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 ه        چکید
هدف از پژوهش حاضر تبیین رفتارهاي فرانقشي )رفتار 

این  است. توسعه فرديشهروندي سازماني( بر اساس گرایش به 
لحاظ هدف، کاربردي و از لحاظ شیوه گردآوري پژوهش از 

. شودمحسوب مي توصیفي -هاي کميها جزء پژوهشداده
تحقیق شامل کارشناسان واحدهاي اداري و این  جامعه آماري

نفر بود  120تشکیلاتي سازمان مخابرات استان تهران به تعداد 
گیري تصادفي، که با استفاده از  فرمول کوکران و روش نمونه

ها با استفاده روایي پرسشنامهنفر از آنان انتخاب شدند.  90تعداد 
تفاده از آلفاي کرونباخ ها با اساز روایي محتوایي، و پایایي آن

ها به آوري و تلخیص دادهپس از جمع. محاسبه شده است
منظور تحلیل و تفسیر اهداف پژوهش از آمار توصیفي و 

نشان داد که: ها تحلیل داده نتایج . استنباطي استفاده شده است
تواند تبیین کننده رفتارهاي طور کلي، ميبه توسعه فردي( 1

، توسعه فرديهاي ( از بین مؤلفه2 باشد، وفرانقشي در سازمان 
کارگرایي و موفقیت گرایي بیشترین نقش را در  تبیین رفتارهاي 

 باشند.فرانقشي در سازمان دارا مي

، رفتارهاي فرانقشي )رفتار توسعه فردي: های کلیدیواژه
 شهروندي سازماني(، کارشناسان

 

 
 
 

Abstract 
The purpose of this study is to explain the extra role 
behavior (organizational citizenship behavior) 

based on self-development components. This 
research is applied in terms of purpose, and also in 
terms of data collection method it is considered as a 
quantitative-descriptive research. The statistical 

population of this research consisted of experts at 
Telecommunication Organization of Tehran 
province 120 people that by Using Cochran 
formula and random sampling method, 90 of them 

were selected. The validity of the questionnaires 
was calculated using content validity and reliability 
of the questionnaires using Cronbach's alpha. 

Descriptive and inferential statistics were used to 
analyze and interpret the research objectives after 
collecting and tabling data. The results of the 
analysis showed that 1) self-development in general 

can explain the extra role behaviors in the 
organization; and 2) among the components of self-

development, work- oriented and Success-

oriented,have played the most role in explaining the 
extra role behaviors in the organization. 

Keywords: tendency toward self-development, 

extra role behavior, organizational citizenship 

behavior, experts.  
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 مقدمه

دهد؛ هاي انساني تشکیل ميعصر حاضر، عصر اقتصاد دانش است و کلید اصلي این رویکرد اقتصادي را سرمایه
هاي عصر حاضر با توجه به تغییرات زمانترین مؤلفه سازماني که در سازگاري، بقا و توسعه ساکه مهمطوريبه

دنیاي پرتلاطم و رقابتي حاکم بر در واقع . ها استتواند مؤثر واقع گردد، منابع انساني سازماناقتصاد جهاني مي
ها، از یک سو عامل نیروي انساني را تبدیل به یک متغیر تأثیرگذار و فرصت بالقوه در کار سازمان و فضاي کسب

بر همین  .ها شده استمنافع سازماني نموده است، و از سوي دیگر سبب پایداري ماندگار سازمان حفظ و ارتقاي
ه قرار گرفته است هاي اخیر ابعاد گوناگوني از رفتارهاي سازماني منابع انساني مورد توجاساس است که در سال

بل وظایف در محیط کار است که نیاز افزایش پیچیدگي و وابستگي متقا و یکي از دلایل این توجه (2018)کالینگز،
اي که تمایل دارند کند. افراد با انگیزهکنند را ایجاد ميبه کارکناني که فراتر از وظایف رسمي شغل خود فعالیت مي

ها این است هاي اصلي آنبدون وجود الزامات رسمي شغل در تغییرات سازمان مشارکت فعال نمایند و از مشخصه
معمول خود کار کرده و عملکردي فراتر از انتظارات سازمان دارند. در تحقیقات اسامي گوناگوني که بیش از وظایف 

، رفتارهاي سازماني اجتماع 1توان به خودانگیزي سازمانيبه این قبیل رفتارها داده شده است که از جمله آن مي
براي این مفهوم  4ا رفتار شهروندي سازمانيهاشاره کرد، اما درنهایت با بررسي این واژه 3رفتارهاي فرانقشي و 2گرا

پذیرفته شده است. رفتار شهروندي سازماني اشاره به رفتارهاي اختیاري و فرانقشي دارد که از طریق حفظ و ارتقا 
؛ شین و 2017بستر اجتماعي و روان شناختي سازمان نقش مهمي در اثربخشي سازماني دارد )اسپیزمولاز و آیلاز، 

عبارت دیگر، اگر چه محققان پیامدهاي فردي و سازماني فراواني را براي این نوع از رفتارهاي . به(2017همکاران،
اند، اما آنچه مسلم است این قبیل رفتارها اثر مثبت و مستقیمي بر افزایش عملکرد و تحقق داوطلبانه مطرح نموده

گونه رفتارها حائز اهمیت این است که ایننکته  (.2017دباسچر و همکاران،  ؛2014)پیندر، اهداف سازمان دارد
طور رسمي پاداش کاملاً داوطلبانه و فردي است، و این بدان معني است که افراد براي اجراي این نوع رفتارها به

در واقع رفتار شهروندي افعال و . شوندها مجازات و تنبیه نیز نميکنند و نیز به علت عدم اجراي آندریافت نمي
به . کندمنظور تأمین آسایش و رفاه دیگران تبیین ميثارگرانه و تمایلات به از خودگذشتگي کارکنان را بهاقدامات ای

طلبد که شهروندان خوبي باشند؛ به شکلي که کارکنان وکار امروزي کارکناني را ميهاي رقابتي کسبعلاوه محیط
)ویدیانتو، لائو  ب رجوع را نیز از خود بروز دهندتمایل به گسترش همکاري و کمک به همکاران، کارفرمایان و اربا

در حالت . کاري داوطلبانه و اجباري از اهمیت فراوان برخوردار استدر این راستا، تفاوت هم(. 2013و کارتیکا،

                                                           

2.Organizational Spontaneity 
3.Prosocial Organizational Behavior  
4.Extra Role Behavior 
5.Organizational Citizenship Behavior  
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اجباري شخص وظایف خود را در راستاي مقررات و قوانین و استانداردهاي قابل قبول یک سازمان و صرفاً در حد 
ها، انرژي مطرح است و افراد کوشش اي،وظیفه فرا ولي در همکاري داوطلبانه مقوله. دهدامات انجام ميرعایت الز

در این حالت افراد معمولاً از منافع . کنندهاي خود به نفع سازمان ابراز ميو بصیرت خود را براي شکوفایي توانایي
و  زارعي متین)دهند ان را در اولویت قرار ميپذیري در راستاي منافع دیگرگذرند و مسئولیتشخصي خود مي

هاي اساسي مدیریت منابع انساني ها یکي از چالشلذا در دنیاي کنوني جلب این نوع از همکاري (.1385همکاران، 
هاي دهد که عوامل مختلفي در ایجاد و تبیین رفتارهاي فرانقشي در سازمانبررسي پیشینه تحقیق نشان مي .است

خصوص تمایل افراد هاي فردي و بهها ویژگيار است و شاید بتوان اذعان کرد که یکي از مهمترین آنامروز اثرگذ
هاي هاي جدید و یا غلبه بر عادتاي فرایند بهبود خود از طریق یادگیري مهارتاست. خود توسعه توسعه فرديبه 

