوبري،  بودند

اما  یستند،فرد ن یرسم یفاز وظا یکه بخش یاريداوطلبانه و اخت ياز رفتارها يا مجموعه کنند: یم

و  4(رهی شوند یسازمان م يو نقش ها یفانجام و باعث بهبود مؤثر وظا يوجود توسط و ینبا ا

 .)2016همکاران، 

وقت در محل کار ماندن  یرو تا د يبه اضافه کار یازيکارگر ممکن است ن یکعنوان مثال  به

 یگرانخود در سازمان مانده و به د یرسم ياز ساعت کار یشتروجود او ب یننداشته باشد، اما با ا

                                                                 

1- Saxena & Saxena 
2- In – Role behavior 
3- Extra – Role behavior 
4 -Rhee 
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رفتار  اورگان گردد. یسازمان م يکار یانجر یلو تسه يکند و باعث بهبود امور جار یکمک م

 یو همبستگ وري بهبود بهره ياز کارکنان برا یکارکنان را به عنوان اقدامات مثبت بخش يشهروند

 ي). و1396ي، محمودیی و رضا( است یالزامات سازمان يداند که ورا یم يکار یطو انسجام مح

 مشمول  یماًو داوطلبانه است که مستق يفرد يرفتار ی،سازمان يمعتقد است رفتار شهروند

عملکرد  ییو کارا یاثربخش ياما باعث ارتقا ی شود،در سازمان نم اشپاد یرسم یستم هايس

 یففرد تعر یارتحت اخت يرا به عنوان رفتارها یسازمان يرفتار شهروند ارگان .ی شودم سازمان

 ی،رسم يها یستمس یلهبوس یمو مستق یحدسته از رفتار ها به طور صر ینکه ا ی کندم یانکرده و ب

ی گردد سازمان م يکارکردها یباعث ارتقاء اثر بخش یول ی گیرد،پاداش مورد توجه قرار نم

رفتارها، شامل  یناست که ا ینا یانگرب نبود یاري). واژه اخت1399، آذري و کربکندینیمع(

کارمندان قرار  ی. ودر تعهد استخدامیستشرح شغل ن یانقش و  یازهايمورد انتظار در ن يرفتارها

 ینرا به دنبال ندارد. ا یهیگونه تنب یچدر آن ه یباشد و کوتاه یم ینگرفته است و کاملاً انتخاب

 يشوند، که برا یم يمورباعث انجام ا یو اجتماع یبافت روان شناخت یترفتارها با حفظ و تقو

 شود یانجام نم يکار يباشد و به خاطر مطالبات و تقاضا یسازمان سودمند و کمک کننده م

 .)2017، 1(آلپر

 یکننده خوبینیبیشو پ یدرك و فهم رفتار سازمان يبرا یعامل مهم ی،تعهد سازمان ینگرش کل

به هم  یکنزد یدو طرز تلق یت،مانند رضا یبنديماندن در شغل است. تعهد و پا یبه باق یلتما يبرا

 یبنديتعهد و پا ین. همچنی گذارنداثر م یبتو غ ییجابجا نندما یمهم يهستند که به رفتارها

هستند، نظم  یبنديتعهد و پا يکه دارا یداشته باشند، کارکنان يمثبت و متعدد یامدهايپ تواندیم

، 2کنند (اوکانوكیکار م یشترو ب مانندیدر سازمان م یشتريدر کار خود دارند، مدت ب یشتريب

بتوانند با  یدامر با ینا يبه سازمان حفظ کنند و برا راکارکنان  یبنديتعهد و پا یدبا یران. مد)2018

 یشغل یتاز امن یو فراهم کردن سطح قابل قبول یريگ یماستفاده از مشارکت کارکنان در تصم

 یریتمد يدر نوشته ها یاصل یتعهد موضوع اندیشه کنند. یشترب را یبنديآنان، تعهد و پا يبرا

است و کارکنان  یبر آن متک یاست که سازمانده یاساس يازارزش ها یکی یشهاند یناست. ا

اضافه  یا: آیلاز قب یدآ یبه عمل م ییشوند. اغلب پرسش ها یم یابیبراساس ملاك تعهد، ارزش

                                                                 
1 -Alper 
2- Ucanok 
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رود؟  یزود م یا یدآ یم یرد یاآ مد؟بر سر کار خواهد آ یلتعط یاروزهايکار خواهد کرد؟ آ

 یهانی و جمیرح( تام دارد یسازمان ضرورت یاثربخش يتعهد برا یناعتقاد دارند که ا یراناغلب مد

 .)1400، پور

 محققان .می باشد در تعاریف مربوط به مفهوم رفتار شهروندي سازمانی مشخص دو رویکرد اصلی

ازمانی را جداي از عملکرد داخل نقش تعریف و تأکید کردند که رفتار اولیه رفتار شهروندي س

عبارت، گستره  محققانشهروندي سازمانی بایستی به عنوان رفتار فرانقشی مورد توجه قرار گیرد. 

می برند و بر این باورند که  شغلی را براي تمایز بین دو دسته از رفتارهاي فرانقش و درنقش بکار

تعریف شغل هاي بیشتري را به عنوان ه شغل را گسترده تر درك نماید، فعالیتدامن ندهرچه کارم

فرض بر این نکته تأکید دارد که یک عامل  این ).1398ي، منصورو  ده حوض یالیدان( کندمی

تعیین کننده مهم براي اینکه یک فعالیت رفتار شهروندي سازمانی خوانده شود، این است که 

کارکنان به چه گستردگی مسئولیت هاي شغل شان را تعریف کنند. این استدلال کاربرد تئوریکی 

شهروندي سازمانی تعریف می کنند،  اررفتمهمی در پی دارد و آن اینکه آنچه دیگران به عنوان 

(خرازي و  منعکس کننده درك کارکنان از گستردگی مسئولیت هاي کاریشان می باشد

. این توصیه در مطالعات دیگر مورد تأیید قرار گرفت، چرا که نشان داده شد مرز )1398همکاران، 

مند دیگر تغییر می کند و فرانقش و در نقش به خوبی تعریف نشده است و از کارمندي به کار ینب

 به این خاطر این رویکرد با آنچه محققین نوعا به عنوان رفتار شهروندي سازمانی مفهوم سازي 

می کنند در تناقض است، هر چند که گروهی از محققان سعی کردند با بیان تفاوت هاي میان 

زمانی از سوي دیگر سو و و مفهوم سازي رفتار شهروندي سا یکدر نقش و فرانقش از  يرفتارها

نظر ارگان یک تفاوت  از .)1397ی و همکاران، لیمعروف خل( میان آن ها ارتباط برقرار کنند

حیاتی میان این دو نوع فعالیت این است که آیا به این رفتارها پاداش داده می شود و یا در صورت 

شهروندي سازمانی و  عدم مشاهده رفتار، محرومیت هایی اعمال می گردد یا خیر؛ چرا که رفتار

چون رفتار شهروندي  ،فعالیتهاي مرتبط با آن بایستی مستقل از پاداش هاي رسمی درك شود

دیگر، رفتار شهروندي  رویکرد سازمانی رفتاریست که از نظر سازمانی پاداش داده نمی شود.

ل تمایز سازمانی را جدا از عملکرد کاري مورد توجه قرار می دهد. اتخاذ چنین رویکردي مشک

میان عملکردهاي نقش و فرانقش را مرتفع می سازد. در این رویکرد، رفتار شهروندي سازمانی 
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در داخل سازمان همراه  فرادبایستی به عنوان یک مفهوم کلی شامل تمام رفتارهاي مثبت و سازنده ا

 .)1395د (زارعی و همکاران، با مشارکت کامل و مسؤولانه، در نظر گرفته شو

بخش به بررسی و ارزیابی برخی مطالعات داخلی و خارجی انجام شده در زمینه موضوع در این 

 مطرح شده در پژوهش حاضر پرداخته می شود.

) پژوهشی با هدف تعیین تأثیر مستقیم رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر 2018( 1مختار و همکاران

اند یافته هاي این رفتار شهروندي سازمانی معلمان دبیرستانهاي حرفه اي جنوب جاکارتا انجام داده

تحقیق نشان داد، بین رضایت شغلی با رفتار شهروندي سازمانی تاثیر مستقیم و معنی داري وجود 

تعهد سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی تاثیر مستقیم و معنی داري وجود دارد. ابراهیم  دارد. بین

اي به بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی ) در مطالعه2018( 2و همکاران

ن داد اند. نتیجه این تحقیق نشادر بین کارکنان غیر دانشگاهی در دانشگاه هاي شمال اردن پرداخته

که بین ادراکات عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد. 

