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  ده یچک

تعهد شخصیت،  بر اساس شهروندي یسازمان رفتار نییتببا هدف  این پژوهش

ق ین تحقیدر ا. ان دانشگاه تهران انجام شدکارکن یت شغلیرضا و یسازمان

ق یج تحقینتا .شدندبه عنوان نمونه انتخاب  شگاه تهراندان کارکناننفر از  213

و  یت شغلی، رضاشهروندي یت رفتار سازمانیوضع - 1 :از آن است که یاکح

 پذیريتجربه شناسی و ، وظیفههمسازيگرایی، و ابعاد برون یتعهد سازمان

نسبتا نوروزگرایی عد ب یول .استبالاتر از متوسط دانشگاه تهران،  کارکنان

 یسازمان اردهد که رفت یرسون نشان میپ یج همبستگینتا -2 ؛نامطلوب است

ت و ی، موفقییت کار، شناسایماه( و ابعاد آن یت شغلیبا رضا یکل شهروندي

و ) يو تعهد هنجار یتعهد عاطف( آن يها لفهؤو م ی، تعهد سازمان)تیولؤمس

 ۀرابط )پذیريتجربهو  یشناس فهی، وظهمسازي، ییگرابرون( تیابعاد شخص

 یرابطه منف زگرایینورو یمعنادار است ول 01/0در سطح و داشته مثبت 

 یسلسله مراتبون یل رگرسیتحل -3 ؛داردشهروندي  یسازمان با رفتار يمعنادار

و  یاز تعهد سازمان ی، تعهد عاطفیت شغلیت از رضایولؤمس ۀلفؤنشان داد که م

 یت رفتار سازمانیاز شخص پذیريتجربهو  همسازي، یشناس فهیابعاد وظ

  .ندینمایم ینیبشیرا پشهروندي 

  

  

  

، یت شغلی، رضای، تعهد سازمانشهروندي یسازمان رفتار :يدیکل يها اژهو

ت، کارکنان دانشگاه تهرانیشخص
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Abstract
The aim of the present research is to attempt to explain

organizational citizenship behavior (OCB) regards to

personality, organizational commitment (OC) and job 

satisfaction (JS) among staff in the University of Tehran. In this 

study 213 participants were selected to form the statistical 

samples. Results show that: 1- OCB, Dimension of personality, 

JS and OC of staff are above average. This was particularly so 

for the dimension of extraversion, agreeableness, constiousness 

and openness. However, participants also scored high on 

neuroticism. 2- Results of Pearson correlation show that OCB 

has a positive relation with job satisfaction and its subscales 

(nature of job, identification, achievement and responsibility), 

OC and its components (affective commitment and normative 

commitment) and personality dimensions (agreeableness, 

constiousness, openness, and extraversion). But the relation 

between neuroticism and OCB is negative. 3- Regression 

analysis shows that responsibility, affective commitment, 

constiousness, agreeableness and openness have predicted OCB.
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.)2000، 19، مکنزي و بوچرچپادساکوف(

شناسیوظیفه.2
20
شود فرد وظـایف  رفتارهایی که سبب می :

لا و هوي، دیپو( دهدخود را در سطوحی بالاتر از حد انتظار انجام 

2005(.

و تکریم احترام.3
21
بانه که از ایجاد مسـئله و  رفتارهاي مؤد :

.کندمی مشکل در محیط کار جلوگیري

جوانمردي.4
22
اي که باعث خـودداري  رفتارهاي جوانمردانه :

.شوداز شکوه و شکایت زیاد در محل کار می

فضیلت مدنی.5
23
رفتارهایی که نشان دهنده مشارکت فرد  :

شـکرکن و همکـاران،   ( هاي مربوط به سـازمان هسـتند  فعالیتدر 

1380(.

در مـورد   يادیز يهاپژوهش 2009تا  1983هاي در بین سال   

نتـایج ایـن مطالعـات    . انجام گرفته استشهروندي رفتار سازمانی 

رابطه مثبتـی بـا سـایر    شهروندي دهد که رفتار سازمانی نشان می

تـوان از جملـه آنهـا بـه     متغیرهاي موجود در سازمان دارد که می

                                                
15. Dipuola, M. F., & Hoy, W. K. 
16. Schnake, T. A., & Dumler, F.
17. Podsukoff, P., Machenzie, S., & Hoy, W. K. 
18. altruism 
19. Bchrch, B. 
20. conscientiousness 
21. course 
22. sportsmanship
23. civic virtue



در ادامـه  . اشاره کـرد  3شخصیتو  2، رضایت شغلی1تعهد سازمانی

  .ادامه به تعریف و تشریح این متغیرها پرداخته شده است
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شـهروندي  نوان یک عامل تعیین کننده مهم رفتـار سـازمانی   به ع
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هـاي اخیـر   پـژوهش  .)1998، 3بـابین و بـولز  ( شود، اشاره داردمی

هاي نظري عوامل مؤثر درباره رضایت شغلی اغلب بر گسترش پایه

هــاي بنــديتقســیم از ایــن مطالعــات. افتــه اســتدر آن تمرکــز ی

ــازنده    ــل س ــاگونی از عوام ــایت شـ ـگون ــدرض ــل  :غلی مانن       عوام

، )1998 ،5؛ لوکه، دورهام و کلـوگر 1993، 4و هالین جاد( ايزمینه

هـاي  و واسـطه ) 1993، 6براون و میچل( ، عوامل سازمانی)1998

بـه نقـل   (به دست آمده است) 1995، 7کارلوپیو و گاردنر( ادراکی

  ). 1380هومن،  از

زمان، رسد کارمندان راضی احتمالاً در مورد سابه نظر می   

کنند و فراتر از کنند، به دیگران کمک میتر صحبت میمثبت

 .)1384 رابینز،(کنندات معمول، در شغلشان کار میانتظار

وقتی کارکنان در سازمان از  ،8ه تبادل اجتماعیینظرطبق    

کنند یا رفتارهاي مثبت دارند، دست کارشان احساس رضایت می

ین طریق به سازمان خود منفعت به عمل متقابل خواهند زد و به ا

از این نظریه ) 1991(اندرسونتحقیقات ویلیام و . خواهند رساند

شهروندي سازمانی  کند که بین رضایت شغلی و رفتارحمایت می

اند، جنبه شناختی آنان پی برده. همبستگی بالایی وجود دارد

 شهروندي سازمانیبخشی ابعاد رفتار طور رضایتهرضایت شغلی ب

                                                
20. Dunham, R. B., Crube, J. A., & Castaneda, M. B.
1. Spector, B. E. 
2. Bubin, B. J., & Boles, J. S.
3. Jude. S. P., & Halin, K.
4. Locke, M., Durham. A. L., & Kluger, R. 
5. Brown, R., & Mitchell, D. 
6. Carlopio, J. P., & Gardner, L. 
7. Social Exchange Theory

که  نشان داد) 1993(تحقیقات مورمن. کنندبینی میا پیشر

تواند به در سازمان می يبین رضایت شغلی و رفتار شهروند رابطه

او همچنین به . هاي رضایت شغلی وابسته باشدگیريماهیت اندازه

این نتیجه رسید که رضایت شغلی از نظر شناختی نسبت به 

 ی رفتار سازمانیبینرضایت شغلی از نظر عاطفی در پیش

 کوهن و مطالعه . از اهمیت بیشتري برخوردار است شهروندي

رضایت کارکنان و بین نشان داد که ) 2002( يسعیدبوآل

) 2005( 9چیو و چن. وجود داردرابطه مثبتی  ،رفتارهاي فرانقش

رضایت شغلی به خصوص رضایت که  اندبه این نتیجه دست یافته

میانجی مابین تنوع شغل، اهمیت روحی به عنوان یک مکانیزم 

) 2005( 10واریس. کندمی عمل شهروندي سازمانیشغل و رفتار 

طی تحقیقی به این نتیجه رسید که رضایت شغلی تأثیر مثبتی بر 

ز ین) 2008( 11وماسفوت و ت .داردشهروندي روي رفتار سازمانی 

را شهروندي  یو رفتار سازمان یت شغلین رضایب رابطه یقیدر تحق

ز ین )2008(12و آگرسلو جونز نا،یفاس .اندبت گزارش کردهمث

را شهروندي  یتواند رفتار سازمانیم یت شغلیمعتقدند که رضا

در ) 1380(در ایران نیز شکرکن و همکاران .کند ینیبشیپ

 پژوهشی به این مهم پی بردند که خشنودي شغلی با رفتار

  .سازمانی رابطه مثبتی دارد يشهروند

هاي اولیه در مورد رفتار سـازمانی  خلاصه بر اساس بحث طورهب   

با رضایت شغلی  يشهروندتوان فرض کرد که رفتار میشهروندي 

  . رابطه دارد

هاي شخصیت یکی از عوامل مؤثر در ایجاد تفاوت :شخصیت -ج

پردازان شخصیت با یک تعریف واحـد از  گرچه نظریه. فردي است

فـت شخصـیت عبـارت اسـت از     تـوان گ آن موافق نیستند اما می

هـایی کـه تـا    ها یا ویژگـی صفات، گرایش ي ازپایدار الگوي نسبتاً

  .)1387، 13فیست و فیست( بخشداي به رفتار افراد دوام میاندازه

داد اساسـی و مـداوم دربـاره    درون"در حال حاضر شخصیت به    

شود و تعریف آن از دیـدگاه هـر دانشـمند،    اطلاق می "فرد انسان

، 14جـان و پـروین  ( آنهـا بسـتگی دارد  ۀ ب یا گروهی به نظری ـمکت

مفهوم شخصیت از آن جهت براي علم مـدیریت اهمیـت   . )2004

اي در چگـونگی ادراك،  دارد که به نظر اکثر مدیران نقـش عمـده  

شناسـی  مفهـوم روان . ارزیابی و واکنش فرد در برابـر محـیط دارد  

                                                
8. Chiu, S. F., & Chen, H. L. 
9. Waris, R. G. 
10. Foot, D., & Thomas, L.
11. Fassina, N. E., Jones, D. A., & Uggerslev, K. L.
12. Feist, J., & Feist, G. J.
13. John, O., & Pervin, L.



 بـر اسـاس  . تبـاط اسـت  طور مستقیم با این ادعا در ارهاي بمراوده

تـابعی از رابطـه دائمـی او و     اي، رفتار شـخص شناسی مراودهروان

هاي شخص نمایانگر شخصیت هر یک از ویژگی. باشدموقعیت می

گذارنـد و متقـابلاً از   می ها بر عوامل بسیاري اثراین ویژگی. اوست

 کـري و  مـک   ).1384، 1مورهـد (پذیرنـد امل تـأثیر مـی  همان عو

 يمدلی از شخصیت ارائه کردند که به الگو 1999سال  در 2کاستا

نتـایج مطالعـات آنـان و    . پنج عاملی شخصیت مشهور است يالگو

هاي عاملی متعدد نشـان داد کـه شخصـیت از پـنج عامـل      تحلیل

ابعاد شخصـیت در الگـوي   . بنیادي و زیر بنایی تشکیل یافته است

  :عبارتند از) 1999(و کاستا کريپنج عاملی مک

در تقابل با ثبات عاطفی  نوروزگراییناسازگاري یا : 3زگرایینورو .1

تمایل . عاطفی یکی از مؤثرترین قلمروهاي مقیاس شخصیت است

عمومی به تجربه عواطـف منفـی چـون تـرس، غـم، دسـتپاچگی،       

           مــولاً ایــن حیطــه را تشــکیل    نهــا، معیر اینظــا  عصــبانیت و

  ).2004، 4و اسمیت ، شیدمیشل( دهندمی

گـرا بـوده امـا توانـایی     گراهـا البتـه جامعـه   برون: 5گرایینبرو . 2

. باشـد ایـن حیطـه مـی    که در از صفاتی است اجتماعی فقط یکی

همبسـته  هاي از دیگر مقیاس بزرگ در مشاغل يهاعلاقه به خطر

  .آیدمی این حیطه به حساب

عناصـر  . یکـی از ابعـاد اصـلی شخصـیت اسـت     : 6پـذیري تجربه. 3

ون تصور فعال، احساس زیبا پسندي، توجـه  تجربه چبه  یگشودگ

در سـنجش   نهـا، اغلـب  یر اینظا طلبی وبه احساسات درونی، تنوع

  .)2003کري، کاستا و مک(کنندشخصیت نقش ایفا می

عدي از تقابلات بین گرایی، همسازي بهمانند برون: 7همسازي. 4 

   افـراد همسـاز بـه همکـاري، اعتمـاد کـردن و       . بین شخصی است

  .)1998 ،8و لیبرت لیبرت(ن شخصی تمایل دارندهاي بیحمایت

طلب و شناس افرادي پر نیرو و جاهافراد وظیفه: 9شناسیوظیفه. 5

  پـذیري معمـولاً بـا پشـتکار و     ولیتؤمس ـ .کـوش هسـتند  و سخت

  .)1998لیبرت و لیبرت، (هاي جسمانی مرتبط است قابلیت

گرایـی بیشـتر   ونا معتقدند که نوروزگرایی و برتسکري و کامک   

باشند تا محیط و تصور شده اسـت کـه سـه    تحت تأثیر وراثت می

                                                
1. Morhed, M.
2. Mc Crae, R. R., & Costa, P. T.
3. neuroticism 
4. Mischel, W., Shid, Y., & Smith, R. E. 
5. extraversion 
6. openness 
7. agreeableness 
8. Libert, R. M., & Libert, D. 
9. conscientiousness

