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 چکیده

نقهش   بها  )سهددرم سهرباز خهو      یسهازمان  یهگزاکو بر رفتار شهرروند  یتيمدل شخص اتاثر زانميتعيين  رو با هدف پژوهش پيش

توصيفی از شهاخه پيمایشهی و از نهوق مق عهی     اجرا  انجام شد. پژوهش از نظر هدف، کاربردی، روش نيپروتئ ینگرش شغل یانجيم

روش باشهد.   نفهر مهی   077استان کردستان به حجه    )ره . جامعه آماری پژوهش، شامل کليه کارکدان کميته امداد امام خميدیاست

انتخها  شهدند. بهرای    نفر از کارکدان براساس نظر خبرگان به عدوان نمونه آمهاری   377ای بوده و تعداد  گيری، تصادفی طبقهنمونه

گيهری بها    مدل اندازه ییایپاهای استاندارد مرتبط، استفاده شد.  ساخته با اقتباس از پرسشدامه ی محقق ها از پرسشدامه  آوری داده گرد

فورنهل و   سیبها مهاتر   و روایی واگرا  AVE، همچدين روایی همگرا با معيار نباخکرو یو آلفا یبيترک ییایپا ،یعامل یبارهااستفاده از 

ها با استفاده از مدل معادلات ساختاری توسط نهرم   ند. نتایج تجزیه و تحليل دادهشد دیيو تأ ی.ال.اس بررسینرم افزار پتوسط لارکر 

بهر   افزار پی.ال.اس نشان داد که مدل شخصيتی هگزاکو ه  به صورت مستقي  و ه  از طریق متغير ميانجی نگرش شغلی پهروتئين 

درصد از تغييرات متغير رفتار شرروندی سازمانی را به صورت مسهتقي  و   2/05سازمانی اثرگذار است، به طوری که رفتار شرروندی 

کدهد. همچدهين، نتهایج آزمهون      درصد از تغييرات آن را  به طور غيرمستقي  و از مسير ميانجی نگرش شغلی پروتئين تبيين می 25

دهددگان محتهرم از لحهام متغيرههای     .اس.اس نشان داد که بين ميانگين نظرات پاسختحليل واریانس با استفاده از نرم افزار اس.پی

 دار وجود دارد. درخصوص سایر متغيرها تفاوتی مشاهده نشد. جدسيت، تجربه و سن تفاوت معدی

 ؛ کردستان.ره )مدل شخصيتی هگزاکو؛ رفتار شرروندی سازمانی؛ نگرش شغلی پروتئين؛ کميته امداد امام خميدی های کلیدی: واژه
 

 

 

 نوع مقاله: پژوهشی

 

 مقدمه  -1

و  یمسئول زندگ خواهدد یکه کارمددان م یدر عصر امروز

، بروز رفتارهای خودجوش و داوطلبانه باشدد یشخو غلش

بزرگ چالش  کتبدیل به یرفتار شرروندی سازمانی نظير 

. زیرا استهای خيریه شده  برای سازمانرا به ویژه سازمان

های خيریه به دليل رسالت سازمانی متفاوت و نيز  سازمان

به نی )به کارکداپذیر،  جامعه هدف مدحصر به فرد و آسيب

  یلهانه و تعامهداوطلبتار هرفد که ندار ازهين ددکارانی م ژههیو

 

 
ترویج کارهای  یعدی ،یینرا جهيداشته باشدد تا به نت یخاص

امر در  نیا خيرخواهانه با حداکثر اثربخشی دست یابدد و 

با آن مواجه که جران امروزی  یو آت یفعل یها طول چالش

های اوليه  بحث. رسدبه نظر میانگيز  ی اما چالشضرور است

های خيریه رسمی و دولتی )کميته امداد  با کارکدان سازمان

از  یکی دهد که امام خميدی)ره ، برزیستی و ...  نشان می

وجود محدودیت ، امور خيرخواهانهدر  یاصل یها چالش

Jalali.mo@fc.lu.ac.ir دار مکاتبات: محمد جلالینویسددة عرده
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  است.کارکدان سازمان توسط  یارياخت یررسميغ یرفتارها

کارکدان  یاست که رفتار کار تينکته حائز اهم نیبه ا توجه

 ی ا شبکهتوسط  مدد نظامبلکه به طور  ست،ين یتصادف

پدران که کارکدان و درک آنرا از  یرهاياز متغ  پيچيده

، 7)ترون شود یم نييتع کشد، یم ریکار را به تصو طيمح

کارکدان و رفتار متغيرهای مؤثر بر م العه از این رو  . 2777

هر  یبقا یبرا یارياختمرمتر از آن م العه رفتارهای 

امورات که به طور مداوم با  یسازمان ژهیبه و ،یسازمان

خيرخواهانه در ارتباط است ضروری و غيرقابل انکار است، 

 یفرهدگ رفتار شرروند دیبا خيریه یها سازمان ن،یبدابرا

 یها کددد، که در آن انجام داوطلبانه نقش قیرا تشو یسازمان

، 2)بریدک شود هدجار در نظر گرفته  کی یررسميغ یشغل

2770.   
 یه  برا یاريم لو  بس جیبا نتای سازمان یرفتار شرروند

 ها همراه است. به عدوان مثال، سازمان یکارکدان و ه  برا

عملکرد مرتبط است  شیبا افزارفتار شرروندی سازمانی 

 ،ای فهيبا عملکرد وظ سهیدر مقا . 2727و همکاران،  3پلتزر)

. جوش استو خود یاريرفتار شرروندی سازمانی اخت

 یفرد یها تفاوتبه جای  رفتار شرروندی سازمانی ن،یبدابرا

و  یشداخت ییماندد توانا فهيمرتبط با عملکرد وظ) یمعمول

 یديب شيپ یتيشخص یها یژگیبا و شتريب ، یدانش شغل

مدل شخصيتی  بعدشش  نيروابط ببه طوری که  ،شود یم

مورد تأیيد پژوهشگران  رفتار شرروندی سازمانی با هگزاکو

 م العاتحال،  نیبا ا  .2727، و همکاران 0تلریز) باشد می

به تاثير شخصيت بر رفتار  وجود دارد که اندکی اريبس

شرروندی سازمانی پرداخته باشدد و حتی در صورت وجود 

به جای مدل هگزاکو بر مدل شخصيتی پدج عاملی تمرکز 

 . از سوی دیگر بررسی م العات 2722، 0اری)لوگواند کرده

و  ینگرش شغل نيب یراب ه مثبت دهد کهپيشين نشان می

رفتار شرروندی سازمانی  نيز، و اردوجود د یتعرد سازمان

توان  بدابراین به طور مد قی میاست،  یتعرد سازمان جهينت

بر رفتار شرروندی  ينپروتئ ینگرش شغلکه  فرض کرد

                                                 
1. Theron 

2. Brink 

3. Pletzer 

4. Zettler 

5. Luguyare 

 یروينحوه سوق دادن ن . 2722، 5اثر دارد )جوشیسازمانی 

رفتار  بروز یبرا ينپروتئ یا با نگرش حرفه یکار امروز

 های سازمان یبرامر   یبه چالشتبدیل شرروندی سازمانی 

اشاره دارد که  یبه شغل یديپروتئشده است. نگرش مدرن 

 تيموفق رغ  یشود، نه سازمان. عل یم تیتوسط شخص هدا

 م العات ک،يآکادم یايدر دن پروتئين یشغل یها دگاهید

ها  آن رامونيپ ینظر یها از گزاره تیحما یبرا اندکی یتجرب

حال، در  نی . با ا2770و همکاران،  1وجود دارد )سگرس

 ای یفرد تيماندد شخص یرفتار ای یشیعوامل گرا دهيزم

 یها در نگرش دیجد کردیمرتبط با کار مؤثر بر رو یها ارزش

 ،همچدينانجام شود.  یشتريب یم العات تجرب دیبا ،یشغل

در بيشتر ن يپروتئ یشغلشخصيتی هگزاکو و نگرش مدل 

و  سکوی)بر ستشده ا شیآزما یغرب یاروپا ایمتحده  الاتیا

 ها مدل نیارسد که   به نظر می ن،ی . بدابرا2775، 0هال

نيز از جمله  هافرهدگسایر در  یتجربصورت به بایستی 

جامعه . فرهدگ شرقی مورد بررسی و آزمایش قرار گيرند

سازمان هدف مورد بررسی این پژوهش نيز به عدوان یک 

خيریه رسمی که در فرهدگ شرقی شکل گرفته است از این 

های  قاعده مستثدی نيست. از سوی دیگر با توجه به مصاحبه

رسد  ها به نظر می اوليه با کارشداسان این دست سازمان

س ح کلی رفتارهای خودجوش و داوطلبانه )رفتار شرروندی 

ت به  های خيریه رسمی و دولتی نسب سازمانی  در سازمان

تر است. لذا نياز    پایينNGOموسسات خيریه مردمی )

است تا عوامل مرتبط بر این رفتارها مورد بررسی بيشتری 

قرار گيرد تا بتوان با تغيير در این عوامل س ح رفتار 

شرروندی سازمانی را افزایش داد. بررسی ادبيات پژوهشی 

موجود نشان داد که مدل شخصيتی هگزاکو و نگرش شغلی 

پروتئين دو عامل اثرگذار بر رفتار شرروندی سازمانی 

های مدل  در م العات پيشين سازه باشدد با این وجود می

و نگرش شغلی  یسازمان یرفتار شرروندشخصيتی هگزاکو، 

تعامل  ولی ،اند یا دو به دو بررسی شده جزابه طور مپروتئين 

 یگر یانجيمتقابل و م یوابستگ یآنرا براگانه و همزمان  سه

که  ییاز آنجاهمچدين مورد توجه قرار نگرفته است. 

                                                 
6. Joshi 

7. Segers 

8. Briscoe & Hall 
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که در  معيارهاییبا  یتا حددر این پژوهش ما  یارهايمع

 توان یدارند، م یهمپوشاناست استفاده شده  یم العات قبل

متفاوت تکرار  یا در نمونه یقبل یها افتهی ایکه آ ردک یبررس

از  یکل ینما کیارائه  این پژوهشهدف . لذا ريخ ای شوند یم

با رفتار شرروندی  و ابعاد آن روابط مدل شخصيتی هگزاکو

و  استبا نقش ميانجی نگرش شغلی پروتئين سازمانی 

پژوهشی تا شکاف نویسددگان پژوهش در تلاش هستدد 

پر کددد، به غدای ادبيات موجود بيفزایدد و نيز به را موجود 

با تاثير بر توان  یچگونه م این سوال کليدی پاسخ دهدد که

رفتار شرروندی شخصيت و نگرش شغلی کارکدان، س ح 

ی ها و سازمان )ره در کميته امداد امام خميدی را سازمانی

  مشابه افزایش داد.