) پژوهشی با هدف تعیین رابطه بین عدالت سازمانی، رضایت شغلی و 2018( 3تان دانگ و فونگ

دهد یاند. نتایج نشان مرفتار شهروندي سازمانی در موسسات آموزش عالی در ویتنام انجام داده

ترین عوامل موثر بر عملکرد سازمانی است. علاوه بر این، رفتار شهروندي سازمانی یکی از مهم

گذارد، بلکه بر اقتصاد ملی تأثیر می گذارد. در ها تنها بر منابع انسانی ملی اثر نمیعملکرد دانشگاه

سازمانی به این تحقیق، چارچوب مفهومی براي بررسی عوامل تعیین کننده رفتار شهروندي 

از  OCBصورت عدالت سازمانی و رضایت شغلی ارائه شده است. و بر اساس نتایج، مزایاي نهایی 

طریق عدالت سازمانی درك شده با رضایت شغلی به عنوان واسطه شناخته شده است. رهه و 

) در کشور چین پژوهشی را در ارتباط با اعتماد سازمانی و رفتار شهروندي 2016( 4همکاران

هاي نتیجه تحقیقـات آنـان حـاکی از آن بـود کـه؛ اگـر کارکنـان در محیط.ازمانی، انجام دادندس

کاري احساسی توام با اعتماد نسبت به یکدیگر داشته باشند، قطعاً به درجات بالاتري از ابعاد رفتار 

داد. پوربا و  شهروندي سازمانی، دست یافته و کارشان را بـا اثربخـشی بیـشتري انجـام خواهنـد

                                                                 

1- Mukhtar et al. 
2- Ebrahim et al. 
3- Mukhtar et al. 
4 -Rhee et al. 
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شخصیت و رفتار شهروندي سازمانی در اندونزي: اثر ") در مطالعه اي با عنوان 2015( 1همکاران

نشان دادند که تعهد عاطفی واسطه اي بین رابطه رفتار شهروندي سازمانی  "واسطه اي تعهد عاطفی

رفتار شهروندي و برون گرایی است. همچنین ثبات عاطفی واسطه اي در رابطه بین نگرش شغلی و 

سازمانی در فرهنگ جمعی است. این مطالعه از نظر ادبیات تحقیق و مبانی نظري قوي می باشد و 

ارتباط مابین مفاهیم در مطالعه پیشین به صورت تئوریکی به خوبی در این مطالعه بررسی شده 

هد سازمانی بر ) در مطالعه اي به بررسی تاثیر مشارکت شغلی و تع2015( 2است. ساکسنا و ساکسنا

نفر از کارمند هر دو بخش خدمات و تولید در هند با کمک  150رفتار شهروندي سازمانی در 

پرسشنامه پرداختند، نتیجه نشان داد که متغیرهاي مستقل بر متغیرهاي وابسته تاثیر قابل توجهی 

 .سازمانی دارنددارند، یعنی مشارکت شغلی و تعهد سازمانی تاثیر قابل توجهی بر رفتار شهروندي 

 يمعنو يرهبر یمدل اثر بخش یبا هدف بررس ی) پژوهش1397( يمحمود ییزاده و خدا يورد اله

نشان  قیتحق جنتای اند کارکنان انجام داده يورو بهره یسازمان يبه رفتار شهروند یابیدست يبر مبنا

داشته  یمثبت ریکارکنان تأث وري و بهره یسازمان يبر رفتار شهروند يمعنو يکه رهبر ی دهدم

با  یسازمان يرفتار شهروند نیرابطه ب یبا هدف بررس ی) پژوهش1397و همکاران ( يگودرز است.

 نیپژوهش نشان داد ب جنتای. اند ورزش سه گانه انجام داده ونیدر کارکنان فدراس یشغل یفرسودگ

وجود دارد. در  يرا بطه معکوس و معنادار یشغل یو فرسودگ یسازمان يرفتار شهروند ریدو متغ

و ابعاد  یسازمان يرفتار شهروند قیها نشان دهنده آن است که از طر افتهی لیو تحل هیتجزمجموع 

 ورزش سه گانه پرداخت. ونیکارکنان فدراس یشغل یفرسودگ ینیب شیو پ نییتوان به تب یآن م

بر رفتار  یاثر عدالت سازمان یررسبا هدف ب ی) پژوهش1397( يجعفر يدیرحمان سرشت و جن

 تواندیعدالت م ایمطلب که آ نیمطالعه به منظور مشخص نمودن ا نای در. اند انجام داده يشهروند

 ITتوسعه  يپروژهها ياز اعضا ر،یخ ایگردد  دیبافتار جد نیمنجر به نگرشها و رفتار مطلوب در ا

پروژه نشان داد که  يمهایپاسخ دهنده در ت 141به عمل آمد. اطلاعات حاصل از  ینظرسنج

شده بود، به  دهیکه کارکنان از عدالت داشتند، سنج یعدالت، که به واسطه برداشتها و ادراکات

 یسازمان يشهروند يعدالت و رفتارها نیب یانجیم کیبه منزله  یتعهد شغل د؛یافزایم یتعهد شغل

با هدف بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراك شده با  ی) پژوهش1397( یلیاسمع. دینمایعمل م

                                                                 
1 -Purba et al. 
2 -Saxena & Saxena 



 113.../ عطاري و همکاران                                                                          در مدیران سازمانی شهروندي رفتار توسعه الگوي

نتایج نشان داد که  .رفتار شهروندي سازمانی در بین کارکنان دانشگاه ارومیه انجام داده است

حمایت سازمانی ادراك شده با رفتار شهروندي و همه ابعاد آن رابطه معناداري وجود دارد. 

داد با افزایش حمایت سازمانی، کارکنان رفتار شهروندي بیشتري از خود  ناهمچنین یافته ها نش

و فرهنگ  یعدالت سازمان ریتاث ی) پژوهش با هدف بررس1396و همکاران ( يآذر نشان می دهند.

 در اداره کل آموزش و پرورش استان تهران انجام داده یسازمان يدر بروز رفتار شهروند یسازمان

رابطه  يدر بروز رفتار شهروند یو فرهنگ سازمان یعدالت سازمان نیداد که ب نشان ها افتهاند. ی

و فرهنگ  سازمانی عدالت ها از مولفه کیهر  ریپژوهش تاث هاي افتهیدارد. در  ی داريمثبت و معن

بر  یفرهنگ سازمان ،یرا عدالت سازمان ریتاث نیشتریشده است، ب یبه طور جداگانه بررس یسازمان

 دارد. یسازمان يبر بعد احترام در رفتار شهروند ریرا هر دو متغ ریتاث نیو کمتر یشناس فهیبعد وظ

ي شخصی خود محقق به عنوان یک با توجه به اظهارات فوق، نتایج تحقیقات و با توجه به تجربه

ي فرد فرهنگی متاسفانه در سیستم آموزش ما علیرغم نقش حیاتی این سازمان در رشد، توسعه

ترین و تاثیرگذارترین اجتماعی توجه به رفتار شهروندي سازمانی به عنوان یکی از اساسیفردي و 

شاخص در بهبود روند نظام آموزشی توجه ویژه نشده است. تاکنون تحقیقات مختلفی به بررسی 

اند، ولی تحقیق حاضر با هاي مختلف پرداختهسازمانی کارکنان در سازمان رفتارهاي شهروندي

سازمانی در  شهروندي طالب ارائه شده به دنبال طراحی و اعتبارسنجی الگوي توسعهتوجه به م

می باشد. بر این اساس، محقق در این تحقیق به  سطح مدیران در بین سازمان آموزش و پرورش

باشد: طراحی و اعتبارسنجی الگوي توسعه رفتار شهروندي دنبال پاسخگویی به سوال زیر می

 چگونه است؟  ازمان آموزش و پرورشسازمانی مدیران در س

 سوالات تحقیق

در سازمان  رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروند يالگو يهاها و شاخصمولفهابعاد،  )1

 آموزش و پرورش کدامند؟

در سازمان آموزش و پرورش  رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروندبراي مناسب  الگوي )2

 کدام است؟

در سازمان آموزش و  رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروند شده برايمیزان اعتبار مدل ارائه  )3

 در چه حدي است؟ پرورش
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 روش تحقیق

باشد که در دو می یاکتشاف ختهیآم قیتحق يهاو از نوع طرح یبیمطالعه حاضر، به روش ترک

 ، درپژوهش شامل دو جامعه است نیا ي. جامعه آمارگیردمی انجام کمی–کیفی یاپیمرحله پ

در وزارت آموزش و  یآموزش تیریمتخصصان و صاحب نظران حوزه مدپژوهش،  کیفی بخش

 منظور به تدوین الگو انتخاب شدند که و طراحی جهت بالقوه کنندگانمشارکت به عنوان پرورش

 و منديعلاقه موضوع، با مرتبط بودن تحصیلات، سمت، تجربه، قبیل از عواملی افراد این انتخاب

 استفاده با استخراج کدها منظور به گرفته است. قرار و ... مدنظر مصاحبه جهت کافی زمان داشتن

 گردد. اشباع نظري،ها انجام میمصاحبه نظري اشباع به رسیدن تا نظري گیرينمونه روش از

نظري  مقوله یک کردن مشخص و تکمیل به کمکی اضافی، هايداده که شودمی حاصل زمانی

 تکرار به نظري اشباع نقطه دیگر عبارت به رسند،می نظر به مشابه پس آن از هانمونه و کنندنمی

 بیانگر شناسی،روش در آن از حاصله نتایج و هاداده تکرار این و پردازدمی در تحقیق هاداده

گیري نظري انتخاب گیري در طرح کیفی حاضر، نمونهاست. روش نمونه تحقیق روش پایایی

 رسانان کلیدي بر اساس اطلاعات خاصی که از موضوع پژوهش دارند، بود. هدفمند اطلاع

گیري ها براي تدوین نظریه است. نمونهها براساس مقولهآوري دادهگیري نظري مستلزم جمعنمونه

نظران در این پژوهش تازمانی ادامه پیدا کرد که  فرایند اکتشاف و تجزیه و تحلیل به از صاحب

 برسد.  1نقطه اشباع نظري

 تیریبرجسته حوزه مد دیو اسات یارشد آموزش رانیمددر بخش کمی، جامعۀ آماري شامل کلیه 

مباحث در آمار  ینمهمتر زا یکی یريگنمونه. باشدی، م1397-98 یلیدر دانشگاه ها در سال تحص

نمونه و جامعه  ی،در آمار اجتماع یو روبرتز، مفهوم اساس یساست، تا آنجا که به نظر ال یاجتماع

از افراد جامعه که صفات آنها با  ينمونه عبارت است از تعداد یف،باشد. بر اساس تعر یم يآمار

با افراد جامعه برخوردار  مگنیصفات جامعه مشابهت داشته و معرف جامعه بوده و از تجانس و ه