بـا وجـود آنکـه،    شوند، عامل دیگر بیشتر توسط محیط تعیین می

  . هاي ژنتیکی هستندلفهؤآنها نیز داراي م

انجام شـد  ) 1998( 10در فرا تحلیلی که توسط نیومن و کیکول   

یربط شخصیت و عوامل ذ وان یکی از ابعادپذیري به عنبین سازش

فضـیلت  ، )r= 21/0( دوستیاز قبیل نوع شهروندي رفتار سازمانی

ادب و احتـرام ، )r= 34/0(شناسـی ،  وظیفـه )r= 25/0(مـدنی 

)21/0 =r(  ــوانمرديو ــود دارد  )r= 34/0( جـ ــتگی وجـ . همبسـ

عنوان یکـی از ابعـاد شخصـیت و    ه شناسی بهمچنین بین وظیفه

،  )r= 41/0( دوسـتی از قبیل، نـوع  رونديشه عوامل رفتار سازمانی

ــدنی  ــیلت مـ ــه)r= 39/0 ( فضـ ــی،  وظیفـ  و  )r= 20/0( شناسـ

به نقـل از کاسـتا و   ( همبستگی وجود دارد) r= 36/0(يجوانمرد

انجـام   1998پژوهشی که در سال در  11تیلمن. )2003کري، مک

 شـهروندي  شناسی و رفتار سـازمانی بین وظیفه نشان داد که ،داد

، 12ثبـه نقـل از کـامیو وگریفی ـ   (باشـد مـی   r= 55/0 ور کلیطهب

د کـه رفتـار   کن ـید م ـیی ـاین فرضـیه را تأ ) 2004(چین  ).2005

طور مثبتـی بـا شخصـیت کارکنـان ارتبـاط      هبشهروندي سازمانی 

انجـام   یز طین) 2008( 13مارینووا و هامفري ،بکهولن مون،. دارد

 یتواند سـطوح یم ییگرابروناند که دهیجه رسین نتیبه ا پژوهش

 )2008( 14کـارپنتر  .کند ینیبشیرا پشهروندي  یاز رفتار سازمان

بـا   يداراطه مثبت و معن ـبر منفعل رایت غیمعتقد است که شخص

ت یگانـه شخص ـ از ابعاد پـنج ) یشناسفهیو وظ ییگرابرون(دو بعد

 یق بـا رفتـار سـازمان   ین طریو از ا شتهدا يدارارابطه مثبت و معن

گانـه  گـر ابعـاد پـنج   یبه عبارت د ز رابطه مثبت دارد،ینشهروندي 

ر منفعــل و رفتــار یــت غین شخصــیروابــط بــ یانجیــت میشخصــ

  .است شهروندي یسازمان

بـه   یشناس ـفـه یوظدارد کـه  یز اظهار م ـین )2008( 15جانسون   

 بـا  يدارات رابطه مثبت و معن ـیگانه شخصاز ابعاد پنج یکیعنوان 

 ین رفتار سازمانییو نقش آن در تب داردشهروندي  یرفتار سازمان

 )2008( 16داف .ت اسـت یر عوامل شخص ـیمهمتر از ساشهروندي 

 یسـازمان  يرفتارهـا  ق خـود مفـروض داشـته اسـت کـه     یدر تحق

تیاست و عوامل شخص يو فرد یدو بعد سازمان يداراشهروندي 

کننـده رفتـار    ین ـیبشین پ ـیبهتر) يریپذبه خصوص بعد سازش(

                                                
10. Neuman, F., & Kickul, P. 
11. Tillman, F. 
12. Comeuu, D. J., & Griffith, R. L.
13. Moon, H., Hollenbeck, J. R., Marinova, S., & 
      Humphrey, S.   
14. Carpenter, J. D.
15. Johnson, A. 
16. Duff, D. B.



ــ ــ یـسازمانـ ــ  يدـشهرونـ ــــ ــار س یـسازمانـ ـــو رفتـ     یـازمانـ

د یجه رس ـین نتیز به این )2008( 1یج .است يفردـ   ديـهرونـش

رابطه مثبـت وجـود    شهروندي یت و رفتار سازمانین شخصیکه ب

.دارد

 ،)2001( 2پنر، آلـن و موتوویـدلو   ،بورمن بر خلاف نتایج مذکور   

خلاصه در  طورهب. رسیدند  r= 13/0فرا تحلیلی به همبستگی  در

توانـد بـا   ایم که شخصیت کارکنان مـی این تحقیق مفروض داشته

 ـ  يابعادي از رفتار شهروند  ین ـیبشیپ ـ وده وسازمانی در ارتبـاط ب

  .کننده آن باشد

، شـهروندي  با توجه به اینکه رابطه متغیرهـاي رفتـار سـازمانی      

 ين رفتارهـا یـی و تب رضـایت شـغلی و شخصـیت   تعهد سـازمانی،  

طور همزمان در پژوهشی به مذکور يهاریله متغیوس هب يشهروند

شاید بتواند فتح بـابی   مورد بررسی قرار نگرفته لذا پژوهش حاضر

با عنایت به نقش مهـم  از سویی دیگر، . ینه به شمار آیددر این زم

 تعیین کننده آمـوزش عـالی در توسـعه اجتمـاعی، اقتصـادي و      و

نوان یکی از مهمترین فرهنگی کشور و اهمیت دانشگاه تهران به ع

ارکان رشد متوازن سیستم آموزش عالی ایران، مطالعه متغیرهاي 

-شایان توجه مـی ) کارکنان(الذکر در خصوص عوامل انسانیفوق

هـاي زیـر مـورد بررسـی قـرار      لذا در ایـن پـژوهش فرضـیه   .باشد

  :گرفتند

و اجزاء  یاجزاء آن با رضایت شغل وشهروندي  یرفتار سازمان. 1

 .دارد يرابطه معناداردانشگاه تهران  کارکنانمیان  آن در

اجزاء  و یاجزاء آن با تعهد سازمان و شهروندي یرفتار سازمان. 2

.دارد يرابطه معناداردانشگاه تهران  کارکنان آن در میان

 یگانه شخصیتاجزاء آن با ابعاد پنج و شهروندي یرفتار سازمان. 3

 .دارد يابطه معنادارر تهران دانشگاه کارکناندر میان 

     را  شهروندي یرفتار سازمان ،و ابعاد آن یرضایت شغل. 4

.کنندیم ینیبشیپ

      را  شهروندي یرفتار سازمان ،و ابعاد آن یتعهد سازمان. 5

 .کنندیم ینیبشیپ

  .کنندیم ینیبشیرا پشهروندي  یرفتار سازمان، ابعاد شخصیت. 6

  روش

 يجامعه آمار: و روش اجراي پژوهشجامعه آماري، نمونه 

در سال  دانشگاه تهران کارکناننفر از  1494 شامل پژوهشن یا

                                                
1. Jay, S. 
2. Borman, W. C., Penner, L. A., Allen, T. D., & 
    Motowidlo, S. J.

 در فرمول تعداد جامعه پس از قراردادن. بود 85-86یلیتحص
2pq)/d2N=(z ، 196 تعیین گردیدنمونه  حداقل نفر به عنوان . 

حداقل  که ازنفر است  213ل یق نمونه مورد تحلین تحقیدر ا

ن یدر ا نمونه منتخبافراد  .باشدمورد نیاز بیشتر می نمونه

چهار پرسشنامه این . پژوهش به چهار پرسشنامه پاسخ دادند

تحقیق به صورت یک بسته واحد درآمده و توسط پرسشگران در 

ها و ساختمان ستادي دانشگاه دانشکدهدر  مندکار 300بین 

عداد حدود از این ت. تهران مستقر در شهر تهران توزیع گردید

پرسشنامه  213نها پرسشنامه گردآوري شد که از بین آ 250

  .سالم و قابل تحلیل بود 71%یعنی حدود 

  

  ابزار سنجش

ن پرسشنامه توسط یا :شهروندي یپرسشنامه رفتار سازمان

پنج بعد مطرح شده  ياز رو )2001( ، مکنزي و هويپودساکف

 و شده هیهت) 2002؛ به نقل از ارگان، 1988(3توسط ارگان

 یشناسفهی، وظجوانمردي ،یلت مدنی، فضیدوستشامل ابعاد نوع

 هیگو 24رنده ین پرسشنامه در برگیا. باشدیم میو تکر و احترام

 يااس پنج درجهیو با استفاده از مق یکیتفک ياو به گونه بوده

ن یا .دهدیرا مورد سنجش قرار مشهروندي  یکرت رفتار سازمانیل

شهروندي  ین ابزار سنجش رفتار سازمانیترپرسشنامه معروف

به دست  73/0قین تحقیدر ا مذکور پرسشنامه ییایپا بوده و

از  : این پرسشنامه بدین قرار است الاتؤاز س يانمونه .آمده است

عت تی زمانی که کسی مراقبم نیست اطاقوانین و مقررات سازمانی ح

  .کنم می

ر ییتوسط آلن و م ن پرسشنامهیا :یپرسشنامه تعهد سازمان

، یلفه تعهد عاطفؤم 3و استاندارد شده است و  هیته )1990(

پرسشنامه تعهد . سنجدیرا م و تعهد مستمر يتعهد هنجار

 ،شودیکرت سنجش میف لیقالب ط که در گویه 24از  یسازمان

در  ن پرسشنامهیکرونباخ ا يب آلفایضر. ده استیل گردیتشک

این  الاتؤاز س يانمونه .استدست آمده ه ب 87/0 ن پژوهشیا

احساس تعلق زیادي به سازمان محل کار   :گرددپرسشنامه، ذکر می

  .خود ندارم

، هرزبرگ توسط پرسشنامهاین : یت شغلیپرسشنامه رضا

پنج بعد  شاملساخته شده است که ) 1959( 4شنایدرمنو ا وزنرم

 که است تیلؤومس تیموفق، ییشناسا، رشد ،ت کاریماهبعد 

                                                
3. Organ, D. W.
4. Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B.



دو بخش است  يابزار دارا این البته .باشدیم گویه 20 مشتمل بر

ن یکننده که در ا یو عوامل ناراض) کننده یراض( یزشیعوامل انگ

      اسیمق .ق تنها قسمت اول مورد استفاده قرار گرفته استیتحق

از  قین تحقیدر ا کرت بوده ویلف یطن پرسشنامه یا يریگاندازه

 : بدین قرار است الاتؤاي از سنمونه .باشدیم برخوردار 81/0 ییایپا

  .آور استکارم مطبوع و هیجان

 از نمونه منتخبت یشخص :تیشخصپنج عاملی پرسشنامه 

که توسط  )BFI-44( 1تیشخص یپنج عامل ق پرسشنامهیطر

 آبادي، جوشنلو و؛ به نقل از نصرت1999( 2جان و سریواستاوا

  توسط  نپایایی آ ساخته شده و روایی و) 1385جعفري، 

 قرار گرفتهتحلیل مورد  ایراندر ) 1385(و همکاران آبادينصرت

 ،يریپذسازش ،ییگرابرون عواملشامل  ن پرسشنامهیا. است

 44و مشتمل بر  بوده یگشودگ و ییرنجورخوروان ،یشناسفهیوظ

کشم و  نقشه می: گونه استاین الاتؤاي از سنمونه .باشدیم گویه

  .هاي خود را عملی کنم کنم تا نقشه تمام سعی خود را می

  هایافته

هـا و  هاي حاصل از پژوهش حاضـر در چـارچوب پرسـش   یافته   

  .گیرندهاي مطرح شده مورد بررسی قرار میفرضیه

کارکنان دانشـگاه   وضعیت رفتار سازمانی در میان: 1ال ؤس

 الؤسه س این سؤال و ه منظور تحلیلـبگونه است؟ ـهران چـت

و از  تک متغیره استفاده کرده tژوهش حاضر از آزمون در پ مشابه

بنـدي  طبقـه   هاي ساخته شـده بـر اسـاس    که پرسشنامه آنجایی

 3تنظیم شده است، حد وسط نمره را درجه  ياپنج درجه لیکرت

 ـنظر گرفته و نمرات بالاتر از آن، نمرات  در الاتر از حـد متوسـط   ب

هـاي  مؤلفـه    یکـی از  دوستی کـه  نوع ،طور مثالبه .شودمعنا می

سؤال بوده که حـد وسـط    5است داراي  شهروندي رفتار سازمانی

، بر اساس توضـیحات داده شـده   .در نظر گرفته شده است 15آن 

  .آمده است 1در جدول شماره  1به سؤال  نتایج مربوط

  