 مبانی نظری و پیشینه -2

 مدل شخصیتی هگزاکو

 یهها  سه  يهها و مکان  یژگیو لات،یاز تما یا مجموعه تيشخص

کدد که افکار، احساسات و  یم فيدر افراد را توص دارینسبتاً پا

برخی  . 2770، 7دد )لارسن و باسدک یم نيياعمال فرد را تع

که ما  یزبان اب یتيشخص یها تفاوتند که معتقد صاحبدظران

 یهها  چهارچو   اني. در مشود یم یرمزگذار  يکد یصحبت م

ی توصههيف را در ابعههاد اصههل تيکههه شخصهه یمتدههوع ینظههر

مهدل   نیا .است یمدل پدج عاملها  ن آ نیتر د، معروفدکد یم

توان با استفاده از پهدج بعهد    یرا م تيکدد که شخص یم انيب

توافهق   ،یهی برونگرا ،یشداسه  فهه يوظ ،یکرد: گشودگ فيتوص

حال،  نیبا ا  .ی)در مقابل ثبات عاطف یو روان رنجور یریپذ

بعهد   -پهدج   یبه جها  -شش  یبرا یشواهد ها نتایج پژوهش

مهدل   یها  شش بعهد  که به مدل اند هارائه کرد تيشخص یاصل

دههد کهه    یمه نشهان  شواهد  معروف است. همچدين 2هگزاکو

ارائهه   تياز شخصه  یتر قيدق فيتوص هگزاکو یتيمدل شخص

 . شش بعد مهدل هگزاکهو   2723، 3و پلتزر وارتیدهد )بر یم

 ليرا تشهک  HEXACO کلمهه  مخفهف به صورت که با ه  

، 5ییگرا ، برون0، عاطفه0یفروتد -صداقتعبارتدد از  دهدد یم

                                                 
1. Larsen & Buss 

2. HEXACO 

3. Breevaart & Pletzer 

4. Honesty-Humility 

5. Emotionality 

6. Extraversion 

اشتون و  ) 9به تجربه یو گشودگ0یشداس فهي، وظ1یریپذ توافق

و  یشداسه  فهه يوظ ،یهی سهه بعهد بهرون گرا     .2727 ،77یو ل

امها  هستدد،  عاملیپدج مدل مشابه  باًیبه تجربه تقر یگشودگ

تفاوت اصلی مدل هگزاکو با مدل پهدج عهاملی شخصهيت در    

فهرد را بهه    کی لی، که تمایفروتد -بعد صداقتاین است که 

 یفهرد  نيمتقابهل به   یو مدصهف بهودن در کهدش هها     لياص

قابل تبيهين نيسهت،    عاملیکدد، توسط مدل پدج یم فيتوص

در دو مهدل هگزاکهو    یتيشش عامل شخص ،ینظر دگاهید از

های فردی در مشارکت و  یعدی تفاوتگسترده  یگروه مفروم

دوسههتانه فههردی  هههای نههوق هههای فههردی در گههرایش تفههاوت

در  یفههرد یههها ، تفههاوتهمچدههين. شههوند بدههدی مههی دسههته

مهرتبط بها    ،ی/گروهی: اجتماعشامل سه حوزه استمشارکت 

 ،یهی گرا برون یها یژگیبا و بيکه به ترت ده،یار، و مرتبط با اک

 انههد. شههده احاطهههبههه تجربههه  یگشههودگو  ،یشداسهه فهههيوظ

نيهز شهامل   دوسهتانه   نهوق  یهها  شیگهرا در  یفرد یها تفاوت

در  .باشهد  ی مهی ریپهذ  و توافق ییگرا عاطفه ،یفروتد -صداقت

ههای   های فردی که مربوط به گهرایش  تفاوت دسته دومواقع 

را از مهدل پهدج   شهود، مهدل هگزاکهو     دوستانه فردی مهی  نوق

  .2727 ،77گلری)هورستمن و ز کدد یم زیمتما یعامل

 رفتار شهروندی سازمانی )سندرم سرباز خوب(

 ییبا تمرکز بر درک، توانا یليرشته تحص کی یرفتار سازمان

سازمان است  کیرفتار و نگرش فرد در  یساز دهيو بر حيتوض

با این حال، رفتار شرروندی   .2779و همکاران،  72)کلکویت

ی فرد در سازمان کار وظایفاز های فراتر رفتارسازمانی، 

مرتبط با  ريغ و بالاتر از تعردات سازمانی آنرا بودهو  است

 73. رفتار شرروندی سازمانیدباش رسمی سازمانی میپاداش 

 ک)ی یسازه چددبعد کیبه عدوان با وجود ایدکه 

حال، در مورد  نیبا ا ،شده است،  یطراح  دهيفرهدگ/زم

  7900) 70ارگان. وجود دارداجماق نظر و ابعاد آن  فیتعر

سددرم سرباز »را به عدوان  یسازمان یرفتار شرروندکه 

                                                 
7. Agreeableness 

8. Conscientiousness 

9. Openness 

10. Ashton & Lee 

11. Horstmann & Ziegler 

12 . Colquitt 
13. Organization Citizenship Behavior (OCB) 

14. Organ 
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عریف از رفتار ت نیتر یسدت دهد توضيح می« 7خو 

، کدد یم انيده است، که بکرارائه  راشرروندی سازمانی 

 ای  يبه طور مستقکه  هستدد جوشیخود یفرد یرفتارها

  ییشداساسازمان پاداش  یرسم ست يتوسط س حیصر

 سازمان در مجموق باعث ارتقاء عملکرد موثر شوند و ینم

رفتار شرروندی  گر،یبه عبارت د . 2727، 2)کریفشوند یم

که به  ییست، تا جاا یحوزه رفتار رسم خارج از سازمانی

ازمان مورد سدجش قرار عملکرد س یابیارزدر  طور صریح

 ليرا تسر یفرد نيو تعامل ب یسازمان ییاما کارا ،گيرد نمی

جانب که مدجر به پاداش از  داردکمی کدد و احتمال  یم

رفتار »بدان معداست که  نیشود. اسازمان  یرسم ست يس

 ريتأث یممکن است بر اهداف سازمانشرروندی سازمانی 

 یاصل یبه عملکردها  يکه به طور مستقدر حالی بگذارد 

 ،یسازمان یها دهيآنرا زم رایشود، ز یمربوط نمکارکدان 

 زوريدهدد که به عدوان کاتال یرا شکل م یو روان یاجتماع

عمل  یا فهيوظ یددهایها و فرآ تيفعال یراب یاتيح

شرروندی  دهد رفتار ها نشان میبررسی پژوهش«. کددد یم

اخلاق   7 :که عبارتدد از استپدج بعد سازمانی دارای 

با  یسازگار یکارمدد برا ییتوانا)جوانمردی :  3یورزش

 تیشکا ایکار بدون اعتراض  طيمح یها و ناسازگار یسخت

و  تیشود. کارکدان بدون شکا یم فیتعر یو رسم یشفاه

؛ کار را تحمل کددد طيمح یها یتواندد سخت یاعتراض م

 یاجرا)وجدان کاری / ان باق عمومی :  0شداسی  وظيفه2

ها به مدظور فراتر رفتن از حداقل الزامات مورد انتظار  تيفعال

مشارکت )آدا  اجتماعی :  0یمدن لتيفض  3؛ است

: 5ینوق دوست  0؛ سازمان است یاسيس یمسئولانه در زندگ

خاص و مرتبط  فیوظا ایمشکلات دارای  ی کهکمک به افراد

 یديسدگ یکه بار کار یکمک به افراد هستدد و یابا سازمان 

)نزاکت :  1اد    0؛ هستدد بیکه غا یدارند، کمک به افراد

                                                 
1. good soldier syndrome 

2. Chraif 

3. Sportsmanship 

4. Conscientiousness 

5. Civic virtue 

6. Altruism 

7. Courtesy 

از بروز مشکلات با  یريکه هدف آنرا جلوگ است ییرفتارها

   .2722، 0)فاریا است گرانید

 نگرش شغلی پروتئین

رفتار  تیریمد یافراد برا لیبه تما ،نيپروتئ ینگرش شغل

بر  دخو یتوسعه شغل تیخود به طور مستقل و هدا یشغل

 اشاره دارد یسازمان یها و نه ارزش فردی یها اساس ارزش

 ی،نگرش شغلامروزه این   .2723، 9)چن و جيانگ

 است ها در سازمان ینگرش شغل نیو سازگارتر نیتر جذا 

ن به عدوان يپروتئمسير شغلی  . 2723و همکاران،  77)خان

 یتیو خود هدا یمکرر و خود اختراق، خودمختار رييتغ»

. شود یم فیتعر« سازمان یشخص به جا یازهاياز ن یناش

شکل افراد، بلکه بر  ريينه تدرا بر تغپروتئين  نگرش شغلی

نيز  دیجد یشغل یها تیهو ایمختلف  یها ان باق با سازمان

مدرن که  یها بقا در چارچو  سازمان یدارد. برا ديتاک

دارند،  ئيدیپروت یاز رفتارها ییبه داشتن س وح بالا لیتما

ساختار،  دیتجد ،یساز کدر مواجره با کوچ افراد بایستی

را سریع با شرایط جدید  یو سازگار ريي، تغ... ادغام و

 . پژوهشگران این 2723و همکاران،  77)نيلاواتی .اموزنديب

 تيکه مسئول ندمعتقد  7915) 72هالحوزه از جمله 

 تيموفق ،بر عرده کارمدد است نه کارفرما یشغل شرفتيپ

 تيموقع یو ارتقا قوقح شیبا افزا یکه به طور سدت یشغل

 فیتعر یروان تيبا موفق یا ددهیشود، به طور فزا یمشخص م

 نیشود. بر ا یشود که با احساس افتخار و غرور مشخص م یم

 یژگیدو و یدارا یديپروتئ یاساس، افراد با نگرش شغل

 یشغل شرفتيمسئول پ ،طرف، افراد کیهستدد. از  زیمتما

در انتخا  شغل و ابتکار در  یکامل مدیریتخود هستدد و 

کدد.  رييتواند با زمان و روند تغ یدارند که م یاکتشاف شغل

قضاوت در  یبرا یمرم اريفرد مع یها ارزش گر،ید یاز سو

ماندد  یعوامل درونبه این ترتيب، است.  یشغل تيمورد موفق

ماندد پول،  یرونيعوامل ب یبه جا تيابتکار و احساس موفق

)چن  کددد یم تیرا هدا یشغل شرفتيپ ريسعدوان و رتبه، م

                                                 
8. Faria 

9. Chen & Jiang 

10. Khan 

11. Nilawati 

12. Hall 
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   2775) لو ها سکویبر . در یک م العه 2723و جيانگ، 

و )خودراهبر  را به ابعاد خودگرا  یديپروتئ ینگرش شغل

را  یديپروتئ ینگرش شغل اسيو مق ندکرد  يمحور تقس ارزش

مورد  یکه به طور گسترده در م العات تجرب ندتوسعه داد

فرد با  یسازگاربعد خودگرایی،  استفاده قرار گرفته است.

انتخا  »ماندد ، کدد یم فيرا توص ی خویششغل تیریمد

و  «من است یها ارزش نیتر از مر  یکی یشغل ريآزادانه مس

ها  آن اريو مع یفرد یدرون یها درجه ارزش، بعد ارزش محور

 کدد،را توصيف می مشخص یاهداف شغل یريگ اندازه یبرا

دارد، درک خودم از  تياهمبرای من  شتريآنچه که ب»ماندد 

 ،ی ین شرايدر چد«. گرانیاست، نه درک د یشغل تيموفق

 ییخود را به طور مداوم شداسا یغلش یها فرد خواسته

خود  یشغل شرفتيمسئول پ  نه کارفرما) فردو آن  کدد یم

فعال  یشغل یرهايافراد خودراهبر در برخورد با مس .است

در دهدد که  یرا ارتقا م یشخو یها مرارت و هستدد

نگرش  ن،یبدابراپذیر شدن آنرا تاثير بسزایی دارد،  اشتغال

ی را شغل دهيدر زمی فرد یها تين فعاليپروتئ یا حرفه

   .2723، 7کدد )کومار مدعکس می

 پیشینه پژوهش -3

نتایج حاصل از م العات انجام شده را پيرامون  7جدول  

های مدل شخصيتی هگزاکو، رفتار شرروندی سازمانی و  سازه

 دهد. نگرش شغلی پروتئين به اختصار نشان می

های مرتبط )خلأ تئوریکی  هایی از پژوهش نمونه .1 جدول

 موجود(

 نتایج مطالعه عنوان پژوهش پژوهشگر ردیف

7 

بریوارت 

و پلتزر 

(2723  

ی تيشخصمدل 

هگزاکو و 

کاری  مشارکت

رهبر و  بين 

 پيروان

 نتههایج نشههان داد کههه پيههروان  

کهار خهود    ريه درگ شتريب یزمان

که رهبهر آنرها از نظهر     شوند می

کسهب   یشهتر يب ازيه امت یعاطف

هها بيهان    همچدهين یافتهه  کدد. 

 یهها  یژگه یتعامل و کدد که می

 روانيههرهبههران و پ یتيشخصهه

 یکههار افههزایش عملکههرد یبههرا

باید مورد توجهه جهدی    پيروان،

 ها قرار گيرد. سازمان

                                                 
1. Kumar 

2 
 2پيلچ

(2723  

 سهیمقا

 یها مدل

 پدج یتيشخص

و  عاملی

در هگزاکو 

 یديب شيپ

 یستیبرز

 یعاطف

ابعههاد  یتمههامنتههایج نشههان داد 

مدل شخصيتی پهدج عهاملی بها    

برزیسهههتی عهههاطفی ارتبهههاط  

 یو روان رنجهور معداداری دارد 

کددههده  یدههيب شيپهه نیتههر یقههو

همچدين ابعاد . است  آن ی)مدف

 فهه يو وظ یهی عاطفه، بهرون گرا 

ی در مههدل شخصههيتی  شداسهه

هگزاکههو ارتبههاط معدههاداری بهها  

و  ددارنههه برزیسهههتی عهههاطفی

 نیتهههر یقهههو یهههیگرا بهههرون

 آن است. کددده یديب شيپ

3 

و  3رومانو

همکاران 

(2723  

مدل شخصيتی 

 هگزاکو و

 های آن ویژگی

توافههق  نتههایج نشههان داد کههه  

در مدل هگزاکو، شهامل   یریپذ

مرتبط بها احساسهات    یها جدبه

 یهها  جدبهه و بيشهتر   شهود  ینم

 دربهههرمربهههوط بهههه خشههه  را 

 یعهاطف در عوض بعد د. گير یم

مربههوط بههه  یههها شههامل جدبههه

 یو احساسهات  یعاطف یوندهايپ

و توافهق   یفروتد -است. صداقت

نشان دهدده دو شکل از  یریپذ

نهوق دوسهتانه    -متقابل لاتیتما

 لیه تما یفروتد -است. صداقت 

 گههرانیبههه رفتههار مدصههفانه بهها د

تواند بها   یکه فرد م یزمان یحت

از آنرهها اسههتفاده کدههد  تيههقموف

پهذیری،   توافقو شود  مربوط می

 گهران یبه صبور بودن با د لیتما

که رفتهار ناعادلانهه    یزمان یحت

 را به همراه دارد، مرتبط است.  

