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 Background: With a review of the existing background in the field of organizational psychology, a 

significant gap can be observed in identifying instances of citizenship behaviors among managers in 

educational organizations and the available theories. Despite extensive studies in the realm of 

organizational psychology, fewer studies categorize and determine instances of citizenship behavior 

among education and training managers. 

Aims: The objective of the present research was to identify the theories and instances of 

organizational citizenship behavior of managers within the education and training organization. 

Methods: The present study was a systematic review. A search was conducted from 2000 to 2023 

using keywords related to organizational behavior, citizenship behavior, organizational citizenship 

behavior, organizational psychology, theories of citizenship behavior, and education in specialized 

databases such as SID, Magiran, PubMed, Scopus, and Science Direct. Twenty-four articles were 

retrieved, and following the inclusion and exclusion criteria, ultimately, five studies directly relevant 

to the subject were examined. Their findings were synthesized together based on the PRISMA 

statement. 

Results: The results indicated that the development and expansion of organizational justice, 

organizational culture, and commitment within educational organizations, in all their dimensions, can 

create an environment conducive to the emergence of organizational citizenship behaviors and 

increase the likelihood of such behaviors occurring. 

Conclusion: Managers and leaders within educational organizations should create opportunities for 

increasing organizational citizenship behavior through organizational justice, culture, and 

commitment by employing leadership styles that allow greater participation in decision-making for 

all middle and lower-level managers. 
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Extended Abstract 

Introduction 
The concept of organizational citizenship behavior 

was initially introduced to the scientific world by 

Bateman and Organ in the early 1980s. 

Organizational citizenship behavior refers to 

behaviors beyond one's role requirements, where 

employees voluntarily assist others and the 

organization (Attari et al., 2021). These behaviors are 

discretionary, and voluntary, and are not highly 

influenced by the organizational reward and 

punishment system (Nikoukar et al., 2021). Organ 

believes that organizational citizenship behavior 

involves individual and voluntary behavior not 

formally rewarded by the organizational systems, yet 

contributes to enhancing organizational effectiveness 

and efficiency. Hence, organizations require 

employees who go beyond their responsibilities to 

support the organizational social system in achieving 

its goals. Studies over four decades regarding 

corporate citizenship behavior demonstrate its 

undeniable role in creating a positive work 

environment with high productivity and desirable 

efficiency (Aghajani & Mahdadi, 2020). 

Organizational citizenship behavior within 

governmental organizations has always been a 

challenging subject, necessitating the establishment 

of a practical concept within governmental 

organizations. The literature review indicates limited 

research has been conducted on organizational 

citizenship behavior concerning managers within 

governmental organizations (Hosseinzadeh, 2019). 

However, the importance of managerial behavior in 

modern organizations has urged management 

researchers to discover the qualities and 

characteristics of successful managers in 

organizations, as focusing solely on hierarchical 

formalities in ensuring employee effectiveness no 

longer guarantees productivity in today's conditions 

(Cohen & Kern, 2018). Having competent and 

efficient managers is undeniably vital for an 

organization's assets, which can yield substantial 

benefits. Nevertheless, the adoption of appropriate 

management styles, accompanied by suitable 

organizational citizenship behavior by managers 

throughout the organizational systems, appears 

essential for having an organization with good 

performance and capable employees (Faiz & Ahmadi 

Alvar, 2021). 

The framework of organizational citizenship 

behavior aims to identify, evaluate, and manage 

employees' extra-role behaviors within organizations, 

ultimately increasing organizational efficiency. 

Moreover, a high level of organizational citizenship 

behavior within an organization makes it an appealing 

environment for work and activity, as organizations 

exhibiting higher levels of citizenship behavior tend 

to have better performance, attract more efficient 

workers, and reduce employee turnover (Asghari et 

al., 2020). Therefore, organizations require 

employees who go beyond their responsibilities to 

support the organizational social system in achieving 

its goals. Studies over four decades regarding 

corporate citizenship behavior demonstrate its 

undeniable role in creating a positive work 

environment with high productivity and desirable 

efficiency (Aghajani & Mahdadi, 2020). 