رابطه کوکران و  یر. در زیدباشند. جهت انتخاب حجم نمونه از رابطه کوکران استفاده گرد

 آن شرح داده شده است: يپارامترها

                                                                 

1- Theoretical Saturation 
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 یابیو ارز یفاز با بررس نیپرداخته و در ا یفی) به مطالعه کیففازکی( اول مرحله در حاضر تحقیق

با  قیمصاحبه عم نیحاضر و همچن شموضوع مطرح شده در پژوه نهیمطالعات انجام شده در زم

آوري کرده و با استفاده از روش اطلاعات لازم جمع ،رفتار شهروندي سازمانی يخبرگان حوزه

 کی يپرداخته است. گراندد تئور یو ارائه مدل مفهوم يبندو مقوله ي، به کدگذارگراندد تئوري

گوناگون  یموضوع يهااست که به پژوهشگران در حوزه یو اکتشاف ییاستقرا یروش پژوهش

به  يتئور نیاقدام کند. ا يتئور نیموجود، خود به تدو يهاياتکا به تئور يتا به جا دهدیامکان م

کاربرد دارد که  يروش در موارد نی. اشودیم نیتدو یواقع يهاو بر اساس داده مندمشکل نظا

گردآوري شده،  هاي کیفیدر این روش، مراحل تحلیل داده محدود است. هانهیدانش ما در آن زم

 انجام می گردد: 3یانتخاب يگذارکدُو  2، کدگذاري محوري1در سه مرحله کدگذاري باز

 ) کدگذاري باز عبارت است از فرایندي تحلیلی که از طریق آن مفاهیم مشخص شده و 1

شوند. در مرحلۀ کدگذاري باز پژوهشگر مفاهیم را ها از درون کشف میها و ابعاد آنویژگی

هاي دهد. در این مرحله پژوهشگر از دل دادهشناسایی و بر حسب خصوصیات و ابعادشان بسط می

هاي مقدماتی را در ارتباط با پدیدة مورد بررسی از طریق جزء جزء کردن خام اولیه، مقوله

ا، هکردن دربارة دادههاي اطلاعات درباره پدیدة مورد مطالعه، سؤالبندي مقولهاطلاعات، به شکل

                                                                 

1 -Open Coding 
2 -Axial Coding 
3 -Selective Coding 
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 پردازد.ها میها و تفاوتها براي کسب شباهتمقایسۀ موارد، رویدادها و دیگر حالات پدیده

ها را محور فرآیند در حال بررسی و اکتشاف گر یکی از مقوله) کدگذاري محوري: پژوهش2

باط دهد. در این ارتها) به آن ارتباط میهاي دیگر را (مؤلفهدهد(بعد اصلی) و سپس مقولهقرار می

 يگذارکدُ) 3هاي مرتبط مورد نظر بوده است. در این پژوهش شناسایی ابعاد اصلی و مؤلفه

 ریسا با آن دادن ارتباط و منظم طور به هسته يمقوله انتخاب روند از است عبارت: یانتخاب

 و اصلاح به ازین که ییهامقوله با یخال يجاها کردن پر و روابط به دنیبخش اعتبار ها،مقوله

. در این مرحله به منظور ارزیابی روائی مدل، هفت سوال در خصوص کیفیت، دارند گسترش

محتوا، ارتباط مدل با هدف و ... تنظیم شد و در اختیار خبرگان قرار داده شد و از پاسخ هاي 

هتلینگ گرفته شد. در ادامه به منظور ارزیابی پایایی مدل از ضریب کاپا استفاده  tخبرگان آزمون 

 ردید.گ

 نیبود، بد يمعادلات ساختار يسازو به روش مدل ی) مطالعه به صورت کمیمرحله دوم (فازکم

(برآمده از فاز  يشنهادیبر مدل پ یاز پرسشنامه محقق ساخته مبتن شدهيآورجمع يهامنظور داده

 ،یناز فراوا ،یفیقرار گرفت. در پژوهش حاضر، در سطح آمار توص یابیمطالعه) مورد ارز یفیک

انحراف  ن،یانگیم نیو ...) و همچن تی(جنسیشناختتیجمع يرهایمربوط به متغ یدرصد فراوان

پژوهش حاضر،  یاستنباط يدر بخش آمارها پژوهش استفاده شده است. يرهایمربوط به متغ ار،یمع

) K-S( رنوفیاسم -جهت تست نرمال بودن از آزمون کولموگروف  اتیآزمون فرض يبرا

 لیو تحل هیو در تجز یاز آزمون همبستگ رهایمتغ نیوجود رابطه ب یبررس يشد، برا استفاده خواهد

) و در صورت SEM( يمعادلات ساختار يسازها در صورت نرمال بودن از روش مدلداده

 یبر حداقل مربعات جزئ یمبتن يمعادلات ساختار یابیاز روش مدل  زیها نبودن داده رنرمالیغ

)PLS.بدست آمده از نرم افزار  جیکه دقت نتا نیلازم به ذکر است که با توجه به ا ) استفاده شد

Smart PLS يافزارهانرم ریبا سا سهیندارد و در مقا تیها، حساسنرمال بودن داده ایو  ادبه تعد 

 نیمطالعه از ا نیدر ا باشد،یبرخوردار م يبالاتر تیفیاز دقت و ک يمعادلات ساختار يمدلساز

به منظور ارزیابی روائی از روائی همگرا و  روائی واگرا و به منظور  استفاده شده است.نرم افزار 

 ارزیابی پایایی از ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد.
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 هایافته

 یسازمان يتوسعه رفتار شهروند يالگو يهاها و شاخصمولفهسوال اول: ابعاد، 

 در سازمان آموزش و پرورش کدامند؟ رانیمد

سوال از  8ساختاریافته، نیمه و اکتشافی يمصاحبه ابزار گویی به این سوال، با استفاده ازپاسخبراي 

پرسیده شد که  در وزارت آموزش و پرورش یآموزش تیریمتخصصان و صاحب نظران حوزه مد

ها از روش تجزیه و تحلیل مصاحبه يبرا، اشباع نظري حاصل گردید. مصاحبه 16پس از انجام 

روش در مرحله کدگذاري باز متن هر مصاحبه کلمه به  نیاستفاده شد. در ا گراندد تئوري یفیک

. در مرحله گردیداستخراج  یمیها، مفاهمصاحبه باراتکلمه بررسی شد و از کلمات و ع

 يالگو ها،یژگیو یهر مصاحبه با قرار دادن مقولات مشابه در سطوح کل يمحور يکدگذار

، 1جدولدر  .دیانتخاب گرد در سازمان آموزش و پرورش رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروند

 پرداخته شده است. گراندد تئوريها با روش مصاحبه یفیک لیمراحل تحل حیبه تشر
 

و باز يمحور ،یانتخاب يها يمنتج از کدگذار جینتا. 1جدول   

 کد باز کد محوري انتخابیکد 

 شرایط علیّ

 آرامش حسن خلق

 سکوت در برابر ناملایمات

 پرهیز از سخن گفتن در جاي نامناسب

 تقوي الهی

 

 پرهیز از فساد اداري

 اهتمام به سلامت اداري

 عدم رشوه گیري

 پوشاندن اسرار و زشتی ها پایبندي به تعهدات

 رازنگهدار

 آبروي کارکنانحفظ 

 پدیده محوري

 دیگرانتعهد نسبت به  دوستینوع

 يماد يهابر ارزش یانسان يهاارزش تیارجح

 ياقتصاد تیدر فعال یاصالت منافع عموم

 ییخوشرو فضیلت مدنی

 برخورد برادرانه

 داریهنگام د ياظهار شاد

 داشتن یگرام احترام و تکریم
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 کد باز کد محوري انتخابیکد 

 دقت در رفتار 

 یعدم حرمت شکن

 عمل یدرست وظیفه شناسی

 خوب انجام دادن کار

 يدرستکار

 ايعوامل مداخله

 يریگ میمشورت در تصم مشارکت سازمانی

 شورت با عاقلان و خردمندانم

 یاستفاده از خرد جمع

 اطاعت از قانون تعهد سازمانی

 يضابطه مدار

 یعدم قانون شکن

 استفاده از فناوري و روش هاي ابتکاري میل به پیشرفت

 گسترش روحیه ابتکار و خلاقیت

 تقویت روح بررسی و ارزیابی در کارکنان

 جدید يارائه پیشنهادها يرادادن به کارکنان بفرصت  فرهنگ سازمانی

 کارکنان يهامستقیم از نوآوري یقدردان

 تلاقیختحقیق به عنوان ابزار موثر ایجاد  بهتوجه 

 گرانیاحترام به حقوق د عدالت سازمانی

 حقوق متقابل تیرعا

 یحقوق انسان تیرعا

 يانهیزم عوامل

 تنوع رضایت شغلی

 مقبولیت شغل

 آزادگی عمل

 بار کاري وظیفه محول شده تنیدگی شغلی

 عدم تناسب بین نقش و توانایی هاي فردي

 دوگانگی وظیفه محوله

 احساس پوچی فرسودگی شغلی

 احساسات و هیجان هاي منفی

 افسردگی

 جدیت مدیران در انجام امور جو سازمانی

 آگاهی از انتظارات مافوق

 حمایت

 مورد نظر يارهایبا مع یافتیحقوق در مطابقت کیفیت زندگی کاري

 گرینظام پرداخت حقوق با پرداخت حقوق مشاغل د يسازگار
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 کد باز کد محوري انتخابیکد 

