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Abstract  
Aim: This research aims to assess the role of 
personality traits, organizational commitment and 
trust on organizational citizenship behavior (OCB). 
Method: The research has employed a descriptive 
and correlational model. The sample comprised 129 
nurses working in one of the public hospitals of 
Tehran. Results: The results indicated that the 
components of conscientiousness, neuroticism and 
organizational commitment can predict % 41.7 of 
the variance of OCB (p<0.02); moreover, work-
related charachteristics such as gender, eduction 
level and length of service do not produce any effect 
on OCB. 

Keywords: Personality Traits, Organizational 
Commitment, Organizational Citizenship Behavior, 
Organizational trust. 
 
 

 گيوي اسمعيليدرضامحم 

 -دانشكده علوم اداري و حسابداري -ها دانشجوي دكتري مديريت سيستم
  دانشگاه شهيد بهشتي
   (نويسنده مسئول) روح اله عباسي

abbasi.ro@gmail.com  
عضو علمي پژوهشكده مطالعات  -گيري  دانشجوي دكتري سنجش و اندازه

  فرهنگي و اجتماعي وزارت علوم تحقيقات و فناوري
  گيوي حميدرضا اسمعيلي

  دانشگاه تربيت مدرس  -دانشكده مديريت -دانشجوي دكتري مديريت دانش
   محمدعلي حقيقي
  دانشگاه شهيد بهشتي -دانشكده مديريت و حسابداري -استاديار گروه مديريت

 1چكيده

ها تحت تاثير  كيفيت خدمات سازمان دهد كه نشان مي اخيرتحقيقات  :هدف
قرار  )OCB( سازماني هاي شهروندي نام رفتاره بكاركنان هاي خاصي از  رفتار
نقش صفات شخصيت، تعهد و اعتماد سازماني بر بررسي  در اين پژوهش به. دارد

اين تحقيق، : روش رفتار شهروندي سازماني پرستاران پرداخته شده است.
باشد و براي تجزيه و تحليل اطلاعات از  مي همبستگيهاي  طرحتوصيفي و از نوع 

)، آزمون معناداري ANOVAرگرسيون چند متغيره، تحليل واريانس يكراهه (
گروه نمونه تعداد است. مستقل استفاده شده t ضريب همبستگي پيرسون و آزمون

همچنين از  اند. هاي دولتي شهر تهران بوده نفر از پرستاران يكي از بيمارستان 129
: نتايج نشان نتايجشد.   تحليل عاملي تأييدي براي سنجش روايي متغيرها استفاده

گرايي و تعهد سازماني پرستاران  پذيري، روان آزرده داد كه سه عامل مسئوليت
). اين سه عامل p>02/0بيشترين نقش را در تبيين تغييرات رفتار شهروندي دارند (

عواملي  همچنين بيني نمايند. تار شهروندي را پيش% از واريانس رف7/41قادرند 
 OCBنظير جنسيت، تحصيلات و سالهاي خدمت تاثير معناداري در ميزان 

: از آنجا كه رفتار شهروندي سازماني خود تحت نفوذ گيري نتيجه اند. نداشته
باشد، لازم است در فرايند جذب و نيز  اي نظير صفات شخصيت مي عوامل پايه
در پايان براي هاي پيش و حين خدمت به اين متغير توجه جدي نمود.  آموزش

ده ش پيشنهاد ييها استراتژي هاي شهروندي، بهبود تاثيرگذاري عوامل موثر بر رفتار
  است.
سازماني، تعهد سازماني، اعتماد : صفات شخصيت، كليدي هاي هواژ

 هاي شهروندي سازماني رفتار
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  همقدم
در ارتقاي سلامت و بهبود آحاد جامعه  ميبخش درمان در هر كشوري از طريق ارائه خدمات درماني به مراجعين خود نقش مه

از مهمترين عواملي كه  همواره مورد تاكيد قرار گرفته است. هاي درماني كاركنان بخش ها و رفتار ها، نگرش مهارتدارد؛ از اين رو 
 يا مدني ان را در جهت ارائه هر چه بهتر كيفيت خدمات به كار گيرد، رفتار شهرونديآنها و تعاملات  تواند رفتارها، نگرش مي