0 

پلتزر و 

همکاران 

(2722  

مدل شخصيتی 

هگزاکو و رفتار 

شرروندی 

 سازمانی

تمامی ابعهاد  که  دادنشان  جینتا

بهه جهز   مدل شخصيتی هگزاکو 

 یتههوجر عاطفههه، بههه طههور قابههل

را رفتههار شههرروندی سههازمانی   

 و ددهههکد یمههه یدهههيب شيپههه

 نیتهههر یقهههو یهههیگرا بهههرون

و پهس   آن داردرا با  یهمبستگ

 ،یشداسهههههه فهههههههياز آن وظ

 ،یفروتده  -صداقت ،یریپذ توافق

 .به تجربه قرار دارد یو گشودگ

                                                 
2. Pilch 

3. Romano 

https://scholar.google.com/citations?user=sQYeBMkAAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.com/citations?user=sQYeBMkAAAAJ&hl=en&oi=sra
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0 
لوگویار و 

همکاران 

(2722  

 تيشخص ایآ

بروز احتمال 

 یشرروند ررفتا

را  یسازمان

 یديب شيپ

 کدد؟ یم

و  تينشان داد کهه جدسه  نتایج 

رفتار شرروندی سازمانی سن با 

 نياز به ارتباط دارند. همچدهين  

ی مدل پدج تيشخص یها یژگیو

 ،یریپهذ  توافق ،عاملی شخصيت

ی ثبهات عهاطف   ی وشداس فهيوظ

ارتبههاط معدههاداری بهها رفتههار    

 شرروندی سازمانی دارند.

5 
و  7تيدگ

همکاران 

(2723  

 هیسرما

 و یروانشداخت

مشارکت 

کارکدان به 

 عدوان

کددده  یديب شيپ

 یرفتار شرروند

 یسازمان

سههرمایه نشههان داد کههه  جینتهها

بهها  یراب ههه مثبتههروانشههداختی 

انتقهههال ، مشهههارکت کارکدهههان

رفتهههار شهههرروندی و آمهههوزش 

 نيدارد. همچدهههههسهههههازمانی 

مشههارکت مشههخص شههد کههه  

 ريتهأث انتقال آموزش و  کارکدان

رفتههار شههرروندی  بههر  یمثبتهه

 ن،یه دارند. عهلاوه بهر ا  سازمانی 

آموزش به عدهوان متغيهر    انتقال

 نيارتبههاط بهه بههرای  ميههانجی

رفتههار و سههرمایه روانشههداختی  

مشههخص شههرروندی سههازمانی 

 شد.

1 
و  2گونگ

همکاران 

(2723  

 یريگ جرت

ن يپروتئ یشغل

 یو جستجو

: )کاریابی  شغل

نقش  یبررس

 یا واس ه

 یديب خوش

روابط در  یشغل

 یگريمرب

 یريه گ که جرت دادنشان  جینتا

ن بهههه طهههور يپهههروتئ یشهههغل

 یشهغل  یديب با خوش یدار یمعد

دارد. راب هه  شهغل   یو جستجو

بهه   یشهغل  یديب خوشهمچدين 

 یبها جسهتجو   یدار یطور معد

 ري. تهههأثارتبهههاط داردشهههغل 

 یشهغل  یريگ جرت  يرمستقيغ

 قیههاز طر یابیههن بههر کاريپهروتئ 

. تایيهد شهد   یشهغل  یده يب خوش

و روابههط  یشههغل یريههجرههت گ

 یبههه طههور معدهه زيههن یگههريمرب

 یشههغل یدههيبهها خههوش ب یدار

 ارتباط دارد.

0 
و  خان

همکاران 

(2723  

 تیریمد

 یها نگرش

ای:  پروانه یشغل

 نيراب ه ب)

 یشغل  نگرش

 تیرینشههان داد کههه مههد جینتهها

بهه طهور قابهل     یسهازمان  یشغل

 ینگرش شغل نيراب ه ب یتوجر

 یو تعرهههد سهههازمان ينپهههروتئ

. کدههد مههی لیرا تعههد یعههاطف

                                                 
1. Ting 

2. Gong 

ن و تعرد يپروتئ

با  یسازمان

 لیتعد نقش

 تیریکددده مد

 ی سازمان یشغل

 یشهههغل  تیریمهههدبدهههابراین 

هدگههام برخههورد بهها    یسههازمان

اسهت.   یضرور یا مشاغل حرفه

مقابلهه   یبهرا همچدين کارکدان 

که  یديب شيپ رقابليغشرایط با 

مدجر به تغيير و تعدیل نيرو در 

ی دميه ماندد اپ)  شود سازمان می

 نگهههرشبایهههد ،  79کوویهههد 

ن داشته باشهدد  يپروتئ یا حرفه

در دراز مههههدت تهههها بتواندههههد 

 بماندد. یباق ریناپذ شکست

9 
جوشی 

(2722  

نگرش  ريتأث

 تئينپرو یشغل

بر رفتار 

 یشرروند

 یسازمان

کههه نگههرش   نتههایج نشههان داد 

و مثبهت   ريتهأث  ينپهروتئ  یشغل

 یبهر رفتهار شهرروند    یمعدادار

 .کارکدهههههان دارد یسهههههازمان

همچدين کارکدان دارای سهابقه  

پدج تا ده سال بيشهترین رفتهار   

شههرروندی سههازمانی و نگههرش  

 شغلی پروتئين را داشتدد و نيهز 

 یشههغل تیریدرک آنرهها از مههد 

 انیه با همتا سهیدر مقا یسازمان

 ني. همچدههبيشههتر بههود خههود 

 شیمشههخص شههد کههه بهها افههزا 

و  ویژگی نزاکتتجربه کارکدان، 

 شیافههزا نرههاآ یشداسهه فهههيوظ

 .  ابدی یم

7

7 

 3سوناریو

و 

همکاران 

(2723  

تاثير مسير 

ن يپروتئ یشغل

آوری  تا بر 

 ی ریپذ انع اف)

 تیو رضا یشغل

 یشغل

کههه م العههه نشههان داد  جینتهها

تههاثير ن يپههروتئ مسههير شههغلی

 ی وشهغل  یآور بر تا معداداری 

همچدههين د. ردا یشهغل  تیرضها 

کدد که در  به مدیران توصيه می

هههوش فرایدههد اسههتخدام نيههرو، 

 ومدنظر قرار دهدهد   را  یجانيه

 یکارکدههان را بههرا ییتوانههانيههز 

بربههود بخشههدد تهها  یابیههارزخود

کارکدان بتواندد در مسير شغلی 

 خویش موفق ظاهر شوند.
 

 

 

 

                                                 
3. Sunaryo 

https://scholar.google.com/citations?user=sQYeBMkAAAAJ&hl=en&oi=sra
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 مفهومی مدل و هافرضیه توسعه -4

برای  یتوجر قابل یها کددده یديب شيپ یتيشخص یها یژگیو

 تیرضا شیهستدد که مدجر به افزا رفتار شرروندی سازمانی

 دهد شوند. نتایج م العات نشان می سازمان میدر  یمشتر

فعال ماندد  یتيشخص یها یژگیو یکه دارا یرانیمد

هستدد، به  یریپذ و توافق یشداس فهيوظ ،ی به تجربهگشودگ

که در جرت رسالت  ی حمایتیدر رفتارها ادیاحتمال ز

دادن به  تیاولو ایاز همکاران  تی، ماندد حماسازمان است

ویژگی  ،در مقابل کددد. برتر عمل می ،یخدمات مشتر

ری تاثير کمتری بر رفتار روان رنجوشخصيتی ماندد 

شرروندی سازمانی دارد و حتی این تاثير به صورت معکوس 

مدجر  ،موافق یتيشخص یها یژگیوسایر  ست. در حالی کها

 ن،یو بدابراشود  به افزایش س ح رفتار شرروندی سازمانی می

از  گرید یکی یابد، یم شیافزای سازمان یو اثربخش ییکارا

احتمال تعامل این است که  ،یتيشخص یها یژگیو یامدهايپ

 یبيترکهمچدين . دهد را افزایش می انهمکاردر ميان مثبت 

رفتار شرروندی سازمانی و موافق  یتيشخص یها یژگیاز و

و حمایتی برای کارکدان  تواند یک محيط کاری مثبت می

 . در همين راستا 2723و همکاران،  7فراه  کدد )کالارگيرو

  انجام شد 2727های م العه دیگری که توسط کریف ) یافته

رفتار کارکدان را در  ی،تيشخص یها یژگیونشان داد که 

با توجه به کدد  اما بيان میکدد.  یم یديب شيمحل کار پ

لذا پيشدراد ، ه استگروه انتخا  شده کوچک بود دکهیا

کدد که م العات بيشتری بر روی تاثير شخصيت هگزاکو  می

بر رفتار شرروندی سازمانی توسط پژوهشگران انجام شود. 

های شخصيتی  ژگینتایج پژوهش دیگری نشان داد که وی

ی شداس فهيوظو  به تجربه یگشودگ ،یریپذ توافق ،ییگرا برون

 زهيساختار کار، انگ زهيانگشامل  یکار زهيسه بعد انگنيز و 

بر رفتار  معدادار ريتأثی دارای گذار هدف زهيتعرد و انگ

 . م العه دیگری 2722باشدد )فاریا،  می یسازمان یشرروند

رفتار  حيدر توض ینقش مرم تيکه شخص کدد بيان می

اما هدوز  کدد، یم ی ایفااجبار دیخرمشتریان به ویژه رفتار 

 ینظر یا واس ه یها س يمکان صيتشخ پيرامون خلاء زیادی

 یها روابط در گروه نیتفاوت ا زانيم ای راتيتأث نیا یربدایز

                                                 
1. Kalargyrou 

 یها یژگیودر واقع، نقش . مختلف وجود دارد یتيجمع

 قيعم یساز و شفاف یهمچدان در انتظار بررس یتيشخص

های یک پژوهش  یافته . 2722و همکاران،  2)تارکا است

ها، شخصيت و رفتار  دیگر که به بررسی راب ه بين ژن

ها  ژن ،یبه طور کل دهد  سياسی پرداخته است نشان می

شخصيتی  یژگیدو و نيب یاز همبستگ یادیسر  نسبتاً ز

سازمانی و  یی را در رفتارگرا برون و گشودگی به تجربه

سازمانی و  هایرفتار ن،ی. بدابرادهدد یمی شکل اسيس

داند  ها می های شخصيتی متاثر از ژن را نتيجه ویژگی یاسيس

در یک م العه که پيرامون  . 2723و همکاران،  3دشدکیوا)

های شخصيتی و رفتارهای افراد در حين  پدج بعد ویژگی

 یها یژگیو نيب تایج نشان داد کهرانددگی انجام شد ن

دار  راب ه معدی یرانددگافراد در حين  یو رفتارها یتيشخص

با و ایمن  مثبت یکه رفتارهابرقرار است به طوری 

ی و ریپذ ، توافقیشداس فهيوظهای شخصيتی  ویژگی

 ریروان رنجوویژگی  و با مستقي ارتباط گشودگی به تجربه، 

 یژگیپدج و نيارتباط ب ن،یا. علاوه بر راب ه معکوس دارد

و  تيتوان با سن، جدس یرا م یرانددگ یو رفتارها یتيشخص

 . 2723و همکاران،  0)لو کرد لیتعد تيشخص ارينوق مع

 -صداقت یتيشخص ابعاد م العه دیگری نشان داد که

پذیری از مدل هگزاکو بر رفتار  توافق بودن، و یعاطف ،یفروتد

 یها یژگیوتر از آن  و مر . دداراثر  یو سازمان یفرد

در کارکدان مثبت موجب کاهش رفتار انحرافی  یتيشخص

 . بدابراین با 2723و همکاران،  0شود )اوبالاده می سازمان 

توان فرضيه فرعی اول  توجه به بررسی م العات پيشين می

  پژوهش را به شرح زیر م رح کرد:

 : مدل شخصيتی هگزاکو تاثير H1) 7فرضيه فرعی 

 اداری بر رفتار شرروندی سازمانی دارد.معد

 نيب یارتباط قابل توجردهد که  نتایج م العات نشان می

 یرفتارهارفتار به ویژه نگرش و  با یتيشخص یها حوزه

 . همچدين 2727و همکاران،  5وجود دارد )ساوتر ی يمح

به طور کدد که شخصيت  پژوهش دیگری بيان می

                                                 
2. Tarka 

3. Weinschenk 

4. Luo 

5. Obalade 

6. Lochab & Nath 
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ن افراد يبدون مرز و پروتئ یشغل یها بر نگرش یتوجر قابل

فعال  دارای شخصيت افراد ن،ی. علاوه بر اگذارد یم ريتأث

 یارهايمع یعدیهدد، د بروز میرا يدی پروتئ یشغل یها نگرش

کددد  یم یکددد و سع یم نييخود را به طور فعال تع

موجود را  یها مرارت ای اموزنديرا ب یدیجد یها مرارت

همچدين خود برسدد.  دهش نييبربود بخشدد تا به اهداف تع

هستدد  ییها فرصتیا  دیجد یها افراد به دنبال فرصتاین 

، 7شده است )لوچا  و ناتگسترده   که در سراسر سازمان

و همکاران  2 . در م العه دیگری که توسط الوی2727

  انجام شد نشان دادند که شخصيت با نگرش راب ه 2727)