 یافتیحقوق در زانیماز  تیرضا

 راهبردها

 ینیآخرب تدبیر و تدبر

 ینیعاقبت ب

 ردر امو یشیعاقبت اند

  يریانتقادپذ نگرش انتقادي

 يانتقاد شنو

 انتقاد رشیپذ يبرا یآمادگ

 نفوذ آرمانی سبک رهبري

 انگیزش الهام بخش

 تحریک فرهیختگی

 پیامد ها

 مناسب يبا ابزارها کارکان زیتجه افزایش بهره وري

  کارآمد استخدامتدوین نظام با بین کارکنان  یفرهنگ یهماهنگایجاد 

 کارکنان با آموزش يهامهارت بهبود

 تقویت مهارت مدیریت افزایش اثربخشی

 متخصص یانسان يروینبه کار گیري 

 مناسب کارکنان یابیارزش ستمیوجود س

 درون و برون سازمانی مفید ارتباطاتکارکنان به  قیتشو کارکانبهبود عملکرد 

 ایپو يکارطیمح کفراهم کردن ی

 براي کارکنان اثربخش يهاکردن آموزش فراهم

 خدمات ارائه  ندیتمام فرآ یبررس بهبود کیفیت خدمات

 تیفیتوسط متخصصان حوزه ک نهیبه ندیفرآ یطراح

 یابیارز يانجام کار براساس پارامترها تیفیبر ک نظارت

 ایجاد احساس رضایت براي کارکنان به منظور همکاري کارکنان با سازمان کاهش تمایل به ترك شغل

 ایجاد احساس مفید بودن در کارکنان

 ام کاراز کارکنان به منظور انج تیحماایجاد 

 با یکدیگر يترغیب افراد به همکار تشویق کار تیمی

 يروحیه تعاون در برنامه ریز قیتشو

 یدر سازمانده يروحیه تعاون یا همکار قیتشو

مطالعه،  نیکه در ا ییکد باز به دست آمده از آنجا 825 ،مصاحبه انجام شده 16ی متن پس از بررس

تا شانزدهم به منظور  زدهمیس يهابود و مصاحبه دهیرس يمحقق به اشباع نظر ،مصاحبه 12پس از 

بود که  يمورد تکرار 747کد باز استخراج شده،  825انجام داده است، از  ياز اشباع نظر نانیاطم

 يمحور يکدگذار جهینت در. در ادامه، مطالعه حاضر بدست آمد يباز برا کد 78با حذف آنها، 

. در نهایت ده بدست آمدش شیکد باز پالا 78از  يکد محور 26انجام شده از افراد،  يمصاحبه ها
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 دهیدی، پعلّ طیشراکد انتخابی شامل  6ی انجام شد و انتخاب يکدگذاربر اساس پارادیم زمینه اي، 

 بدست آمد. ها امدو پی راهبردهاي، انهیزم عواملي، امداخله عواملي، محور

در سازمان  رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروندبراي مناسب  سوال دوم: الگوي

 آموزش و پرورش کدام است؟

 تیریمتخصصان و صاحب نظران حوزه مد به منظور پاسخ به این سوال، پس از آن که مصاحبه با

انجام شد و فرآیند کدگذاري با روش گراندد تئوري اجرا  در وزارت آموزش و پرورش یآموزش

در ادامه به منظور تائید کدهاي  کد باز انتخاب شد. 78کد محوري و  26کد انتخابی،  6شد، جمعاً 

فرد خبره اي که در ابتدا فرآیند مصاحبه با آنها انجام  16استخراج شده، گروه کانونی متشکل از 

شده بود، تشکیل شد و کدهاي استخراج شده در اختیار آنها قرار داد شد و از آنها خواسته شد که 

ه بررسی و ارزیابی گروه کانونی و بحث نظرشان در مورد کدهاي استخراج شده بیان کنند. نتیج

 يتوسعه رفتار شهروند يمناسب برا آنها در مورد کدهاي استخراج شده این چندین شد که الگوي

 ،يمحور دهیپد) 2 ،یعلّ طیشرابعد  6شامل  در سازمان آموزش و پرورش رانیمد یسازمان

 مولفه  26بوده و داراي  ها امدیپ) 6راهبردها و ) 5 ،يانهیعوامل زم) 4 ،ياعوامل مداخله) 3 

 ی واله يتقو) 2، حسن خلق) 1مولفه شامل  3 "یعلّ طیشرا"می باشد. به طوري که براي بعد 

 ی،دوستنوع) 1مولفه شامل  4 "يمحور دهیپد"انتخاب شد. براي بعد  به تعهدات يبندیپا) 3 

عوامل "شد. براي بعد ی انتخاب شناس فهیوظ) 4و  میو تکر احترام) 3ی، مدن لتیفض) 2 

 و شرفتیبه پ لیم) 3ی، سازمان تعهد) 2ی، مشارکت سازمان) 1مولفه شامل  4 "يامداخله

 ی،شغل تیرضا) 1مولفه شامل  5 "يانهیعوامل زم"ی انتخاب شد. براي بعد سازمان فرهنگ) 4

شد.  ي انتخابکار یزندگ تیفیک) 5ی و سازمان جو) 4ی، شغل یفرسودگ) 3ی، شغل یدگیتن) 2

ي انتخاب رهبر سبک) 3ي و انتقاد نگرش) 2، و تدبر ریتدب) 1مولفه شامل  3 "راهبردها"براي بعد 

 بهبود) 3ی، اثربخش شیافزا) 2ي، بهره ور شیافزا) 1مولفه شامل  3 "ها امدیپ"شد. براي بعد 

ی میکار ت قیتشو) 6و  به ترك شغل لیتما کاهش) 5، خدمات تیفیک بهبود) 4، عملکرد کارکان

به شکل  در سازمان آموزش و پرورش رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروند يالگوانتخاب شد. 

 زیر قابل ارائه می باشد.
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 يروحم هدیدپ

)ینامزاس يدنورهش راتفر هعسوت(
یتسودعون ·

یندم تلیضف ·

میرکت و مارتحا ·

یسانش هفیظو ·

رگ هلخادم لماوع
ینامزاس تکراشم ·

ینامزاس دهعت ·

تفرشیپ هب لیم ·

ینامزاس گنهرف ·

ینامزاس تلادع ·

یلّع طیارش
قلخ نسح ·

یهلا يوقت ·

تادهعت هب يدنبیاپ ·

يا هنیمز لماوع
یلغش تیاضر ·

یلغش یگدینت ·

یلغش یگدوسرف ·

ینامزاس وج ·

يراک یگدنز تیفیک ·

اهدمایپ
يرو هرهب شیازفا ·

یشخبرثا شیازفا ·

ناکراک درکلمع دوبهب ·

تامدخ تیفیک دوبهب ·

لغش كرت هب لیامت شهاک ·

یمیت راک قیوشت ·

اهدربهار
ربدت و ریبدت ·

يداقتنا شرگن ·

يربهر کبس ·

 

توسعه رفتار شهروندي سازمانی مدیران آموزش و پرورش يالگو. 1شکل   

 

 یسازمان يتوسعه رفتار شهروند سوال سوم: میزان اعتبار مدل ارائه شده براي

 در چه حدي است؟ در سازمان آموزش و پرورش رانیمد

به منظور پاسخ به این سوال، در این پژوهش به منظور آزمون مدل مفهومی پژهش، با استفاده از 

» پاسخ به سوالات«و » بررسی برازش مدل«ي کلی شامل و در دو مرحله Smart PLSافزار نرم

ي اول، مدل پذیرد. بررسی برازش مدل نیز خود داراي سه مرحله است: در مرحلهمیصورت 

ي دوم، مدل گیرد. در مرحلههاي روایی و پایایی مورد بررسی قرار میگیري از طریق تحلیلاندازه

شود. در مرحله سوم نیز برازش کلی مدل ي برآورد مسیر بین متغیرها بررسی میوسیلهساختاري  به

ي فوق چه مدل از برازش کلی مناسبی در سه مرحلهگیرد. در نهایت چناند بررسی قرار میمور

 توان به سوالات پژوهش پاسخ داد. گاه میبرخوردار بود، آن
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 گیريمرحله اول: ارزیابی مدل اندازه ·

د. گیر: ابتدا مدل تحقیق بر اساس ضرایب بارهاي عاملی مورد آزمون قرار میضرایب بار عاملی

بار . شودمی نظرصرف آن از و شده گرفته در نظر ضعیف رابطه باشد 3/0 از کمتر عاملی بار اگر

مدل معادلات است.  مطلوب خیلی باشد 6/0 از بزرگتر اگر و است قبول قابل 6/0 تا 3/0 بین عاملی

 یجنتارسم شده است.  2ی در شکل مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد بار عامل يساختار

 یباشند و بارعامل یم 4/0 يها بالاشاخص یعامل يبارها یحاصل از آزمون نشان داد که تمام

 شاخص ها، مطلوب است.