مطرح  1983در سال  3ارگان توسط، اولين بار )OCB(سازمانيهروندي ش واژه رفتار .)2001، 2(هو و لام باشد مي )OCB1( سازماني
هاي از پيش تعريف شده  الگوآن نوع از رفتارهايي است كه فراتر از  رفتار شهروندي سازماني .)2004و همكاران،  4(كاسترو گرديد

 عملياتي سازمان بسيار مهم هستنددر موفقيت عملكردي و  اشوند، ام هاي رسمي شناسايي نمي ساختار با و بودهرسمي توسط سازمان 
رفتار شهروندي سازماني را رفتارهايي كه  )1988( ارگان .)1989، 5ارگان و كونفسكي ؛ 2004كاسترو و همكاران،  ؛ 2001(هو و لام، 

؛ به اين ستا 6اين نوع رفتار نوعي رفتار فرانقشي .جز وظايف رسمي سازماني نيستند اما بر عملكرد سازمان تاثير دارند، تعريف نمود
 شوند اختياري هستند و معمولا در سيستم پاداش رسمي سازمان در نظر گرفته نميبوده و هاي رسمي كاركنان   فراتر از نقشمعني كه 

اثر داشته و  كاركنان عملكردبيني كرد كه اين نوع رفتار بر نوع نگرش و  توان پيش . با توجه به تعريف مي)1999(هو و همكاران، 
   اثر گذار است. مراجعانكند و در نهايت بر كيفيت خدمات ارائه شده به  هدايت مي سازمانها را در جهت اهداف  هاي آن فعاليت

و (ارگان  نوع متفاوت از ابعاد رفتار شهروندي سازماني شناسايي شده است 30) نشان داد كه تقريباً 2000(7دساكفوهاي پ  بررسي
احترام به  ،وجدان كاري ،اند عبارتند از: نوع دوستي . ابعادي كه بيشترين توجه را ميان محققين به خود جلب كرده)1995ريان، 
. )1997، 9و بولس ير نت مه؛ 2005؛ وانگ، 2000؛ پودساكف، 1995، 8(ارگان و ريان و... رفتار مدني ،راد مردي و گذشت ،ديگران

باوجدان  كه عبارتند از: جوانمردي، رفتار مدني، بيان نمود ابعاد رفتار شهروندي سازماني را در قالب چهار طبقه) 1997( ير نت مهاما 
   .؛ كه در تحقيق حاضر اين چهار ويژگي مورد تاكيد قرار گرفت)1997و بولس،  ير نت مه(دوستي بودن و نوع

جذب و حفظ قابليت محيط كاري جذابي داشته و  هستند،هاي شهروندي سازماني پيشرو  رفتارزمينه ارتقاي هايي كه در  سازمان   
ارائه خدمات  بهها را قادر  سازمان OCBحضور كاركنان داراي سطح مطلوبي از  .)1997(پودساكف و مكنزي،  بهترين افراد را دارند

؛ مكنزي و  1995؛ ارگان و ريان،  2001(هو و لام،  نمايد مي تمامي اعضا مشاركتبندي و  ريزي، زمان از طريق برنامه با كيفيت
 اغلبمتمركز بوده اند؛ با اين حال  OCB، برخي بر نتايج و برخي بر خود OCBمرتبط با  تحقيقات در ميان. )1991همكاران، 
سازماني،  شغلي، تعهد سازماني، هويتاين زمينه عواملي از قبيل رضايت  . دراند پرداخته آنبيني عوامل ايجاد كننده  پيش بهتحقيقات 

. )1995(ارگان و ريان،  اند انواع رهبري به عنوان عوامل ايجاد كننده رفتار شهروندي سازماني مطرح شده و عدالت سازماني، اعتماد
  بوده است. OCBعوامل ايجاد كننده تمركز پژوهش حاضر بر 

ابعاد بيني رفتارهاي شهروندي سازماني،  تواند در بروز رفتارهاي شهروندي سازماني موثر باشد. در پيش  مينيز شخصيت كاركنان 
بيني عملكرد شغلي عمل كنند. تحقيقات انجام شده در زمينه شخصيت و رفتارهاي شهروندي  توانند بهتر از پيش  ميشخصيتي حتي 