هایي است که رفته رفته ز بر توانمندينوعاً متمرک توسعه فردي(. به عبارتي 2015)تامس و همکاران،  بد است
یابد تا افراد به نقاط قوت و ضعف خود پي ببرند، نیازهایشان را تعیین کنند و استقلال خود را افزایش گسترش مي

کارگیري ابعاد و الزامات آن در تمام شود؛ بلکه آشنایي و بهمحدود نمي افراد آنبه سازمان و  توسعه فردي. دهند
هاي منظم و منطقي بر توانمندياینکه انسان بتواند در فرایندي . رد کارآمد و کاربردي خواهد بودطول زندگي ف

خود آگاهي یابد و آنان را به روشي علمي توسعه دهد، یک مسیر توسعه مبتني بر فرد تعریف خواهد شد که از آن 
ابراز ( 2012) رابرتز و همکاران-کي(. 1393، ابیلي و مزاري)شود یاد مي همان توسعه فردياي یا خودتوسعه به 

. گردد، برعکس دیگر اشکال توسعه به وسیله فرد و نه اصول و فرامین سازماني آغاز ميتوسعه فردياند که داشته
به عنوان فرآیندي معني شده است که افراد مسئولیت اولیه براي تجارب یادگیري خود را بر  توسعه فردياگرچه 

موفق اغلب با تلاش و همکاري سایر همکاران، پیروان و سرپرستان در ارتباط  توسعه فرديگیرند، اما عهده مي
کند که افراد، آن را به نیت ارتقاي ظرفیت فردي، اي را معرفي ميهاي داوطلبانهفعالیت توسعه فرديدر واقع  .است

-توانند با بهمدیران سازمان مي ( و2018)مان و لاندن،  دهندگروهي و سازماني و پیشبرد عملکردشان انجام مي

کارگیري این راهبرد مهم مدیریتي، رفتار سازماني افراد به خصوص رفتارهاي فرانقشي را در جهت توسعه سازماني 
باشد. لذا با توجه به بهبود بخشند و اثربخشي آن نیز مستلزم نهادینه شدن تفکر توسعه در سرتاسر سازمان مي

ترین راهبردها براي بهبود رفتارهاي سازماني)بولینو و یکي از مهم توسعه فردين گفت توامطالبي که بیان شد مي
هاي توسعه ها به برنامهتواند با نگاه ویژه مدیران سازماناز جمله رفتارهاي فرانقشي است که مي (2016همکاران، 

کارگیري قاي اهداف سازماني با بهدر عین حال بستر لازم جهت ارت اي محقق شود، ومحور و با تاکید بر خودتوسعه
 1983دهد که از سال بررسي تحقیقات نشان مي .کندهاي افراد را فراهم ميها و ظرفیتتمامي تجربیات، توانایي

تاکنون مطالعاتي بسیاري در مورد رفتار شهروندي سازماني در بسترهاي مختلف سازماني صورت پذیرفته است، اما 
به ویژه در سطح جامعه علمي داخلي بسیار محدود و انگشت شمار است.  توسعه فرديره تحقیقات انجام شده دربا

با این اوصاف شایسته است که در این زمینه مطالعات بیشتري صورت گیرد و این موضوع زماني اهمیت بیشتري 
-عه اي مطرح ميکند که مساله بالابردن رفتارهاي شهروندي سازماني و درک تبیین آن بر اساس خودتوسپیدا مي
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توان رفتار شهروندي سازماني را بر اساس شود. از این رو، سؤال اساسي در تحقیق حاضر این است که آیا مي
 اي تبیین نمود؟ هاي خود توسعهمؤلفه

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

که راغب هستند  هاي مطلوب هر سازمان براي کار در شرایط متغیر، داشتن افرادي استترین خصیصهیکي از مهم
رفتارهایي که از انتظارات رسمي . آمیز سازمان، بدون وجود الزامات رسمي شغل شرکت کننددر تغییرات موفقیت

، تحقیقات کنوني(. 2004)سامچ و دراچ، ولي براي بقاي سازمان خیلي مهم و حتي ضروري هستند ،شغل فراتر رفته
داده اند مدنظر قرار  شهروندي سازمانيرفتارهاي رهاي فرانقشي یا رفتااین رفتارهاي فراتر از نقش را تحت عنوان 

این نوع از رفتارها در  هاي مطرح در زمینهپردازياولین نظریه (.1387به نقل از ابیلي و همکاران،  1386کاخکي، )
به (. 2017یز،)اسپیتزمولاز و الا تحت عنوان رفتار فرانقشي انجام گرفته است 1و توسط چستر بارنارد 1938سال 

هاي سازماني، براي دستیابي تمایلات فردي براي تلاش در راستاي کمک به انجام فعالیتاز یک سو، اعتقاد وي 
ها نه تنها بایستي در جهت دستیابي به اهداف سازمان سازمان ضروري است و از سوي دیگر، این تلاش به اهداف

-برخي از صاحب(. 1387فرد و ابراهیمي، دانایي)ن نیز باشد بایست در جهت حفاظت از خود سازماباشد، بلکه مي

به ) جستجو کرد (1964)2توان در نظرات کاتزمفهوم رفتار شهروندي سازماني را مي نظران دیگر معتقدند که پیشینه
د که هاي اثربخش داراي سه ویژگي هستنکاتز بیان نموده است که سازمان .(3،2017مازاننهامو و همکاراننقل از؛ 

ها الزامات یابند که کارکنان آنکنند، ب( اطمینان ميعبارتند از: الف( کارکنان را درون سیستم نگهداري و حفظ مي
هاي نوآورانه و خودجوش کارکنان خود که دهند، و ج( به فعالیتخاص نقش خود را به نحو قابل اعتمادي انجام مي
به عبارت دیگر،  .ل آنان مورد توجه واقع نشده، توجه خاص دارندفراتر از وظایف رسمي سازمان است و در شرح شغ

ها براي دستیابي به موفقیت نیازمند هاي اثربخش از دید کاتز به این معني است که سازمانویژگي سوم سازمان
ند و هاي شغلي خود هستهاي خاص فعالیتهاي لازم جهت انجام شغل و جنبهکارکناني با تمایلاتي فراتر از حداقل

کاتز (.2012)ماهنتي و راث، شوداین آن چیزي است که امروزه از آن تحت عنوان رفتارهاي فرانقشي یاد مي
پردازان رفتار با تمایز قائل شدن بین عملکرد نقش و رفتارهاي نوآورانه و خودجوش کارکنان از اولین نظریه (1964)

هرچند که  ( اما2000)پادساکوف و همکاران، رودميشمار میلادي به 80و  70هاي شهروندي سازماني در دهه
، ولي براي ارائه گردید( 1964) و کاتز( 1938) مفهوم رفتارهاي فرانقشي ابتدا در مقالات و تحقیقاتي از بارنارد

رفتار »بین رضایت شغلي و عملکرد از اصطلاح  بودند که در خلال بررسي رابطه( 1983) 4اولین بار باتمن و اورگان

                                                           

1. Barnard 
2. Katz 

Muzanenhamo & et al .3 
1.Bateman & Organ 
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-( رفتار شهروندي سازماني را به1995ارگان ) (.2008هوسام و ابو، به نقل از؛ فاده نمودند)است« روندي سازمانيشه

عنوان مجموعه رفتارهاي آگاهانه افراد که داراي الزام اجرایي نیست و تحت تاثیر نظام رسمي پاداش دهي نیز قرار 
 (. 2017دباسچر،به نقل از؛ ) کندد، تعریف ميندارد اما بر عملکرد مؤثر سازمان تاثیر به سزایي دار