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

بار عاملی در حالت تخمین استاندارد. مدل معادلات ساختاري مدل پژوهش 2شکل   

 

 يآلفا زانیم Smart PLSپژوهش، با استفاده از نرم افزار  نیا در: کرونباخ يآلفا بیضر

گفته همان طور که گزارش شده است.  2و در جدول  محاسبه شدیرهاي تحقیق متغ يکرونباخ برا

پژوهش مقدار  نیتر باشد، مناسب تر است. در ا کینزد کیبه عدد  بیضر نیا زانی، هر چه مشد
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به دست آمده  یقابل قبولبسیار در سطح  متغیرهاي مستقل و وابستهپرسش نامه در مورد  ییایپا

 .است

طور که است. همان 2: پایایی ترکیبی هر یک از متغیرهاي تحقیق به شرح جدول پایایی ترکیبی

به بالا هستند و بنابراین از لحاظ  7/0شود، همه متغیرها داراي پایایی ترکیبی در جدول  مشاهده می

 گیرد. پایایی ترکیبی نیز، مدل مورد تائید قرار می

 2: به منظور بررسی روایی همگراي مدل از میانگین واریانس استخراج شدهروایی همگراي

)AVE(  است؛ بدین معنی که مقدار  5/0استفاده شد. مقدار بحرانی این معیار عددAVE  بالاي

 2دهد. مقادیر این معیار براي مدل تحقیق به شرح جدول را نشان میروایی همگراي قابل قبول  5/0

است و این مورد به  5/0همه متغیرها بیشتر از   AVEشود، مقدار طور که مشاهده میاست. همان

 معنی تائید روایی همگراي مدل است. 
. مقادیر ضریب آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و 2 جدول AVE 

نباخکروضریب آلفاي  متغیر ییبپایایی ترک   AVE 

یعلّ طیشرا  823/0  849/0  586/0  

يانهیزم طیشرا  824/0  872/0  535/0  

يامداخله طیشرا  792/0  852/0  495/0  

يمحور دهیپد  681/0  804/0  507/0  

811/0 راهبردها  862/0  514/0  

امدهایپ  874/0  913/0  724/0  

 

مدل از معیار فورنل و لارکر استفاده شده است. : به منظور بررسی روایی واگراي روایی واگراي

ي آن متغیر با سایر متغیرها ي رابطههایش در مقایسهي یک متغیر با شاخصاین معیار، میزان رابطه

کند؛ به طوري که روایی واگراي قابل قبول حاکی از آن است که یک متغیر، تعامل را مشخص می

کنند که روایی واگرا متغیرهاي دیگر. فورنل و لارکر بیان میهاي خود دارد تا با بیشتري با شاخص

براي هر متغیر بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن  AVEوقتی در سطح قابل قبول است که میزان 

 ، بررسی این امر بهSmart PLSافزار). در نرم1393متغیر و سایر متغیرها باشد (داوري و رضازاده، 

هاي این ماتریس حاوي مقادیر ضرایب همبستگی پذیرد که خانهمیي یک ماتریس صورت وسیله

، این ماتریس که مربوط به 3مربوط به هر متغیر است. در جدول  AVEبین متغیرها و جذر مقادیر 
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متغیرهاست نشان داده شده است. مدل در صورتی روایی واگراي قابل قبولی دارد که اعداد مندرج 

 شود،می مشاهده 3جدول  در که طورهمانیر زیرین آن بیشتر باشد. در قطر اصلی ماتریس از مقاد

 ییروا یمورد به معن ینهستند که ا یشترخود ب یریناز اعداد ستون ز یاعداد قطر اصل يهمه

 ) قابل قبول مدل است.ی(افتراق يواگرا
مدل يواگرا ییروا. 3جدول   

یعلّ طیشرا  يانهیزم طیشرا  يامداخله طیشرا  يمحور دهیپد  هاامدیپ راهبردها   

یعلّ طیشرا  765/0  
     

يانهیزم طیشرا  665/0  732/0  
    

يامداخله طیشرا  621/0  579/0  703/0  
   

يمحور دهیپد  644/0  583/0  625/0  712/0  
  

614/0 راهبردها  640/0  618/0  610/0  717/0  
 

امدهایپ  636/0  595/0  567/0  641/0  582/0  851/0  

 ارزیابی مدل ساختاريمرحله دوم:  ·

باشد. در ي روابط میان متغیرهاي پنهان (مکنون) مدل میمدل ساختاري یا مدل بیرونی نشان دهنده

شود و تنها متغیرهاي پنهان همراه با روابط ها) توجه نمیواقع در این بخش، به سوالات (شاخص

شود که ز چند معیار استفاده میگیرد. در ارزیابی مدل ساختاري اها مورد بررسی قرار میمیان آن

 ها پرداخته شده است.در ذیل به هرکدام از آن

ي بین متغیرها در مدل، اعداد ترین معیار سنجش رابطه: ابتدایی)t )T-valuesاعداد معناداري 

ي بین بیشتر باشد، نشان از صحت رابطه 96/1است. در صورتی که مقدار این اعداد از  tمعناداري 

نتایج آزمون مدل  4است. شکل  %95ها در سطح اطمینان و در نتیجه تائید آن رابطه یا رابطهمتغیرها 

تصویر کشیده است. مقادیر محاسبه شده بر به tداري ضرایب مفهومی پژوهش را در حالت معنی

گزارش شده در  T-value یجنتاباشد. می tي مقدار اعداد معناداري ها، نشان دهندهروي پیکان

 95 يگرفت که در سطح معنار یجهتوان نت یم ینباشد، بنابرا یم یشترب 96/1از  یفوق، همگ شکل

 یچبه حذف ه یازيو ن گیردیمد نظر قرار م يمدل معادلات ساختار يسوالات برا یهدرصد، کل

 .یستاز سوالات از مدل ن یک
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آماره  در حالت ضرایب معناداري یقتحقمدل  يمدل معادلات ساختار. 1شکل   t 

 ي تاثیري است که یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته نشان دهنده 2Rمعیار : 2Rمعیار 

شود و در مورد متغیر مستقل، مقدار ي مدل محاسبه میتنها براي متغیر وابسته 2Rگذارد. معیار می

ي مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مربوط به متغیر وابسته 2Rاین معیار صفر است. هرچه مقدار 

را به عنوان مقدار ملاك براي مقادیر  67/0، و 33/0، 19/0)، سه مقدار 1998( 1مدل است. چین

کند. اگر ساختارهاي یک مدل مسیري داخلی معین، یک معرفی می 2Rضعیف، متوسط و قوي 

زا شرح را با تعداد معدودي (یک یا دو) متغیر مکنون برون زا (متغیر وابسته)متغیر مکنون درون

زا متکی به چند متغیر باشد، اما اگر متغیر مکنون دروندر سطح متوسط قابل پذیرش می 2Rدهد، 

، مقدار 6حداقل باید در سطح قابل توجه قرار داشته باشد. جدول   2Rزا باشد، متغیرمکنون برون
2R طور که استخراج شده است. همان 3دهد که از شکل متغیرهاي وابسته تحقیق را نشان می

می باشد که  0,981و پیامدها  0,976، راهبردها 0,991پدیده محوري  2Rشود، مقادیر مشاهده می

 قوي است. 2R)، داراي مقدار 1998بندي چین (طبق دسته

                                                                 
1- Chin 
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بینی کردن است. ساختاري، بررسی توانایی مدل در پیش: روش دیگر براي ارزیابی مدل 2Qمعیار 

) 1975( 1است. این معیار که توسط استون و گیزر 2Qمعیار غالب براي رابطه پیش بین شاخص

ي سازد. این معیار که معمولاً با استفاده از شیوهبینی مدل را مشخص میمعرفی شد، قدرت پیش

BF2 هاي متغیر مکنون بینی از معرفاید بتواند یک پیشکند که مدل بشود، ادعا میسنجیده می

رود زایی به کار میفقط براي متغیر مکنون درونBF يزا ارائه دهد. باید توجه کرد که شیوهدرون

گیري انعکاسی عملیاتی شده است. بر این اساس در صورتی که مقدار که به صورت مدل اندازه
2Q  در مورد یک متغیر وابسته صفر یا کمتر از صفر شود، نشان از آن دارد که روابط بین متغیرهاي

دیگر مدل و آن متغیر وابسته به خوبی تعیین نشده است. به عبارتی اگر این مقدار براي یک متغیر 

. در مورد بین دارندها ارتباط پیشزاي معین بیشتر از صفر باشد، متغیرهاي مستقل آنمکنون درون

تعیین شده است که به ترتیب نشان  35/0و  15/0، 02/0بینی مدل، سه مقدار شدت قدرت پیش

 2Qبینی ضعیف، متوسط و قوي مدل در قبال آن متغیر است. با توجه به مقدار ي قدرت پیشدهنده

نشان داده شده، مشخص است که  4ي مدل که در جدول به دست آمده براي متغیرهاي وابسته

 بینی مدل براي متغیرهاي وابسته در سطح قوي قرار دارد.قدرت پیش
  متغیر وابستهي مدلQ2 و R2جدول 2. مقدار 

 Q2مقدار  R2مقدار  متغیرهاي وابسته

يمحور دهیپد  991/0  582/0  

976/0 راهبردها  389/0  

امدهایپ  981/0  518/0  

 

 مرحله سوم: ارزیابی مدل کلی ·

شود و با تأیید برازش آن، بررسی گیري و ساختاري میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

(شاخص  GoF3شود. براي برازش کلی مدل تنها یک معیار به عنوان برازش در یک مدل کامل می

که این شاخص تا حدي به متوسط گیرد. با توجه به ایننیکویی برازش) مورد استفاده قرار می

توان ) وابسته است، پس از این شاخص نیز به لحاظ مفهومی، زمانی میCommonality( اشتراکی

                                                                 

1- Stone & Geisser 
2- Blindfolding 
3- Goodness of Fit 
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). این معیار توسط 1391گیري از نوع انعکاسی باشد (آذر و همکاران، استفاده نمود که مدل اندازه

شود (داوري و رضازاده، ) ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه می2004( 1تننهاوس و همکاران

1393:( 

)3( 2( RiesCommunalitGoF ´=
 

ي مدل از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهاي مستقل و وابسته iesCommunalitبه طوري که 

ها (سوالات) توسط متغیر دهد که چه مقدار از تغییر پذیري شاخصآید و نشان میبه دست می

شود. مرتبط با خود تبیین می
2R  2نیز میانگین مقادیرR ي مدل است. سه مقدار متغیر وابسته

معرفی شده است. به این  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي  36/0و  25/0، 01/0

توان نتیجه یک مدل، می GOFو نزدیک به آن براي  01/0ي مقدار معنی که در صورت محاسبه

هاي مدل است و باید به اصلاح روابط بین سازه گرفت که برازش کلی آن مدل در حد ضعیفی

برازش کلی مدل در سطح قابل قبول قرار دارد (وتزلس و  36/0و  25/0پرداخت. براي مقادیر 

 2R) و Communality). با توجه به توضیحات داده شده، مقادیر اشتراکی (2009، 2همکاران

 گردد.ارائه می 5ورت جدول ي مدل و نیز میانگین این دو معیار به صمتغیر وابسته
 متغیرهاي وابستهي مدلR2جدول 3. مقادیر اشتراکی و 

 

R2مقدار  نماد متغیر
کیمقادیر اشترا   

یعلّ طیشرا  SA - 586/0  

يانهیزم طیشرا  SZ - 535/0  

يامداخله طیشرا  SM - 495/0  

يمحور دهیپد  PM 991/0  507/0  

R 976/0 راهبردها  514/0  

امدهایپ  P 981/0  724/0  

972/0 میانگین  560/0  

 به صورت زیر قابل محاسبه است: GoFبا توجه به جدول بالا، مقدار 

)4( 737.0972.0560.0( 2
=´=´= RiesCommunalitGoF 

                                                                 
1- Tenenhaus et al 
2- Wetzels et al 
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محاسبه شده که نشان از برازش کلی قوي و  0,737براي مدل این پژوهش برابر با  GOFمقدار 

توان به بررسی فرضیات تحقیق بسیار مناسب مدل دارد. با توجه به برازش قوي مدل کلی، حال می

 پرداخت.