  دانشگاه تهران متغیره براي بررسی میزان مطلوبیت رفتار سازمانی شهروندي کارکنانآزمون تک -1جدول 

سطح بالاسطح پایینهاتفاوت میانگین  t  df  میانگین  متغیر           

  61/2  97/1  06/1621229/2  29/14  فضیلت مدنی

  06/5  26/4  94/2221266/4  66/19  شناسیوظیفه

  82/5  10/5  64/2921246/5  46/20  ادب و احترام

  49/1  78/0  34/621214/1  14/16  جوانمردي

  69/5  98/4  77/2921234/5  34/20  دوستیعنو

  08/20  71/17  40/3121290/18  19/90  رفتار سازمانی سازمانی کلی

  001/0سطح معناداري *                                  

  

به دست آمده و سطح معناداري موجود در  tبر اساس میزان 

 شود که کارکنانمشخص می ،001/0جدول در سطح آلفاي 

دانشگاه تهران از نظر رفتار سازمانی شهروندي در سطح بالاتر از 

 در ابعاد فضیلت مدنی، ،طور مثالاند، بهمتوسط قرار گرفته

دوستی و رفتار ، احترام و تکریم، جوانمردي، نوعشناسیوظیفه

سازمانی شهروندي کلی نمره این افراد از حد متوسط بالاتر قرار 

   .گرفته است

 شگاهـدان در میان کارکنان یـان تعهد سازمانمیز: 2ال ؤس

 نشان  2که جدول شماره  طوريهمان تهران چگونه است؟

تر پایین 3/23میانگین که با تعهد عاطفی ۀلفؤدهد به غیر از ممی

ها و تعهد سازمانی کلی در سطحی لفهؤم سایر ،از متوسط است

     .بالاتر از متوسط قرار دارند

  

  تک متغیره براي بررسی میزان مطلوبیت تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه تهران tآزمون  -2جدول 

سطح بالاایینپسطح هاتفاوت میانگینtdf  میانگین  متغیر

  47/3  94/1  71/2  212  99/6  30/23  تعهد عاطفی

  81/2  5/1  16/2  212  45/6  16/26  تعهد هنجاري

  -/12  -27/1  -95/6  212  -36/2  71/26  تعهد مستمر

  62/5  72/2  17/4  212  68/5  13/76  تعهد سازمانی کلی

  001/0سطح معناداري *                               

_________________________________________________

1. Big Five Inventory

2. John, O. P., & Srivastava, S.



  

دانشگاه کارکنان در میان  یمیزان رضایت شغل :3ال ؤس

دهد به غیر از نشان می 3جدول شماره  تهران چگونه است؟

تر از متوسط است، سایر پایین 35/11رشد که با میانگین  ۀلفؤم

سطحی بالاتر از متوسط قرار در  ها و رضایت شغلی کلیلفهؤم

  .دارند

  

  ه تهرانمتغیره براي بررسی میزان مطلوبیت رضایت شغلی کارکنان دانشگاآزمون تک -3جدول 

سطح بالاسطح پایینهاتفاوت میانگینt  df  میانگین  متغیر

  84/1  /95  39/1  212  17/6  39/13  ماهیت کار

  -/14  -16/1  65/0  212  -52/2  35/11  رشد

  059/1  /095  58/0  212  36/2  58/12  شناسایی

  84/1  20/1  52/1  212  46/9  52/13  موفقیت

  80/2  98/1  39/2  212  52/11  39/14  ولیتؤمس

  81/6  65/3  23/5  212  53/6  23/65  رضایت شغلی کلی

001/0سطح معناداري  *                                 

دانشگاه  ضعیت ابعاد شخصیت در میان کارکنانو: 4ال ؤس

به دست آمده و سطح  tبر اساس میزان  تهران چگونه است؟

   مشخص ،01/0معناداري موجود در جدول در سطح آلفاي 

شود که کارکنان دانشگاه تهران از نظر ابعاد شخصیت در می

جوري رناند و تنها در بعد روانسطح بالاتر از متوسط قرار گرفته

شود، نمره آنها از می که یکی از ابعاد منفی شخصیت محسوب

  . تر استحد متوسط پایین

  

  ن دانشگاه تهرانیره براي تعیین وضعیت ابعاد شخصیت کارکنامتغتک tآزمون  -4جدول 

سطح بالاسطح پایینهاتفاوت میانگینtdf  میانگین  بعد

  621/1  388/0  004/1  212  213/2  004/25  گراییبرون

  -2155  - 377/0  -967/2  212  - 205/7  032/21  نوروزگرایی

  384/9  042/8  713/8  212  60/25  71/35  همسازي

  224/8  854/6  539/7  212  69/21  53/34  شناسیوظیفه

  892/6  426/5  159/6  212  57/16  15/36  پذیريتجربه

  001/0سطح معناداري  *                              
  

اجزاء آن با رضایت  و شهروندي سازمانی رفتار: 1فرضیه 

دانشگاه تهران رابطه  کارکنانشغلی و اجزاء آن در میان 

محاسبه ضریب همبستگی ساده بین رفتار   .معناداري دارد

کلی و رضایت شغلی کلی به معناداري ارتباط شهروندي زمانی سا

  تهـگرفیید قرار ـأجامیده و فرضیه تحقیق مورد تـاین دو متغیر ان
  

 5که در جدول شماره چنان). P= 000/0و r= 22/0است

 گردد، بالاترین میزان همبستگی بین رفتار سازمانیملاحظه می

 و r=38/0(تآمده اس ولیت به دستؤلفه مسؤکلی با م شهروندي

000/0=P ( بالاترین همبستگی با فضیلت مدنی و رضایت شغلی

  ). P=001/0و  r= 22/0(را دارد

  

  دانشگاه تهران کارکنان یو رضایت شغل شهروندي یبین رفتار سازمان یهمبستگ -5جدول 

  مسؤولیتموفقیتشناسایی  رشد  ماهیت کار  رضایت شغلی کلی  رفتار مدنی

  ندي کلیرفتار شهرو
***22/0  ***22/0  05/0  13/0  19/0  ***38/0  

  23/0  10/0  09/0  09/0  18/0  19/0  نوعدوستی

  24/0  10/0  18/0  10/0  17/0  22/0***  فضیلت مدنی

  35/0***  17/0**  11/0  -06/0  17/0**  18/0  شناسیوظیفه

  27/0***  20/0  01/0  01/0  07/0  14/0  احترام و تکریم

  15/0  04/0  05/0  03/0  15/0  12/0  جوانمردي



  .معنادار است) **( 05/0و ) ***( 01/0ضرایب در سطح کمتر از *                                  

دانشگاه تهران هاي تعهد سازمانی کارکنانمؤلفهسازمانی و  يشهروندهاي رفتار همبستگی بین مؤلفه  -6جدول 

  تعهد هنجاريتمرتعهد مستعهد عاطفیتعهد سازمانی کلیرفتار مدنی

  رفتار شهروندي کلی
***24/0  ***31/0  01/0**18/0

08/0-05/0  20/0  12/0  نوعدوستی

  فضیلت مدنی
***23/0  ***27/0  02/019/0

01/018/0  22/0***  19/0  وظیفه شناسی

06/013/0  17/0***  17/0  احترام و تکریم

-008/0003/0  17/0  09/0  جوانمردي

  .معنادار است) ** ( 05/0و ) ***( 01/0ضرایب در سطح کمتر از *                                          

  

رفتار سازمانی شهروندي و اجزاء آن با تعهد : 2فرضیه 

سازمانی و اجزاء آن در میان کارکنان دانشگاه تهران رابطه 

ملاحظه  6ماره ـدول شـه در جـاي کهـه گونـب .معناداري دارد

د ارتباط معناداري بین رفتار سازمانی شهروندي و تعهد شومی

از میان خرده ). P= 001/0و r=24/0(سازمانی وجود دارد 

هاي تعهد سازمانی، تعهد عاطفی از بالاترین همبستگی با مقیاس

). P= 00/0و r=31/0(رفتار سازمانی شهروندي برخوردار است

نی شهروندي، هاي رفتار سازمافضیلت مدنی از خرده مقیاس

 r= 23/0(دهدکلی نشان می بیشترین ارتباط را با تعهد سازمانی

  .گیردیید قرار میأ، بنابراین فرضیه تحقیق مورد ت)P= 001/0و

  
  

اجـزاء آن بـا ابعـاد     و شـهروندي  رفتار سازمانی :3فرضیه 

دانشـگاه رابطـه    کارکنـان در میـان   گانـه شخصـیت  پنج

براي نمایش همبسـتگی سـاده    ،7جدول شماره . معناداري دارد

. گانه شخصیت تدوین شـده اسـت  بین رفتار شهروندي و ابعاد پنج

گانـه شخصـیت و رفتـار سـازمانی     ارتباط معناداري بین ابعاد پنج

 بعـد از میـان ابعـاد شخصـیت،    . شـود هده میکلی مشاشهروندي 

 شناسی بیشترین ارتباط مثبت معنـادار بـا رفتـار سـازمانی    وظیفه

در ). P= 000/0 و r=38/0(دهــدلــی نشــان مــیک شــهروندي

داراي رابطه معنادار منفی نوروزگرایی محاسبات به عمل آمده بعد 

با توجه به نتایج مـذکور ایـن   . باشدمیشهروندي با رفتار سازمانی 

  .گیردیید قرار میأفرضیه نیز مورد ت

  دانشگاه تهران کارکنان شخصیت  و ابعاد یسازمان يشهروندرفتار  يبین مؤلفه ها یهمبستگ -7جدول 

  پذیريتجربه  نوروزگرایی  شناسیوظیفه  همسازي  برونگرایی  رفتار مدنی

  27/0***  -15/0*  38/0***  27/00***  19/0  رفتار شهروندي کلی

  نوعدوستی
*13/0  ***27/0  20/0  04/0-  ***23/0  

  فضیلت مدنی
*13/0  10/0  **21/0  *15/0-  12/0  

  22/0***  -11/0  40/0***  24/0***  19/0  وظیفه شناسی

  19/0  -04/0  25/0***  23/0***  15/0  احترام و تکریم

  12/0  -18/0  17/0  12/0  004/0  جوانمردي

.معنادار است 05/0همه ضرایب در سطح کمتر از  *                                           

  

 رفتار سازمانی ی و ابعاد آنرضایت شغل: 4فرضیه 

 هیفرضاین  یبررس يبرا .کنندمی بینیلی را پیشک شهروندي

استفاده  يااز تحلیل رگرسیون به روش مرحله يبعد هیفرضو دو 

دهد، از میان مینشان  8که جدول شماره چنان. شده است

  ولیتؤؤلفه مسـم نهاـگانه آن تنجـهاي پؤلفهـی و مـت شغلـرضای

  
  

)38/0 =β( کلی  شهروندي رفتار سازمانی بینیقادر به پیش  

از روي آن  شهروندي از واریانس رفتار سازمانی 14/0باشد و می

در مورد نتایج این فرضیه باید ). 2R= 14/0(شودتبیین می

  .تحلیل بیشتري صورت گیرد

  

  اي چندمتغیري رفتار شهروندي و رضایت شغلی کارکنان دانشگاه تهران نتایج تحلیل رگرسیون مرحله  - 8جدول 

  ضریب رگرسیونRR2  FP  بین پیش متغیر

  001/0  58/35  14/0  38/0  مسؤولیت
38/0 =β  

96/5 =t  



001/0 =P  

  اي چندمتغیري رفتار شهروندي و تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه تهراننتایج تحلیل رگرسیون مرحله  -9جدول 

  ضریب رگرسیونRR2FP  بین متغیر پیش

  001/0  59/22  10/0  31/0  تعهد عاطفی

31/0 =β  

75/4 =t  

001/0 =P  

  