                                                 
1- Organizational Citizenship Behavior 
2 - Hui & Lam 
3 - Organ 
4 - Castro 
5 - Organ & Konovsky 
6 - Extra-role 
7 - Podsakoff  
8 - Organ & Ryan 
9 - Netemeyer & Boles 
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(سعيدي نژاد،  ترين رابطه را با بروز رفتارهاي شهروندي سازماني دارد قوي شناسي، اغلب به اين نتيجه رسيدند كه وظيفه ،سازماني
 كند مي عاملت آنها با يا واكنش ديگران به نسبت نوعاً او كه است راههايي مجموعه فرد يك شخصيتبه طور كلي  .)1387

افراد در رفتار، احساسات و افكار، صفات  به الگوهاي همسانبه عبارت ديگر  ؛) 1389به نقل از زارع و همكاران،  -1970، فرگوسن(
 ،3ييگرا دهرآز روان :كه عبارتند از نندك شناسايي را شخصيت عامل پنج توانستند )1999( 2كرا مك و كاستاشود.  گفته مي 1شخصيت

مبنايي كه زمينه زيستي تمايلاتي «پنج عامل را به عنوان اين  ها اساساٌ آن .7پذيري و مسئوليت 6سازگاري ،5گشودگي ،4گرايي برون
شهروندي  بيني كننده رفتارهاي  پيش ترين مولفه شخصيتي  ) قوي1994ارگان ( .)1387عباسي، به نقل از ( اند ، معرفي كرده»دارند

رهاي نمايد، اما اذعان دارد كه بهتر است براي برقراري ارتباط ميان شخصيت و رفتا  را مسئوليت پذيري يا وجدان معرفي مي سازماني  
اي از خصوصيات شخصيتي يا به عبارتي يك پروفايل شخصيتي را درنظر بگيرد استفاده  شهروندي سازماني از روشي كه مجموعه

 . )1994(ارگان،  نمود

 آنجا از سازماني تعهد مفهومشود.  تعريف مي كند تعلق عاطفي كه يك فرد به يك سازمان احساس ميبه عنوان  تعهد سازماني

 و عمده كل، اثرات يك عنوان به جامعه بر و جزء، يك بصورت سازمانها كاركنان، بر تعهد برآمده از عوامل كه يابد اهميت مي
 OCBاز  و اطاعت وجداننشان داد كه تعهد سازماني به شكل معناداري با دو بعد  تحقيقات .)1389، ناظم و پارسا معيندارد ( مهمي

رفتار شهروندي سازماني در اغلب رغم تأييد قوي رابطه بين تعهد و  به هر حال علي .)1995ريان، ارگان و ( ارتباط پيدا كرده است
اعتماد  ،هاي شهروندي موثر بر رفتارعوامل  ديگراز . )1993، 8يتانسك( ندتأييدي بر اين رابطه پيدا نكرد برخي پژوهشگران، تحقيقات

 دها عمل خواهد كر باشد كه سرپرست به نفع آن كاركنان به اين امر مي ، اعتقاد نظور از اعتماد به سرپرستمسازماني است. 
) 2005( 9بولنت .)1387(حضرتي،  تيا شخصيت يك فرد اسو اعتماد، اطمينان پايدار مبتني بر صداقت، توانايي  .)2000(پودساكف، 

همچنين در  .)2005(بولنت و همكاران،  معرفي كرده است OCBرا به عنوان متغير پيش بين  سازمانيدر پژوهش خود، اعتماد 
  . )2002، 10اري و پاوان( هاي شهروندي مورد تاييد قرار گرفته است پژوهشي ديگر، وجود رابطه مثبت بين اعتماد سازماني و رفتار

يكي از مراكز  در نقش صفات شخصيت، تعهد و اعتماد سازماني بر رفتار شهروندي سازماني پرستارانهمزمان اين مقاله به بررسي 
   .ه استپرداختدرماني استان تهران 

  روش
  طرح پژوهش

آزمون معناداري ضريب همبستگي  از ها براي تجزيه و تحليل دادهباشد.  مي همبستگيهاي  طرح، توصيفي و از نوع حاضر تحقيق
  رگرسيون چندمتغيره (گام به گام) استفاده شده است. و  ANOVAآزمون تحليل واريانس يكراهه  مستقل، tآزمون  پيرسون،

  

                                                 
1 - Personality traits 
2 - Costa & McCrae 
3 - Neuroticism 
4 - Extroversion 
5 - Openness 
6 - Agreeableness 
7 - Conscientiousness 
8 - Tansky 
9 - Bulent 
10 - Aryee & Pawan 
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  جامعه و نمونه آماري
باشد. به دليل مشخص بودن  مي بيمارستان بقيه اله(عج) پرستارانكليه  هاي تحقيق، جامعه آماري دراين پژوهش با توجه به متغير