ژوهش دیگری که توسط مثبت دارد. علاوه بر این نتایج پ

سه    انجام شد نشان داد که2723و دیگران ) 3فاندوس

 یبرا زهيو انگ یفعال شيپ ،یهمدل شخصيتی شامل یژگیو

جامعه بر نگرش  نيو همچد یريادگیبر ادراک از  یرهبر

گذارد و از ميان سه  دار می مورد بررسی تاثير مثبت و معدی

ویژگی مذکور، تاثير همدلی بر ادراک و نگرش بيشتر از سایر 

 ی قویهمدلابعاد است. و همچدين افراد دارای ویژگی 

 یها تيفعالو  درک کدددبرتر را  گرانیاحساسات د تواندد یم

م العه دیگری بيان  .کددد یابیطور مثبت ارز را به زيانگ بحث

 ی، گشودگمدل شخصيتی پدج عاملی یژگیکه پدج وکدد  می

نسبت به تدوق و  یکل ینگرش ها ،یریبه تجربه و توافق پذ

 یديب شيابتکارات خاص تدوق در محل کار را پ رشیپذ

 . همچدين در پژوهش 2723و دیگران،  0)لال تریل کدد یم

دیگری پيرامون تاثير شخصيت بر نگرش کارآفریدی نشان 

به طور مستقي  و غير مستقي  تاثير مثبت  ت،يشخصداد که 

که  یمعد بدین دارد، دانهیکارآفر یها نگرش و معداداری بر

 یدیکارآفر لاتيو تحص یدیفرد به کارآفر تيهرچه شخص

شود  بيشتر می یدیعلاقه او به کارآفرو  نگرش رود، یبالاتر م

 . در م العه دیگری که پيرامون 2723و دیگران،  0)ایسما

)خودشيفتگی،  5های شخصيتی سه گانه تاریک ویژگی

پریشی و ماکياوليس   و نگرش شغلی انجام شد، نتایج  روان

با نگرش تاریک گانه  سه یتيشخص یها یژگیونشان داد که 

                                                 
1. Soutter 

2. Alwi 

3. Fandos 

4. Lall-Trail 

5. Isma 

6. dark triad 

تعرد  ،یسازمان تیمرتبط با کار، هو زهياز جمله انگ یکار

باشد و  دارای راب ه معدادار می یشغل تیو رضا یسازمان

ها بر  بيشتر از سایر ویژگیویژگی شخصيتی ماکياوليس  

های   . یافته2723، 1نگرش شغلی افراد اثرگذار است )سابو

حاصل از پژوهش دیگری که پيرامون تاثير عوامل 

و اعتماد  یاعتماد ی، بیتيشخص های یژگی)و یروانشداخت

ی انجام شد، نسبت به هوش مصدوعافراد نگرش  بر   یعموم

ی تاثير به طور کل درونگرایینشان داد که ویژگی شخصيتی 

ی به ریپذ و توافق یشداس فهيوظدارد و  نگرش بيشتری بر

ترتيب بعد از درونگرایی بيشترین تاثير را بر نگرش افراد 

 . از این رو با توجه به نتایج و 2723و رادوی،  0دارند )شپمن

توان فرضيه فرعی  های قبلی، می های حاصلاز پژوهش یافته

  را به شکل زیر م رح کرد:دوم این پژوهش 

 : مدل شخصيتی هگزاکو تاثير H2) 2فرضيه فرعی 

 معداداری بر نگرش شغلی پروتئين دارد.

دهد که نگرش شهغلی پهروتئين    نتيجه یک م العه نشان می

 شهود و از سهوی دیگهر    مهی  کهار بهه   اقياشهت موجب پرورش 

با رفتارههای کهاری فعالانهه     یارتباط مثبتنيز به کار  اقياشت

تهوان نتيجهه گرفهت کهه نگهرش شهغلی        ، از این رو مهی دارد

پروتئين ه  بر اشتياق به کار و ه  بر رفتار فعالانه کارکدهان  

دههد کهه    یها نشهان مه   افتهگذارد. همچدين ی تاثير مثبت می

در  یشهتر يب پهذیری  يتمسئول ،نيپروتئبا نگرش شغلی افراد 

و نيز ایهن افهراد بيشهتر تمایهل      خود دارند. یشغل جیقبال نتا

را در محل  یریپذ کار کددد که انع اف ییها سازماندارند در 

نتههایج  . 2771، 9و باتداگهار  یانيههگول) کددهد  یکهار فهراه  مهه  

 محهوری  ارزشدههد کهه    حاصل از پژوهش دیگری نشان مهی 

 یشغل دعملکرمعداداری با رفتار شرروندی سازمانی و ارتباط 

شرروندی سازمانی در راب ه بهين نگهرش    دارد و متغير رفتار

شغلی ارزش محور و عملکرد شهغلی، نقهش ميهانجی را ایفها     

ههای    . همچدين یافتهه 2722و دیگران،  77کدد )بابر اقبال می

رو  یمشهاغل سهدت  کدد که  حاصل از م العه دیگری بيان می

 یدیه وارد دوره جد هها  رونهد و سهازمان   به نابودی پهيش مهی  

مشهخص   شهغلی پهروتئين  بها نگهرش   ه ایهن دور کهه   اند شده

                                                 
7. Szabo 
8. Schepman & Rodway 
9. Gulyani & Bhatnagar 

10. Baber Iqbal 
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رشهد   ريبر مسه  هيتک یبه جاتاکيد کارکدان امروزه ، شود یم

خهود   یشهغل  یرهايبر توسعه مسه ، ارائه شده توسط سازمان

آنان خواهد بهود   ینگرش شغلو رفتار کارکدان متاثر از  است

  نيهز  2727علاوه بر این الوی و دیگهران ) .  2722)جوشی، 

در پژوهش خویش نشان دادنهد کهه نگهرش راب هه مثبهت و      

معداداری با رفتار کارکدان دارد. نتایج م العه دیگهری نشهان   

 ی کددهده  یديب شيپ نیتر نگرش نه تدرا به عدوان مر داد که 

 یهها  ارزشدر راب ه بهين   کدد، بلکه یعمل مافراد  یرفتارها

افراد نقش ميانجی دارد به تعبيهر دیگهر    یرفتارها وی فرهدگ

نگرش پل ارتباطی بين ارزشرای فرهدگی و رفتارهای  افهراد  

نشهان داد   . نتایج پژوهش دیگهری   2723، 7باشد )دونگ می

 یو رفتهار شهغل   یشغل یآور ن بر تا يپروتئ یکه نگرش شغل

قابليت اسهتخدام خهارجی در    نيگذارد. همچد یم ريفعال تأث

رفتار شغلی نقش ميانجی ن و يپروتئ شغلینگرش  نيراب ه ب

 . پههژوهش دیگههری پيرامههون 2722و دیگههران، 2دارد )پههارک

توانهد   مهی کهه نگهرش    دههد  ینشهان مه  راب ه نگرش و رفتار 

در ایهن راب هه   حهال،   نیبا ا کددده رفتار افراد باشد بيدی پيش

 اثر را نیتر یقوشود که نگرش  باعث می شداننقش ميانجی 

و ی چدچههها رهههانیچاافهههراد ایجهههاد کدهههد )  بهههر رفتهههار  

ههای حاصهل از پهژوهش      . همچدين یافته3،2723آنانتاچارت

کدد که نگرش تهاثير مثبهت و معدهاداری بهر      دیگری بيان می

رفتار شرروندی سازمانی دارد و در این راب ه جوّ خدمات بهه  

کددده راب ه بين نگرش و رفتار شرروندی عمل  عدوان تعدیل

تر ایدکهه نگهرش مشهتریان بهر      کدد و حتی موضوق جالب می

گذارد و همين  رفتار شرروندی آنرا نسبت به کارکدان اثر می

تواند مدجر به رفتار شرروندی سازمانی کارکدان  اثرگذاری می

کددد م العهه   شود، به طوری که نویسددگان پژوهش ادعا می

مثبهت   رياسهت کهه تهأث    یمهوارد  نياز اول یکیبه عدوان  آنرا

)کهي  و   کدهد  یبهر کارکدهان را روشهن مه     یمشهتر  یرفتارها

های به دسهت    . بدابراین با اتکا به نتایج و یافته0،2723جانگ

آمههده از م العههات پيشههين پيرامههون راب ههه نگههرش و رفتههار 

کارکدان، به نظر مد قی باشد که فرضيه فرعی سوم پژوهش 

 حاضر به شکل زیر م رح کرد:

                                                 
1. Duong 

2. Park 

3. Chaihanchanchai & Anantachart 

4. Kim & Jang 

 : نگرش شغلی پروتئين تاثير معداداری H3) 3فرضيه فرعی 

  بر رفتار شرروندی سازمانی دارد.

توان  های فرعی را با ه  ترکيب کدي  می چدانچه فرضيه

فرضيه اه  پژوهش را م رح کرد و نيز آز آنجا که جامعه 

آماری مورد بررسی شامل کارکدان کميته امداد امام 

باشد، لذا به طور کلی انتظار  استان کردستان می )ره خميدی

است که فرضيه زیر بين متغيرهای اصلی پژوهش در جامعه 

  مورد بررسی برقرار باشد:
راب ه بين مدل  روتئين درنگرش شغلی پ:  Hی اه  )فرضيه

شخصيتی هگزاکو و رفتار شرروندی سازمانی، در ميان 

استان کردستان نقش  )ره کارکدان کميته امداد امام خميدی

 ميانجی دارد.
 

 

پژوهش یمدل مفهوم .1شکل   

 شناسیروش -5

پژوهش حاضر از نظر استراتژی، کمّی، از نظر هدف، 

کاربردی و از لحام روش اجرای پژوهش توصيفی از شاخه 

شامل کارکدان پيمایشی و از نوق مق عی است. جامعه آماری 

 077استان کردستان به تعداد  )ره کميته امداد امام خميدی

با توجه تعيين حج  نمونه مورد نياز  به مدظورباشد. نفر می

مورد یا  277به ایدکه طبق نظر خبرگان معمولاً حج  نمونه 

کدد و  سازی معادلات ساختاری کفایت می بيشتر برای مدل

کيفيت قدرت  تواند یحج  نمونه بزرگ ماز سوی دیگر 

  .2723و همکاران،  0)چونگد کدتضمين را   پژوهش یآمار

ادفی نفر به روش تص 377بدابراین در این پژوهش تعداد 

ای از ميان کارکدان ادارات تابعه کميته امداد امام طبقه

به عدوان نمونه آماری انتخا  شد. به مدظور  )ره خميدی

)حج   377محاسبه سر  نمونه هر یک از ادارات، عدد 

                                                 
5. Cheung 



../ محمد جلالی و همکار.سازمانی )سددرم اثر مدل شخصيتی هگزاکو بر رفتار شرروندی                                                              272 

)حج  جامعه  تقسي  شد و سپس  077نمونه  بر عدد 

در  11/7  یعدی 377/  077=  11/7نسبت به دست آمده )

کارکدان هر یک از ادارات ضر  گردید و لذا حج  حج  

ای محاسبه نمونه تصادفی آن شررستان به صورت طبقه

 های ناقصبه مدظور رفع اثر پرسشدامهگردید. همچدين 

 327پرسشدامه اضافی تريه و )در مجموق  77تعداد 

پرسشدامه  در ميان جامعه هدف مورد نظر با رعایت اصول 

 377گردید و در نرایت تعداد علمی و اخلاقی توزیع 

شایان ذکر پرسشدامه تکميل شده مورد تحليل قرار گرفت. 