 رفتار سازمانی ابعاد آن و تعهد سازمانی: 5فرضیه 

نتایج تحلیل رگرسیون  .کنندبینی میکلی را پیش شهروندي

بر شهروندي بینی رفتار سازمانی حاکی از آن است، که پیش

مؤلفه آن هاي آن تنها از روي یک اساس تعهد سازمانی و مؤلفه

باشد و این متغیر پذیر میامکان) β= 31/0( یعنی تعهد عاطفی

را تبیین نماید شهروندي از واریانس رفتار سازمانی 10/0تواند می

)10/0=2R .(  

  

  

کلی را شهروندي ابعاد شخصیت، رفتار سازمانی : 6فرضیه 

از پنج بعد شخصیت که به عنوان  .کنندبینی میپیش

اند، دو متغیر وارد معادله رگرسیون گردیده بینپیش متغیرهاي

 شناسیگرایی و نوروزگرایی حذف شده و سه بعد وظیفهبرون

)38/0=β(، همسازي)18/0 =β ( پذیريتجربهو )14/0 =β  (

 و کنندمی بینیرا پیش شهروندي متغیر ملاك رفتار سازمانی

 ي بهدـهرونـی شـازمانـتار سـانس رفـاز واری 19/0روي هم رفته 

  ).2R=19/0( گرددواسطه آنها تبیین می

  کارکنان دانشگاه تهران  تیابعاد شخصو  يشهروندرفتار  يچندمتغیراي مرحلهنتایج تحلیل رگرسیون  -10جدول 

  RR2  F  P  بینمتغیر پیش
  ضریب رگرسیون

1  2  3  

  شناسیوظیفه

  

38/0  

  

14/0  44/35  001/0  

38/0 =β  

95/5 =t  

001/0 =P  

    

  42/0  مسازيه

  

17/0  

  

94/21  001/0  

31/0=β  

65/4 =t  

001/0 =P  

18/0=β  

71/2 =t  

007/0 =P  

  

  پذیريتجربه

  

44/0  

  

  

19/0  

  

30/16  001/0  

27/0=β  

95/3 =t  

001/0 =P  

16/0 =β  

45/2 =t  

015/0 =P  

14/0 =β  

08/2 =t  

04/0 =P  

  

   بحث

 سبـر اسـا   شهروندي رفتار سازمانی نییتبهدف از پژوهش حاضر 

دانشگاه تهـران  کارکنان  و شخصیت یرضایت شغل ،تعهد سازمانی

و  يشـهروند سـازمانی   در خصوص وجود ارتباط بین رفتـار . است

شـاپ   ،)1981(شـول  هـاي  هتحقیـق حاضـر یافت ـ   یتعهد سازمان

به ایـن  . کندیید میأرا ت )2002(بوسعیديو آل نوهک و )1998(

رابطـه مثبـت و    هرونديش تعهد سازمانی و رفتار سازمانی معنا که

گونـه کـه پیشـتر اشـاره شـد      همـان . دارنـد  با یکـدیگر معناداراي 

ثیر أگرایی که بر فداکاري شـخص در سـازمان ت ـ  رفتارهاي اجتماع

اند از تعهد سازمانی خاطر سازمان شکل گرفتهه گذاشته یا اینکه ب

کارکنـان  ، این احتمال وجود دارد). 1998، شاپ(پذیرندثیر میأت

به سازمان رفتارهایی از خود بروز دهند که سبب بالا رفتن  متعهد

ک از عوامـل تعهـد   ی ـبـدون شـک هـر    . سـازمان گـردد   وريبهره

سـطح رفتـار    ءز اهمیت بوده و براي ارتقائود حاسازمانی به نوبه خ

ضرورت دارنـد، ولـیکن نتـایج تحقیـق حاضـر       شهرونديسازمانی 

بعد عاطفی مهمترین در تعهد سازمانی  که بیانگر این مطلب است

ایـن   .باشـد مـی شـهروندي  بینی کننده رفتار سازمانی عامل پیش

و  )2004( 1گاتم، رولف، واگنر، آپادهایاي و دیویسبا نتایج نتیجه 

نتایج بـه دسـت آمـده     یحتداشته و  مطابقت )1994(ونموریس

مبنی بر عـدم رابطـه بـین تعهـد و ابعـاد      ) 1993(توسط تنسکی 

 ق هـم ی ـن تحقی ـج ایبا نتا ياز به گونهینروندي شهسازمانی رفتار 

یـن تحقیـق و تحقیقـات مشـابه نیـاز      در تحلیل نتایج ا .راستاست

                                                
1. Gautam, T., Rolf, V., Wagner, U., Upadhayay, N., & 
    Davis, A. J. 



بـا   تعهـد سـازمانی و ابعـاد آن    رابطه است که تحقیقات بیشتري،

و بــه  کــرده صــورت جداگانــه بررســیه بــ رفتارهــاي شــهروندي

  .ندیساده اکتفا ننما یهمبستگ

 بین رفتار سازمانی ارتباطسی دیگر این تحقیق برر هدف   

     نتایج تحقیق حاضر نشان .و رضایت شغلی است شهروندي

همبستگی  شهروندي سازمانیدهد بین رضایت شغلی و رفتار می

کارمندانی که از شغل خود ، رسدبه نظر می .وجود دارد مثبت

که باعث بالا رفتن دهند انجام می یهایفعالیترضایت دارند 

ج مطالعات انجام یها با نتااین یافته. شودزمان میهاي ساارزش

، )1380(شکرکن و همکاران  ،)2005(چیو و چنگرفته توسط 

 مورمن ،)2008( ، فوت و توماس)2008(فاسینا و همکاران 

 کاملاً )1991(ویلیام و اندرسونو  )2005(واریس ،)1993(

فتار همبستگی بین رضایت شغلی و ر در رابطه با. هماهنگ است

که افراد رفتار  هنگامی کرد،گیري توان نتیجهمی يشهروند

گذارند از سوي سرپرستان و می را به نمایش شهروندي یسازمان

فزایش گیرند که این سبب امی سایر همکاران مورد قدردانی قرار

  .)2005چیو و چن،( شودرضایت شغلی در آنان می

عنوان یکی از ابعاد لیت به وهمچنین در تحقیق حاضر بعد مسؤ   

 یسازمان بینی کننده رفتارترین عامل پیشرضایت شغلی مهم

هاي و این در حالی است که یافته شناخته شده استشهروندي 

و ) 1998( شاپ نتایج پژوهشر، دست آمده از تحقیق حاضه ب

رابطه مثبت بین رفتار  عدم تئوري ادراك مطلوبیت را در خصوص

طور خلاصه به. کندیت شغلی رد میو رضاشهروندي سازمانی 

، افرادي که در سازمان از شغل خود رضایت انتظار داشتتوان می

ه و شداعث سود رسانی به سازمان خود بدارند با رفتارهاي مثبت 

 ینیبشیعدم پ .ت خواهند کردیرا تقو ینقشفرا يهارفتار

گر یو چهار بعد د یکل یت شغلیق رضایاز طر يشهروند يهارفتار

را  يشتریب یاست که بررس يالهأمس ،تیولؤجز بعد مسه ن بآ

توان بدان پاسخ  یات موجود به صراحت نمیطلبد و با ادبیم

   .گفت

بـر  شـهروندي  رفتار سازمانی  نییتباز اهداف دیگر این تحقیق    

دهد کـه  می هاي این تحقیق نشانیافته .باشدشخصیت میاساس 

  داريات رابطه معنیعاد شخصـابو  هرونديـش یـبین رفتار سازمان

 ،)1995( 1ارگان و رایـان  همچنان که نتایج تحقیقات. دارد وجود 

 ـباریـک و مو  ،)1995(2ارگـان و لینگـال   جانسـون   ،)1991( 3تن

                                                
1. Organ, D. W., & Ryan, X.
2. Organ, D. W., & Lingal, A.
3. Barrick, M., & Mount, M.

، کـارپنتر )2008(و جـی  ) 2008(، داف )2004( چین، )2008(

کـري،  ؛ به نقل از کاستا و مـک 1998(ولکنیومن و کیو ) 2008(

نتایج تحقیق حاضر نشـان  . کنندمی ز این نتایج را تأییدنی) 2003

کـی  ی ،داد اساسی انسانشخصیت به عنوان درونابعاد دهد که می

بـه   شـهروندي  هاي قوي براي رفتـار سـازمانی  بینی کنندهیشپاز 

 هاي رفتـار سـازمانی  لفهؤهمچنین همبستگی بین م. آیدشمار می

شناسـی  وظیفه، زيهمسادهد که و شخصیت نشان میشهروندي 

به عنوان ابعاد شخصیت بیشترین همبستگی را بـا   پذیريتجربهو 

یـومن و  هـاي ن دارد که این نتایج با یافته شهروندي رفتار سازمانی

و جانسـون   )2003کـري،  ؛ به نقل از کاستا و مک1998(ول ککی

هـاي موجـود نتـایج    امـا یافتـه  . مطابقـت دارد  نیز کـاملاً )2008(

) 2005( 4کامیو و گریفیـث  ،)2001(من و همکاران تحقیقات بور

ابعـاد  و  شـهروندي  رفتار سـازمانی  مبنی بر عدم رابطه مثبت بین

همچنین نتایج پژوهش مـون و همکـاران   ،کندشخصیت را رد می

گرایی و رفتار شـهروندي انجامیـد   که به رابطه بین برون) 2008(

ق ی ـات تحقی ـبدر مجموع با مـرور اد . منطبق با این تحقیق نیست

ن یشتریاز ب پذیريتجربهو  همسازي، یشناسفهیهمان سه بعد وظ

در اکثـر   يرنجـور برخوردارنـد و روان  يروابط بـا رفتـار شـهروند   

 يهمـواره جـا   یـی گراداشـته و بعـد بـرون    یرابطه منفتحقیقات 

  .طلبدیرا م يشتریتر و بقیقات دقیمناقشه بوده و تحق

  :دهد کهنشان می نتایج تحقیق حاضر مجموعدر    

، شهروندي سازمانی دانشگاه تهران از نظر رفتار کارکنان: الف

 در سطح نسبتاً تیو ابعاد شخص رضایت شغلی، تعهد سازمانی

  . بالایی قرار دارند

 و یت شغلیت، رضایبا ابعاد شخصشهروندي  یرفتار سازمان: ب

  .دارد يو ابعاد آنها رابطه معنادار یتعهد سازمان

یت به عنوان یکی از ابعاد رضایت شغلی، بعد عاطفی از لومسؤ: ج

 و  همسازيشناسی، وظیفه همچنین د سازمانی وابعاد تعه

هاي قوي هبینی کنندپیشبه عنوان ابعاد شخصیت،  پذیريتجربه

   .آیندمی به شمارشهروندي و محکمی براي رفتار سازمانی 
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چکيده 


این پژوهش با هدف تبيين رفتار سازماني شهروندي بر اساس شخصيت، تعهد سازماني و رضايت شغلي کارکنان دانشگاه تهران انجام شد. در اين تحقيق 213 نفر از کارکنان دانشگاه تهران به عنوان نمونه انتخاب شدند. نتايج تحقيق حاکي از آن است که: 1- وضعيت رفتار سازماني شهروندي، رضايت شغلي و تعهد سازماني و ابعاد برون​گرايي، همسازی، وظيفه‌شناسي و تجربه​​پذیری کارکنان دانشگاه تهران، بالاتر از متوسط است. ولي بُعد نوروزگرایی نسبتا نامطلوب است؛ 2- نتايج همبستگي پيرسون نشان مي‌دهد که رفتار سازماني شهروندی کلي با رضايت شغلي و ابعاد آن (ماهيت کار، شناسايي، موفقيت و مسؤوليت)، تعهد سازماني و مؤلفه‌هاي آن (تعهد عاطفي و تعهد هنجاري) و ابعاد شخصيت (برون​گرايي، همسازی، وظيفه‌شناسي و تجربه​پذیری) رابطة مثبت داشته و در سطح 01/0 معنادار است ولي نوروزگرایی رابطه منفي معناداري با رفتار سازماني شهروندی دارد؛ 3- تحليل رگرسيون سلسله مراتبي نشان داد که مؤلفة مسؤوليت از رضايت شغلي، تعهد عاطفي از تعهد سازماني و ابعاد وظيفه‌شناسي، همسازی و تجربه​پذیری از شخصيت رفتار سازماني شهروندی را پيش​بيني مي​نمايند.
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Abstract


The aim of the present research is to attempt to explain organizational citizenship behavior (OCB) regards to personality, organizational commitment (OC) and job satisfaction (JS) among staff in the University of Tehran. In this study 213 participants were selected to form the statistical samples. Results show that: 1- OCB, Dimension of personality, JS and OC of staff are above average. This was particularly so for the dimension of extraversion, agreeableness, constiousness and openness. However, participants also scored high on neuroticism. 2- Results of Pearson correlation show that OCB has a positive relation with job satisfaction and its subscales (nature of job, identification, achievement and responsibility), OC and its components (affective commitment and normative commitment) and personality dimensions (agreeableness, constiousness, openness, and extraversion). But the relation between neuroticism and OCB is negative. 3- Regression analysis shows that responsibility, affective commitment, constiousness, agreeableness and openness have predicted OCB.
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مقدمه

يکي از مهمترين خصيصه​هاي هر سازمان براي کار در شرايط متغير، داشتن افرادي است که راغبند در تغييرات موفقيت​آميز سازمان، بدون وجود الزامات رسمي شغل، شرکت کنند. رفتارهايي که از انتظارات رسمي نقش فرا رفته ولي براي بقاء سازمان، مهم و حتي ضروري هستند و به عنوان رفتارهاي سازماني شهروندی تعريف شده​اند (سامچ و زاچاري
، 2002؛ به نقل از پارنل
، 2003).