Furthermore, various scientific theories derived from 

field research in organizations, both governmental 

and private units, emphasize the significance of 

organizational citizenship behavior as an influential 

factor in improving individual and organizational 

performance. According to research, organizational 

citizenship behavior enhances managerial and 

organizational efficiency by strengthening team 

spirit, coherence, and cohesion within the 

organization, increasing the stability of 

organizational activities, enhancing organizational 

adaptability to external environmental changes, and 

ultimately improving service quality (Phillip & 

Scoot, 2010). Considering the above, the importance 

and necessity of the current research, from whose 

results managers and planners of all organizations in 

general, and specifically managers of educational 

organizations, can benefit, are justified. The primary 

question of this study is to identify which existing 

theories in the literature of organizational psychology 

shape and reinforce the organizational citizenship 

behavior of managers within the education and 

training organization. 
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Method 
The present study was a systematic review aiming to 

identify the existing theories in the literature of 

organizational psychology shaping and reinforcing 

organizational citizenship behavior (OCB) among 

managers in educational institutions. Initially, 

databases and journal repositories such as Medline, 

SID, Magiran, PubMed, Scopus, and Science Direct 

were selected for retrieving studies. A search strategy 

combining keywords like "organizational behavior, 

citizenship behavior, and organizational citizenship 

behavior, and organizational psychology, theories of 

citizenship behavior, education, and upbringing" was 

employed in specialized databases. The inclusion 

criterion encompassed scientific research conducted 

between 2000 and 2022, focusing on the subject of 

organizational citizenship behavior in education and 

ensuring the non-repetition of findings across articles. 

Upon retrieval of relevant studies and exclusion of 

irrelevant ones, the study's quality was assessed using 

Carlsson's checklist, categorizing studies into high, 

moderate, and low quality based on criteria such as 

sampling method, data collection technique, 

alignment of research design with the study's aim, 

explicit presentation of findings, and data analysis 

methodology (Ghorbankhani et al., 2022). Further, 

two independent reviewers critically examined and 

read the studies, evaluating them based on the 

predefined criteria. Subsequently, inter-rater 

agreement among the reviewers was measured using 

the kappa coefficient (κ = 0.81). Finally, all sources 

were validated by a third expert reviewer and then 

underwent data synthesis to identify and classify 

existing theories. To validate the findings, feedback 

was sought from five experts specialized in 

organizational psychology, ensuring the credibility 

and reliability of the study's outcomes. 

Results 
The findings of the current research, derived from a 

comprehensive review and detailed analysis of 

studies published in the field of organizational 

psychology, indicate the evolution of various theories 

over time concerning organizational citizenship 

behavior (OCB). These theories have introduced 

diverse and multiple instances of behaviors. They 

encompass Chester Barnard's theory, Smith's theory, 

and Katz and Kahn's theory, each delineating 

different instances and patterns of organizational 

citizenship behavior. These theories have contributed 

significantly to the understanding and 

conceptualization of the multifaceted nature of OCB 

within organizational settings. 

Organizational researchers refer to efforts beyond 

employees' defined responsibilities as "organizational 

citizenship behavior" (OCB). Podsakoff (2000) 

believes that good citizenship is a mindset 

encompassing various employee behaviors, such as 

engaging in extra-role tasks, volunteering to assist 

coworkers, professional development, and adhering 

to organizational rules. The organization strives to 

enhance, support, and maintain positive attitudes and 

tolerance of workplace hardships, even in situations 

where no one is controlling an individual. Employees' 

behaviors that go beyond role requirements and are 

beneficial for the organization have been recognized 

as an indispensable necessity for effective 

organizational performance, defined as 

organizational citizenship behavior (Williams, 2000). 