گيري تصادفي ساده  اي جامعه، از روش نمونههاي رفتاري براي همه اعض چهارچوب نمونه گيري و عموميت (درگير بودن) متغير
 25/0تايي پيش آزمون برابر با  30واريانس براي يك نمونه باشد.  مي نفر 504برابر با  پرستاراناستفاده شده است. تعداد جامعه آماري 

درصد  90(با احتساب نرخ بازگشت  انتخاب گرديد 129فرطبق فرمول نمونه گيري از جامعه محدود، نمونه اي با حجم ن شده است.
   :نامه توزيع شد) پرسش 140، تعداد ها پرسشنامه
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  گيري اندازه ابزار
اي سنجش )، بر1974اي پورتر( گويه 6سنجش تعهد سازماني از مقياس به منظور . آوري اطلاعات پرسشنامه است گرد اصليابزار  

) 1991سوالي ارگان( 16ار شهروندي سازماني نيز از مقياسگيري رفت ) و براي اندازه1981اي اسكات( گويه 4اعتماد سازماني از مقياس
شد كه دربرگيرنده پنج   استفاده (NEO-FFI)شخصيت از پرسشنامه پنج عاملي شخصيت عوامل  براي سنجشاستفاده شده است؛ 

كه به كرات در كشور ي اين ابزارها  در همه و مسئوليت پذيري است. سازگاري ،گشودگي برون گرايي، يي،گرا آزرده روانعامل 
پرسشنامه پيش  30يك نمونه اوليه شامل ابزار تحقيق، به منظور سنجش پايايي است. تايي ليكرت به كار رفته طيف پنجاستفاده شده، 

اد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه به هاي بدست آمده از پرسشنامه، ميزان ضريب اعتم آزمون شد و سپس با استفاده از داده
در پژوهشي  درصد براي رفتارهاي شهروندي بدست آمد. 8/81و درصد براي تعهد  7/86، درصد براي اعتماد سازماني 3/90ترتيب 

اعلام  75/0تا  42/0را در دامنه  )NEO-FFI( پنج عامل شخصيتي پرسشنامه آلفاي كرونباخكه در كشورمان انجام شد 
 21/0از  NEO-FFI) ( پنج عامل شخصيتي پرسشنامهضرايب اعتبار آلفاي كرونباخ  حاضر در پژوهش. )1387(سعيدي نژاد، نمودند

   .به دست آمد 51/0تا 
اعتبار عاملي صورتي از اعتبار سازه است كه از طريق تحليل  از اعتبار عاملي استفاده شده است. ها پرسشنامهبه منظور سنجش روايي 

ها از  هايي كه در آن در شاخه آناستفاده از  وتحليل عاملي يك فن آماري است  .)1381(سرمد و همكاران، آيد عاملي به دست مي
 KMO1مقدار در اين تحقيق  .)1380(كلاين، استضروري باشد،  تغيرها از نوع مكنون ميشود و م پرسشنامه و آزمون استفاده مي

مسئوليت  سازگاري، ،گشودگي گرايي، برون يي،گرا آزرده روانصفات شخصيت(شامل    براي 2تأييديتحليل عاملي  حاصل از
بدست آمد. واريانس تبيين  P <0/001و عدد معناداري آزمون بارتلت برابر  0.75پذيري)، تعهد سازماني و اعتماد سازماني برابر با 

 52/7و  11/8، 45/8، 41/13، 3/17ترتيب  مسئوليت پذيري به سازگاري، ،گشودگي برون گرايي، يي،گرا آزرده روان شده براي
ترتيب  نيز به اند. سهم تعهد و اعتماد سازماني درصد از كل واريانس شخصيت را تبيين كرده 54/79درصد بدست آمد كه در مجموع 

 KMOاند. مقدار  كردهدرصد از كل واريانس را تبيين  75/78با احتساب شخصيت در مجموع بوده كه  درصد 05/10 و91/13
 P و عدد معناداري آزمون بارتلت نيز برابر 83/0 رفتارهاي شهرونديحاصل از تحليل عاملي اكتشافي متغير درونزا يعني 