   سازمان​هاي موفق نيازمند کارکناني هستند که بيش از وظايف معمول خود کار کرده و عملکردي فراتر از انتظارات سازمان داشته باشند. رفتار سازماني شهروندی اقداماتي را توصيف مي​کند که در آن کارکنان فراتر از نيازهاي از پيش تعيين شده نقش خود، عمل مي​کنند و اين امر سبب بالا رفتن اثربخشي سازماني مي​شود (چين
، 2004).

   در تحقيقات اسامي گوناگوني مانند خود انگيزي سازماني
 (جورج و بريف
، 1992؛ به نقل از پارنل، 2003)، رفتارهاي سازماني اجتماع گرا
 (بريف و ماتاوي
، 1986؛ به نقل از پارنل، 2003) و رفتارهاي فرانقش
 (وان​دايني و کام
، 1995؛ به نقل از پارنل، 2003) به اين پديده سازماني داده شده است. همچنين محققان تعاريف عملي بسياري را براي اين سازه به کار برده​اند (پيرس و جورج
، 1991؛ گراهام و ورما
، 1991؛ مورمن
، 1991؛ وان​دايني و گراهام، 1994 و ويليام و اندرسون
، 1999؛ به نقل ازپارنل، 2003).

   در نهايت با بررسي اين واژه​ها "رفتار سازماني شهروندی" براي اين مفهوم، پذيرفته شده است. ارگان
 (1995) رفتار سازماني شهروندی را به عنوان مجموعه رفتارهاي آگاهانه افراد که داراي الزام اجرايي نيست و تحت تأثير نظام رسمي پاداش​دهي نيز قرار ندارد اما بر عملکرد مؤثر سازمان تأثير به​سزايي دارد، تعريف   مي​کند (به نقل از ديپولا و هوي
، 2005).

   همچنين اشنيک و داملر
 (2003) رفتار سازماني شهروندی را رفتاري مي​دانند که به قصد کمک به همکاران يا سازمان به وسيله يک فرد انجام مي​گيرد ولي در حيطه وظايف رسمي يک شغل قرار نمي​گيرد (به نقل از شکرکن، نيسي، نعامی و    مهرابی​زاده هنرمند، 1380). در کل بايد گفت بعد از تحقيق و تفحص بر روي "رفتار سازماني شهروندی" همه محققان بر ويژگي آگاهانه بودن و نيز عدم دريافت پاداش از سازمان در قبال انجام کار تأکيد دارند.

   پادساکوف، مکنزي و هوي
 (2001) الگويي نظري را براي تبيين رفتار شهروندي سازمان​دهي تنظيم کردند که شامل 5 عامل به شرح زير است:

1. نوع​دوستي
: رفتارهاي ياري دهنده به منظور کمک به کارکنان و يا همکاراني که داراي مشکلات کاري هستند (پادساکوف، مکنزي و بوچرچ
، 2000).

2. وظيفه​شناسي
: رفتارهايي که سبب مي​شود فرد وظايف خود را در سطوحي بالاتر از حد انتظار انجام دهد (ديپولا و هوي، 2005).

3. احترام و تکريم
: رفتارهاي مؤدبانه که از ايجاد مسئله و مشکل در محيط کار جلوگيري مي​کند.

4. جوانمردي
: رفتارهاي جوانمردانه​اي که باعث خودداري از شکوه و شکايت زياد در محل کار مي​شود.

5. فضيلت مدني
: رفتارهايي که نشان دهنده مشارکت فرد در فعاليت​هاي مربوط به سازمان هستند (شکرکن و همکاران، 1380).

   در بين سال​هاي 1983 تا 2009 پژوهش​هاي زيادي در مورد رفتار سازماني شهروندی انجام گرفته است. نتايج اين مطالعات نشان مي​دهد که رفتار سازماني شهروندی رابطه مثبتي با ساير متغيرهاي موجود در سازمان دارد که مي​توان از جمله آنها به تعهد سازماني
، رضايت شغلي
 و شخصيت
 اشاره کرد. در ادامه به تعريف و تشريح اين متغيرها پرداخته شده است.

الف- تعهد سازماني: تـعهد سازماني شاخصـي است از وفاداري


فرد نسبت به سازمان و اينکه فرد سازمان را معرف خود بداند و به اصطلاح به عضويت خود در چنين سازماني ببالد (رابينز
، 1384). ماندي، پورتر و استيرز
 (1992) تعهد سازماني را به عنوان درجه​اي از تعيين هويت فرد با سازمان و مشارکت او در آن تعريف کرده​اند. در الگويي که توسط آلن و مي​ير
 (1990) ارائه شده است تعهد سازماني شامل ابعاد زير است:

تعهد عاطفي
: بيانگر پيوستگي عاطفي و تعلق کارکنان و تعيين هويت آنها با ارزش​ها و اهداف سازمان و ميزان مشارکت و درگيري اين افراد با سازمان است.

تعهد مستمر
: بيانگر تمايل به انجام فعاليت​هاي مستمر بر اساس تشخيص و درک خود از هزينه​هاي ناشي از ترک سازمان      مي​باشد.

تعهد هنجاري
 (تکليفي): به عنوان يک اعتقاد و باور در رابطه با مسؤوليت فرد در قبال سازمان تعريف مي​شود و بيانگر احساس دين و الزام به باقي ماندن در سازمان است (ساروقي، 1374).

   پيشينه تحقيقات انجام شده به اين موضوع اشاره دارد که بين رفتار سازماني شهروندی و تعهد سازماني رابطه​اي مثبت و قوي برقرار است. الگويي که توسط شول
 (1981؛ به نقل از آنتی و آنت​دراچ
، 2004) و وينر
 (1982؛ به نقل از آنال
، 1998) طراحي شده است نيز اين مطلب را تأييد مي​کند. به تعبير شول (1981) تعهد سازماني، جهت رفتار فرد را در سازمان مشخص مي​کند و اين امر زماني روي مي​دهد که فرد انتظارات کمي از پاداش​هاي رسمي سازماني در قبال عملکرد خود داشته باشد و بدين علت تعهد را به عنوان يک متغير مرتبط با رفتار سازماني شهروندی بر مي​شمارد (به نقل از آنتي و آنت​دراچ، 2004). وينر (1982) نيز معتقد است که تعهد بيانگر رفتارهايي است که به پاداش و مجازات وابسته نيستند. مسلماً رفتارهاي اجتماع​گرايي که بر فداکاري شخص در سازمان تأثير گذاشته يا اينکه به خاطر سازمان شکل گرفته​اند الزاماً از تعهد سازماني تأثير مي​پذيرند و مي​توان تنها از روي تغييرات واريانس تـعهد سازماني رفتار سـازمانـي شهرونـدی را پـيـش​بـينـي کـرد (بـه نقل از شـاپ
،    


موريسون
 (1994) تعهد عاطفي و هنجاري را که از ابعاد تعهد سازماني هستند، اندازه​گيري کرد و در نهايت به اين نتيجه رسيد که تعهد عاطفي با همه ابعاد رفتار سازماني شهروندی رابطه مثبتي دارد، درحالي​که تعهد هنجاري تنها با يک بعد از ابعاد آن مرتبط است. 

   کوهن و آل​بوسعيدي
 (2002) به بررسي رفتار شهروندي در جوامع غير غربي پرداخته و دريافتند که تعهد هنجاري يکي از عوامل پيش​بيني کننده رفتار سازماني شهروندی مي​باشد.

   با اين وجود برخي از تحقيقات روابط معناداري بين تعهد و رفتارهاي شهروندي پيدا نکرده​اند. به​طور مثال ويليام و اندرسون (1991) زماني​که نتايج تحقيقات ريلي و چاتمن
 (1986؛ به نقل از ویلیام و اندرسون، 1991) را مورد بازبيني و اجراي مجدد قرار دادند، نتوانستند نتايج به دست آمده را تکرار کنند. همچنين تنسکي
 (1993) هيچ رابطه​اي بين تعهد و ابعاد رفتار سازماني شهروندی پيدا نکرد. پيشينه پژوهش در حال حاضر از اين نظريه حمايت مي​کند که به دليل چند بعدي بودن تعهد سازماني ممکن است رفتار سازماني شهروندی تنها با يک بعد مشخص از آن رابطه مثبت داشته باشد و با ساير ابعاد آن به​طور معناداري در ارتباط نباشد. به​طور مثال مي​ير، آلن و اسميت
 (1993) به اين نتيجه رسيدند که تعهد عاطفي با رفتار سازماني شهروندی به شدت رابطه دارد در حالي که تعهد مستمر رابطه معناداري با اين متغير سازماني ندارد. در اکثر نظريه​ها، روابط بين تعهد سازماني و رفتار سازماني شهروندي عموماً مورد انتظار بوده است. شواهد پژوهشی بر اين مطلب تأکيد مي​ورزند که بعد عاطفي بايستي به عنوان يک متغير مهم در پيش​بيني رفتارشهروندي سازماني به حساب آيد (دانهام، کراب و کاستاندا
، 1994).

   به​طور خلاصه مي​توان به اين نکته اشاره کرد که کارکنان متعهد به سازمان، رفتارهايي را از خود بروز مي​دهند که سبب بالا رفتن ارزش​هاي سازمان گرديده و اين امر سبب مي​شود که سازمان مربوطه از آنان حمايت کند. بنابراين رابطه مثبتي بين رفتار سازماني شهروندی و تعهد سازماني مفروض است.

ب- رضايت شغلي: به نظر منطقي مي​رسد که رضايت شغلي را به عنوان يک عامل تعيين کننده مهم رفتار سازماني شهروندی فرض کنيم. رضايت شغلي نگرشي است که چگونگي احساس کارکنان را نسبت به شغلشان به​طور کلي و يا نسبت به     حيطه​هاي مختلف آن نشان مي​دهد (اسپکتور
، 1997). رضايت شغلي به حالت عاطفي مثبتي که در نتيجه ارزيابي کارکنان نسبت به همه زواياي محيط کار و به خودي خود کار پديدار  مي​شود، اشاره دارد (بابين و بولز
، 1998). پژوهش​هاي اخير درباره رضايت شغلي اغلب بر گسترش پايه​هاي نظري عوامل مؤثر در آن تمرکز يافته است. از اين مطالعات تقسيم​بندي​هاي گوناگوني از عوامل سازنده رضايت شغلي مانند: عوامل       زمينه​اي (جاد و هالين
، 1993؛ لوکه، دورهام و کلوگر
، 1998)، عوامل سازماني (براون و ميچل
، 1993) و واسطه​هاي ادراکي (کارلوپيو و گاردنر
، 1995) به دست آمده است (به نقل از هومن، 1380). 

   به نظر مي​رسد کارمندان راضي احتمالاً در مورد سازمان، مثبت​تر صحبت مي​کنند، به ديگران کمک مي​کنند و فراتر از انتظارات معمول، در شغلشان کار مي​کنند (رابينز، 1384). 