علمی پژوهش  است در این م العه پژوهشی، اصول اخلاق

محترم  دهددگان پاسخبه و  شدرعایت و دقيق  به طور کامل

خاطر داده  ، اطميدانطلاعات آنراماندن ا در زميده محرمانه

با رضایت کامل، دددگان کاز این رو مشارکتشد و 

. دندنموتکميل نام و بدون امضا ها را بدون ذکر پرسشدامه

به  ی پژوهشها ليتحلهمچدين پژوهشگران نيز در تدوین و 

مفروضات و  دخالتطرفانه و بدون  یصورت کاملاً ب

. پرسشدامه نمودند های قبلی، نتایج را گزارش فرض پيش

شامل پژوهش،  در اینها  جرت گردآوری دادهاصلی و نرایی 

باشد که  ای میگزیده 0طيف ليکرت ساخته  سوال محقق 39

ی استاندارد مدل شخصيتی هگزاکو  از پرسشدامهبا اقتباس 

ی استاندارد  سوال، پرسشدامه 70  با 2770) 7لی و اشتون

سوال  70  با 2770) 2رفتار شرروندی سازمانی کومار و شاه

ی استاندارد نگرش شغلی پروتئين جوشی  و پرسشدامه

سوال  تريه شد. پایایی  39سوال )در مجموق  5  با 2722)

گيری توسط ضرایب بارهای عاملی، پایایی مدل اندازه

گيری از نرم افزار پی.ال.اس  ترکيبی و آلفای کرونباخ با برره

فای کرونباخ برای آل 3بررسی و تأیيد شد. م ابق جدول 

متغيرهای اصلی مدل شخصيتی هگزاکو، رفتار شرروندی 

و  013/7، 002/7سازمانی و نگرش شغلی پروتئين به ترتيب 

برای روایی همگرای متغيرهای  AVEو نيز مقدار  079/7

محاسبه شد،  017/7و  100/7، 170/7اصلی به ترتيب 

وهش همچدين روایی واگرا برای متغيرهای مرتبه اول پژ

 0توسط ماتریس فورنل و لارکر بررسی و تأیيد شد، جدول 

 دهد. نتایج ماتریس مذکور را نشان می

                                                 
1. Lee & Ashton 

2. Kumar & Shah 

 پژوهش های یافته -6

 دهندگان محترم شناختی پاسخ اطلاعات جمعیت .2جدول 

 جدسيت
فراوانی 

 م لق

فراوانی 

نسبی 

 )درصد 

 09 211 مرد

 77 33 زن

 777 377 جمع

تجربه 

کاری 

 )سال 

فراوانی 

 م لق

فراوانی 

 نسبی

 9 29 77زیر 

77-27 93 37 

27-37 700 57 

 777 377 جمع

طبقه 

سدی 

 )سال 

فراوانی 

 م لق

فراوانی 

 نسبی

27-37 5 2 

31-40 770 30 

41-50 710 05 

بالای 

07 
72 0 

  777 377 جمع

نوق 

 استخدام

فراوانی 

 م لق

فراوانی 

نسبی 

 )درصد 

 59 273 رسمی

 37 91 قراردادی

 777 377 جمع

پست 

 سازمانی

فراوانی 

 م لق

فراوانی 

 نسبی

 13 221 کارشداس

کارشداس 

 مسئول
00 70 

 73 39 مدیر

 777 377 جمع

مدرک 

 تحصيلی

فراوانی 

 م لق

فراوانی 

 نسبی

 3 77 دیپل 

فوق 

 دیپل 

37 77 

 50 272 ليسانس

فوق 

ليسانس و 

 بالاتر

51 22 

  777 377 جمع
 

 شناختی جمعیت اطلاعات واریانس تحلیل -7

توسهط   3در این پژوهش با استفاده از آزمون تحليل واریهانس 

شهداختی   اثهر متغيرههای جمعيهت    0افزار اس.پهی.اس.اس نرم

شامل جدسيت، تجربه، سن، نوق استخدام، پست سهازمانی و  

ههای پهژوهش مهورد بررسهی قهرار       مدرک تحصيلی بر سهازه 

بين ميهانگين نظهرات   که گرفت. نتایج آزمون آنووا نشان داد 

شهداختی   دهددگان محترم از لحام متغيرهای جمعيهت  پاسخ

دار وجهود   تفهاوت معدهی   ،یسدکاری و طبقه  سيت، تجربهجد

راب ه دارد. بدین معدی که متغيرهای جدسيت، تجربه و سن 

و رفتهار  مدل شخصيتی هگزاکو، نگرش شغلی پهروتئين  ن يب

نتهایج   بهه طهوری کهه   کدهد.   یم لیشرروندی سازمانی را تعد

آزمون تحليل واریانس نشان داد که نگرش شهغلی پهروتئين   

                                                 
3. Analysis of Variance (ANOVA) 
4. SPSS 
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هها   باشد. و نيز یافته در ميان کارکدان زن بيشتر از همتایان مرد می

رفتهار شهرروندی    یس ح کله  با افزایش تجربه کاری کهنشان داد 

دو  . علاوه بر این با افزایش تجربهه ابدی یم شیافزا کارکدان سازمانی

. ابهد ی یمه  شیافهزا  ی نيهز شداسه  فهه يو وظ ویژگی شخصهيتی اد  

 یکارکدهان گهروه سهد    نيسازمانی در به رفتار شرروندی همچدين 

کارکدهان در گهروه   ها بود. و نيز  بيشتر از سایر گروهسال  07تا  07

نگرش شهغلی پهروتئين نسهبت     نیبالاتردارای سال  37-27 یسد

ههای سهدی بودنهد. درخصهوص سهایر متغيرههای        به سهایر گهروه  

شداختی نظير نهوق اسهتخدام، پسهت سهازمانی و مهدرک       جمعيت

خهلاف انتظهار نویسهددگان پهژوهش حاضهر، تفهاوت       تحصيلی، بر 

داری بين ميانگين نظرات پاسخ دهددگان بها آزمهون تحليهل     معدی

دار بهين   واریانس مشاهده نشد که علت عدم وجهود تفهاوت معدهی   

دهددگان، نياز به بررسی بيشتر توسهط سهایر    ميانگين نظرات پاسخ

 .پژوهشگران را دارد

   پژوهش هایداده تحلیل -8

مدظور استفاده از روش مدل معادلات ساختاری، با استفاده از به 

نرم افزار پی.ال.اس، بایستی سه مرحله به ترتيب در پژوهش اجرا 

های شود. به این ترتيب که ابتدا از صحت روابط موجود در مدل

گيری برمبدای معيارهای پایایی و روایی اطميدان حاصل اندازه

ر روابط موجود در بخش کرده و سپس  به بررسی و تفسي

ساختاری پرداخته شود و در مرحله پایانی برازش کلی مدل 

گردد. قابل ذکر است که تدرا در صورتی روابط بخش بررسی 

ساختاری معدادار و قابل تفسير هستدد که روابط و مقادیر بخش 

گيری در حد قابل قبول باشدد. به طور خلاصه های اندازهمدل

گيری؛ های اندازه  برازش مدل7خش شامل برازش مدل در سه ب

شود   برازش مدل کلی انجام می3  برازش مدل ساختاری و 2

 . پس از برازش مدل به آزمودن 2723و همکاران،  )چونگ

و ضرایب استاندارد  zها با استفاده از ضرایب معداداری فرضيه

 ود.ششده، پرداخته می

 گیریاندازه هایمدل برازش -9

گيری از دو معيار پایایی، های اندازهبررسی برازش مدلبرای 

 شود. که بررسیروایی )روایی همگرا و روایی  واگرا  استفاده می

پایایی نيز از طریق بررسی ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای 

بارهای گيرد. نتایج بررسی کرونباخ و پایایی ترکيبی صورت می

 با استفاده از  AVE، آلفای کرونباخ، پایایی ترکيبی و عاملی

افزار اسمارت پی.ال.اس و مدل معادلات ساختاری در جدول نرم

نشان داده شده است. همان ور که از اطلاعات مددرج در  3

شود، با توجه به ایدکه تمامی بارهای عاملی مشاهده می 3جدول 

لذا معيار بارهای بزرگتر هستدد  0/7  از Q1-Q39سوالات )

شود و در نتيجه لازم نيست که  عاملی، مداسب ارزیابی می

هيچکدام از سوالات پژوهش به دليل بار عاملی ضعيف، حذف 

و  باشد )چونگ گيری نيز می شود که نشان از پایایی مدل اندازه

   .2723همکاران، 

، آلفای کرونباخ، پایایی ضرایب بارهای عاملی .3جدول 

 AVEترکیبی و 
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گيری، آلفای  یکی دیگر از معيارهای بررسی مدل اندازه

مقادیر آلفای  3باشد، جدول کرونباخ و پایایی ترکيبی می

دهد، همانگونه که کرونباخ و پایایی ترکيبی را نشان می

شود مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی مشاهده می

(CR است که برازش مداسب  1/7  تمامی متغيرها بزرگتر از

 دهد.  گيری را نشان میهای اندازهمدل

روایی گيری، استفاده از معيار دیگری برای برازش مدل اندازه

همگرا است. روایی همگرا به بررسی ميزان همبستگی هر 

برای بررسی  AVEپردازد. معيار متغير با سوالات متغير می

از آنجا که   3رود. با توجه به جدول کار می روایی همگرا به

است لذا در  0/7برای تمامی متغيرها بالاتر از  AVEمقادیر 

شود. یکی ارزیابی میمجموق روایی همگرای متغيرها مداسب 

گيری روایی واگرا است. دیگر از معيارهای برازش مدل اندازه

گيری یکی از روشرا، برای بررسی روایی واگرای مدل اندازه

مقادیر  0است.  جدول  7استفاده از ماتریس فورنل و لارکر

دهد، در ق ر لارکر پژوهش را نشان می–ماتریس فورنل

متغيرهای مرتبه اول  AVE اصلی این ماتریس مقدار جذر

شود. با توجه به ایدکه مقادیر ق ر اصلی ماتریس وارد می

فورنل و لارکر متغيرهای مرتبه اول از مقدار همبستگی ميان 

آنرا بيشتر است لذا این امر نشانه مداسب بودن روایی واگرا و 

 .گيری پژوهش است های اندازهدر نتيجه برازش مداسب مدل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1. Fornell & Larcker 

 یواگرا ییروا یفورنل و لارکر برا سیماتر. 4جدول 

 مرتبه اول یرهایمتغ

 
 

 ساختاری مدل برازش -11

برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از پدج معيار 

R، معيار zشامل ضرایب معداداری 
f، معيار اندازه تأثير 2

2 ،

Qمعيار 
 شود.استفاده می Redundancyو معيار  2

 zضرایب معناداری 

همان ور که در بالا ذکر شد یکی از معيارهای برازش مدل 

چدانچه  باشد.می zساختاری بررسی ضرایب معداداری 

باشد نشان از برازش  95/7ضرایب معداداری بزرگتر از 

ضرایب معداداری برای  2مداسب مدل ساختاری است. شکل 

دهد با توجه به ایدکه ضرایب متغيرهای پژوهش را نشان می

 95/7معداداری تمامی مسيرهای مدل ساختاری بزرگتر از 

دار  معدی 70/7است لذا تمامی مسيرها در س ح خ ای 

 باشدد. می

Rمعیار 
2 

یکی دیگر از معيارهای بررسی برازش مدل ساختاری 

Rاستفاده از معيار 
را  51/7و  33/7، 79/7است؛ سه مقدار   2

به عدوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعيف، متوسط و قوی 

Rمعيار 
 . در این 2723و همکاران،  اند )چونگمعرفی کرده  2
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متغير درونزای رفتار شرروندی برای   R2پژوهش مقدار 

بوده و لذا نشان  51/7باشد که بزرگتر از  می 107/7سازمانی 

Rاز برازش قوی این معيار دارد و همچدين مقدار 
برای   2

باشد و  می 072/7متغير درونزای نگرش شغلی پروتئين 

قرار دارد لذا نشان از برازش  51/7و  33/7چون بين مقادیر 

 برای نگرش شغلی پروتئين دارد.متوسط این معيار 

 

 
 برای مسیرهای مدل ساختاری z ضرایب معناداری .2شکل 

fمعیار اندازه تأثیر 
2 

fمعيار برای برازش مدل ساختاری  یسومين معيار
2 

-های مدل را تعيين میی ميان سازه که شدت راب هاست 

به ترتيب نشان از اندازه  30/7و  70/7، 72/7 مقادیر کدد.

 کوچک، متوسط و بزرگ یک سازه بر سازه دیگر است. تاثير

هایی کاربرد دارد که این معيار فقط در مدلشایان ذکر است 

متغيرهای درونزایی داشته باشدد که بيش از یک متغير 

پژوهش حاضر با توجه به ایدکه  برونزا بر آنرا تاثيرگذار باشد.

نگرش دارای دو متغير درونزا )رفتار شرروندی سازمانی و 

باشد، و فقط متغير رفتار شرروندی  شغلی پروتئين  می

گذارد،  سازمانی بيش از یک متغير برونزا بر آن تاثير می

fمعيار اندازه تأثير بدابراین 
فقط برای در این پژوهش  2

ت. در این قابل محاسبه اس رفتار شرروندی سازمانی متغير

نگرش پژوهش دو متغير برونزای مدل شخصيتی هگزاکو و 

شغلی پروتئين بر متغير درونزای رفتار شرروندی سازمانی 

fگذارند. مقدار اثر می
برای متغير مدل شخصيتی هگزاکو   2

بزرگتر است لذا نشان از  30/7باشد و چون از می 310/7

تاثير قوی متغير مدل شخصيتی هگزاکو بر رفتار شرروندی 

fسازمانی دارد. همچدين مقدار 
نگرش شغلی  برای متغير  2

بزرگتر است لذا  30/7باشد و چون از می 357/7پروتئين 

تاثير متغير نگرش شغلی پروتئين نيز بر متغير رفتار 

  شود.شرروندی سازمانی، قوی ارزیابی می

       (GoF )معیار کلی مدل برازش -11

گيری و برازش مدل کلی هر دو بخش مدل اندازه GoFمعيار 

کدد. این معيار از طریق راب ه زیر ساختاری را کدترل می

 شود:محاسبه می

 
را به عدوان  35/7و  20/7، 77/7صاحبدظران سه مقدار 

معرفی  GoFمقادیر ضعيف، متوسط و قوی برای معيار 

 . با توجه به این که در 2723و همکاران،  اند )چونگکرده

باشد و می 000/7 7پژوهش حاضر ميانگين مقادیر اشتراکی

Rميانگين 
است لذا با  530/7متغيرهای درونزای مدل  2

شود. از  محاسبه می 005/7مقدار  GoFجایگذاری در راب ه 

محاسبه  005/7برای مدل کلی پژوهش  GoFآنجا که مقدار 

توان نتيجه بزرگتر است بدابراین می 35/7شده است و از 

 گرفت مدل کلی پژوهش از برازش قوی برخوردار است.