                                                 
1 - Kaiser-Meyer-Olkin Measure 
2 - Confirmatory Factor Analysis 
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) مربوط به متغيرهاي P<0.05) و عدد معناداري آزمون بارتلت(8/0 حاصله (بزرگتراز KMOبدست آمد. با توجه به اعداد 0/001>
  از روايي مناسبي برخوردارند. ها توان گفت كه داده مي (وابسته) و درونزا (مستقل) برونزا
               ها  يافته

   ها، اطلاعات جمعيت شناختي گروه نمونه در جدول زير آورده شده است: پيش از تجزيه و تحليل داده
  اطلاعات جمعيت شناختي گروه نمونه: 1جدول 

  درصد فراواني  سطوح  متغير 

  مرد  جنسيت
  زن

2/51  
8/48  

  تر و پايين فوق ديپلم  تحصيلات
  و بالاتر ليسانس

1/34  
9/65  

  سنوات خدمت
  

  دهه اول خدمت
  دهه دوم خدمت
  دهه سوم خدمت

9/44  
4/43  
7/11  

  ) نشان داده شده است.2( ي آماري در جدول با آزمون ميانگين يك جامعه بررسي وضعيت متغيرهاي تحقيقنتايج 
3:0ي آماري ( با روش آزمون ميانگين يك جامعه وضعيت متغيرهاي تحقيقبررسي : 2جدول H(  

  *وضعيت متغير  حد بالا حدپايين  معناداري سطح  انحراف معيار  ميانگين   نام متغير

  پايين -53/0 -72/0 001/0> 52/0 37/2  رنجوري/ عصبي روان
  متوسط 02/0 -12/0 001/0> 42/0  94/2  برونگرايي
  متوسط -03/0 -10/0 001/0> 38/0  96/2  گشودگي
  بالا 89/0 73/0 001/0> 45/0  81/3  سازگاري

  بالا 90/0 73/0 001/0>  47/0  81/3  وظيفه شناسي
  متوسط 55/0 -33/0  160/0 12/1 86/2 اعتماد سازماني
  بالا  12/1 86/0 001/0> 75/0 99/3  تعهد سازماني

  بالا  12/1 94/0 001/0>  49/0 03/4  سازماني رفتار شهروندي
*: 3:0 H  

بالاتر از ميانگين (سازماني و رفتار شهروندي سازماني شناسي، تعهد  سطح متغيرهاي سازگاري، وظيفهشود  چنانكه مشاهده مي
3،بوده و سطح متغير روان رنجوري پايين داراي وضعيت متوسط  برونگرايي و گشودگي )، قرار دارد. در مقابل، دو متغير اعتماد

   .)P<0/001(تر از متوسط است
شود. براي اين منظور از آزمون معناداري  ها ابتدا به بررسي رابطه ميان متغيرهاي پژوهش پرداخته مي براي تجزيه و تحليل داده

  ).3ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است (جدول 
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  بررسي همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش: 3جدول 
  8  7 6  5 4 3 2 1  متغيرنام  

        1  گرايي آزرده روان  1

       1 *175/0  برونگرايي  2

      1  -012/0 035/0  گشودگي  3

      1 **341/0 -139/0 *-175/0  سازگاري  4

    1 **579/0 **288/0 -038/0  -167/0  وظيفه شناسي  5

   1 148/0 016/0  019/0 *-192/0 -075/0 اعتماد سازماني  6

  1 **373/0 **296/0 170/0 029/0 *-209/0 **-348/0  تعهد سازماني  7

 1 **399/0 **228/0 **570/0 **450/0 *188/0 -111/0 **-399/0  رفتار شهروندي سازماني  8

  05/0: معناداري در سطح *  و  01/0: معناداري در سطح **
 .)P<0.05است( مورد مطالعهتغيرهاي م بين رفتار شهروندي سازماني و حاكي از وجود روابط همبستگي معنادارمقادير اين جدول 

گرايي منفي  آزرده با عامل روان OCBگرايي رابطه معناداري مشاهده نگرديد. همچنين رابطه  و برون OCBدر اين ميان تنها ميان 
 باشد. تلويحاتي در خصوص چگونگي روابط ميان ساير متغيرهاي پژوهشي نيز ميباشد. همچنين اطلاعات موجود در جدول حاوي  مي