   طبق نظريه تبادل اجتماعي
، وقتي کارکنان در سازمان از کارشان احساس رضايت مي​کنند يا رفتارهاي مثبت دارند، دست به عمل متقابل خواهند زد و به اين طريق به سازمان خود منفعت خواهند رساند. تحقيقات ويليام و اندرسون (1991) از اين نظريه حمايت مي​کند که بين رضايت شغلي و رفتار سازماني شهروندی همبستگي بالايي وجود دارد. آنان پي برده​اند، جنبه شناختي رضايت شغلي به​طور رضايت​بخشي ابعاد رفتار سازماني شهروندی را پيش​بيني مي​کنند. تحقیقات مورمن (1993) نشان داد که رابطه بين رضايت شغلي و رفتار شهروندي در سازمان مي​تواند به ماهيت اندازه​گيري​هاي رضايت شغلي وابسته باشد. او همچنين به اين نتيجه رسيد که رضايت شغلي از نظر شناختي نسبت به رضايت شغلي از نظر عاطفي در پيش​بيني رفتار سازماني شهروندی از اهميت بيشتري برخوردار است. مطالعه کوهن و  آل​بوسعيدي (2002) نشان داد که بين رضايت کارکنان و رفتارهاي فرانقش، رابطه مثبتی وجود دارد. چيو و چن
 (2005) به اين نتيجه دست يافته​اند که رضايت شغلي به خصوص رضايت روحي به عنوان يک مکانيزم ميانجي مابين تنوع شغل، اهميت شغل و رفتار سازماني شهروندی عمل می​کند. واريس
 (2005) طي تحقيقي به اين نتيجه رسيد که رضايت شغلي تأثير مثبتي بر روي رفتار سازماني شهروندی دارد. فوت و توماس
 (2008) نيز در تحقيقي رابطه بين رضايت شغلي و رفتار سازماني شهروندی را مثبت گزارش کرده​اند. فاسينا، جونز و آگرسلو
 (2008) نيز معتقدند که رضايت شغلي مي​تواند رفتار سازماني شهروندی را پيش​بيني کند. در ايران نيز شکرکن و همکاران (1380) در پژوهشي به اين مهم پي بردند که خشنودي شغلي با رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبتي دارد.

   به​طور خلاصه بر اساس بحث​هاي اوليه در مورد رفتار سازماني شهروندی مي​توان فرض کرد که رفتار شهروندي با رضايت شغلي رابطه دارد. 

ج- شخصيت: شخصيت يکي از عوامل مؤثر در ايجاد تفاوت​هاي فردي است. گرچه نظريه​پردازان شخصيت با يک تعريف واحد از آن موافق نيستند اما مي​توان گفت شخصيت عبارت است از الگوي نسبتاً پايداري از صفات، گرايش​ها يا ويژگي​هايي که تا اندازه​اي به رفتار افراد دوام مي​بخشد (فیست و فیست
، 1387).

   در حال حاضر شخصيت به "درون​داد اساسي و مداوم درباره فرد انسان" اطلاق مي​شود و تعريف آن از ديدگاه هر دانشمند، مکتب يا گروهي به نظرية آنها بستگي دارد (جان و پروین
، 2004). مفهوم شخصيت از آن جهت براي علم مديريت اهميت دارد که به نظر اکثر مديران نقش عمده​اي در چگونگي ادراک، ارزيابي و واکنش فرد در برابر محيط دارد. مفهوم روان​شناسي مراوده​اي به​طور مستقيم با اين ادعا در ارتباط است. بر اساس روان​شناسي مراوده​اي، رفتار شخص تابعي از رابطه دائمي او و موقعيت مي​باشد. هر يک از ويژگي​هاي شخص نمايانگر شخصيت اوست. اين ويژگي​ها بر عوامل بسياري اثر مي​گذارند و متقابلاً از همان عوامل تأثير مي​پذيرند (مورهد
، 1384).  مک​کري و  کاستا
 در سال 1999 مدلي از شخصيت ارائه کردند که به الگوي پنج عاملي شخصيت مشهور است. نتايج مطالعات آنان و تحليل​هاي عاملي متعدد نشان داد که شخصيت از پنج عامل بنيادي و زير بنايي تشکيل يافته است. ابعاد شخصيت در الگوي پنج عاملي مک​کري و کاستا (1999) عبارتند از:

1. نوروزگرایی
: ناسازگاري يا نوروزگرایی در تقابل با ثبات عاطفي يکي از مؤثرترين قلمروهاي مقياس شخصيت است. تمايل عمومي به تجربه عواطف منفي چون ترس، غم، دستپاچگي، عصبانيت و نظاير اينها، معمولاً اين حيطه را تشکيل            مي​دهند (ميشل، شيد و اسميت
، 2004).

2.  برون​گرايي
: برون​گراها البته جامعه​گرا بوده اما توانايي اجتماعي فقط يکي از صفاتي است که در اين حيطه مي​باشد. علاقه به خطرهاي بزرگ در مشاغل از ديگر مقياس​هاي همبسته اين حيطه به حساب مي​آيد.

3. تجربه​پذیری
: يکي از ابعاد اصلي شخصيت است. عناصر گشودگي به تجربه چون تصور فعال، احساس زيبا پسندي، توجه به احساسات دروني، تنوع​طلبي و نظاير اينها، اغلب در سنجش شخصيت نقش ايفا مي​کنند (کاستا و مک​کري، 2003).

 4. همسازي
: همانند برون​گرايي، همسازي بُعدي از تقابلات بين شخصي است. افراد همساز به همکاري، اعتماد کردن و    حمايت​هاي بين شخصي تمايل دارند (ليبرت و ليبرت
، 1998).

5. وظيفه​شناسي
: افراد وظيفه​شناس افرادي پر نيرو و جاه​طلب و سخت​کوش هستند. مسؤوليت​پذيري معمولاً با پشتکار و   قابليت​هاي جسماني مرتبط است (ليبرت و ليبرت، 1998).


   مک​کري و کاستا معتقدند که نوروزگرايي و برون​گرايي بيشتر تحت تأثير وراثت مي​باشند تا محيط و تصور شده است که سه عامل ديگر بيشتر توسط محيط تعيين مي​شوند، با وجود آنکه، آنها نيز داراي مؤلفه​هاي ژنتيکي هستند. 

   در فرا تحليلي که توسط نيومن و کيکول
 (1998) انجام شد بين سازش​پذيري به عنوان يکي از ابعاد شخصيت و عوامل ذيربط رفتار سازماني شهروندی از قبيل نوع​دوستي (21/0 =r)، فضيلت مدني (25/0 =r)،  وظيفه​شناسي (34/0 =r)، ادب و احترام (21/0 =r) و جوانمردی (34/0 =r) همبستگي وجود دارد. همچنين بين وظيفه​شناسي به عنوان يکي از ابعاد شخصيت و عوامل رفتار سازماني شهروندی از قبيل، نوع​دوستي (41/0 =r)،  فضيلت مدنی ( 39/0 =r)،  وظيفه​شناسي (20/0 =r)  و جوانمردي (36/0 =r) همبستگي وجود دارد (به نقل از کاستا و مک​کري، 2003). تيلمن
 در پژوهشی که در سال 1998 انجام داد، نشان داد که بين وظيفه​شناسي و رفتار سازماني شهروندی به​طور کلي 55/0 =r  مي​باشد (به نقل از کاميو وگريفيث
، 2005). چين (2004) اين فرضيه را تأييد مي​کند که رفتار سازماني شهروندی به​طور مثبتي با شخصيت کارکنان ارتباط دارد. مون، هولن​بک، مارینووا و هامفری
 (2008) نيز طي انجام پژوهش به اين نتيجه رسيده​اند که برون​گرايي مي​تواند سطوحي از رفتار سازماني شهروندی را پيش​بيني کند. کارپنتر
 (2008) معتقد است که شخصيت غير منفعل رابطه مثبت و معناداري با دو بعد (برون​گرايي و وظيفه​شناسي) از ابعاد پنج​گانه شخصيت رابطه مثبت و معناداري داشته و از اين طريق با رفتار سازماني شهروندی نيز رابطه مثبت دارد، به عبارت ديگر ابعاد پنج​گانه شخصيت ميانجي روابط بين شخصيت غير منفعل و رفتار سازماني شهروندی است.

   جانسون
 (2008) نيز اظهار مي​دارد که وظيفه​شناسي به عنوان يکي از ابعاد پنج​گانه شخصيت رابطه مثبت و معناداري با رفتار سازماني شهروندی دارد و نقش آن در تبيين رفتار سازماني شهروندی مهمتر از ساير عوامل شخصيت است. داف
 (2008) در تحقيق خود مفروض داشته است که رفتارهاي سازماني شهروندی داراي دو بعد سازماني و فردي است و عوامل شخصيت (به خصوص بعد سازش​پذيري) بهترين پيش​بيني کننده رفتار سازمانـي شهرونـدی ـ سازمانـي و رفتار سـازمانـي    شـهرونـدی ـ فردي است. جي
 (2008) نيز به اين نتيجه رسيد که بين شخصيت و رفتار سازماني شهروندي رابطه مثبت وجود دارد.

   بر خلاف نتايج مذکور بورمن، پنر، آلن و موتوویدلو
 (2001)، در فرا تحليلي به همبستگي 13/0 =r  رسيدند. به​طور خلاصه در اين تحقيق مفروض داشته​ايم که شخصيت کارکنان مي​تواند با ابعادي از رفتار شهروندي سازماني در ارتباط بوده و پيش​بيني کننده آن باشد.

   با توجه به اينکه رابطه متغيرهاي رفتار سازماني شهروندی، تعهد سازماني، رضايت شغلي و شخصيت و تبيين رفتارهاي شهروندي به وسيله متغيرهاي مذکور به​طور همزمان در پژوهشي مورد بررسي قرار نگرفته لذا پژوهش حاضر شايد بتواند فتح بابي در اين زمينه به شمار آيد. از سويي ديگر، با عنايت به نقش مهم و تعيين کننده آموزش عالي در توسعه اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي کشور و اهميت دانشگاه تهران به عنوان يکي از مهمترين ارکان رشد متوازن سيستم آموزش عالي ايران، مطالعه متغيرهاي فوق​الذکر در خصوص عوامل انساني (کارکنان) شايان توجه مي​باشد. لذا در اين پژوهش فرضيه​هاي زير مورد بررسي قرار گرفتند:

1. رفتار سازماني شهروندی و اجزاء آن با رضايت شغلي و اجزاء آن در ميان کارکنان دانشگاه تهران رابطه معناداري دارد. 

2. رفتار سازماني شهروندی و اجزاء آن با تعهد سازماني و اجزاء آن در ميان کارکنان دانشگاه تهران رابطه معناداري دارد.

3. رفتار سازماني شهروندی و اجزاء آن با ابعاد پنج​گانه شخصيتي در ميان کارکنان دانشگاه تهران رابطه معناداري دارد. 

4. رضايت شغلي و ابعاد آن، رفتار سازماني شهروندی را      پيش​بيني مي​کنند.

5. تعهد سازماني و ابعاد آن، رفتار سازماني شهروندی را       پيش​بيني مي​کنند. 

6. ابعاد شخصيت، رفتار سازماني شهروندی را پيش​بيني مي​کنند.

روش


جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پژوهش: جامعه آماري اين پژوهش شامل 1494 نفر از کارکنان دانشگاه تهران در سال تحصيلي86-85 بود. پس از قراردادن تعداد جامعه در فرمول 2pq)/d2N=(z،  196 نفر به عنوان حداقل نمونه تعيين گرديد.  در اين تحقيق نمونه مورد تحليل 213 نفر است که از حداقل نمونه مورد نياز بيشتر می​باشد. افراد نمونه منتخب در اين پژوهش به چهار پرسشنامه پاسخ دادند. چهار پرسشنامه اين تحقيق به صورت يک بسته واحد درآمده و توسط پرسشگران در بين 300 کارمند در دانشکده​ها و ساختمان ستادي دانشگاه تهران مستقر در شهر تهران توزيع گرديد. از اين تعداد حدود 250 پرسشنامه گردآوري شد که از بين آنها 213 پرسشنامه يعني حدود %71 سالم و قابل تحليل بود.

ابزار سنجش

پرسشنامه رفتار سازماني شهروندی: اين پرسشنامه توسط پودساکف، مکنزی و هوی (2001) از روي پنج بعد مطرح شده توسط ارگان
 (1988؛ به نقل از ارگان، 2002) تهيه شده و شامل ابعاد نوع​دوستي، فضيلت مدني، جوانمردي، وظيفه​شناسي و احترام و تکريم مي​باشد. اين پرسشنامه در برگيرنده 24 گويه بوده و به گونه​اي تفکيکي و با استفاده از مقياس پنج درجه​اي ليکرت رفتار سازماني شهروندی را مورد سنجش قرار مي​دهد. اين پرسشنامه معروف​ترين ابزار سنجش رفتار سازماني شهروندی بوده و پايايي پرسشنامه مذکور در اين تحقيق 73/0 به دست آمده است. نمونه​اي از سؤالات این پرسشنامه بدین قرار است:  از قوانين و مقررات سازماني حتي زماني که کسي مراقبم نيست اطاعت مي‌کنم.