 هافرضیه آزمون -12

دهد که پس نشان می PLSها در روش لگوریت  تحليل دادها

گيری، مدل ساختاری و های اندازهاز بررسی برازش مدل

های پژوهش توان به بررسی و آزمون فرضيهمدل کلی، می

تر  های پژوهش رسيد. همان ور که پيش پرداخت و به یافته

آمده است، ضریب استاندارد شده بين متغير  2در شکل 

و  052/7دل شخصيتی هگزاکو و رفتار شرروندی سازمانی م

)قدر م لق  392/72ی تی   نيز ضریب معداداری )آماره

دهد این راب ه مثبت  باشد، لذا نشان می   می95/7بيشتر از 

و معدادار است و بين مدل شخصيتی هگزاکو و رفتار 

شرروندی سازمانی راب ه مثبت و معدادار وجود دارد، 

شود؛ به طریق    تأیيد میH1رضيه فرعی اول )بدابراین ف

مشابه ضریب استاندارد شده بين متغير مدل شخصيتی 

و نيز ضریب  175/7هگزاکو و نگرش شغلی پروتئين 

  95/7)قدر م لق بيشتر از  070/23ی تی   معداداری )آماره

                                                 
1. Communality 
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دهد این راب ه مثبت و معدادار است و  باشد، لذا نشان می می

هگزاکو و نگرش شغلی پروتئين راب ه بين مدل شخصيتی 

  H2مثبت و معدادار وجود دارد، بدابراین فرضيه فرعی دوم )

شود؛ و سرانجام ضریب استاندارد شده بين  نيز تأیيد می

متغير نگرش شغلی پروتئين و رفتار شرروندی سازمانی 

)قدر  771/0ی تی   و نيز ضریب معداداری )آماره 353/7

دهد این راب ه  باشد، لذا نشان می می  95/7م لق بيشتر از 

مثبت و معدادار است و بين نگرش شغلی پروتئين و رفتار 

سازمانی راب ه مثبت و معدادار وجود دارد،  شرروندی

 90  نيز در س ح اطميدان H3بدابراین فرضيه فرعی سوم )

 شود.  درصد تأیيد می

با توجه به ایدکه هر سه فرضيه فرعی پژوهش براساس 

ون مدل معادلات ساختاری مورد تایيد واقع شدند حال آزم

به بررسی شدت تاثير متغيرهای برونزا بر درونزا با استفاده از 

پردازی . از آنجا که ضریب  ضرایب استاندارد شده می

استاندارد شده مسير ميان متغير مدل شخصيتی هگزاکو و 

لب باشد بيانگر این م    می052/7رفتار شرروندی سازمانی )

درصد از  2/05است که مدل شخصيتی هگزاکو به ميزان 

تغييرات متغير رفتار شرروندی سازمانی را به طور مستقي  

به  353/7و  175/7کدد. از سوی دیگر دو ضریب تبيين می

ترتيب مربوط به مسير مدل شخصيتی هگزاکو و نگرش 

شغلی پروتئين و مسير نگرش شغلی پروتئين و رفتار 

دهد که متغير مدل شخصيتی مانی نشان میشرروندی ساز

هگزاکو به طور غيرمستقي  و از طریق متغير ميانجی نگرش 

درصد بر  25  353/7*  175/7شغلی پروتئين به ميزان )

متغير رفتار شرروندی سازمانی اثر دارد. بدابراین فرضيه اه  

  با موضوق نقش ميانجی متغير نگرش شغلی Hپژوهش )

ه بين متغير مدل شخصيتی هگزاکو و رفتار پروتئين در راب 

 شود.  شرروندی سازمانی، نيز تأیيد می

 تعیین شدت تأثیر میانجی -13

برای تعيين شدت اثر غيرمستقي  از طریق متغير ميانجی از 

VAFای به نام شمول واریانس )آماره
شود که   استفاده می7

کدد و هر چه این مقدار مقداری بين صفر و یک را اختيار می

تر بودن تأثير متغير  به یک نزدیکتر باشد نشان از قوی

                                                 
1. Variance Accounted For (VAF) 

درصد باشد  27زیر  VAF مقدار ميانجی دارد و چدانچه

گری است، همچدين  دهدده عدم پذیرش نقش ميانجینشان

درصد قرار گيرد، ميانجی 07درصد و  20بين اگر این مقدار 

گری کامل باشد، ميانجیدرصد  07 الایاگر بو  گری جزئی

 . این آماره از راب ه زیر 2723و همکاران،  )چونگ است

 شود:محاسبه می

VAF= (a×b) / (a×b)+c 

a :ضریب مسير متغير مستقل و ميانجی 

bضریب مسير متغير ميانجی و وابسته : 

cضریب مسير متغير مستقل و وابسته : 

VAF= (0/716×0/363) / 

(0/716×0/363)+0/562=0/316 

محاسبه  375/7مقدار شمول واریانس برای مدل پژوهش 

درصد از اثر  5/37دهد که حدود شد، این مقدار نشان می

کل متغير مدل شخصيتی هگزاکو بر رفتار شرروندی 

سازمانی از طریق غير مستقي  و توسط متغير ميانجی نگرش 

 27بين  VAFشود. و چون مقدار  شغلی پروتئين تبيين می

گری جزئی است. در درصد است لذا ميانجی 07درصد و 

را به طور خلاصه نشان ها نتایج آزمون فرضيه 0ادامه جدول 

 دهد.می

 هاخلاصه نتایج آزمون فرضیه .5جدول 
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 گیرینتیجه و بحث -14

اثرات مدل شخصيتی  زانميتعيين  رو با هدفپژوهش پيش 

هگزاکو بر رفتار شرروندی سازمانی )سددرم سرباز خو   با 

نقش ميانجی نگرش شغلی پروتئين انجام شد. جامعه آماری 

)ره  پژوهش شامل کليه کارکدان کميته امداد امام خميدی

باشد که به روش نفر می 077استان کردستان به حج  

نفر به  377تعداد  ای و بر مبدای نظر خبرگانتصادفی طبقه

ها از عدوان نمونه آماری انتخا  شدند. برای گردآوری داده

ای با اقتباس  گزیده 0ساخته طيف ليکرت  پرسشدامه محقق

های استاندارد استفاده شد. به مدظور بررسی  از پرسشدامه

ها از  پایایی و روایی پرسشدامه و نيز تجزیه و تحليل داده

 و Smart PLS3توسط نرم افزار مدلسازی معادلات ساختاری 

استفاده شد. نتایج  SPSS 20تحليل واریانس با نرم افزار 

شداختی  حاصل از تحليل تحليل واریانس اطلاعات جمعيت

دهددگان نشان داد که بين ميانگين نظرات از لحام  پاسخ

دار وجود  متغيرهای جدسيت، تجربه و سن، تفاوت معدی

پروتئين در ميان کارکدان نگرش شغلی  دارد، به طوری که

باشد و متداسب با افزایش  زن بيشتر از همتایان مرد می

کارکدان  رفتار شرروندی سازمانی یس ح کل تجربه کاری

دو ویژگی  . علاوه بر این با افزایش تجربهابدی یم شیافزانيز 

. دشو یمی کارکدان بيشتر شداس فهيو وظ شخصيتی اد 

کارکدان گروه  نيسازمانی در برفتار شرروندی همچدين 

ها بود. و نيز  بيشتر از سایر گروهسال  07تا  07 یسد

نگرش  نیبالاتردارای سال  37-27 یکارکدان در گروه سد

های سدی بودند. که این  شغلی پروتئين نسبت به سایر گروه

  همسو و 2722حاصل از م العه جوشی )های  نتایج با یافته

واریانس درخصوص سایر  حليلت باشد. نتایج مشابه می

شداختی نظير نوق استخدام، پست  متغيرهای جمعيت

سازمانی و مدرک تحصيلی، بر خلاف انتظار نویسددگان 

داری بين ميانگين نظرات پاسخ  پژوهش حاضر، تفاوت معدی

دهددگان ارائه نداد که این نتيجه نياز به بررسی بيشتر 

 توسط پژوهشگران آیدده دارد.

سازی  ها با استفاده از مدليل استدباطی دادهنتایج تحل

معادلات ساختاری نشان داد که متغير درونزای مدل 

شخصيتی هگزاکو ه  به صورت مستقي  و ه  از طریق 

بر متغير برونزای رفتار  متغير ميانجی نگرش شغلی پروتئين

شرروندی سازمانی )سددرم سرباز خو   اثر مثبت دارد، به 

درصد از تغييرات متغير رفتار  2/05 طوری که به ميزان

درصد از آن را  25شرروندی سازمانی را به صورت مستقي  و 

به طور غير مستقي  و از طریق مسير ميانجی نگرش شغلی 

ها بدان معداست که با کدد. این یافته پروتئين تبيين می

افزایش یک واحدی در متغير مدل شخصيتی هگزاکو، متغير 

 052/7زمانی به طور مستقي  به ميزان رفتار شرروندی سا

واحد و به طور غير مستقي  و از طریق مسير ميانجی نگرش 

یابد. نکته  واحد افزایش می 25/7شغلی پروتئين به ميزان 

حائز اهميت این است که بررسی ادبيات پژوهشی موجود در 

دهد که  راب ه با متغيرهای مورد نظر این پژوهش نشان می

های غربی انجام  بيشتر در جوامع و فرهدگ م العات پيشين

شود که متغيرهای این  ای یافت می اند و به ندرت م العه شده

پژوهش )به ویژه مدل شخصيتی هگزاکو و نگرش شغلی 

های شرقی بررسی کرده باشد.  پروتئين  را در فرهدگ

های پژوهش حاضر بررسی متغيرهای  بدابراین یکی از نوآوری

باشد. از سوی  بستر غير غربی )ایران  می مذکور در فرهدگ و

رفتار شرروندی دیگر م العات قبلی صرفاً به بررسی متغير 

و یا بررسی تأثير یک متغير مستقل ماندد مدل سازمانی 

شخصيتی هگزاکو یا نگرش شغلی پروتئين بر رفتار 

ای که به طور  اند و م العه شرروندی سازمانی پرداخته

ا چدد متغير بر رفتار شرروندی همزمان به تأثير دو ی

های موجود یافت  سازمانی پرداخته باشد، در ميان پژوهش

دیگر پژوهش حاضر، بررسی همزمان   نشد. از این رو نوآوری

سه متغير مدل شخصيتی هگزاکو، نگرش شغلی پروتئين و 

تر نيز  باشد و همان ور که پيش رفتار شرروندی سازمانی می

 درصد  2/05) العاده مثبت فوقثير ذکر شد نتایج پژوهش تأ

رفتار شرروندی متغير  متغير مدل شخصيتی هگزاکو بر

نگرش شغلی پروتئين به متغير سوم حضور را با  سازمانی

این نتيجه از نظر . درک دیيتأ درصد  25ميانجی ) کیعدوان 

 یها وهيششخصيت و بدان معداست که اگر  کاربرد عملی

درک در سازمان، مدیریت و  یوبنگرش شغلی پروتئين به خ

رفتار  تیو رعا جادیا تواندد تأثير بسزایی در مید، نشو

 .و در نرایت ارتقای عملکرد داشته باشددشرروندی سازمانی 

دهد که رفتار شرروندی  زیرا نتایج م العات نشان می

و همکاران،  پلتزرعملکرد مرتبط است ) شیبا افزاسازمانی 
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در سازمان ثر ؤعملکرد م یو در مجموق باعث ارتقا  2727

دو متغير مدل  دکهیبا توجه به ا ؛ لذا 2727)کریف، شود یم

در  ینقش مرم پروتئينشخصيتی هگزاکو و نگرش شغلی 

بدابراین کددد،  یم فایا س ح رفتار شرروندی سازمانی یارتقا

بربود  یتواند برا یم در این زميده یابتکارات آموزشتمرکز بر 

 دگاهید از.  2727، 7)اودین ارزشمدد باشد اريسازمان بس

 یبا اجرا تواندد یها م سازمان ،ی وکلان نيزتیریمد

 ییتوانا، و کارکدان رانیمد نيباز ب یارتباط یها یاستراتژ

 کددد. تیرا تقو یفرا نقش یرفتارها ظرور و بروز یبرا آنرا

 اتيرا به ادب یقابل توجر یها دگاهیم العه د نیانتایج  لذا

 یبرا زهيانگ جادیکه در درجه اول بر ا کدد میموجود اضافه 

رفتار شرروندی سازمانی  شیتمرکز بر افزا جرتها  سازمان

آنرا  تاکيد بر شخصيت و نگرش شغلیکارکدان با  نيبدر 

 مبتدی است. 