مسئوليت پذيري)، تعهد  سازگاري، ،گشودگي برون گرايي، يي،گرا آزرده روان(شامل  براي تعيين نقش صفات شخصيت
 روندي به عنوان متغير ملاك (وابسته)سازماني و اعتماد سازماني به عنوان متغيرهاي پيش بين (مستقل) در پيش بيني تغييرات رفتار شه

از رگرسيون چندگانه (گام به گام) استفاده شده است. در اين روش متغيرهاي پيش بين بر اساس ميزان همبستگي، وارد تحليل 
  ).4(جدول  شوند مي

  ندينقش صفات شخصيت، تعهد سازماني و اعتماد سازماني در پيش بيني تغييرات رفتار شهرورگرسيون : 4جدول 
  سطح معناداري  R  R2  ضرايب رگرسيون  F  متغيرها به ترتيب ورود

  >000/0  327/0  572/0 067/0 85/60  مسئوليت پذيري 
 مسئوليت پذيري 

 063/0  66/39  گرايي آزرده روان
03/0- 625/0  390/0  000/0<  

001/0  
  مسئوليت پذيري 

 گرايي آزرده روان

  تعهد سازماني
32/29  

057/0  
023/0-  

118/0  
646/0  417/0  

000/0<  
008/0  
019/0  

گرايي و تعهد  آزرده پذيري، روان شود از ميان عوامل هفتگانه كه وارد معادله شد، سه عامل مسئوليت چنانچه در جدول بالا ديده مي
از واريانس رفتار % 7/41). اين سه عامل قادرند p>02/0بيشترين نقش را در تبيين تغييرات رفتار شهروندي دارند ( پرستاران سازماني

آزردگي رابطه معكوس با رفتار شهروندي  بيني نمايند. چنانچه در علامت ضرايب رگرسيون مشهود است روان شهروندي را پيش
  اند. بين (مستقل) تاثير معناداري در تبيين تغيرات رفتار شهروندي نداشته سازماني دارد. ضمناً ساير متغيرهاي پيش

تفاوت معناداري وجود دارد يا نه؟ براي  OCBد كه آيا بين زنان و مردان گروه نمونه از نظر فاكتور شو حال اين سوال مطرح مي
   .)5(جدول  مستقل استفاده شده است tاين منظور از آزمون 
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 در مردان و زنانOCB مقايسه : 5جدول 

  سطح معناداري  t  انحراف معيار  ها ميانگين  جنسيت

 51/0 01/4 مرد
  49/0  06/4  زن 597/0  53/0

توان  ) وجود ندارد. از اين رو ميOCB( پرستاران طبق نتايج جدول فوق تفاوت معناداري بين زنان و مردان از نظر رفتار شهروندي
  باشد. متاثر از عامل جنسيت نمي پرستارانگفت كه در اين گروه نمونه، رفتار شهروندي 

در افزايش  پرستاران تحصيلات و سنوات خدمتيبه بررسي تاثير  ANOVAدر ادامه به كمك آزمون تحليل واريانس يكراهه 
  ).7و6(جداول پرداخته شده است OCBگيري رفتارهاي فرانقشي يا همان  شكل

  OCBگيري بررسي تاثير تحصيلات پرستاران در افزايش شكل: 6جدول 
  سطح معناداري  t  انحراف معيار  ها ميانگين  تحصيلات

 550/0  60/0 587/0  00/4  تر فوق ديپلم و پايين
 443/0 06/4 ليسانس و بالاتر

   OCBگيري بررسي تاثير سنوات خدمتي پرستاران در افزايش شكل: 7جدول 
ميانگين   درجه آزادي  مجموع مجذورها  متغير

 مجذورها
F  سطح معناداري  

  بين گروهي
  درون گروهي

  كل

002/0  
22/31  
22/31  

2  
126  
128  

001/0  
248/0  

  

004/0  996/0  

داراي سطوح مختلف  پرستاران در ميان OCBشود، تفاوت معناداري ميان شاخص  ) مشاهده مي7) و (6چنانچه در جداول (
هاي اين جداول به خوبي اهميت نقش عوامل روانشناختي مانند صفات شخصيت  شود. يافته تحصيلات و سنوات خدمتي مشاهده نمي

 دهد. را مورد تاكيد قرار مي

  گيري  نتيجهبحث و 
نقش صفات شخصيت، تعهد و اعتماد سازماني بر رفتار شهروندي سازماني اي به بررسي  پژوهش حاضر با رويكردي بين رشته