پرسشنامه تعهد سازماني: اين پرسشنامه توسط آلن و مي​ير (1990) تهيه و استاندارد شده است و 3 مؤلفه تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر را مي​سنجد. پرسشنامه تعهد سازماني از 24 گويه که در قالب طيف ليکرت سنجش مي​شود، تشکيل گرديده است. ضريب آلفاي کرونباخ اين پرسشنامه در اين پژوهش 87/0 به دست آمده است. نمونه​اي از سؤالات این پرسشنامه، ذکر می​گردد:  احساس تعلق زيادي به سازمان محل کار خود ندارم.

پرسشنامه رضايت شغلي: اين پرسشنامه توسط هرزبرگ، موزنر و اشنايدرمن
 (1959) ساخته شده است که شامل پنج بعد ماهيت کار، رشد، شناسايي، موفقيت ومسؤليت است که مشتمل بر 20 گويه مي​باشد. البته اين ابزار داراي دو بخش است عوامل انگيزشي (راضي کننده) و عوامل ناراضي کننده که در اين تحقيق تنها قسمت اول مورد استفاده قرار گرفته است. مقياس      اندازه​گيري اين پرسشنامه طيف ليکرت بوده و در اين تحقيق از پايايي 81/0 برخوردار مي​باشد. نمونه​اي از سؤالات بدین قرار است:  كارم مطبوع و هيجان​آور است.

پرسشنامه پنج عاملی شخصيت: شخصيت نمونه منتخب از طريق پرسشنامه پنج عاملي شخصيت1 (BFI-44) که توسط جان و سريواستاوا2 (1999؛ به نقل از نصرت​آبادی، جوشنلو و جعفری، 1385) ساخته شده و روايي و پايايي آن توسط   نصرت​آبادي و همکاران (1385) در ايران مورد تحليل قرار گرفته است. اين پرسشنامه شامل عوامل برون​گرايي، سازش​پذيري، وظيفه​شناسي، روان​رنجورخويي و گشودگي بوده و مشتمل بر 44 گويه مي​باشد. نمونه​اي از سؤالات این​گونه است: نقشه مي‌كشم و تمام سعي خود را مي‌كنم تا نقشه‌هاي خود را عملي كنم.

يافته​ها


   يافته​هاي حاصل از پژوهش حاضر در چارچوب پرسش​ها و فرضيه​های مطرح شده مورد بررسي قرار مي​گيرند.

سؤال 1: وضعيت رفتار سازمانی در ميان کارکنان دانشگاه تـهران چـگونه است؟ بـه منظور تحليل اين سؤال و سه سؤال مشابه در پژوهش حاضر از آزمون t تک متغيره استفاده کرده و از آنجايي که پرسشنامه​هاي ساخته شده بر اساس   طبقه​بندي ليکرت پنج درجه​اي تنظيم شده است، حد وسط نمره را درجه 3 در نظر گرفته و نمرات بالاتر از آن، نمرات بالاتر از حد متوسط معنا می​شود. به​طور مثال، نوع​دوستي که يکي از    مؤلفه​هاي رفتار سازماني شهروندی است داراي 5 سؤال بوده که حد وسط آن 15 در نظر گرفته شده است. بر اساس توضيحات داده شده، نتايج مربوط به سؤال 1 در جدول شماره 1 آمده است.

جدول 1- آزمون تک​متغیره برای بررسی میزان مطلوبیت رفتار سازمانی شهروندی کارکنان دانشگاه تهران

		           متغیر

		ميانگين

		t

		df

		تفاوت ميانگين​ها

		سطح پايين

		سطح بالا



		فضيلت مدني

		29/14

		06/16

		212

		29/2

		97/1

		61/2



		وظيفه​شناسي

		66/19

		94/22

		212

		66/4

		26/4

		06/5



		ادب و احترام

		46/20

		64/29

		212

		46/5

		10/5

		82/5



		جوانمردي

		14/16

		34/6

		212

		14/1

		78/0

		49/1



		نوع​دوستي

		34/20

		77/29

		212

		34/5

		98/4

		69/5



		رفتار سازماني سازمانی كلي

		19/90

		40/31

		212

		90/18

		71/17

		08/20





                                  *سطح معناداری 001/0


بر اساس ميزان t به دست آمده و سطح معناداري موجود در جدول در سطح آلفاي 001/0، مشخص مي​شود که کارکنان دانشگاه تهران از نظر رفتار سازماني شهروندی در سطح بالاتر از متوسط قرار گرفته​اند، به​طور مثال، در ابعاد فضيلت مدني، وظیفه​شناسی، احترام و تکریم، جوانمردی، نوع​دوستی و رفتار سازمانی شهروندی کلی نمره این افراد از حد متوسط بالاتر قرار گرفته است. 


سؤال 2: ميزان تعهد سازمانـي در ميان کارکنان دانـشگاه تهران چگونه است؟ همان​طوري که جدول شماره 2 نشان  مي​دهد به غير از مؤلفة تعهد عاطفي که باميانگين 3/23 پايين​تر از متوسط است، ساير مؤلفه​ها و تعهد سازماني کلي در سطحي بالاتر از متوسط قرار دارند.    


جدول 2- آزمون t تک متغیره برای بررسی میزان مطلوبیت تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه تهران

		متغیر

		ميانگين

		t

		df

		تفاوت ميانگين​ها

		سطح پايين

		سطح بالا



		تعهد عاطفي

		30/23

		99/6

		212

		71/2

		94/1

		47/3



		تعهد هنجاري

		16/26

		45/6

		212

		16/2

		5/1

		81/2



		تعهد مستمر

		71/26

		36/2-

		212

		95/6-

		27/1-

		12/-



		تعهد سازماني کلي

		13/76

		68/5

		212

		17/4

		72/2

		62/5





                               *سطح معناداری 001/0


_________________________________________________

1. Big Five Inventory

2. John, O. P., & Srivastava, S.

سؤال 3: ميزان رضايت شغلي در ميان کارکنان دانشگاه تهران چگونه است؟ جدول شماره 3 نشان مي​دهد به غير از مؤلفة رشد که با ميانگين 35/11 پايين​تر از متوسط است، ساير مؤلفه​ها و رضايت شغلي کلي در سطحي بالاتر از متوسط قرار دارند.

جدول 3- آزمون تک​متغیره برای بررسی میزان مطلوبیت رضایت شغلی کارکنان دانشگاه تهران

		متغیر

		ميانگين

		t

		df

		تفاوت ميانگين​ها

		سطح پايين

		سطح بالا



		ماهيت کار

		39/13

		17/6

		212

		39/1

		95/

		84/1



		رشد

		35/11

		52/2-

		212

		65/0

		16/1-

		14/-



		شناسايي

		58/12

		36/2

		212

		58/0

		095/

		059/1



		موفقيت

		52/13

		46/9

		212

		52/1

		20/1

		84/1



		مسؤوليت

		39/14

		52/11

		212

		39/2

		98/1

		80/2



		رضايت شغلي کلي

		23/65

		53/6

		212

		23/5

		65/3

		81/6





                                 * سطح معناداری 001/0


سؤال 4: وضعيت ابعاد شخصيت در ميان کارکنان دانشگاه تهران چگونه است؟ بر اساس ميزان t به دست آمده و سطح معناداري موجود در جدول در سطح آلفاي 01/0، مشخص    مي​شود که کارکنان دانشگاه تهران از نظر ابعاد شخصيت در سطح بالاتر از متوسط قرار گرفته​اند و تنها در بعد روان​رنجوري که يکي از ابعاد منفي شخصيت محسوب مي​شود، نمره آنها از حد متوسط پايين​تر است. 


جدول 4- آزمون t تك​متغيره براي تعيين وضعيت ابعاد شخصيت کارکنان دانشگاه تهران


		بعد

		ميانگين

		t

		df

		تفاوت ميانگين​ها

		سطح پايين

		سطح بالا



		برون​گرايي

		004/25

		213/2

		212

		004/1

		388/0

		621/1



		نوروزگرایی

		032/21

		205/7-

		212

		967/2-

		377/0-

		2155-



		همسازی

		71/35

		60/25

		212

		713/8

		042/8

		384/9



		وظيفه​شناسي

		53/34

		69/21

		212

		539/7

		854/6

		224/8



		تجربه​پذیری

		15/36

		57/16

		212

		159/6

		426/5

		892/6





                              * سطح معناداری 001/0

فرضیه 1: رفتار سازماني شهروندي و اجزاء آن با رضايت شغلي و اجزاء آن در ميان کارکنان دانشگاه تهران رابطه معناداري دارد.  محاسبه ضريب همبستگي ساده بين رفتار سازماني شهروندی کلي و رضايت شغلي کلي به معناداري ارتباط اين دو متغير انـجاميده و فرضيه تحقيق مورد تـأييد قرار گرفـته

است 22/0 =r و000/0 =P). چنان​که در جدول شماره 5 ملاحظه مي​گردد، بالاترين ميزان همبستگي بين رفتار سازماني شهروندی کلي با مؤلفه مسؤوليت به دست آمده است (38/0=r و 000/0=P) و رضايت شغلي با فضيلت مدني بالاترين همبستگي را دارد (22/0 =r و 001/0=P). 


جدول 5- همبستگي بين رفتار سازماني شهروندی و رضايت شغلي کارکنان دانشگاه تهران

		رفتار مدنی

		رضايت شغلي کلي

		ماهيت کار

		رشد

		شناسايي

		موفقيت

		مسؤوليت



		رفتار شهروندي کلي

		***22/0

		***22/0

		05/0

		13/0

		19/0

		***38/0



		نوعدوستي

		19/0

		18/0

		09/0

		09/0

		10/0

		23/0



		فضيلت مدني

		***22/0

		17/0

		10/0

		18/0

		10/0

		24/0



		وظيفه​شناسي

		18/0

		**17/0

		06/0-

		11/0

		**17/0

		***35/0



		احترام و تکريم

		14/0

		07/0

		01/0

		01/0

		20/0

		***27/0



		جوانمردي

		12/0

		15/0

		03/0

		05/0

		04/0

		15/0





                                 * ضرایب در سطح کمتر از 01/0 (***) و 05/0 (**) معنادار است.


جدول 6-  همبستگي بين مؤلفه​هاي رفتار شهروندي سازماني و مؤلفه​هاي تعهد سازماني کارکنان دانشگاه تهران

		رفتار مدنی

		تعهد سازماني کلي

		تعهد عاطفي

		تعهد مستمر

		تعهد هنجاري



		رفتار شهروندي کلي

		***24/0

		***31/0

		01/0

		**18/0



		نوعدوستي

		12/0

		20/0

		05/0-

		08/0



		فضيلت مدني

		***23/0

		***27/0

		02/0

		19/0



		وظيفه شناسي

		19/0

		***22/0

		01/0

		18/0



		احترام و تکريم

		17/0

		***17/0

		06/0

		13/0



		جوانمردي

		09/0

		17/0

		008/0

		003/0-





                                         * ضرایب در سطح کمتر از 01/0 (***) و 05/0 (** ) معنادار است.

فرضیه 2: رفتار سازماني شهروندي و اجزاء آن با تعهد سازماني و اجزاء آن در ميان کارکنان دانشگاه تهران رابطه معناداري دارد. بـه گونـه​اي کـه در جـدول شـماره 6 ملاحظه مي​شود ارتباط معناداري بين رفتار سازماني شهروندی و تعهد سازماني وجود دارد (24/0= rو 001/0 =P). از ميان خرده مقياس​هاي تعهد سازماني، تعهد عاطفي از بالاترين همبستگي با رفتار سازماني شهروندی برخوردار است (31/0= rو 00/0 =P). فضيلت مدني از خرده مقياس​هاي رفتار سازماني شهروندی، بيشترين ارتباط را با تعهد سازماني کلي نشان مي​دهد (23/0 =r و 001/0 =P)، بنابراین فرضيه تحقيق مورد تأييد قرار مي​گيرد.