دهد که دو رویکرد اصلي در تعریف مفهوم رفتار شهروندي سازماني وجود بررسي ادبیات نظري نشان مي      
به  اند،محققین متقدم در این موضوع، این نوع رفتار را تحت عنوان رفتار فرانقشي مورد ملاحظه قرار داده. دارد
طور ها تعیین شده است و بههاي افراد در محیط کار فراتر از الزامات نقشي است که براي آنکاي که کمگونه

گروه دیگري از گیرد، در حالي که مستقیم و آشکار از طریق سیستم پاداش رسمي سازمان مورد تقدیر قرار نمي
ز عملکرد کاري مورد ملاحظه قرار صورت مجزا اکنند که رفتار شهروندي سازماني باید بهمحققان نیز پیشنهاد مي

در این دیدگاه، رفتار . بنابراین، دیگر مشکل تمایز بین عملکرد نقش و فرانقش وجود نخواهد داشت گیرد.
تمامي رفتارهاي مثبت افراد در درون سازمان شهروندي سازماني را باید به عنوان یک مفهوم جهاني که شامل 

. تمایز بین عملکرد نقش و فرانقش به دلایل مختلفي مشکل خواهد بودیگر، از سوي د. است، مورد توجه قرار داد
ادراک کارکنان : ثانیاً. ها ضرورتاً با یکدیگر مشابه نیستندادراکات مدیران و کارشناسان از عملکرد و مسئولیت: اولاً

هایي، به چنین پیچیدگي با توجه به. ها در محیط کارشان استهایشان متاثر از رضایت آنو مسئولیت از عملکرد
وي (. 2004)کاسترو و همکاران، تواند مناسب باشدرسد تعریف اولیه ارگان از رفتار شهروندي سازماني مينظر مي

ي آگاهانه و با بصیرت که مستقیماً و به صراحت با سیستم پاداش رفتار فرد رفتار شهروندي سازماني را هر گونه
منظور از  به عبارتي .کنددهد، تعریف ميکلي کارکردهاي سازمان را ارتقا ميصورت شود و بهرسمي شناخته نمي

که لازمه نقش یا شرح شغل توافق شده در قرارداد استخدام باشد و از سوي  آگاهانه و با بصیرت رفتاري نیست
(. 2000همکاران، )پادساکوف و که غفلت از آن تنبیهي نیز در پي ندارد این رفتار انتخاب آزادانه شخص است، دیگر

شود؛ مواردي دیگر از قبیل عدم تجاوز به حقوق این نوع رفتارها علاوه بر این که کمک به دیگران را شامل مي
توان طوري که ميشود، بهها را نیز شامل ميجهت، و توجه به اجتماعات و شرکت در آندیگران، عدم شکایت بي

طور داوطلبانه کمک کردن به دیگران در مشکلات مربوط زماني بهعنوان کرد که نکته کلیدي رفتار شهروندي سا
دهد که (. در کل نتایج تحقیقات و تعاریف این متغیر مهم سازماني نشان مي2003)اسچانگ و داملر، به کار است

 اکثر محققان بر ویژگي آگاهانه بودن و نیز عدم دریافت پاداش از سازمان در قبال انجام کار تاکید دارند
( الگوي نظري را براي تبیین رفتار شهروندي 0200)  همکاران و راستا، پادساکوف در همین (.2008لیانگ،)

 عامل به شرح ذیل است: 5سازماني تنظیم کردند که شامل 
 رفتارهاي یاري دهنده به منظور کمک به کارکنان و یا همکاراني که داراي مشکلات کار هستند. :1نوع دوستي

                                                           

1.Altruism 
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 شود فرد وظایف خود را در سطوحي بالاتر از حد انتظار انجام دهد.رفتارهایي که سبب مي: 1وظیفه شناسي
 کند.: رفتارهاي مؤدبانه که از ایجاد مساله و مشکل در محیط کار جلوگیري مي2احترام و تکریم

 .شوداي که باعث خودداري از شکوه و شکایت زیاد در محل کار مي: رفتارهاي جوانمردانه3جوانمردي

هاي مربوط به سازمان هستند )مهدیون، نارنجي : رفتارهایي که نشان دهنده مشارکت فرد در فعالیت4فضیلت مدني
 (.1387ثاني و همکاران،

 

دهه اخیر سعي در شناسایي  4پیامدهاي مثبت رفتار شهروندي براي سازمان، صاحبنظران طي  به دلیل وجود
ها طریق به تقویت و ارتقاي این نوع از رفتارها در سازمان پرداخته و سازمان اند، تا از اینعوامل مرتبط با آن داشته

شناخت این عوامل از آن جهت داراي اهمیت است که با به عبارتي  .را در کسب مزیت رقابتي پایدار کمک کنند
این تحقیقات  نتایج. شودفراهم مي پیامدهاي مثبتبرداري بیشتر و بهتر از مشخص شدن این عوامل امکان بهره

از جمله  تواندهد رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبتي با سایر متغیرهاي موجود در سازمان دارد که مينشان مي
 (، تعهد سازماني7،2016؛ ویکمپ و گوریتز6،2016هیبرون؛ نسرا و 5،2015و یون جانگ) آنها به رضایت شغلي

 (، رهبري2011؛ نجفي و همکاران، 2013و بایرن،)مورمن  عدالت سازماني، (2016)دیوس و همکاران، 
 (2015؛ پرابا،2017)نیومن، (، شخصیت2016؛ پارک،2017)دباسچر، (، عملکرد سازماني2017؛ خلیلي،2017)نیومن،

شود، بیشتر عوامل اثرگذار )به جز متغیر شخصیت( بر رفتار شهروندي در و ... اشاره کرد. همانگونه که ملاحظه مي
شناختي مورد توجه قرار گرفته است، و این در گیرند و کمتر عوامل فردي و روانمورد بحث قرار مي سطح سازماني

.  حالي است که رفتارهاي فرانقشي در سازمان بیش از هر عاملي به خصایص و رفتارهاي اعضاي آن وابسته است
کند و سیاستگذاران سازمان کمک ميعوامل فردي مؤثر بر رفتار شهروندي سازماني به مدیران عالي لذا شناسایي 

هاي اي از فعالیتاي مجموعهکه بتوانند رفتارهاي فرانقشي را توسعه دهند. از سوي دیگر، از آنجا که خود توسعه
دهند تا دانش و مهارت شغلي لازم را کسب باشد که کارکنان انجام ميداوطلبانه و غیررسمي مورد نیاز سازمان مي

باور  واند یکي از مهمترین عوامل تاثیرگذار و تبیین کننده رفتار شهروندي سازماني باشد.تو حفظ نماید، مي
یعني قاعده کلي بر کارکنان و عملکرد سازمان همبستگي مثبتي برقرار است؛  اي وجود دارد که بین توسعهگسترده

کنند و شان توانمند ميجام بهتر مشاغلها، کارکنان را براي اناي از فرصتمجموعه ها با ارائهاین است که سازمان

                                                           

1.Conscientiousness 
2 .Course 
4.Sportsmanship  
4. Civic Virtue 

Jung & Yoon .5 
Nasra, M. A., & Heilbrun. 6 
Weikamp & Göritz .7 
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همچنین توسعه منابع انساني . کندخود سازمان را به عنوان یک کل، براي انجام بهتر امور توانمند مي این به نوبه
هاي فکري، عاطفي، اجتماعي یا یکي از سرمایهفرد بر اثر توسعه به . متضمن پیامدهاي فردي و سازماني است

پایدار، مزیت رقابتي و موفقیت نایل  ود و سازمان به دنبال توسعه منابع انساني خود، به توسعهشجهاني تبدیل مي
دهد که حاکمیت نسبي اصالت هاي پیشرو نشان ميپایش فضاي علمي سازمان(. 1389و موفقي،  ابیلي) آیدمي