و تعهد سازماني بيشترين نقش را در  پذيري، روان آزرده گرايي رو نشان داد كه سه عامل مسئوليت نتايج تحقيق پيشپرداخته است. 
منفي معناداري  OCBگرايي رابطه  آزرده )؛ كه در اين ميان روانp>05/0دارند ( كاركنان سازماني نديبيني تغييرات رفتار شهرو پيش

  با دارد. 
سازگاري و مسووليت پذيري با  انه شخصيتي، تنها دو عاملدر تحقيق خود دريافتند از بين عوامل پنج گنيز ) 1998نيومن و كيكال (

پذيري  ووليتئنشان داد ويژگي سازگاري بيشتر با ابعاد فردي، و ويژگي مس نيز )2009( 1ايلايز .رفتار شهروندي سازماني رابطه دارند
بيني  پيش ) قوي ترين مولفه شخصيتي 1994( ) و ارگان1387( حضرتيبيشتر با ابعاد سازماني رفتار شهروندي سازماني رابطه نشان داد. 

اذعان دارد كه اصولاً  )1994( ارگان با اين حال نمايند؛  ي يا وجدان معرفي ميرا مسئوليت پذير سازماني  شهروندي  كننده رفتارهاي 
بيني رفتارهاي شهروندي سازماني چندان  براي پيشپنج عامل بزرگ شخصيت  هاي شخصيتي مانند مدل معروف استفاده از مدل

ارهاي شهروندي سازماني از روشي كه مناسب نيست. براساس اين تحقيق، بهتر است براي برقراري ارتباط ميان شخصيت و رفت

                                                 
1 - Ilies 
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) در بررسي 2009( 1باولينگ .اي از خصوصيات شخصيتي يا به عبارتي يك پروفايل شخصيتي را درنظر بگيرد استفاده نمود مجموعه
ر درتحقيق حاضر تأثي تأثير رضايت شغلي بر رفتارهاي شهروندي سازماني دريافت كه عامل مسووليت پذيري نقش تعديل گر دارد.

  .سازگاري بر رفتارهاي شهروندي سازماني مورد تأييد قرار نگرفت
شامل كوششي منظم براي دستيابي به اهداف تعيين  ،مسئوليت پذيري يا باوجدان بودن ،بر اساس نظريه پنج عامل بزرگ شخصيت

ابعاد رفتار شهروندي سازماني را  )1997( ير مه نت. )1385(روشن و همكاران،  باشد شده و نيز پيروي جدي از اصول پذيرفته شده مي
ميان عامل  مفهومي وجود همپوشيبه اين ترتيب . كند ميبيان  دوستي باوجدان بودن و نوع جوانمردي، رفتار مدني، در قالب چهار طبقه

ووليت پذيري ئتيپ شخصيتي مس دارد. بين اين دو متغير دلالت ، بر وجود رابطهپذيري شخصيت و رفتار شهروندي سازماني مسئوليت
ووليت پذير تمايل به نظم و انجام كامل كار دارد؛ وجدان كاري و ئشود. شخص مس ميتداعي  ،و قابليت، صلاحيت با وظيفه شناسي

روحيه كارگرايي در تيپ شخصيتي مسووليت پذير منجر به رفتارهاي نوع دوستانه ميشود كه تشكيل دهنده بخشي از رفتارهاي 
  .)2005، 2(كاميو ي سازماني هستندشهروند

قابل پيش بينـي اسـت؛    ن دو متغيريمختصات اگرايي و رفتار شهروندي سازماني بر اساس  آزرده وجود رابطه منفي معنادار ميان روان
خجالت و تنفر را اي از هيجانات منفي از قبيل اضطراب، خشم، افسردگي،  گرايي (در مقابل پايداري عاطفي) دامنه روان آزردهچرا كه 
گيرد. اين بعد همچنين شامل داشتن عقايد غيرواقعي، كنترل ضعيف اميال فردي و راهبردهاي غير موثر مقابلـه بـا اسـترس نيـز      در بر مي

، هـاي غيـر ضـروري    اجتنـاب از تضـاد    يي ماننـد ها ويژگي فرانقشي هايرفتاراز طرفي لازمه بروز  ؛)1385(روشن و همكاران،  باشد مي
كـه همگـي در    اسـت  هـاي سـازماني    تحمل شرايط تحميل شده به سازمان و درگير شدن در فعاليت، به همكاران در محيط كار كمك