تر و چالشی در جامعه مورد بررسی این است که  موضوق مر 

های اخير شرایط اقتصادی ناشی از تورم و ... باعث  در سال

شده است که بيشتر افراد جامعه به دليل ناشی از بيکاری و 

مالی بلاعوض یا  هاینابرابری درآمدی جرت دریافت حمایت

مراجعه  )ره امداد امام خميدی تسريلات معوض به کميته

کددد. از آنجا که تدوق خدمات در این سازمان بيش از سایر 

گيرندگان این سازمان  های خيریه است لذا خدمتسازمان

گيرند به طوری که نيز حج  بيشتری از جامعه را در بر می

-س ح نيازمددی میمتداسب با  1تا  7های درآمدی دهک

شوند. همچدين از مدد تواندد از خدمات این سازمان برره

آنجا که بيشتر مراجعين این سازمان جزء افراد بيکار و 

رفتاری یا کج خلقی مواجه  پذیر هستدد چدانچه با کج آسيب

شوند و خدمات م لو  را از سازمان مذکور دریافت نکددد 

بزهکارانه بزندد زیرا  ممکن است به ناچار دست به اقدامات

-دهد که آسيبشداختی نشان میهای جامعهنتایج پژوهش

... دارای راب ه و  بزه ،یديام فقر، نا های اجتماعی نظير

باشد )مادوبيکه و مثبت و معداداری با بيکاری می

درصد از  50حدود  ی،درآمد ینابرابر  و 2723، 2دیمداجيگو

دهد و آن را به یم ليتشکدر جامعه را  تیجرم و جداریشه 

 یکاريو ب ینابرابر لذا کرده است لیعامل جرم تبد نیبزرگتر

                                                 
1. Udin 

2. Madubuike & Dimnnajiego 

زونگو و ) دارد تیبر جرم و جدا یمثبت و معدادار ريتأث

های بديادی و   . بدابراین یکی از دغدغه2723، 3متشدگو

اصلی مدیران این سازمان آن است که کارکدان سازمان فراتر 

ه ارائه خدمت و تکری  از وظایف و تعردات خویش ب

کدددگان بپردازند و س ح بالایی از رفتار شرروندی  مراجعه

سازمانی باشدد تا مانع از رفتارهای بزهکارانه بعدی شوند زیرا 

کدد و موجب  بزهکاری چرخه فقر را در جامعه بيشتر می

گردد که بر خلاف  افزایش حج  جامعه هدف این سازمان می

سازمان است )مصاحبه حضوری های حاک  بر این  سياست

نویسددگان پژوهش با برخی از مدیران کميته امداد امام 

توان   . به تعبير دیگر می7072استان کردستان،  )ره خميدی

مدیران این سازمان  یبه طور کلچدين استدلال کرد که 

 یرفتارهامدد هستدد که کارکدان دارای  بيشتر علاقه

هایی نظير  که این رفتارها شامل ویژگی باشددپسددانه  جامعه

 یو همدلبودن ، دوستانه ی، سازگارینواز ، مرمانیمرربان

باورها،  ت،يشخصه ببيشتر ، طيصرف نظر از محباشد و  می

گردد و همان رفتارهای  بر می کارکدانها و ادراکات  ارزش

 . زیرا رفتار 2722شرروندی سازمانی است )لوگویار، 

باشد که فراتر  ییتواند شامل رفتارها یمشرروندی سازمانی 

کار، حضور  نيبه قوان یبددیشغل از نظر پا یاز الزامات اساس

 ،یدوست این رفتار بيشتر به است وو انجام کار  ا يو غ

 گرانیکمک به د یبرا اقيو اشت یفرد نيتعامل ب ،یهمدل

پسدد  جامعه یشود که مدعکس کددده رفتارها یمربوط م

نتایج   .2770، 0؛ اورگان2770و همکاران،  0)هاروی هستدد

که رفتار شرروندی اند  گزارش کرده زياکثر م العات ن

 ن،و همکارا 5چيابرو)پسدد است  سازمانی، یک رفتار جامعه

 . 2775، 0جاروئنیفاي؛ ل2771و همکاران،  1ایددارتی ؛2777

حلی عملی و  تواند راه با این توصيف نتایج این پژوهش می

باشد تا بتواندد با تاثير بر   کابردی برای مدیران این سازمان

شخصيت و نگرش شغلی پروتئين کارکدان رفتارهای 

پسدد را در سازمان تقویت کددد و با این کار مانع از  جامعه

                                                 
3. Zungu & Mtshengu 

4. Harvey 

5. Organ 

6. Chiaburu 

7. Indarti 

8. Leephaijaroen 
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ان شوند و در کدددگ ایجاد تدش بيشتر بين کارکدان و مراجعه

 نرایت س ح رضایتمددی مراجعين را ارتقا دهدد.

  2727و همکاران ) نتایج این پژوهش با نتایج م العه الوی

باشد که نشان دادند شخصيت با نگرش راب ه  مشابه می

باشد که    همسو می2727مثبت دارد و نيز با م العه کریف )

در محل رفتار کارکدان را  ی،تيشخص یها یژگیونشان داد 

همچدين با نتایج پژوهش فاریا کدد.  یم یديب شيکار پ

باشد که به این نتيجه دست یافت    همسو می2722)

به  یگشودگ ،یریپذ توافق ،ییگرا برونی تيشخصهای  ویژگی

 یبر رفتار شرروند یکار زهيانگنيز و ی شداس فهيوظو  تجربه

باشدد. علاوه بر این با نتایج  می معدادار ريتأثدارای  یسازمان

  همخوانی دارد که نشان 2723پژوهش اوبالاده و همکاران )

توافق و ه عاطف ،یفروتد -صداقت های شخصيتی دادند ویژگی

. لذا همه این دداراثر مثبت  یو سازمان یفردپذیری بر رفتار 

کدد    این پژوهش که ادعا میH1نتایج با فرضيه فرعی اول )

صيتی هگزاکو تاثير معداداری بر رفتار شرروندی مدل شخ»

باشدد. همچدين نتایج این  همسو و سازگار می« سازمانی دارد

باشد    همسو می2727پژوهش با م العه ساوتر و همکاران )

 یتيشخص یها حوزه نيب یارتباط قابل توجرکه نشان دادند 

وجود دارد.  ی يمح یرفتارهارفتار به ویژه نگرش و  با

های پژوهش حاضر با نتایج پژوهش دیگری  همچدين یافته

 یها بر نگرش یتوجر به طور قابلکدد شخصيت  که بيان می

)لوچا  و . گذارد یم رين افراد تأثيبدون مرز و پروتئ یشغل

 . همسو و سازگاری دارد. که مشابه فرضيه فرعی 2727نات، 

يتی هگزاکو مدل شخص»  پژوهش حاضر با موضوق H2دوم )

باشد.  می« تاثير معداداری بر نگرش شغلی پروتئين دارد

همچدين  نتایج این پژوهش با نتيجه یک م العه نشان 

به  اقياشتدهد که نگرش شغلی پروتئين موجب پرورش  می

 یارتباط مثبتنيز به کار  اقياشت شود و از سوی دیگر می کار

  در 2771، باتداگارو  یانيگول) داردبا رفتارهای کاری فعالانه 

علاوه بر این با نتایج حاصل از پژوهش  .باشد یک راستا می

ارتباط  محور نگرش ارزشدهد که  دیگری که نشان می

دارد  یشغل دعملکرمعداداری با رفتار شرروندی سازمانی و 

باشد. همچدين    مشابه می2722و همکاران،  )بابر اقبال

های حاصل از م العه دیگری که  نتایج پژوهش حاضر با یافته

تواند  می یمعدادارو مثبت  ريتأث ینگرش شغلکدد  بيان می

داشته باشد کارکدان  یسازمان یرفتار شرروندتغيير بر 

باشد و نيز با نتایج    هماهدگ و همسو می2722)جوشی، 

  که نشان دادند نگرش 2727و همکاران ) پژوهش الوی

باشد لذا همگی این  راب ه معداداری با رفتار دارد، مشابه می

  این پژوهش با موضوق H3نتایج با فرضيه فرعی سوم )

نگرش شغلی پروتئين تاثير معداداری بر رفتار شرروندی »

   باشدد. راستا می همسان و ه « سازمانی دارد

 پژوهش نتایج بر مبتنی پیشنهادهای -15

تر ذکر شد به رغ  وجود م العات مستقل  همان ور که پيش

های شخصيتی هگزاکو، نگرش شغلی  پيرامون ویژگی

آنرا همزمان راب ه پروتئين و رفتار شرروندی سازمانی، اما 

به طور کلی در جوامع شرقی و به طور خاص در فرهدگ 

در نوق م العه  نیالذا . ایرانی مورد توجه قرار نگرفته است

نگرش شغلی  یانجينقش م رایمدحصر به فرد است زخود 

های شخصيتی هگزاکو و  ویژگی نيرا در راب ه ب پروتئين

با  ن،یکدد. علاوه بر ا یم یبررس رفتار شرروندی سازمانی

بر  یشداخت تيجمع یرهايکددده متغ لیتعد ريتأث یبررس

رفتار شرروندی و های شخصيتی هگزاکو  ویژگی نيراب ه ب

از کدد.  یرا پر مپژوهشی  اتيموجود در ادب شکاف، سازمانی

این رو با توجه به نتایج پژوهش و اطلاعات حاصل از جدول 

و نيز متداسب با ترتيب نزولی بارهای عاملی  2و شکل  3

 گردد: ها، پيشدرادهای زیر ارائه می ابعاد و گویه

از آنجا که متغير مدل شخصيتی هگزاکو به صورت مستقي  

  و 052/7ثير را بر رفتار شرروندی سازمانی دارد )بيشترین تا

از سوی دیگر از ميان ابعاد مدل شخصيتی هگزاکو، بعد 

ترین    و نيز مر 113/7فروتدی دارای بيشترین اثر )-صداقت

باشد و نيز بر  کددده رفتار شرروندی سازمانی می بيدی پيش

 فروتدی، به ترتيب گویه-های صداقتمبدای بار عاملی گویه

و  135/7، 103/7)با بارهای عاملی  7و گویه  2، گویه 3

فروتدی دارند، لذا به -  بيشترین اثر را بر بعد صداقت170/7

ها زميده  شود: سازمانترتيب بارهای عاملی پيشدراد می

ظرور و بروز و کسب شررت کارکدان را در سازمان فراه  

  . سازمان با برگزاری جلسات103/7سازد )بار عاملی 

آموزشی و نظارت و کدترل بيشتر، عواقب ناشی از انحراف 

مالی و مقرراتی را به صورت مستمر به کارکدان گوشزد کددد 
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 . سازمان کارکدان دارای صداقت و تواضع 135/7)بار عاملی 

را شداسایی و مورد تقدیر و تشویق قرار دهد )بار عاملی 

170/7.   

اثرگذار بر متغير های پژوهش دومين بعد بر مبدای یافته

باشد لذا با   می151/7مدل شخصيتی هگزاکو، بعد عاطفه )

های مربوط به بعد عاطفه توجه به بارهای عاملی گویه

شود: سازمان جلسات متداسب با بارهای عاملی پيشدراد می

زميده کار تيمی و گروهی را افزایش دهد و جلسات حل 

 . همچدين 107/7مساله در سازمان تقویت شود )بار عاملی 

آوری و تحمل سختی و سازمان در راستای افزایش تا 

 . 109/7فشارهای کاری، کارکدان را آموزش دهد )بار عاملی 

های ناشی از محيط  سازمان زميده کاهش تدش و نگرانی

های مفرح و شاد جانبی فراه  نماید  کاری را با اجرای برنامه

   .170/7)بار عاملی 

های پژوهش سومين عامل اثر گذار بر متغير بر مبدای یافته

  101/7مدل شخصيتی هگزاکو، بعد گشودگی به تجربه )

شود: باشد از این رو به ترتيب بارهای عاملی پيشدراد میمی

های آموزشی و استفاده از مشاوران  سازمان با برگزاری دوره

آگاه به موضوق، س ح تمرکز و دقت کارکدان را در انجام 

 . 102/7اری تا حد ممکن ارتقا دهد )بار عاملی امورات ک

های پاداش دهی و نيز تشکيل  سازمان با استفاده شيوه

جلسات تخصصی زميده ظرور و بروز کارکدان خلاق و 

 . سازمان به 550/7گرا را بيشتر کدد )بارعاملی  تخيل

های جذا  و حتی شگفت انگيز توجه  کارکدان دارای ایده

های خویش  راد از بيان نظرات و ایدهبيشتری نماید تا اف

  .092/7ای نداشته باشدد )بار عاملی  واهمه

چرارمين عامل اثر گذار بر متغير مدل شخصيتی هگزاکو، 

باشد که با توجه به بارهای   می101/7گرایی ) بعد برون

شود: های مربوط به آن به ترتيب پيشدراد میعاملی گویه

فتگوهای رسمی و غير سازمان زميده افزایش بحث و گ

 . 129/7رسمی در ميان کارکدان را افزایش دهد )بار عاملی 

شرای ی در سازمان فراه  گردد که کارکدان از ارتباط و 

ای نداشته باشدد و به  تعامل مثبت با بيرون سازمان واهمه

راحتی با دیگران در چارچو  مقررات ارتباط برقرار کددد 

و خوش کلامی در ميان   . خوشرویی590/7)بار عاملی 

کارکدان تقویت شود و مورد تقدیر قرار گيرد )بار عاملی 

553/7.  