The concept of Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) was first introduced by Bateman and Organ 

(1983). Katz and Kahn described organizational 

citizenship as individual behaviors that, though not 

explicitly recognized by organizational reward and 

performance evaluation systems, significantly impact 

organizational effectiveness. Organ defines 

organizational citizenship behavior as discretionary, 

conscious actions that directly and explicitly benefit 

organizational performance and effectiveness, yet are 

not explicitly recognized by formal organizational 

reward systems (Salehian, 2020). Katz presented 

dimensions of innovative and self-enhancing 

behaviors, including cooperation with others, support 

for the organization, voluntary constructive ideas, 

self-learning, and maintaining a positive attitude 

towards the organization (Jacquart & Sharifirad, 

2002). 

Chet Barnard's theory on Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) was introduced in the 1930s. 

According to Barnard, individual inclinations for 

active efforts towards achieving organizational goals 

are essential. He states that these efforts not only need 
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to contribute to organizational goals but also play a 

crucial role in safeguarding the organization itself 

(Barnard, 1938). Various aspects of Barnard's idea 

regarding the determinants of OCB are encapsulated 

in the concept of "propensity for cooperation." He 

emphasized the significance and prominence of 

individuals' self-initiated aids, which go beyond 

contractual obligations and legal authority, in 

explaining the concept of OCB. 

Katz and Kahn's theory in Organizational Citizenship 

Behavior moderates the effects of reward systems. 

The concept of OCB involves the willingness and 

inclination of individuals to help others, which are 

interpreted beyond organizational contractual 

obligations. A good citizen in civil society not only 

avoids breaking the law but also does not simply obey 

it; they enhance commitments and nurture a civic 

sense within themselves. Similarly, organizational 

employees based on mutual rights and respect expect 

similar behavior from the organization and others. 

Research conducted by Katz and Kahn in assessing 

OCB clarified that low levels of self-initiated 

behaviors (collaboration) are influenced by 

unreasonable salaries and rewards. Effective 

organizations, according to Katz and Kahn, should 

create three distinct forms of participatory aid: 1) 

Organizations should recruit skilled individuals from 

both internal and external systems. 2) They should 

demonstrate members' capabilities and job 

performance based on promotion systems, as well as 

the consequences of deviation from new criteria of 

quality, reliability, and alertness, to shape their 

behaviors accordingly. 3) Organizations should 

develop and nurture self-initiated (collaborative and 

innovative) behaviors. These self-initiated behaviors, 

according to Katz and Kahn, are essential for 

organizational success and can include activities like 

collaboration, cooperation with basic members, 

protective actions, support for self-education and self-

development systems, and various extraordinary aids 

that can enhance self-initiated behaviors (Katz & 

Kahn, 1966; as cited in Sabhaninejad et al., 2010). 

Smith's theory in Organizational Citizenship 

Behavior posits that self-initiated behaviors can 

surpass organizational standards and go beyond 

norms such as reward and punishment mechanisms 

for both organizations and individuals to achieve 

benefits. Smith suggests that these uncodified job 

behaviors can be termed as Organizational 

Citizenship Behavior. In another definition, Smith 

characterizes OCB as a type of behavior not 

considered part of employees' official duties but is 

beneficial for the organization. Time management, 

helping colleagues, volunteering for tasks, offering 

innovative suggestions for work improvement, and 

not wasting time are examples of these behaviors 

(Naeemi & Shokrkon, 2006). Smith suggests that 

Organizational Citizenship Behavior encompasses 

five dimensions: conscientiousness, courtesy, 

sportsmanship, altruism, and civic virtue. 
 