هاي توسعه فردي، کارآمدي امپذیرد و نظسازي را نميدیگر رویکردهاي گروهي توسعه و بهها، تخصص بر سازمان
رویکردي نوین و منحصر به فرد در توسعه ، توسعه فرديدر این میان، رویکرد . و اثربخشي بیشتري خواهند داشت

-بلکه تلاش. اي افراد نیستهاي پراکنده توسعهفعالیت توسعه فردي (.1393، ابیلي و مزاري)منابع انساني است 

پذیرد سازماني صورت مي -اي فرديانداز و رسالت توسعهکه بر اساس یک چشماي است اي یکپارچههاي توسعه
( 2011) 2ریچارد و جانسون (.2015، 1شوند)ادیرنوهاي فرد شروع ميها و ظرفیتها، دانشو با ارزیابي از مهارت

کنند یگران بیان ميرا مشارکت افراد در تکالیف مستمر، خوداندیشي، خودآگاهي و یادگیري از د توسعه فرديرفتار 
را درگیر شدن در تجربیات چالش برانگیز کاري در اثناي امور جاري  توسعه فرديترین استراتژي براي که مهم

را شامل فرآیندهایي  توسعه فردي (2010)بویس، زاکارو و ویس کارور  (.2012رابرت و همکاران،-دانند )کيمي
کز توسعه، تعیین کردن فرآیندهاي توسعه و شناسایي منابع برنامه دانند که فرد، مسئولیت شناسایي نقطه تمرمي

اي، فرآیندي است که در آن فرد مسئولیت شخصي بنا بر اظهارات آنان خود توسعه. آموزشي توسعه را بر عهده دارد
اي، وسعهخود ت توان گفت کهطور کلي، ميبه ي خود را بر عهده دارد.براي آغاز، تقویت و ارزیابي رشد و توسعه

کند که افراد آن را به نیت ارتقاي ظرفیت فردي، گروهي و سازماني و اي را معرفي ميهاي توسعه داوطلبانهفعالیت
شاخص  3را بر اساس  توسعه فرديگرایش به ( 2004)کورتینا و همکاران  .دهندپیشبرد عملکردشان انجام مي

در مطالعات مفهومي اخیر، (. 2004)کورتینا، کنندميتعریف « پذیري و خوداگاهيهوشیاري و فراست، سازش»
هاي فردي مرتبط با بندي از شاخصهاند که پنج دستهمدلي را بررسي کرده (2010)بویس، زاکارو و ویس کارور 

مؤثر هستند و  توسعه فرديطور غیرمستقیم بر تمایل افراد به ها بهویژگي این. اندرا شناسایي نموده توسعه فردي
 «هاي شناختيگرایي مبتني بر تلاش، تسلط گرایي، گرایش به رشد شغلي و توانایيکارگرایي، موفقیت»تند از عبار

دسته کارگرایي )انگیزش  5اي را به هاي خود توسعه( نیز مؤلفه1393ابیلي و مزاري ) (.2010بویس و همکاران، )
ني بر تلاش )نیاز به موفقیت، کانون دروني کنترل مسیر شغلي، درگیري شغلي و تعهد سازماني(، موفقیت گرایي مبت

و انرژي(، تسلط گرایي )خودکارآمدي، هوشیاري، آزادي تجربه، هدف گرایي یادگیري، بلوغ فکري و فراشناخت(، 
اند. بررسي گرایش به رشد شغلي )تجربیات شغلي، دریافت کردن بازخورد(، و توانایي شناختي تقسیم بندي نموده

در خصوص ارتباط همزماني/ علي مابین این دو متغیر یعني رفتارشهروندي سازماني و گرایش به  پیشینه تحقیق

                                                           

1.Odierno  

2. Reichard & Johnson 



 ، سال نهم3پژوهشي، شماره  -روانشناختي، علمي کاربردي هايپژوهش نامهفصل

98 

 

 

 

طور مستقیم و همزمان این دو متغیر را مورد بررسي قرار داده دهد که تحقیقاتي که بهاي نشان ميخودتوسعه
هاي خود تاثیر برخي از مؤلفهباشند، صورت نپذیرفته است و تنها در برخي از تحقیقات به بررسي ارتباط و یا 

اي با رفتار شهروندي سازماني اشاره دارند که در ادامه به برخي از مهمترین آنها پرداخته خواهد شد. براي توسعه
دارند که خودارزیابي و توانمندسازي روانشناختي اثر مثبتي بر رفتار شهروندي ظهار ميا( 2017) مثال؛ جوو و جو

دارند که تعهد سازماني یکي از مفاهیم مهم مدیریتي است و ( بیان مي2016) و همکاراندیویس . سازماني دارد
 (2016گاپتا) برداشت فردي افراد از تعهد سازماني بر بروز رفتارهاي فرانقشي اثر مستقیمي دارد. از سوي دیگر، 

ه، مشارکت شغلي و رفتارهاي میانجي روابط مثبت مابین حمایت سازماني ادراک شددارد که تعهد عاطفي اظهار مي
دهد که افرادي که از شغل خود راضي هستند، ( نیز نشان مي2014) شهروندي سازماني است. نتایج تحقیق پاوالاچ

دهند. به عبارت دیگر، این رفتارها با احساس کارآمدي فردي در رفتارهاي شهروندي سازماني بالاتري بروز مي
شوند. وح بالاتري از آموزش هستند، در رفتارهاي داوطلبانه بیشتر درگیر ميارتباط است و افرادي که داراي سط

( بیانگر آن است که افرادي که شخصیت فراکنشي دارند، در بروز رفتارهاي فرانقشي 2017) نتایج تحقیقات نیومن
 ا رفتاردارد که روان رنجوري، پذیرش و گشودگي ارتباط مستقیمي ب( اظهار مي2018)1هشتر هستند. موفق

د که نده( نشان مي2014) میائو و (2014لیو)نتایج تحقیقات شهروندي سازماني دارد و این در حالي است که 
بیني کننده رفتارهاي فرانقشي در سازمان باشد و این دو متغیر داراي ارتباطات تواند پیشعواطف و شناخت مي

ر تحقیقات انجام شده در حوزه رفتار شهروندي سازماني دهد که دبندي پیشینه تحقیق نشان ميجمع متقابلي است.
شود که به بررسي ارتباط و یا تاثیر این دو متغیر مهم پرداخته باشند و از اي کمتر تحقیقاتي یافت ميو خود توسعه

و گرایش به آن، فرد محور اصلي و  توسعه فرديسوي دیگر، همانگونه که پیشتر نیز بدان اشاره شد در فرآیند 
. (2002)مورفي، استگر و مسئول تعیین موارد یادگیري، مکان، چرایي و چگونگي یادگیري سي است که هدایتک

ترین تأثیر را بر عملکرد سازمان داشته باشند و شود که منابع انساني بیشمنجر به آن مي توسعه فرديگرایش به 
خصوص رفتار شهروندي را در جهت توسعه سازماني اد بهتوانند رفتار سازماني افرکارگیري این ابزار ميمدیران با به

  باشد.اي و رفتارهاي فرانقشي ميبهبود بخشند. لذا هدف تحقیق حاضر بررسي روابط چندگانه مابین خود توسعه

 مدل مفهومی تحقیق

-اني مياي بر رفتار شهروندي سازمتوسعه با توجه به هدف اصلي پژوهش که بررسي میزان تأثیر گرایش به خود

در نماي زیر نشان داده شده است. ( 1شکل )هاي تحقیق، چارچوب نظري تحقیق باشد و همچنین فرضیه
همانگونه که در ادبیات تحقیق نیز بدان اشاره شد، براي متغیر رفتار شهروندي سازماني از مدل پادساکوف و 