 گیريبحث و نتیجه

در سازمان آموزش و  رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروند يالگودر این مطالعه به منظور 

سوال از متخصصان و صاحب  8ساختاریافته، ي اکتشافی و نیمهبا استفاده از ابزار مصاحبه، پرورش

 16شد که پس از انجام  دهیدر وزارت آموزش و پرورش پرس یآموزش تیرینظران حوزه مد

 يگراندد تئور یفیها از روش کتجزیه و تحلیل مصاحبه ي. برادیحاصل گرد يمصاحبه، اشباع نظر

روش در مرحله کدگذاري باز متن هر مصاحبه کلمه به کلمه بررسی شد و از  نیا راستفاده شد. د

هر مصاحبه  يمحور ي. در مرحله کدگذاردیاستخراج گرد یمیها، مفاهکلمات و عبارات مصاحبه

 یزمانسا يتوسعه رفتار شهروند يالگو ها،یژگیو یبا قرار دادن مقولات مشابه در سطوح کل

 یفیک لیمراحل تحل حی، به تشر1. در جدول دیو پرورش انتخاب گرد زشدر سازمان آمو رانیمد

مصاحبه انجام شده،  16متن  یاز بررس پس پرداخته شده است. يها با روش گراندد تئورمصاحبه

 يمصاحبه، محقق به اشباع نظر 12مطالعه، پس از  نیکه در ا ییکد باز به دست آمده از آنجا 825

انجام داده است، از  ياز اشباع نظر نانیتا شانزدهم به منظور اطم زدهمیس يهابود و مصاحبه دهیرس

مطالعه حاضر  يکد باز برا 78که با حذف آنها،  ودب يمورد تکرار 747کد باز استخراج شده،  825

کد  26انجام شده از افراد،  يمصاحبه ها يمحور يارکدگذ جهیبدست آمد. در ادامه، در نت

 يکدگذار ،يا نهیزم میبر اساس پاراد تیشده بدست آمد. در نها شیکد باز پالا 78از  يمحور

عوامل  ،ياعوامل مداخله ،يمحور دهی، پدیعلّ طیشامل شرا یکد انتخاب 6انجام شد و  یانتخاب

نتایج به دست آمده با بخشی از نتایج گزارش شده در  ها بدست آمد. امدیراهبردها و پ ،يانهیزم

)، انصاري و 1397، خالصی و همکاران ()1398( زادهرضا)، 2019و همکاران ( 1مطالعات خان

حاج ، )1396حسنی کاخکی و قلی پور ()، 1396( مقدم يمحمدي و دری، ح)1397همکاران (

و  1تامپسون، )2021و همکاران ( 2رلکتو، )1398توکلی و همکاران (، )1397کریمی و همکاران (

 ) همخوانی دارد.2020همکاران (

                                                                 
1- Khan 
2 -Torlak 
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در وزارت آموزش  یآموزش تیریپس از آن که مصاحبه با متخصصان و صاحب نظران حوزه مد

 26 ،یکد انتخاب 6اجرا شد، جمعاً  يبا روش گراندد تئور يکدگذار ندیو پرورش انجام شد و فرآ

 یشده، گروه کانون راجاستخ يکدها دیکد باز انتخاب شد. در ادامه به منظور تائ 78و  يکد محور

 يشد و کدها لیمصاحبه با آنها انجام شده بود، تشک ندیکه در ابتدا فرآ يفرد خبره ا 16متشکل از 

 يآنها قرار داد شد و از آنها خواسته شد که نظرشان در مورد کدها اریاستخراج شده در اخت

 يو بحث آنها در مورد کدها یگروه کانون یابیو ارز یبررس جهیکنند. نت انیراج شده باستخ

در  رانیمد یسازمان يتوسعه رفتار شهروند يمناسب برا يشد که الگو نیچند نیاستخراج شده ا

 ،يا) عوامل مداخله3 ،يمحور دهی) پد2 ،یعلّ طیبعد شرا 6سازمان آموزش و پرورش شامل 

 يکه برا ي. به طوردباش یمولفه م 26 يها بوده و دارا امدی) پ6) راهبردها و 5 ،يانهی) عوامل زم4 

به تعهدات انتخاب  يبندی) پا3و  یاله ي) تقو2) حسن خلق، 1مولفه شامل  3 "یعلّ طیشرا"بعد 

 می) احترام و تکر3 ،یمدن لتی) فض2 ،یدوست) نوع1مولفه شامل  4 "يمحور دهیپد"بعد  يشد. برا

 ،ی) مشارکت سازمان1 ملمولفه شا 4 "ياعوامل مداخله"بعد  يانتخاب شد. برا یشناس فهی) وظ4و 

عوامل "بعد  يانتخاب شد. برا ی) فرهنگ سازمان4و  شرفتیبه پ لی) م3 ،ی) تعهد سازمان2

 ی) جو سازمان4 ،یشغل ی) فرسودگ3 ،یشغل یدگی) تن2 ،یشغل تی) رضا1مولفه شامل  5 "يانهیزم

) 2و تدبر،  ریتدب) 1مولفه شامل  3 "راهبردها"بعد  يانتخاب شد. برا يکار یزندگ تیفی) ک5و 

بهره  شی) افزا1مولفه شامل  3 "ها امدیپ"بعد  يانتخاب شد. برا ي) سبک رهبر3و  ينگرش انتقاد

 لی) کاهش تما5خدمات،  تیفی) بهبود ک4) بهبود عملکرد کارکان، 3 ،یاثربخش شی) افزا2 ،يور

 انتخاب شد. یمیکار ت قی) تشو6به ترك شغل و 

)، 1400ي (شکوري و اسدنتایج به دست آمده با بخشی از نتایج گزارش شده در مطالعات 

پورسلطانی زرندي و امیرجی نقندر ، )2020و همکاران ( 3)، مسعودي2021و همکاران ( 2پوروانتو

)، 2018و همکاران ( 6بکتون، )2019( 5بوگلر و اسومیچ، )2016و همکاران ( 4بینستوك، )1398(

                                                                                                                                                       
1- Thompson 
2- Purwanto 
3- Massoudi 
4- Bienstock 
5- Bogler & Somech 
6- Becton 



 1400 پاییز/ سوم / شمارهامه رهبري و مدیریت آموزشی /سال پانزدهمنفصل                                                                    130

ي و همکاران باقرو  )1399ی (پاج ییرضای و مانی)، بر1395( زاده انیریامو  محمود آباد ياباذر

 همخوانی دارد. )1395(

ارزش ها در حقیقت مبانی شناختی رفتار افراد محسوب می شود. در مطالعات رفتار سازمانی ارزش 

مدیران و نگرش هاي سازمانی و پیامدهاي رفتاري بکار می رود. هاي فردي براي پیش بینی رفتار 

ي اصول راهنما عمل می کنند و مهمترین کارکرد فردي ارزش ها، فراهم آوردن ارزش ها به منزله

معیارهایی است که رفتار و افکار افراد را در جهات مختلف هدایت می کند. ارزش ها پایه و 

می دهند و در انتخاب و انجام عمل نقش دارند. ارزش ها را  اساس بینش و کنش انسان را تشکیل

ي عقاید فرد راجع به می توان بایدها و نبایدهایی که رفتار فرد را هدایت می کنند و در برگیرنده

آنچه مطلوب است، دانست. با توجه به مطالب گفته شده می توان چنین نتیجه گرفت که زمانی که 

ان بالا باشد، میزان رفتار شهروندي سازمانی افزایش می یابد. ارزش هاي فردي مدیران سازم

بعبارتی، براي افزایش میزان رفتار شهروندي سازمانی مدیران باید در سازمان ها بر ارزش هاي 

و  1فردي تاکید شود و شرایطی فراهم گردد تا مدیران بر مبناي ارزش هاي فردي کار کنند (کیو

 ). 2019همکاران، 

یران صرفا بخاطر نداشتن جایگزینی مناسب براي کار در سازمان می مانند. این دسته از برخی از مد

افراد احساس آنچنان مثبتی نسبت به کار در سازمان ندارند که منجر به بروز رفتار شهروندي 

مطلوب در آنان گردد. درواقع ماندن و تعهدشان به سازمان به این خاطر است که نمی خواهند 

جدیدي باشند وقتی تعهد و ماندنشان در سازمان به این دلیل باشد و هیچ نگرانی از بابت دنبال کار 

ترك سازمان یا اخراج از سازمان نداشته باشند بنابراین تعهدشان تاثیري در رفتار شهروندي ندارند. 