فرضیه 3: رفتار سازماني شهروندی و اجزاء آن با ابعاد پنج​گانه شخصيت در ميان کارکنان دانشگاه رابطه معناداري دارد. جدول شماره 7، براي نمايش همبستگي ساده بين رفتار شهروندي و ابعاد پنج​گانه شخصيت تدوين شده است. ارتباط معناداري بين ابعاد پنج​گانه شخصيت و رفتار سازماني شهروندی کلي مشاهده مي​شود. از ميان ابعاد شخصيت، بعد وظيفه​شناسي بيشترين ارتباط مثبت معنادار با رفتار سازماني شهروندی کلي نشان مي​دهد (38/0 =r و 000/0 =P). در محاسبات به عمل آمده بعد نوروزگرایی داراي رابطه معنادار منفي با رفتار سازماني شهروندی مي​باشد. با توجه به نتايج مذکور اين فرضيه نيز مورد تأييد قرار مي​گيرد.


جدول 7- همبستگي بين مؤلفه هاي رفتار شهروندي سازماني و ابعاد  شخصيت کارکنان دانشگاه تهران

		رفتار مدنی

		برونگرایی

		همسازی

		وظیفه​شناسی

		نوروزگرایی

		تجربه​پذیری



		رفتار شهروندی کلی

		19/0

		***27/00

		***38/0

		*15/0-

		***27/0



		نوعدوستی

		*13/0

		***27/0

		20/0

		04/0-

		***23/0



		فضیلت مدنی

		*13/0

		10/0

		**21/0

		*15/0-

		12/0



		وظیفه شناسی

		19/0

		***24/0

		***40/0

		11/0-

		***22/0



		احترام و تکریم

		15/0

		***23/0

		***25/0

		04/0-

		19/0



		جوانمردی

		004/0

		12/0

		17/0

		18/0-

		12/0





                                           * همه ضرایب در سطح کمتر از 05/0 معنادار است.


فرضیه 4: رضايت شغلي و ابعاد آن رفتار سازماني شهروندی کلي را پيش​بيني مي​کنند. براي بررسي اين فرضيه و دو فرضيه بعدي از تحليل رگرسيون به روش مرحله​اي استفاده شده است. چنان​که جدول شماره 8 نشان مي​دهد، از ميان رضايـت شغلـي و مـؤلفه​هاي پـنج​گانه آن تـنها مـؤلفه مسؤوليت

 (38/0 =β) قادر به پيش​بيني رفتار سازماني شهروندی کلي   مي​باشد و 14/0 از واريانس رفتار سازماني شهروندی از روي آن تبيين مي​شود (14/0 =2R). در مورد نتايج اين فرضيه بايد تحليل بيشتري صورت گيرد.

جدول 8-  نتايج تحليل رگرسيون مرحله​ای چندمتغيري رفتار شهروندي و رضايت شغلي کارکنان دانشگاه تهران 


		متغير پيش‌بين

		R

		R2

		F

		P

		ضريب رگرسيون



		مسؤوليت

		38/0

		14/0

		58/35

		001/0

		38/0 =β



		

		

		

		

		

		96/5 =t



		

		

		

		

		

		001/0 = P





جدول 9-  نتايج تحليل رگرسيون مرحله​ای چندمتغيري رفتار شهروندي و تعهد سازماني کارکنان دانشگاه تهران


		متغير پيش‌بين

		R

		R2

		F

		P

		ضريب رگرسيون



		تعهد عاطفی

		31/0

		10/0

		59/22

		001/0

		31/0 =β



		

		

		

		

		

		75/4 =t



		

		

		

		

		

		001/0 = P





فرضیه 5: تعهد سازماني و ابعاد آن رفتار سازماني شهروندی کلي را پيش​بيني مي​کنند. نتايج تحليل رگرسيون حاکي از آن است، که پيش​بيني رفتار سازماني شهروندی بر اساس تعهد سازماني و مؤلفه​هاي آن تنها از روي يک مؤلفه آن يعني تعهد عاطفي (31/0 =β) امکان​پذير مي​باشد و اين متغير مي​تواند 10/0 از واريانس رفتار سازماني شهروندی را تبيين نمايد (10/0=2R). 

فرضیه 6: ابعاد شخصيت، رفتار سازماني شهروندی کلي را پيش​بيني مي​کنند. از پنج بعد شخصيت که به عنوان متغيرهاي پيش​بين وارد معادله رگرسيون گرديده​اند، دو متغير برون​گرايي و نوروزگرایی حذف شده و سه بعد وظيفه​شناسي (38/0=β)، همسازی (18/0 =β) و تجربه​پذیری (14/0 =β)  متغير ملاک رفتار سازماني شهروندی را پيش​بيني مي​کنند و روي هم رفته 19/0 از واريـانس رفـتار سـازمانـي شـهرونـدي به واسطه آنها تبيين مي​گردد (19/0=2R).

جدول 10- نتايج تحليل رگرسيون مرحله​ای چندمتغيري رفتار شهروندي و ابعاد شخصيت کارکنان دانشگاه تهران 

		متغير پيش​بين

		R

		R2

		F

		P

		ضريب رگرسيون



		

		

		

		

		

		1

		2

		3



		وظيفه​شناسي

		38/0




		14/0

		44/35

		001/0

		38/0 =β

95/5 =t

001/0 = P

		

		



		همسازی

		42/0

		17/0




		94/21

		001/0

		31/0=β

65/4 =t

001/0 = P

		18/0=β

71/2 =t

007/0 = P

		



		تجربه​پذیری

		44/0




		19/0




		30/16

		001/0

		27/0=β

95/3 =t

001/0 = P

		16/0 =β

45/2 =t

015/0 = P

		14/0 =β

08/2 =t

04/0 = P





بحث 


هدف از پژوهش حاضر تبيين رفتار سازماني شهروندی بر اساس تعهد سازماني، رضايت شغلي و شخصيت کارکنان دانشگاه تهران است. در خصوص وجود ارتباط بين رفتار سازمانی شهروندي و تعهد سازماني تحقيق حاضر يافته​هاي شول (1981)، شاپ (1998) و کوهن و آل​بوسعیدی (2002) را تأييد مي​کند. به اين معنا که تعهد سازماني و رفتار سازماني شهروندی رابطه مثبت و معناداراي با يکديگر دارند. همان​گونه که پيشتر اشاره شد رفتارهاي اجتماع​گرايي که بر فداکاري شخص در سازمان تأثير گذاشته يا اينکه به خاطر سازمان شکل گرفته​اند از تعهد سازماني تأثير مي​پذيرند (شاپ، 1998). اين احتمال وجود دارد، کارکنان متعهد به سازمان رفتارهايي از خود بروز دهند که سبب بالا رفتن بهره​وري سازمان گردد. بدون شک هر يک از عوامل تعهد سازماني به نوبه خود حائز اهميت بوده و براي ارتقاء سطح رفتار سازماني شهروندی ضرورت دارند، وليکن نتايج تحقيق حاضر بيانگر اين مطلب است که در تعهد سازماني بعد عاطفي مهمترين عامل پيش​بيني کننده رفتار سازماني شهروندی مي​باشد. اين نتيجه با نتايج گاتم، رولف، واگنر، آپادهایای و دیویس
 (2004) و موريسون (1994) مطابقت داشته و حتي نتايج به دست آمده توسط تنسکي (1993) مبني بر عدم رابطه بين تعهد و ابعاد رفتار سازماني شهروندی نيز به گونه​اي با نتايج اين تحقيق هم راستاست. در تحليل نتايج اين تحقيق و تحقيقات مشابه نياز است که تحقيقات بيشتري، رابطه تعهد سازماني و ابعاد آن با رفتارهاي شهروندي به صورت جداگانه بررسي کرده و به همبستگي ساده اکتفا ننمايند.

   هدف ديگر اين تحقيق بررسي ارتباط بين رفتار سازماني شهروندی و رضايت شغلي است. نتايج تحقيق حاضر نشان     مي​دهد بين رضايت شغلي و رفتار سازماني شهروندی همبستگي مثبت وجود دارد. به نظر مي​رسد، کارمنداني که از شغل خود رضايت دارند فعاليت​هايی انجام مي​دهند که باعث بالا رفتن ارزش​هاي سازمان مي​شود. اين يافته​ها با نتايج مطالعات انجام گرفته توسط چيو و چن (2005)، شکرکن و همکاران (1380)، فاسينا و همکاران (2008)، فوت و توماس (2008)، مورمن (1993)، واريس (2005) و ويليام و اندرسون (1991) کاملاً هماهنگ است. در رابطه با همبستگي بين رضايت شغلي و رفتار شهروندي مي​توان نتيجه​گيري کرد، هنگامي که افراد رفتار سازماني شهروندی را به نمايش مي​گذارند از سوي سرپرستان و ساير همکاران مورد قدرداني قرار مي​گيرند که اين سبب افزايش رضايت شغلي در آنان مي​شود (چيو و چن، 2005).

   همچنين در تحقيق حاضر بعد مسؤوليت به عنوان يکي از ابعاد رضايت شغلي مهم​ترين عامل پيش​بيني کننده رفتار سازماني شهروندی شناخته شده است و اين در حالي است که يافته​هاي به دست آمده از تحقيق حاضر، نتايج پژوهش شاپ (1998) و تئوري ادراک مطلوبيت را در خصوص عدم رابطه مثبت بين رفتار سازماني شهروندی و رضايت شغلي رد مي​کند. به​طور خلاصه مي​توان انتظار داشت، افرادي که در سازمان از شغل خود رضايت دارند با رفتارهاي مثبت باعث سود رساني به سازمان خود شده و رفتارهاي فرانقشي را تقويت خواهند کرد. عدم پيش​بيني رفتارهاي شهروندي از طريق رضايت شغلي کلي و چهار بعد ديگر آن به جز بعد مسؤوليت، مسأله​اي است که بررسي بيشتري را مي​طلبد و با ادبيات موجود به صراحت نمي توان بدان پاسخ گفت. 


   از اهداف ديگر اين تحقيق تبيين رفتار سازماني شهروندی بر اساس شخصيت مي​باشد. يافته​هاي اين تحقيق نشان مي​دهد که بين رفتار سازمانـي شـهروندی و ابـعاد شخصيت رابطه معناداري

 وجود دارد. همچنان که نتايج تحقيقات ارگان و رايان
 (1995)، ارگان و لينگال
 (1995)، باريک و مونت
 (1991)، جانسون (2008)، چين (2004)، داف (2008) و جي (2008)، کارپنتر (2008) و نيومن و کيکول (1998؛ به نقل از کاستا و مک​کری، 2003) نيز اين نتايج را تأييد مي​کنند. نتايج تحقيق حاضر نشان مي​دهد که ابعاد شخصيت به عنوان درون​داد اساسي انسان، يکي از پيش​بيني کننده​هاي قوي براي رفتار سازماني شهروندی به شمار مي​آيد. همچنين همبستگي بين مؤلفه​هاي رفتار سازماني شهروندی و شخصيت نشان مي​دهد که همسازی، وظيفه​شناسي و تجربه​پذیری به عنوان ابعاد شخصيت بيشترين همبستگي را با رفتار سازماني شهروندی دارد که اين نتايج با يافته​هاي نيومن و کيکول (1998؛ به نقل از کاستا و مک​کری، 2003) و جانسون (2008) نيز کاملاً مطابقت دارد. اما يافته​هاي موجود نتايج تحقيقات بورمن و همکاران (2001)، کاميو و گريفيث
 (2005) مبني بر عدم رابطه مثبت بين رفتار سازماني شهروندی و ابعاد شخصيت را رد مي​کند، همچنين نتايج پژوهش مون و همکاران (2008) که به رابطه بين برون​گرايي و رفتار شهروندي انجاميد منطبق با اين تحقيق نيست. در مجموع با مرور ادبيات تحقيق همان سه بعد وظيفه​شناسي، همسازی و تجربه​پذیری از بيشترين روابط با رفتار شهروندي برخوردارند و روان​رنجوري در اکثر تحقیقات رابطه منفي داشته و بعد برون​گرايي همواره جاي مناقشه بوده و تحقيقات دقيق​تر و بيشتري را مي​طلبد.

   در مجموع نتايج تحقيق حاضر نشان مي​دهد که:

الف: کارکنان دانشگاه تهران از نظر رفتار سازماني شهروندی، تعهد سازماني، رضايت شغلي و ابعاد شخصيت در سطح نسبتاً بالايي قرار دارند. 

ب: رفتار سازماني شهروندی با ابعاد شخصيت، رضايت شغلي و تعهد سازماني و ابعاد آنها رابطه معناداري دارد.

ج: مسؤوليت به عنوان يکي از ابعاد رضايت شغلي، بعد عاطفي از ابعاد تعهد سازماني و همچنين وظيفه​شناسي، همسازی و  تجربه​پذیری به عنوان ابعاد شخصيت، پيش​بيني کننده​هاي قوي و محکمي براي رفتار سازماني شهروندی به شمار مي​آيند. 
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