شخصيتی هگزاکو، بعد  پدجمين عامل اثرگذار بر متغير مدل

باشد، لذا با توجه به    می120/7پذیری )بار عاملی  توافق

شود:  های آن پيشدراد می بارهای عاملی مربوط به گویه

زميده انتقادهای مخر  در سازمان کاهش یابد و شرای ی 

فراه  گردد که کارکدان بيشتر بر انتقادهای سازنده و 

های   . به رغ  تفاوت117/7دوستانه تمرکز کددد )بار عاملی 

دیدگاه و نظرات در ميان کارکدان، زميده همراهی و 

همفکری آنرا در راستای اهداف سازمانی مريا گردد )بار 

 . کارکدان طوری آموزش داده شوند که در 179/7عاملی 

شرایط بدرفتاری از جانب دیگران با آنرا، روحيه صبر و 

د از جانب دیگران، بردباری داشته باشدد و در مواقع ایجا

  .012/7خویشتن داری کددد )بار عاملی 

ششمين و آخرین عامل اثرگذار بر متغير مدل شخصيتی 

باشد. لذا برمبدای    می175/7شداسی ) هگزاکو، بعد وظيفه

شود: سازمان  های این بعد پيشدراد می بارهای عاملی گویه

کاری  شرای ی را فراه  نماید تا کارکدان در انجام امورات

سرعت عمل لازم را داشته باشدد و در صورت داشتن چدين 

ویژگی به انحای مختلف مورد تشویق واقع شوند ) بار عاملی 

 . علاوه بر انجام به موقع و سریع کارها، شرای ی 170/7

فراه  گردد که کارکدان در انجام امورات نرایت دقت را 

گزاری  . سازمان با بر171/7داشته باشدد )بار عاملی 

گيری از نظر متخصصان، کارکدان را  های آموزشی و برره دوره

طوری تربيت کدد تا نسبت به انجام درست کارها دارای 

دغدغه و حساسيت باشدد تا کارها با اطميدان انجام شود 

  .552/7)بارعاملی 

های پژوهش نقش متغير ميانجی از آنجا که بر مبدای یافته

راب ه بين متغير مدل شخصيتی نگرش شغلی پروتئين در 

 . لذا با 25/7هگزاکو و رفتار شرروندی سازمانی تأیيد شد )

، از ميان دو بعد مربوط به نگرش 2و شکل  3توجه به جدول 

شغلی پروتئين، بعد ارزش محوری دارای بيشترین تأثير 

کددده نگرش شغلی  بيدی ترین پيش   و نيز مر 057/7)

های برمبدای بارهای عاملی گویه باشد بدابراین پروتئين می

شود: کارکدان طوری آموزش مربوط به این بعد پيشدراد می

های متفرقه  ببيددد و تربيت شوند که نسبت به دیدگاه
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تفاوت باشدد )بار  بی دیگران پيرامون عملکرد شغلی خویش

 . شرای ی در سازمان فراه  گردد تا کارکدان 135/7عاملی 

خویش دفاق کددد و در موارد لازم  های بتواندد از ارزش

نظرات و عقاید خویش را آزادانه بيان کددد )بار عاملی 

 . کارکدان طوری تربيت شوند تا نسبت به انتخا  177/7

ای داشته باشدد و  مسير شغلی خویش حساسيت و دقت ویژه

های  با هدایت سازمان سعی کددد بر مبدای شایستگی

  .500/7ردازند )بار عاملی خویش به انتخا  مسير شغلی بپ

دومين و آخرین شاخص اثرگذار بر متغير ميانجی نگرش 

  است لذا با توجه 030/7شغلی پروتئين،  بعد خودمحوری )

شود: های این بعد به ترتيب پيشدراد میبه بار عاملی گویه

سازمان اجازه بدهد که کارکدان شرایط استقلال و انتخا  

شغلی خویش داشته باشدد )بار آزادانه بيشتری در مسير 

 . طوری کارکدان پرورش یابدد که جرأت و 595/7عاملی 

های شغلی  جسارت پذیرش مسئوليت شکست و موفقيت

 یمشخص زانيم . 597/7خویش را داشته باشدد )بار عاملی 

 یبه کارمددان داده شود تا آنرا آزاد یاز استقلال و تدوق شغل

 رنديبگ  يمحل کار خود تصم دربتواندد عمل داشته باشدد و 

  .505/7)بار عاملی 

 کاربردی پیشنهادهای سایر -16

 یاکتساب یتيشخص یها یژگیاز و یکه برخ ییاز آنجا

 یبه مدظور ارتقا ییشود دوره ها یم شدراديهستدد، پ

 رشیپذ یآنان برا شتريب یسلامت روان کارکدان و آمادگ

 سازمان برگزار شود. نینقش شرروندان در ا

که عوامل  شود یم العه، مشاهده م نیا جیبر اساس نتا

شغلی و رفتار شرروندی نگرش  یرهايبا متغی تيشخص

 بدان معدی است نید. اردا یراب ه معدادار و مثبتسازمانی 

هستدد که قلب  یخو  کسان کارکدان )مددکاران که 

کمک به  لِیتوجه و تمادارای ویژگی   آنرا تي)شخص

باشد.  سازماناز  جافراد داخل و خار ریسا ، همکاران ودیگران

که در انتخا  شغل  افتد یاتفاق م یمورد در صورت نیا

 ،انساندوستانهو کارهای خيرخواهانه علاقه به  مددکاری

در و مشارکت  کمک به همدوق نیبه توسعه و تمر لیتما

وجود ، نسبتاً پایين با وجود حقوق یحت ،امورات خيرخواهانه

 )ره به سازمان کميته امداد امام خميدی نیبدابرا. داشته باشد

عملکرد  ارزیابی  در استخدام و ه  در ه ،شود پيشدراد می

کارکدان، عوامل شخصيتی را مدنظر قرار دهد و برای تحقق 

شداختی درون  این پيشدراد، کارگروهی از نخبگان حوزه روان

و برون سازمانی جرت سدجش شخصيتی متقاضيان 

يز ارزیابی عملکرد کارکدان موجود تشکيل دهد استخدام و ن

و در استخدام و ارزیابی عملکرد افراد عوامل شخصيتی را بر 

های علمی شخصيت مورد سدجش قرار دهد تا  مبدای آزمون

  با شرح شغل مورد نظر ان باق داشته باشدد.

کارکدان سازمان بر بربود نگرش شغلی  شود پيشدراد می

به و برای اجرای این پيشدراد ، بيشتری داشته باشدتمرکز 

به دليل داشتن فرزند که ی کارکدان یبرا  7عدوان مثال 

این دارند،  ازين ریپذ انع اف یساعات کارو ... به   آموز دانش

فراه  کددد کارکدان    محي ی را برای2امکان را مريا کدد؛ 

که هماندد مدزل احساس آسایش و آرامش داشته باشدد و 

 بربود نگرش شغلی یقدرتمدد برا یها از راه گرید یک  ی3

است که کارکدان را در  نی  ارانیمد یبرا ژهیکارکدان )به و

 یقبل های پژوهش رایز ،ی مشارکت دهددريگ  يتصم ددیفرآ

احساس  جادیمشارکت باعث ا شینشان داده است که افزا

 جهيبا شغل و در نت یپددارتذا و ه  تياز مالک یتر یقو

د شو یبالاتر م یتعرد عاطفبربود نگرش شغلی به ویژه 

   .2770و همکاران،  7)پوربا
شود سازمان در فرایدد انتخا  و نيز انتصا   پيشدراد می

های  ویژگی یرا هدف قرار دهد که دارا یانيمتقاضکارکدان، 

فروتدی، ثبات عاطفه و گشودگی به –شخصيتی صداقت

تجربه باشدد تا بتواندد س ح رفتار شرروندی سازمانی را 

 افزایش دهدد.

از  یبالاتر کارمددان زن س حاز آنجا که نتایج نشان داد 

به  تواند یکه م دهدد یرا نشان منگرش شغلی پروتئين 

نسبت داده شود که در محل کار به  یمتعدد یها چالش

امر  نیمواجه هستدد. ا  با آن یتعادل کار و زندگ ليدل

خود به ارزش محرک و  لیتما یسازمانرا را ملزم به ارضا

شدراد پيرو،  نیکدد. از ا یرشد خودراهبر در حرفه خود م

با  یتوسعه شغلمختلف  یها وهيش یاجراشود سازمان با  می

                                                 
1. Purba 
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استفاده از مشاوران متخصص، نگرش شغلی و در نتيجه 

  س ح رفتار شرروندی سازمانی را بربود بخشد.

های شخصيتی  با توجه به تاثير مثبت و معدادار ویژگی

شود هگزاکو بر رفتار شرروندی سازمانی، پيشدراد می

های مثبت  به شداسایی کارکدان دارای ویژگیسازمان نسبت 

ها اقدام  مدل شخصيتی هگزاکو و ایجاد بانک اطلاعاتی آن

نماید و در این راستا برنامه جامعی برای استفاده از این 

 ها گام بردارد. های متداسب با شخصيت آن کارکدان در شغل

آموزش و توسعه و  نيب یقوو مثبت  ونديپ کیکه  از آنجا

، 7)روبل و آسيبور وجود داردسازمانی  یشرروندرفتار 

و  یمدابع انسان رانیمدشود  پيشدراد می ن،ی . بدابرا2770

طراحی و  سازمان نسبت بهکارشداسان آموزش و توسعه 

های ارتباطی،  آموزشی نظير مرارت های اجرای دوره

داشته  یکاف وجهتگيری مشارکتی،  های تصمي  مرارت

  .باشدد
اهميت و جایگاه نقش رفتار شرروندی سازمانی با توجه به 

شود سازمان در کسب رضایت مشتریان، پيشدراد می

دریافت بازخور رفتار کارکدان با  سازوکاری را فراه  کدد که

  بخش ثبت نظرات 7توان  فراه  گردد. برای مثال میرا آنان 

گيرندگان در پورتال سازمان تعبيه و انتقادات و  خدمت

افزارهای تخصصی به  مددجویان توسط نرم پيشدرادهای

  تلفن واحدهای 2صورت مستمر رصد و پيگيری شود؛ 

نظارتی سازمان )حراست و بازرسی و ...  از طریق نصب بدر و 

گيرندگان قرار داده  یا ارسال پيامک در اختيار تمامی خدمت

گيرندگان   از نخبگان برون سازمانی و خدمت3شود؛ 

-در شبکه  0گيری شود؛ سازمانی بررهصاحبدظر در جلسات 

ميزان ، نظرسدجیبا برگزاری  هارسانو پيامهای اجتماعی 

  0از خدمات سازمان سدجيده شود و  مددجویانرضایت 

پس از حل مشکل و رفع انتقادها توسط سازمان، نتایج از 

رسانی مدعکس و یا به  طریق انتشار عمومی در مجاری اطلاق

 د مورد نظر ارسال شود.صورت خصوصی برای فر

 پژوهش هایمحدویت -17

حاضر  پژوهشکه ماندد هایی  پژوهشاز مشکلات عمده  یکی

در م العه است. به عبارت  ییستایا کردیشود، رو یانجام م

                                                 
1. Rubel & Asibur 

 یمق ع زمان کیها در  یژگیو یبرخ یتدرا به بررس گر،ید

در نظر گرفتن  یبه جا نیخاص توجه شده است. بدابرا

 صرفاً ،یکلان و بلددمدت از جامعه مورد بررس یریتصو

بدان معداست  نیشود و ا یاز آن نشان داده م یعمق  ریتصو

مر  و  یرهايمتغ ریو سا یرونيب طيسازمان، مح خچهیکه تار

 یم هيدر طول زمان در نظر گرفته نشده است. توص رگذاريتاث

 یبيترک یها روش کردیرواز  ها افتهی ليتکم یشود برا

 شود. ادهاستف

های به  محدودیت دیگر پژوهش آن است که نتایج و یافته

های حمایتی  دست آمده تدرا قابليت کاربرد در سازمان

جامعه آماری مورد بررسی )موقعيت جغرافيایی و  مشابه

توان آن را به کليه سازمانرا  باشد و نمی زمانی حاضر  می

تعمي  داد و لذا ممکن است در موقعيت مکانی و زمانی 

 دیگری )سازمانرای غير مشابه  نتایج متفاوتی حاصل گردد.

 یورگردآاستفاده از پرسشدامه تدرا ابزار با توجه به ایدکه 

گر  مداخله یرهايمتغها بود لذا ممکن است به درستی  داده

از سوی  ،کدترل نشده باشد رهايمتغ نيروابط ب یدر بررس

 ییکدددگان در پاسخگو و کاهش دقت شرکت یخستگدیگر 

گویه  ممکن  39)ها  هیگو ادیتعداد ز ليبه دل  به پرسشدامه

آگاهی است محدودیت ایجاد کرده باشد و علاوه بر این عدم 

-در هدگام تکميل پرسشدامه، می از حالت روانی پاسخگویان

 تواند به عدوان محدودیتی دیگر م رح شود.

ههای پهژوهش    و یافتهه  اسهت  داریه نسهبتاً پا  تياگرچه شخص

شخصيت به طور مسهتقي  و غيرمسهتقي     حاضرنشان داد که

درصهد از رفتهار شهرروندی سهازمانی را تبيهين        02بيش از 

در محهل کهار    یدر مشهارکت اجتمهاع   راتييه غت کدد، اما می

 بدهابراین دههد.   رييه افراد را تغ یتيشخص یها یژگیو تواند یم

بهرای   و دقهت خاصهی   اطيبا احت دیبااین پژوهش  یها افتهی

 .شوندو تعمي   ريتفسها  سایر سازمان
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