ي کارایی و اثربخشی سازمان و انجام دادن رفتارهاي درصورتی تعهد به سازمان باعث توسعه

رانقش می شود که ماندن در سازمان براي آنها باشد و ترك سازمان برایشان سخت باشد. وقتی ف

مدیران احساس کنند که با آنها به طریقی ناعادلانه و غیرمنصفانه رفتار می شود میزان خشنودي و 

 گذارد و میزان تعهد آنها رارضایت آنها کاهش می یابد که رضایت پایین بر تعهد شان اثر می

ي خود بر کوشش و کارکردشان اثر می گذارد پایین می آورد که میزان تعهد پایین نیز به نوبه

هاي سازمانی باعث می شود که ). عدم مشارکت کارکنان در تصمیم گیري2018، 2(کوهن و کرن

                                                                 
1- Qiu 
2- Cohen & Keren 
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مدیران احساس کنند که هیچگونه استقلالی در انجام وظایف محوله ندارند که نبود استقلال در 

م کارها باعث می شود که مدیران احساس مسئولیت نکنند و رفتار شهروندي در آنها زیاد انجا

کنند عدم نشود. از آنجایی که مدیران در سازمان با شغل خود شناخته می شوند و هویت پیدا می

اطلاع مدیران از جایگاه و پست سازمانی خود در بین مشاغل دیگر باعث کاهش رفتار شهروندي 

نبود علاقه و نگرش مثبت نسبت به شغلشان و یکنواخت بودن کار مدیران باعث می شود می شود. 

که مدیران تلاش و کوششی از خود نشان ندهند که این باعث می شود مدیران فقط همان وظایفی 

که برایشان شرح شده انجام دهند و فراتر از آنها کاري انجام ندهند. کفایت و خودکارآمدي 

م شغل پایین بود بعبارتی وقتی درك مدیران از کفایت شان در انجام کار پایین مدیران در انجا

باشد این باعث می شود که کارمند هیچگونه تمایلی جهت کمک در محیط کارشان نشان ندهند 

چرا که فرد هیچگونه تسلطی بر کار خود ندارد. نبود بازخور شغلی یعنی عدم اطلاع و آگاهی 

در قبال وظایف محوله شده باعث می شود که مدیران هیچگونه مبنایی مدیران از عملکرد خود 

جهت مقایسه عملکرد خود با انتظارات سازمانی نداشته باشند. عدم توجه به مسائل رفاهی و 

انگیزشی و فراهم نکردن امکانات رشد مدیران، ابهام نقش و تعارض نقش، عدم مشارکت مدیران، 

رها، عدم عدالت در سازمان، نبود فرصت هایی جهت ارتقاء شغل از نبود استقلال در انجام دادن کا

جمله عواملی هستند که باعث می شود که مدیران در جهت توسعه و اثربخشی سازمان گام 

برندارند و رفتارهاي فراتر از نقش انجام ندهند و تعهدي به مدیریت و سازمان نداشته باشند و بسیار 

ي خود بر رابطه این دو متغیر تاثیر نتیجه عوامل ذکرشده به نوبهسریع سازمان را ترك کنند. در

 . )1400، الوار ياحمدو  ضیفگذاشته و باعث شده که بین این دو رابطه اي دیده نشود (

معنی داري بر تعیین سطح رفتار شهروندي سازمانی داشته باشد.  اثر محوریت کار می تواند

بطوریکه با کاهش سطح محوریت کار میزان رفتار شهروندي سازمانی کاهش می یابد، یعنی، هر 

زمان که مدیران کار را محور اصلی زندگی خود قرار می دهند، سطح رفتار شهروندي سازمانی 

وقتی فرد کار را محور قرار می دهد رفتارهاي فرانقشی آنها افزایش می یابد. بعبارتی دیگر، 

بیشتري از خود نشان می دهد و رفتار شهروندي را در سازمان رعایت می کند. افرادي که کار 

کردن را بعنوان بخش مهمی از زندگیشان تلقی می کنند باید ساعات کاري طولانی تري نیز داشته 

ار باعث درگیري و مشارکت زیاد در آن کار می شود. باشند. سطوح و میزان زیادي از محوریت ک
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محوریت کار قادر است که مهارت ها و دانش شخصی را براي بهبود عملکرد مورد استفاده قرار 

). محوریت کار در زندگی شخصی انگیزه هایی براي افراد بمنظور 2015، 1دهد (ساکسنا و ساکسنا

ر رفتارهاي فرانقش فراهم می کند. دلیل اینکه فراتر رفتن از الزامات رسمی شغل و مشارکت د

محوریت کار رفتار شهروندي را توضیح می دهد ناشی از این اعتقاد است که دو متغیر به عمل به 

کار اشاره دارند. بعبارتی، افرادي که محوریت کار بالاتري دارند مشارکت بیشتري در کارشان 

بالاتري از کارایی، مشارکت شغلی و تعهد به دارند این مدیران ساعات کار طولانی تر، سطح 

 .سازمان را نشان می دهند که این روابط محوریت کار و رفتار شهروندي را حمایت می کند

 منابع

با  یکار و تعهد سازمان طیدر مح تیمعنو يرابطه .)1395( .زاده، مژگان انیریام و محمد یمحمود آباد، عل ياباذر

  .199-143): 1( 7 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیرهکارکنان،  یسازمان يرفتار شهروند

 ،یسازمان يرفتار شهروند .)1396( اتم.ح ،یده سرخ یفرج لیرضا وع ،یوزباشریم. یک ،يشاطردایار. خ ،یلیاب

 ،یسازمان يرفتار شهروند تیریمد یکنفرانس مل نی، اولامدهایشرط و پ شیپ يرهایها، ابعاد، متغ یژگیو

 دانشگاه تهران. تیریدانشکده مد

 یسازمان يبا رفتارشهروند یو جو سازمان يکار یزندگ تیفیرابطه ابعاد ک .)1400( ي، زینب.شکور و مسعود ،ياسد

  .19-36): 3( 4 ،و مشاوره یتیدر آموزش علوم ترب شیپو، معلمان نیب در

 ،یاسترس شغل نیروابط ب یبررس .)1397( اظم.زاده، ک حیذب سید محمدرضا و ،ياحمد ریم حمد اسماعیل.م ،يانصار

در صنعت  یو منابع انسان تیریفصلنامه مد، یسازمان يو رفتار شهروند یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا

 . 153 -166 ):2( 4، نفت

در صنعت  یسازمان يعوامل مؤثر بر رفتار شهروند یبررس .)1395( ی.پور، عل میرح و محمد ،یصالح .مسلم ،يباقر

 .85-102 ):2( 8، یانسان ياینو در جغراف يهانگرش ي،گردشگر

با  یسازمان يو رفتار شهروند یسازمان تیرابطه معنو یبررس. )1399( ی، محمد.پاج ییرضاابوالقاسم و  ،یمانیبر

  . 87-95):1( 10دوره ،توسعه و تحول تیریفصلنامه مد ،کارکنان یعملکرد سازمان

معلمان  یسازمان يبا رفتار شهروند یارتباط تعهد سازمان .)1398( امین.نقندر، ر یرجیام سین وح ،يزرند یپورسلطان

 .127 -148 ):2( 5 ،یورزش تیریمجله مد، 1397شهر مشهد در سال  یبدن تیترب

 شیبر افزا یسازمان يآموزش رفتار شهروند ریتاث یبررس .)1398( نیره.م ا،یصالح ن حمدرضا وم ،يعابد ینب.ز ،یتوکل

 . 105-124 ):1( 9 ،تیریمجله چشم انداز مد ی،تعهد سازمان

                                                                 

1- Saxena & Saxena 
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بر  یاقدامات منابع انسان يرگذاریتاث یبررس، )1397( رج االله.ف ،یمیرح لامعلی وطبرسا، غ باسعلی.ع ،یمیکر حاج

 .103 -124 ):1( 2 ،تیریمد شهیفصلنامه اند، یبا لحاظ نمودن نقش تعهد سازمان یسازمان يرفتار شهروند

در جهت بهبود عملکرد  گرید ی: گامیسازمان يرفتار شهروند. )1396( رین.پور، آ یقل حمد وا ،یکاخک یحسن

 .115 -145 ):2( 12 ،یفصلنامه پژوهشنامه بازرگان، يسازمان در قبال مشتر

 کیدر کارکنان  یسازمان يو رفتار شهروند یتعهد سازمان. )1398( رزو.آ ان،یابگیدر لامحسین وغ ،یتفرش يدریح

 . 31-44 ):1( 3 ،یآموزش تیریمد قاتیتحق فصلنامه ،در استان هرمزگان یخصوص مهیشرکت ن

 نیدر ارتباط ب یشغل یفرسودگ يگرنقش واسطه یبررس .)1396( .وسفیمقدم،  يمحمد و درضایحم ،يدریح

  . 153-186): 1( 5، یانتظام يرویمنابع در ن تیریمد ی،سازمان يو رفتار شهروند يکار يهاارزش

رفتار  . رابطه)1397( هدي.م ،یطرسک وحیدرضا ونژاد،  یبرهان عصومه.خوشگام، م عظم.ا ،يقادرادر. ن ،یخالص

 تیریمجله مد، تهران یکارکنان در مراکز بهداشت دانشگاه علوم پزشک يو توانمندساز یسازمان يشهروند

 . 75-82 ):3( 13، سلامت

به رفتار  شیبا گرا یاجتماع هیرابطه سرما .)1398( بداالله.ع ،ینکیس یجبلی. مظفرالدین و واعظ سید کمال، ،يخراز

 . 159 -179 ):2( 27 ،مهیمجله پژوهشنامه ب، مهیشرکت ب کی يدر دفتر مرکز یسازمان يشهروند

 نیدر رابطه ب یانسان يروین يوربهره یکنندگلیاثر تعد یبررس. )1398( .نیحس ،يمنصور و ده حوض، محمود یالیدان

  .17-40):3( 10 ،یآموزش تیریمد قاتیتحق ی،سازمان يو رفتار شهروند یاعتماد سازمان

 یسازمان تیبا خلاق یسازمان يدانش و رفتار شهروند میتسه نیرابطه ب .)1400( .پور، عبداالله یجهان و دیحم ،یمیرح

 يهادانش و نظام یابیفصلنامه باز ،(مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه قم) یدر مؤسسات آموزش عال

 .21-45): 1( 8، ییمعنا

منابع در  تیریفصلنامه مد ی،سازمان يو رفتار شهروند یشناختروان هیرابطه سرما یبررس .)1398( کبر.ا زاده،رضا

 .  185-200): 2( 1 ،یانتظام يروین

و  یشغل تیبراساس رضا یسازمان يرفتار شهروند نییتب يبرا یارائه مدل .)1396( .ترایم ،يمحمود و لایل ،ییرضا

 – 272 ):2( 8 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیرهواحد ارسنجان،  یدر دانشگاه آزاد اسلام یعدالت سازمان

253. 