 ( استفاده شده است.1393اي از مدل ابیلي و مزاري )( و براي متغیر خودتوسعه1990همکاران )
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 مدل مفهومی تحقیق : 1شکل 

 
 با توجه به مطالب مطرح شده و مدل مفهومي تحقیق اهداف تحقیق حاضر به شرح ذیل است:

 ايتبیین رفتارهاي فرانقشي بر اساس گرایش به خود توسعههدف اصلی: 

 اهداف فرعی:
 مشخص کردن تاثیر کارگرایي بر رفتارهاي فرانقشي  .1

 ارهاي فرانقشيمشخص کردن تاثیر موفقیت گرایي بر رفت .2

 گرایي بر رفتارهاي فرانقشي مشخص کردن تاثیر تسلط .3

 مشخص کردن تاثیر گرایش به رشد شغلي بر رفتارهاي فرانقشي .4

 مشخص کردن تاثیر توانایي شناختي بر رفتارهاي فرانقشي .5
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 روش 
این تحقیق شامل  جامعه آماري .توصیفي است-ها کميتحقیق حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر گردآوري داده

نفر بوده که با استفاده از  120کارشناسان واحدهاي اداري و تشکیلاتي سازمان مخابرات استان تهران به تعداد 
ابزار گردآوري . نفر از آنان انتخاب و مورد سؤال قرار گرفتند 90گیري تصادفي، تعداد فرمول کوکران و روش نمونه

در سنجش رفتار شهروندي از . باشداي و رفتار شهروندي سازماني ميوسعهاطلاعات دو پرسشنامه گرایش به خود ت
دوستي، مؤلفه نوع 5سؤال در  20استفاده شد که متشکل از ( 2000)استاندارد پادساکف و همکاران  پرسشنامه

 ايهدر سنجش گرایش به خود توسع همچنین. باشدشناسي، جوانمردي، فضیلت مدني و احترام و تکریم ميوظیفه
اي هر دو پرسشنامه به گونه. طراحي شده است، استفاده شد( 1393)سؤالي که توسط ابیلي و مزاري  56از آزمون 

روایي . دهنداي لیکرت، متغیرهاي پژوهش را مورد سنجش قرار ميتفکیکي و با استفاده از مقیاس پنج درجه
آزمون ها با یک پیشمورد تأیید قرار گرفته، و پایایي آنها با استفاده از نظر اساتید دانشگاهي بررسي و پرسشنامه

ضریب آلفاي کرونباخ استخراج . دهندگان با استفاده از آلفاي کرونباخ محاسبه شده استروي تعداد کافي از پاسخ
. بوده است 0.91اي و براي پرسشنامه گرایش به خودتوسعه 0.86شده براي پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني 

هاي پژوهش از آمار توصیفي و استنباطي منظور تحلیل و تفسیر فرضیهها بهآوري و تلخیص دادهاز جمعپس 
مدل معادلات ساختاري و روش حداقل مربعات جزیي و با کمک  هاي کمي نیز از طریقداده. استفاده شده است

با حداقل مربعات جزئي که توسط  سازي معادلات ساختاريمدلمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  PLsنرم افزار 
-CB)سازي معادلات ساختاري کوواریانس محور شود، در مقایسه با مدلافزارهایي مانند پي ال اس انجام مينرم

SEM )ها با تحلیل داده: از جمله هاي چشمگیري دارد؛شود، مزیتافزارهایي مانند لیزرل انجام ميکه توسط نرم
اند و هاي مختلف گردآوري شدههایي که با مقیاسها، تحلیل دادهبه نرمال بودن داده حجم نمونه کوچک، عدم نیاز

 (.2009)هنسلر،عدم نیاز به داشتن حداقل سه متغیر آشکار براي هر متغیر پنهان 

 
 هایافته

بدین . یردهاي گردآوري شده مورد تأیید قرار گگیري با داهها باید برازش الگوهاي اندازهقبل از آزمون فرضیه
هاي براي ارزیابي مدل .ایمکار بردهگیري یا همان تحلیل عاملي تأییدي را بهدر این پژوهش مدل اندازهمنظور 

استفاده ( 2009)2طبق توصیه وتزلس و همکاران 1هااي یا همان تکرار نشانگرگیري نیز از روش یک مرحلهاندازه
گیري باید پایایي ثبات دروني، روایي همگرا و روایي اي اندازهقابل توجه است که در ارزیابي الگوه. ه استشد

                                                           

1. Repeated Indicators Approach 
2. Wetzels et al 
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(. جهت بررسي پایایي ثبات دروني باید مقدار پایایي ترکیبي را براي 2016)هیر و همکاران، تمایزي بررسي شود
شافي ؛ یعني در تحقیقات اکتنحوه تفسیر پایایي ترکیبي همانند آلفاي کرونباخ است. ها محاسبه نمودتک سازهتک

همانطور که در . مطلوب است 70/0مطلوب است و در مراحل پیشرفته تحقیق مقادیر بیشتر از  70/0تا  60/0مقدار 
 . دست آمده استبه 7/0هاي مکنون مرتبه اول بزرگتر از آمده است، پایایي ترکیبي تمامي سازه 1جدول 

 

 های مرتبه اولپایایی ترکیبی سازه: 1جدول 
 

 پایایی ترکیبی مؤلفه نام سازه ردیف

1 

 کارگرایي

 79/0 انگیزش مسیر شغلي

 83/0 درگیري شغلي 2

 83/0 تعهد سازماني 3

4 

 موفقیت گرایي

 89/0 نیاز به موفقیت

 83/0 مکان کنترل 5

 82/0 انرژي و توان 6

7 

 تسلط گرایي

 84/0 خودکارآمدي عمومي

 91/0 وجدان 8

 86/0 آزادي تجربه 9

 76/0 ذهني بلوغ 10

 95/0 هدف گرایي یادگیري 11

 گرایش به 12
 رشد شغلي 

 92/0 شناسایي کارراهه

 94/0 بازخوردگیري 13

14 
 توانایي شناختي

 91/0 شناخت

 79/0 فراشناخت 16

رفتار شهروندي  17
 سازماني

 81/0 نوع دوستي

 89/0 وظیفه شناسي 18
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 82/0 جوانمردي 19

 78/0 فضیلت مدني 20

 88/0 احترام و تکریم 21

 
 .دست آمده استبه 7/0هاي مکنون مرتبه دوم نیز بزرگتر از ، پایایي ترکیبي تمامي سازه2طبق جدول 

 

 های مرتبه دومپایایی ترکیبی سازه :2جدول 

 پایایی ترکیبی نام سازه ردیف

 94/0 کارگرایي 1

 95/0 موفقیت گرایي 2

 84/0 تسلط گرایي 3

 97/0 به رشد شغليگرایش  4

 78/0 توانایي شناختي 5

 93/0 رفتار شهروندي 6
 

 
، پایایي ترکیبي بنابراین. دست آمده استبه 92/0اي نیز پایایي ترکیبي سازه مرتبه سوم یعني گرایش به خود توسعه

همگرا داراي دو روایي . در گام بعدي باید روایي همگرا بررسي شود .هاي سلسله مراتبي مطلوب استتمامي سازه
براي اینکه روایي همگرا تأیید شود، . ها و میانگین واریانس استخراج شده استتک نشانگرشاخص بار عاملي تک

و میانگین واریانس استخراج شده  40/0هاي مرتبه اول، دوم و سوم باید حداقل بار عاملي متغیرهاي آشکار سازه
هاي مرتبه اول، مرتبه دوم ، بار عاملي همه نشانگرهاي سازه2شکلق طب. باشد 5/0نشانگرهاي هر سازه نیز بالاي 