Table 1. Summary of the findings obtained from document review 

Theory Behaviour 

Chet Barnard (1930) organizational citizenship behavior; actively trying to achieve organizational goals; 

willingness to cooperate; teamwork spirit 
Katz and Kahn (1966) Conscientiousness, politeness and kindness, altruism, masculinity and cheerfulness 

Smith (1930) working conscience; politeness; Altruism; Chivalry social etiquette 

Organ (1983) Cooperating with others, supporting the organization, volunteering constructive ideas, 

self-learning and maintaining a positive attitude towards the organization 
 

Conclusion 
The aim of the current research was to identify the 

theories and instances of Organizational Citizenship 

Behavior exhibited by managers within the 

educational institution. Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) is defined as a set of discretionary 

behaviors that are not part of an individual's formal 

job description but are performed by them and 

effectively contribute to organizational roles and 

functions. It's a relatively new concept in 

organizational behavior management that emphasizes 

the extra-role behaviors of employees and managers 

and plays a defining role in organizational processes, 

transforming traditional environments into dynamic 

and efficient settings. As an organizational citizen, 

individuals are expected to go beyond their role 

requirements and official duties to serve the 

organization's goals. Conversely, a high level of OCB 
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in an organization makes it an attractive environment 

for work and activities. According to Barnard (1938), 

these efforts should not only be directed toward 

achieving organizational objectives but also be 

effective in safeguarding the organization itself. 

Different aspects of Barnard's insights into the 

determinants of OCB are proposed in the form of 

"propensity for cooperation." Barnard highlighted the 

importance and prominence of individuals' voluntary 

contributions, extending beyond contractual 

obligations and legal authority, in clarifying the 

concept of OCB. 

Katz and Kahn (1966) believe that Organizational 

Citizenship Behavior moderates the effects of reward 

systems. The concept involves individuals' 

willingness and inclination to help others, interpreted 

beyond organizational contractual obligations. A 

good citizen in civil society not only refrains from 

breaking the law but also does not merely adhere to 

it; they enhance their commitments and nurture a 

civic sense within themselves, feeling the need to act 

as a civic citizen based on rights and mutual respect. 

Similarly, organizational employees behave based on 

mutual rights and respect, expecting similar conduct 

from the organization and others. Research conducted 

by Katz and Kahn in measuring OCB showed that low 

levels of self-initiated behaviors (collaboration) are 

influenced by unreasonable salaries and rewards. 
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 نوع مقاله:
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 تاریخچه مقاله:

 40/02/1201دریافت: 

 40/08/1201بازنگری: 

 48/06/1201پذیرش: 

 01/10/1204انتشار برخط: 
 

 :هادواژهیکل
 ی،سازمان یرفتار شهروند

 عدالت سازمانی،

 فرهنگ سازمانی،

 تعهد سازمانی،

 آموزش و پرورش

وندی ای در شناسایی مصادیق رفتارهای شهرتوان به شکاف عمدهبا مروری بر پیشینه موجود در حوزه روانشناسی سازمانی، می زمینه: 

ی را اسازمان، کمتر مطالعهرغم مطالعات گسترده در حوزه روانشناسی های موجود پی برد. بههای آموزشی و نظریهمدیران در سازمان

 بندی و تعیین مصادیق رفتارهای شهروندی در مدیران آموزش و پرورش پرداخته باشد.توان یافت که به دستهمی

 ود.ب در سازمان آموزش و پرورش یرانمد یسازمان یرفتار شهروندها و مصادیق شناسایی نظریه هدف از انجام پژوهش حاضر هدف:

رفتار سازمانی، رفتار شهروندی، رفتار شهروندی های یدواژهکلمطالعه حاضر یک مطالعه مروری نقلی بود. با استفاده از  :روش

، SID ،Magiranهای اختصاصی نظیر یگاهپادر  های رفتار شهروندی، آموزش و پرورشسازمانی، روانشناسی سازمانی، نظریه

PubMed ،Scopus  وScience Direct  مقاله بازیابی شده و پس از بررسی  42انجام شد. تعداد  4042الی  4000از سال جستجو

انیه پریزما اساس بی مطالعه که ارتباط مستقیمی با موضوع داشتند مورد بررسی قرار گرفته و بر 8ی ورود و خروج، در نهایت هاملاک