   گرايي هستند. آزرده تضاد با سطوح بالاي روان
). p>05/0(ي پيش بين تغييـرات رفتـار شـهروندي سـازماني اسـت      ها رو تعهد سازماني يكي از مولفه ي تحقيق پيشها بر اساس يافته

از بـر اسـاس نظـر محققـان      .تأثيرگذار اسـت رفتارهاي شهروندي  سازماني برتعهد در تحقيق خود به اين نتيجه رسيد كه  )2008(3لاول
 توانـد  مـي هاي رسمي سازماني بـراي عملكـرد وجـود دارد،      كند، وقتي كه انتظار از پاداش آنجا كه تعهد، جهت رفتاري را مشخص مي

 .پيـدا نكـرد   رفتارهـاي شـهروندي   سـازماني بـر  تعهـد   تـأثير ) تأييـدي بـراي   1993تانسكي (. باشدار شهروندي سازماني كننده رفت تعيين
با دو بعـد رفتـار شـهروندي سـازماني بـا       كه تعهد سازماني به شكل معناداري ند) انجام شد، نشان داد1995تحقيقاتي كه توسط ارگان (

آنجا كه بين رضايت شغلي و تعهد سازماني همپوشاني مفهومي وجـود دارد، بايسـتي   از  وجدان بودن و اطاعت ارتباط پيدا كرده است.
شـهروندي سـازماني   زماني كـه اثـرات رضـايت شـغلي بـر روي رفتـار        لذابينانه اين دو متغير به طور همزمان مطالعه گردد.   توانايي پيش
ارگـان و  ( ها از اعتبار بيشتري برخوردار خواهـد بـود   شود، اگر به تعهد سازماني به عنوان يك متغير اثرگذار توجه شود، يافته مطالعه مي

   .)1995ريان، 
شـود. نخسـت آنكـه بـه      مـي در پايان با توجه به عوامل تبيين گر رفتارهاي شهروندي سازماني در اين تحقيق، چتد استراتژي پيشنهاد 

غربال شـوند.   ،پذيري و سازگاري ضعيف هستندووليت ئسعي شود از بين داوطلبان، متقاضياني كه از حيث مس كاركنانهنگام گزينش 
) بـا  2006( 4فراهم شـود. بـر اسـاس پـژوهش كرمـر و ديـك       كاركناني لازم براي بهبود اعتماد سازماني ها دوم آنكه تلاش شود زمينه

                                                 
1 - Bowling 
2 - Comeau 
3 - Lavelle 
4 - Cremer & Dijk 
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از ايـن جهـت لازم    .يابد هاي سازماني، ضمن تقويت هويت سازماني، اعتماد بين مديريت و كاركنان افزايش مي ت در رويهاعمال عدال
 بهبود يابد. است وضعيت عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي

  فهرست منابع
 ،هاي روانشناسي صنعتي/سازماني فصلنامه تازه. ارتباط كارآفريني و تعهد سازماني با تحليل رفتگي شغلي .)1389، ف. (ناظم و ،، ك.پارسا معين

3، 7-17.  
پايان نامه كارشناسي . ي دولتها بررسي تاثير رهبري خدمتگزار بر اعتماد سازماني و توانمند سازي كاركنان در سازمان). 1387( حضرتي، م.

  تهران.ارشد. تهران: دانشگاه 
  .36 -27 ،16 ،ماهنامه دانشور رفتار .عاملي 5). بررسي ويژگيهاي روانسنجي پرسشنامه شخصيتي 1385( و همكاران. ،روشن چسلي، ر.

. ي حل مسئله بر ارتقاء خلاقيت مهندسين با توجه به سنخ شخصيتي آنانها بررسي اثربخشي آموزش مهارت ).1389( .و همكاران ،، ح.زارع
  .56-49 ،3 ،هاي روانشناسي صنعتي/سازماني تازهفصلنامه 

  .انتشارات آگاه . تهران:هاي تحقيق در علوم رفتاري روش). 1381( .ز ،سرمد
تهران: پايان نامه كارشناسي ارشد.. بررسي رفتارهاي شهروندي سازماني و رفتارهاي ضدشهروندي در جهاد دانشگاهي ).1387( م. ،سعيدي نژاد
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