 . است 5/0و مرتبه سوم بالاي 
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 گیریهای تحقیق در مدل اندازهبارهای عاملی مربوط به نشانگرهای سازه :2 شکل                       
 

 

بنابراین، . دست آمده استبه 5/0هاي مرتبه اول بزرگتر از ، میانگین واریانس استخراج شده سازه3طبق جدول 
 .هاي مرتبه اول برقرار استروایي همگرا براي سازه
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 های مرتبه اولمیانگین واریانس استخراج شده سازه :3جدول 

 AVE نام سازه ردیف

 56/0 انگیزش مسیر شغلي 1

 56/0 شغلي درگیري 2

 55/0 تعهد سازماني 3

 58/0 نیاز به موفقیت 4

 56/0 مکان کنترل 5

 55/0 انرژي و توان 6

 64/0 خودکارآمدي عمومي 7

 79/0 وجدان 8

 68/0 آزادي تجربه 9

 85/0 هدف گرایي یادگیري 10

 70/0 شناسایي کارراهه 11

 84/0 بازخوردگیري 12

 73/0 شناخت 13

 56/0 فراشناخت 14

 52/0 بلوغ ذهني 15

 52/0 نوع دوستي 16

 74/0 وظیفه شناسي 17

 60/0 جوانمردي 18

 55/0 فضیلت مدني 19

 53/0 احترام و تکریم 20

 
بنابراین، . دست آمده استبه 5/0هاي مرتبه دوم نیز بزرگتر از ، میانگین واریانس استخراج شده سازه4طبق جدول 

 .مرتبه دوم هم برقرار است هايروایي همگرا براي سازه
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 های مرتبه دوممیانگین واریانس استخراج شده سازه :4جدول 
 AVE نام سازه ردیف

 84/0 کارگرایي 1

 84/0 موفقیت گرایي 2

 59/0 تسلط گرایي 3

 95/0 گرایش به رشد شغلي 4

 54/0 توانایي شناختي 5

 71/0 رفتار شهروندي 6

 
بنابراین، . دست آمدبه 71/0اي نیز مرتبه سوم یعني گرایش به خود توسعه ه سازهمیانگین واریانس استخراج شد

هاي سلسله مراتبي داراي ، تمامي سازهبا توجه به نتایج فوق. مرتبه سوم نیز برقرار است روایي همگرا براي سازه
-تمایزي از شاخص فورنلبراي سنجش روایي . در گام سوم باید روایي تمایزي بررسي شود .روایي همگرا هستند

، جذر میانگین واریانس استخراج شده مربوط به یک متغیر لارکر-طبق شاخص فورنل شده است.لارکر استفاده 
.لازم به ذکر است در جدول مکنون یا سازه باید از همبستگي آن متغیر مکنون با سایر متغیرهاي مکنون بیشتر باشد

پررنگ در قطر جدول نوشته شده اند جذر میانگین واریانس  ( اعدادي که به صورت1پیوست)پیوست شماره
هاي مرتبه ، جذر میانگین واریانس استخراج شده همه سازه5طبق جدول . استخراج شده سازه هاي مربوطه هستند

هاي مرتبه دوم نیز بنابراین، روایي تمایزي سازه. هاي مرتبه دوم بیشتر استها با سایر سازهدوم از همبستگي آن
هاي مدل از دهد، جذر میانگین واریانس استخراج شده همه سازههمانطور که نتایج نشان مي. برقرار است

هاي سلسله مراتبي بنابراین، روایي تمایزي همه سازه. مرتبه خود بیشتر استهاي همها با سایر سازههمبستگي آن
حلیل عاملي تأییدي باید گفت تمامي الگوهاي گیري یا تبا توجه به نتایج مربوط به مدل اندازه. ار استبرقر

هاي سنجش، نوبت به ارزیابي مدل ساختاري پس از ارزیابي مدل .گیري از برازش مطلوبي برخوردار هستنداندازه
اندازه . داري آن را بررسي نماید، محقق باید علامت جبري ضریب، اندازه و سطح معنيدر این مرحله. رسدمي

برخي محققین بر این باور هستند که . هنده قدرت و قوت رابطه بین دو متغیر نهفته است، نشان دضریب مسیر
دست آمده براي دهد نتایج بهیک میزان مشخصي از تاثیر در مدل را نشان مي 100/0تر از مسیر بزرگضریب 

هاي دلپس از تأیید برازش م .نمایش داده شده است 2 ضرائب مسیر و سطح معني داري آنها در شکل
و رفتار  اي، ضریب مسیر بین گرایش به خود توسعه3شکلطبق . هاي پژوهش آزمون شدندگیري، فرضیهاندازه
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؛ یعني گرایش به شوداصلي پژوهش تأیید مي ، فرضیهبنابراین(. =t 69/15) شهروندي سازماني معنادار شده است
 . ادار دارداي بر رفتار شهروندي سازماني تأثیر مثبت و معنخود توسعه

 

 های مرتبه دوملارکر برای سازه-نتایج شاخص فورنل :5جدول 
 6 5 4 3 2 1 نام سازه ردیف

      91/0 کارگرایي 1

88/0 موفقیت گرایي 2  91/0     

87/0 تسلط گرایي 3  83/0  78/0    

88/0 گرایش به رشد شغلي 4  89/0  74/0  97/0   

85/0 توانایي شناختي 5  86/0  76/0  89/0  73/0  

83/0 رفتار شهروندي 6  82/0  73/0  81/0  71/0  84/0 
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 ای و رفتار شهروندی در مدل ساختارینتایج معناداری رابطه گرایش به خود توسعه :3 شکل

مقادیر . زا هم بررسي شوددر الگوي ساختاري علاوه بر معناداري روابط بین متغیرها باید ضریب تعیین متغیر درون
(. طبق 2009)هنسلر و همکاران، شودبه ترتیب ضعیف، متوسط و زیاد محسوب مي 2Rبراي  67/0و  33/0، 19/0

، باید گفت مدل پژوهش از قدرت بنابراین. دست آمدبه 64/0، مقدار ضریب تعیین رفتار شهروندي سازماني 3شکل
همانطور که . سي قرار گرفتندهاي فرعي پژوهش مورد برردر گام بعدي فرضیه .بیني بالایي برخوردار استپیش
(. =t 65/5) دهد، ضریب مسیر بین کارگرایي و رفتار شهروندي سازماني معنادار شده استنشان مي 4شکل

همچنین . شود؛ یعني کارگرایي بر رفتار شهروندي تأثیر مثبت و معنادار دارددوم هم تأیید مي براین، فرضیهبنا
سوم  ، فرضیهبنابراین(. =t 36/2) شهروندي سازماني نیز معنادار شده است ضریب مسیر بین موفقیت گرایي و رفتار

گرایي تسلطضریب مسیر بین . ؛ یعني موفقیت گرایي بر رفتار شهروندي تأثیر مثبت و معنادار داردشودهم تأیید مي
گرایي ؛ یعني تسلطشوديچهارم تأیید نم ، فرضیهبنابراین(. =t 71/0) و رفتار شهروندي سازماني معنادار نشده است
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ني همچنین ضریب مسیر بین گرایش به رشد شغلي و رفتار شهروندي سازما. بر رفتار شهروندي تأثیر معنادار ندارد
؛ یعني گرایش به رشد شغلي بر رفتار شودپنجم هم رد مي ، فرضیهبنابراین(. =t 02/0) معنادار نشده است

 یر بین توانایي شناختي و رفتار شهروندي سازماني نیز معنادار نشده استضریب مس. شهروندي تأثیر معنادار ندارد
(35/0 t= .)طبق . ؛ یعني توانایي شناختي بر رفتار شهروندي تأثیر معنادار نداردشودششم هم رد مي ، فرضیهبنابراین