مجله مطالعات ، یسازمان ينقش دانشگاه در توسعه رفتار شهروند .)1398( ریدون.ف ،ياحمد سن وح ن،یمت یزارع

 . 22 -43 ):3( 13 ،یدر دانشگاه اسلام یمعرفت

ارائه مدل جامع عوامل موثر بر  .)1398( ریدون.ف ،ياحمد لامرضا وغ ،یجندق سید مهدي. ،یالوان سن،ح. نیمت یزارع

 2 ،یدولت تیریمجله مد، رانینفت ا ی: کارکنان شرکت ملي. مطالعه موردیسازمان يتوسعه رفتار شهروند

)5:(72-55 . 

ارتباط آن با  یو بررس یسازمان يشناخت عوامل رفتار شهروند. )1395( اصر.توره، ن لامرضا وغ ،یجندق .نیمت یزارع

 . 31-63): 4( 3 ،تیریمجله فرهنگ مد ی،عملکرد سازمان
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 ،ریمجله تدب ی،اجتماع هیآن بر ساخت سرما ریو تاث انیکارکنان و مشتر يرفتار شهروند. )1396( میر.فر، ا فیشر

217: 63-55 . 

در  یو اثربخش یسازمان يرفتار شهروند ،یساختار سازمان نیرابطه ب یبررس. )1397(ضا. بگلو، ر خیش

دانشگاه  ،ارشد ینامه کارشناس انیپا ،هیواحد اروم یدانشگاه آزاد اسلام یعلم ئتیه ياعضا نیب

 . هیاروم

 تیریمجله مد، یسازمان يبر رفتار شهروند يندارید راتیتاث یبررس .)1398( عید.مقدم، س يعربلواصر و ن صنوبر،

 .35-52 ):4( 4 ،یدولت

دوماهنامه توسعه  ،ابعاد و عوامل موثر بر آن) ف،یتعار م،ی(مفاه یسازمان يرفتار شهروند. )1397( حمد.م ،يصنوبر

 . 79-99 ):1( 5 ،سیپل یانسان

نقش و  تیشفاف نیدر رابطه ب یسازمان لتیفض یانجینقش م .)1399( .پور، غفار انیمیکر رضا و دا،یهو. خالد ،يغفور

  . 43-56): 1( 1 ،يکاربرد یآموزش يرهبر ی،سازمان يرفتار شهروند

 يمشتر يبر رفتار شهروند یمثبت: اثر ارتباطات داخل یفرهنگ عاطف جادیا .)1400( ، زهرا.الوار ياحمدو  داود ض،یف

  . 123-152): 1( 19 ،مدیریت فرهنگ سازمانینشریه  ی،سازمان يبر نقش رفتار شهروند دیبا تأک

و بهره  یسازمان يرفتار شهروند نیارتباط ب یبررس .)1397( هدي.معمارپور، م لی ورجب زاده، ع هناز.افشار، م لیما

-169 ):2( 6، سلامت اوردیپ ،شهر تهران یآموزش يها مارستانیکارکنان در ب دگاهیاز د یانسان يروین يور

157 . 

 ،یطیمحستیز ،ي(کشاورز يتوسعه رفتار شهروند .)1397( ی.امامعل ي،عاشر و .توره ،یلیخل معروف

 .)هی(دانشگاه اروم یناشر جهاد دانشگاهارومیه، ، )یها و خدمات آموزشسازمان ،يگردشگر

 13 ،ياخلاق در علوم و فناور، یسازمان يرفتار شهروند یمدل اخلاق نییو تب یطراح .)1397( .محمد ،يموسو

)1:( 163 – 154. 
Alper, E (2017), Increasing organizational citizenship behavior of Turkish 

academicians: Mediating role of trust in supervisor on the relationship between 

organizational justice and citizenship behaviors, Journal of Managerial 

Psychology, 22(3): 257-270.  

Becton, B. J; William, G. F. and Mike, S (2018), Evaluating and rewarding OCB: 

potential consequences of formally incorporating organizational citizenship 

behavior in performance appraisal and reward systems, Employee relation, 

30(5): 494-514.    

Bienstock, C. C; Demoranvill, C. W. and Smith, R. K (2016), Organizational 

citizenship behavior and service quality, Journal of services marketing, 17(4): 

357-378.   

Bogler, R., & Somech, A. (2019), Psychological capital, team resources and 

organizational citizenship behavior, The Journal of psychology, 153(8): 784-

802. 



 135.../ عطاري و همکاران                                                                          در مدیران سازمانی شهروندي رفتار توسعه الگوي

Cohen, A. and Keren, D. (2018), Individual values and social exchange variables: 

Examining their relationship to and mutual effect on in-role performance and 

organizational citizenship behavior, Group and Organization Management, 

33(4): 425–452. 

Farn Feng, C., Wan Zhen, C., Hong Leong, L. (2015), The Factors affecting 

Organization Citizenship Behavior: A Study in the Fitness Industry, 

International Journal of Recent Advances in Organizational Behaviour and 

Decision Sciences, 1(2): 373-383.   

Gautam, Th; Dick, R. V; Wagner, U; Upadhyay, N. and Davis, A. J (2015), 

Organizational citizenship behavior and organizational commitment in Nepal, 

Asian Journal of Social Psychology, 8(3): 305-320.   

Khan, N. A., Khan, A. N. and Gul, S. (2019), Relationship between perception of 

organizational politics and organizational citizenship behavior: testing a 

moderated mediation model, Asian Business and Management, 18(2):122-141. 

Kim, W. G., McGinley, S., Choi, H. M., and Agmapisarn, C. (2020), Hotels’ 

environmental leadership and employees’ organizational citizenship behavior, 

International Journal of Hospitality Management, 87: 102-123. 

Koopman, R (2016), The relationship perceived organizational justice and 

organizational citizenship behaviors: A review of the literature, applied 

psychology, M. S, Advised by Dr. Richard Tafalla.   

Luu, T. T. (2019), Green human resource practices and organizational citizenship 

behavior for the environment: the roles of collective green crafting and 

environmentally specific servant leadership, Journal of Sustainable Tourism, 

27(8): 1167-1196. 

Massoudi, A. H., Jameel, A. S. and Ahmad, A. R. (2020), Stimulating organizational 

citizenship behavior by applying organizational commitment and satisfaction, 

International Journal of Social Sciences and Economic Review, 2(2): 20-27. 

Pham, N. T., Tučková, Z. and Jabbour, C. J. C. (2019), Greening the hospitality 

industry: How do green human resource management practices influence 

organizational citizenship behavior in hotels? A mixed-methods study, Tourism 

Management, 72: 386-399. 

Purwanto, A., Purba, J. T., Bernarto, I., & Sijabat, R. (2021). Effect of 

transformational leadership, job satisfaction, and organizational commitments on 

organizational citizenship behavior, Inovbiz: Jurnal Inovasi Bisnis, 9(1): 61-

69. 

Qiu, S., Alizadeh, A., Dooley, L. M. and Zhang, R. (2019), The effects of authentic 

leadership on trust in leaders, organizational citizenship behavior, and service 

quality in the Chinese hospitality industry, Journal of Hospitality and Tourism 

Management, 40: 77-87. 

Rhee J, Zhao X Kim C. (2016), Effects of individualism-collectivism on Chinese 

organizational citizenship behavior: Focused on mediating effects of trust, Asian 

Social Science, 12(3): 177-195.   



 1400 پاییز/ سوم / شمارهامه رهبري و مدیریت آموزشی /سال پانزدهمنفصل                                                                    136

Saxena, S. & Saxena, R. (2015), Impact of job involvement and organizational 

commitment on organizational citizenship behavior, Original Research Paper, 

5(1): 19-30.  

Thompson, P. S., Bergeron, D. M. & Bolino, M. C. (2020), No obligation? How 

gender influences the relationship between perceived organizational support and 

organizational citizenship behavior, Journal of Applied Psychology, 105(11): 

1338. 

Torlak, N. G., Kuzey, C., Sait Dinç, M. and Budur, T. (2021), Links connecting 

nurses’ planned behavior, burnout, job satisfaction, and organizational 

citizenship behavior, Journal of Workplace Behavioral Health, 36(1): 77-103. 

Ucanok, B (2018), The effects of work values, work - value congruence and work 

centrality on organizational citizenship behavior, International Journal of 

Human and social sciences, 4(9): 626-639.   