تأثیر مثبت و معنادار  اي بر رفتار شهروندي سازمانيرغم اینکه گرایش به خود توسعه، عليهاي این پژوهشیافته
اي بر رفتار شهروندي سازماني تأثیر مثبت و معنادار فقط دو بعد از پنج بعد گرایش به خود توسعه گذارد، امامي
 .گذارندمي

 
 ای و رفتار شهروندینتایج معناداری رابطه بین ابعاد گرایش به خود توسعه :4شکل 
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 گیریبحث و نتیجه
شود بدان اشاره شد، رفتارشهروندي سازماني اغلب به عنوان نوعي از از رفتار محسوب ميهمانگونه که پیشتر نیز 

طور کلي، همواره باید این نکته را در نظر به. که توانایي تسهیل به حرکت درآوردن ماشین اجتماعي سازمان را دارد
چرا که پیامدهاي مهمي مانند شود؛ ها امري مهم تلقي ميداشت که وجود رفتار شهروندي سازماني در سازمان

رفتار شهروندي سازماني ه امروز. را در پي دارد ...وري و رضایت شغلي، محافظت از منابع، اثربخشي، کارایي و بهره
ها نوآورتر بوده و از منابع شود کارکنان آن سازمانگردد که باعث ميها مزیت رقابتي محسوب ميبراي سازمان

بر (. 1388، شاطري)تري استفاده کنند و در نتیجه عملکرد بهتري داشته باشند و اثربخشطور کارآمدتر کمیاب به
اساس نظریه تبادل احتماعي اگر چه وضعیت مطلوب سازمان به رفتار شهروندي بیشتر کارکنان منجر خواهد شد، 

فردي و یر؛ عوامل بود و  عوامل دیگري نظاما تنها عوامل سازماني سبب ساز این وضعیت در سازمان نخواهد 
مؤثر بر رفتار  شناختيروان-عوامل اثرگذار فردي یکي از مهمترین. شناختي نیز بر رفتارهاي فرانقشي اثرگذارندروان

تغییرات روزافزون در بستر اجتماعي، اقتصادي و سیاسي موجب  .است توسعه فرديشهروندي سازماني گرایش به 
هاي توسعه  مداوم، کارکنان خود را امري الزامي تلقي نمایند و یکي از مکانیزمها نیاز به توسعه مدام شده تا سازمان

یابند تا افراد  به نقاط هایي است که رفته رفته گسترش مياي متمرکز بر توانمنديخودتوسعه. اي استخود توسعه
در واقع (. 1393، مزاري)قوت و ضعف خود پي ببرند، نیازهایشان را تعیین کنند و استقلال خود را افزایش دهند 

اي نوعي مسئولیت پذیري فردي است که سبب افزایش صلاحیت براي موقعیت فعلي یا آماده کردن خود توسعه
اي افراد خود مسئول رشد و توسعه خودشان در فرایند خود توسعه به عبارتي. شودهاي آینده ميفرد براي موقعیت

توان گفت که بر همین اساس، مي(. 1395،مزاري و زماني)اي هستند هاي خود توسعهدنبال فرصتمي باشند و به
عنوان مؤلفه دیگر این پژوهش و یکي از عوامل اثرگذار بر رفتار شهروندي سازماني در به توسعه فرديگرایش به 

تار و این بدان دلیل است که پي بردن به عوامل مرتبط و مؤثر بر رف این پژوهش مورد بررسي قرار گرفته است
ها، رفتارهاي داوطلبانه فرانقشي را شهروندي سازماني سبب مي شود تا بتوان با تغییر، بهبود و دستکاري آن

اي کارکنان دنبال تبیین رفتار شهروندي سازماني بر اساس گرایش به خود توسعهپژوهش حاضر به لذا . افزایش داد
اي و رفتار دهد که درکل گرایش به خود توسعهشان ميهاي پژوهش حاضر ننتایج حاصل از تحلیل داده .باشدمي

هاي بیشتر و شهروندي ارتباط مثبت و معناداري دارد، به عبارتي هر چه افراد نسبت به کسب دانش و مهارت
یکي دیگر از  .پذیرش مسئولیت براي یادگیري متعهدتر باشند، احتمال بروز رفتارهاي فرانقشي بیشتر خواهد بود

اي شامل؛ کارگرایي، هاي گرایش به خود توسعههاي تحقیق این است که تمامي مؤلفهاز تحلیل یافتهنتایج حاصل 
هاي رفتارهاي فرانقشي هاي شناختي با کلیه مؤلفهموفقیت گرایي، تسلط گرایي، گرایش به رشد شغلي و توانایي

ام و تکریم رابطه مثبت و معني دارند که عبارتند از؛ نوع دوستي، وظیفه شناسي، جوانمردي، فضیلت مدني و احتر
؛ 2016؛ گاپتا،2016؛ دیویس و همکاران،2017)جوو و جو، تحقیقات که نتایج این بخش از تحقیق همسو با نتایج



 ، سال نهم3پژوهشي، شماره  -روانشناختي، علمي کاربردي هايپژوهش نامهفصل

110 

 

 

 

باشد. از سوي دیگر، نتایج تحقیق مي (2000؛ لي،2014، لو،2014؛ میائو،2018؛ شاه،2017؛ نیومن،2014پاوالاچ، 
اي، مؤلفه کارگرایي و موفقیت گرایي مبتني بر تلاش بیشترین هاي خود توسعهمؤلفهدهد که از بین نشان مي

، درگیري عبارت دیگر، هر چه انگیزش مسیر پیشرفت شغليبه. باشندقدرت تبیین رفتارهاي فرانقشي را دارا مي
ي دیگر افزایش یابد، شغلي و تعهد سازماني کارکنان از یک سو، و نیاز به موفقیت و کانون کنترل دروني  از سو

ها نشان نتایج کلي تحلیل یافتهو در نهایت  احتمال بروز رفتارهاي فرانقشي در سازمان نیز افزایش خواهد یافت،
-درصد تغییرات مرتبط با رفتارهاي شهروندي سازماني را پیش 64تواند اي ميدهد که گرایش به خود توسعهمي

اي و رفتارهاي فرانقشي، بهبود و افزایش رفتارهاي بین گرایش به خود توسعهبیني نماید. با توجه به ارتباط مثبت 
هاي انساني سازماني صورت گیرد، لذا خود دنبال آن ارتقاي سرمایهاي و بهتواند از مسیر خود توسعهفرانقشي مي

در  ي گردد. بنابراین،الي توسعه معرفعنوان یک استراتژي اجتناب ناپذیر و یک رویکرد متعتواند بهاي ميتوسعه
 پیشنهادهاي زیر مطرح است: توسعه فرديراستاي بهبود 

طور کلي، و از آنجا که  اي و رفتارهاي فرانقشي بهدار گرایش به خود توسعهبا توجه به ارتباط مثبت و معني -1
نظیر برگزاري  توان از طریق اقداماتيشود، مياي یک سازوکار مهم براي توسعه فرد قلمداد ميخود توسعه

هاي آموزش ضمن خدمت افراد دانش کارکنان را در این ها و یا در در قالب دورههاي تخصصي، کارگاهنشست
 حوزه افزایش داد.

اي، عوامل از دیگر نتایج مهم تحقیق این است که از بین عوامل تشکیل دهنده گرایش به خود توسعه -2
هاي تشکیل ا در تبیین رفتارهاي فرانقشي دارند. لذا با توجه مؤلفهکارگرایي و موفقیت گرایي بیشترین قدرت ر

هاي موفقیت گرایي  انگیزش مسیر شغلي باشد. یکي از مؤلفهدهنده هر یک از آنها پیشنهادات ذیل قابل توجه مي
ریزي مسیر برنامهتواند با باشد که ارتباط مثبت و معناداري با رفتارهاي فرانقشي دارد. از آنجا که،  سازمان ميمي

پیشرفت شغلي بازدهي کارکنان را افزایش و نرخ جابجایي ایشان را کاهش دهد، لذا شناسایي مسیر پیشرفت شغلي 
-کند. یکي از مؤلفهداراي اهمیت فراوان بوده و به مدیران و برنامه ریزان در دستیابي به اهداف سازمان کمک مي

اط مثبت و معناداري با رفتارهاي فرانقشي دارد. با توجه به تعریف هاي کارگرایي، درگیري شغلي است که ارتب
درگیري شغلي و این موضوع که هر چقدر درگیري شغلي کارکنان بالاتر باشد، احساس معناداري، اشتیاق، افتخار و 

وکارهایي رسد که مدیران با استفاده از سازباشد، لذا به نظر ميها نسبت به کار افزایش مياحساس خوشایند آن
هایي نظیر، خود مدیریتي و ساماندهي روابط با دیگران و مانند، افزایش خودآگاهي کارکنان و توجه به مهارت

هاي هاي مثبتي در جهت افزایش درگیري شغلي کارکنان بردارند. از دیگر مؤلفههاي اجتماعي گامافزایش آگاهي
لذا با توجه به ارتباط مثبت بین تعهد سازماني و رفتارهاي  تاثیرگذار بر رفتارهاي فرانقشي، تعهد سازماني است.

هاي ها براي ارائه خدمات با کیفیت و تحقق اهداف عالي سازمان نیاز به سرمایهفرانقشي، و از آنجا که سازمان
در  انساني متعهد دارند، لازم است مدیران و سیاست گذاران سازمان عوامل ایجاد کننده تعهد سازماني شناسایي و

باشد که ارتباط مثبت و هاي موفقیت گرایي، انگیزه موفقیت طلبي ميجهت ارتقاي آن همت گمارند. یکي از مؤلفه
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شود مدیران از روش هاي مختلف مانند؛ تقویت حس رقابت معناداري با رفتارهاي فرانقشي دارد. لذا پیشنهاد مي
گیري، انگیزه موفقیت طلبي را رکنان در فرایندهاي تصمیمطلبي مثبت، ارائه بازخوردهاي به موقع و استفاده از کا

باشد که ارتباط مثبت و هاي موفقیت گرایي، کانون کنترل ميدر کارکنان خود پرورش دهند. یکي دیگر از مؤلفه
خود هاي ها و قابلیتمعناداري با رفتارهاي فرانقشي دارد. افرادي که کانون کنترل دروني دارند و نسبت به توانایي

ها  بیشتر آگاهي دارند، از انگیزه بالاتري براي کار کردن برخوردار بوده و احتمال بروز رفتارهاي فرانقشي در آن
هاي رسد در هنگام گزینش افراد بایستي به این ویژگي مهم شخصیتي به اندازه مهارتخواهد بود. لذا به نظر مي

 تخصصي توجه شود.
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7
1
/
0 

6
6
/
0 

7
0
/
0 

7
2
/
0 

7
3
/
0 

6
5
/
0 

7
7
/
0 

8
9
/
0 

            

آزاد 9
ي 
تجرب

 ه

6
9
/
0 

6
8
/
0 

7
0
/
0 

7
3
/
0 

7
1
/
0 

6
6
/
0 

7
7
/
0 

7
1
/
0 

8
2
/
0 

           

هد 10
ف 
گرای
ي 
یادگی
 ري

6
8
/
0 

6
5
/
0 

6
8
/
0 

7
1
/
0 

7
0
/
0 

7
2
/
0 

7
6
/
0 

7
2
/
0 

7
8
/
0 

9
2
/
0 

          

شناس 11
ایي 
کاررا
 هه

6
3
/
0 

6
9
/
0 

6
9
/
0 

7
3
/
0 

6
7
/
0 

7
1
/
0 

7
5
/
0 

7
6
/
0 

7
6
/
0 

7
3
/
0 

8
3
/
0 

         

بازخو 12
ردگی
 ري

6
5
/
0 

6
4
/
0 

6
5
/
0 

7
3
/
0 

6
8
/
0 

6
6
/
0 

7
8
/
0 

7
3
/
0 

7
5
/
0 

7
8
/
0 

7
2
/
0 

9
1
/
0 

        

شناخ 13
 ت

7
2
/
0 

6
6
/
0 

6
3
/
0 

7
0
/
0 

7
2
/
0 

7
1
/
0 

7
4
/
0 

7
7
/
0 

7
8
/
0 

8
6
/
0 

7
9
/
0 

7
5
/
0 

8
5
/
0 

       

فراشن 14
 اخت

7
0
/
0 

6
6
/
0 

6
3
/
0 

7
1
/
0 

7
3
/
0 

7
2
/
0 

6
0
/
0 

7
5
/
0 

7
7
/
0 

7
0
/
0 

7
2
/
0 

6
4
/
0 

7
7
/
0 

7
5
/
0 

      

بلوغ  15
ذهن
 ي

7
0
/
0 

7
2
/
0 

6
6
/
0 

6
3
/
0 

7
0
/
0 

7
0
/
0 

7
2
/
0 

7
0
/
0 

7
8
/
0 

8
1
/
0 

7
6
/
0 

7
6
/
0 

8
0
/
0 

7
3
/
0 

7
2
/
0 

     

نوع  16
دوست
 ي

7
1
/
0 

7
0
/
0 

6
3
/
0 

6
7
/
0 

6
8
/
0 

7
2
/
0 

7
2
/
0 

7
5
/
0 

6
9
/
0 

8
1
/
0 

6
1
/
0 

7
3
/
0 

7
9
/
0 

6
5
/
0 

6
9
/
0 

7
2
/
0 

    

وظیف 17
ه 

شناس
 ي

6
2
/
0 

6
8
/
0 

7
0
/
0 

6
5
/
0 

7
1
/
0 

6
8
/
0 

7
5
/
0 

7
2
/
0 

7
3
/
0 

6
9
/
0 

6
8
/
0 

6
9
/
0 

7
6
/
0 

6
3
/
0 

6
7
/
0 

6
1
/
0 

8
6
/
0 

   

جوان 18
مرد
 ي

6
9
/
0 

7
2
/
0 

7
2
/
0 

6
7
/
0 

7
3
/
0 

6
9
/
0 

7
3
/
0 

7
7
/
0 

7
1
/
0 

8
5
/
0 

8
0
/
0 

7
8
/
0 

7
8
/
0 

7
0
/
0 

6
3
/
0 

6
9
/
0 

7
3
/
0 

7
7
/
0 

  

فضیل 19
ت 
 مدني

6
3
/
0 

6
9
/
0 

6
5
/
0 

7
1
/
0 

7
3
/
0 

7
1
/
0 

7
7
/
0 

7
5
/
0 

7
4
/
0 

8
3
/
0 

7
7
/
0 

7
2
/
0 

8
0
/
0 

7
2
/
0 

7
0
/
0 

6
4
/
0 

6
8
/
0 

7
1
/
0 

7
4
/
0 

 

احترا 20
م و 
تکری
 م

6
2
/
0 

6
4
/
0 

6
4
/
0 

7
0
/
0 

7
0
/
0 

6
7
/
0 

6
8
/
0 

7
2
/
0 

6
3
/
0 

7
1
/
0 

7
2
/
0 

6
8
/
0 

6
7
/
0 

7
0
/
0 

6
5
/
0 

6
8
/
0 

5
9
/
0 

6
9
/
0 

7
1
/
0 

7
3
/
0 

 