 ها بایکدیگر ترکیب شد.های آنیافته

ابعاد  یدر تمام یآموزش هایدر سازمانی، فرهنگ سازمانی و تعهد توسعه و گسترش عدالت سازماننتایج بیانگر این بود که  :هایافته

 دهد. شیرا افزا ییرفتارها نیرا فراهم کند و احتمال بروز چن یشهروندان سازمان یبروز رفتارها نهیتواند زمیآن م

را  یریگمیر تصمد شتریمشارکت ب انکه امک یرهبر یهابا استفاده از سبک دیبا یسازمان آموزش رانیمسئولان و مد :یریگجهینت

عهد ی، فرهنگ و تعدالت سازمانی از طریق سازمان یرفتار شهروند شیافزا یهانهیزم کند،یفراهم م هیو پا یانیم رانیهمه مد یبرا

 .فراهم کنندسازمانی 

 علوم مجله .نقلی مرور یک: سازمانی روانشناسی رویکردهای منظر از پرورش و آموزش مدیران شهروندی رفتارهای تحلیل(. 1204) منیژه، ذکریایی؛ و رفعت، عطاریاستناد: 

 .4857-4875 ،124 شماره ،44 دوره روانشناختی،

 JPS.22.132.2579: DOI/10.52547 .1204 ،124 شماره ،44 دوره، روانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 مقدمه
بار توسط باتمان و ارگان در  یناول یبرا یسازمان یمفهوم رفتار شهروند

به  یسازمان یشد رفتار شهروند ارائهعلم  یایبه دن یلادیم 1550دهه  یلاوا

ان به شود که کارکنو افزون بر نقش اطلاق می یفهفراتر از وظ ییرفتارها

عطاری و همکاران، دهند )و سازمان انجام می یگرانمنظور کمک به د

داوطلبانه و  یاریاست که اخت یاگونههب تارهارف ینا یتماه(. 1200

ندارند. ها بر آن یادیز یرتأث یسازمان یهخودخواسته اند و نظام پاداش و تنب

نه است و داوطلبا یفرد یرفتار یسازمان یفتار شهروندارگان معتقد است ر

نشده،  یپاداش در سازمان طراح یرسم هاییستمس ییلهبه وس یمکه مستق

شوند عملکرد سازمان می ییو کارآ یاثربخش رتقایوجود باعث ا یناما با ا

و تداوم به  ءبقا یها براسازمان نیبنابرا (.1200و همکاران،  یکوکار)ن

 تیبا حما نقش کنند و یفایخود ا تیدارند که فراتر از مسئول ازین یکارکنان

چهار  از شیسازمان به تحقق اهداف سازمان کمک کنند. ب یاز نظام اجتماع

قش رفتار ن نیدهد که انشان می یشرکت یدر مورد رفتار مدن قیدهه تحق

 ییااروری بالا و کمثبت با بهره یکار طیمح کی جادیدر ا یانکار رقابلیغ

رفتار شهروندی سازمانی در  (.1255آقاجانی و مهداد، مطلوب دارد )

برانگیز بوده است و این  چالشهای دولتی همواره موضوعی سازمان

ی دولتی است. مرور هاسازمانالاجرا در موضوع مستلزم ایجاد مفهومی لازم

نه زمی ی اندکی درهاپژوهشاین است که تاکنون  دهندهنشانادبیات تحقیق 

های دولتی انجام رفتار شهروندی سازمانی از بعد مدیران بر آن در سازمان

توجه داشت در  یدبا یگراز طرف د(. 1255زاده، ینحسگرفته است )

باعث شده است که  یرانموضوع رفتار مد یتاهم یامروز یهاسازمان

 یاتو خصوص هایژگیکشف و یدر پ یریتو محققان مد یشمنداناند

 ریو همواره در تلاشند تا مشخصات مد یندها برآموفق در سازمان یرانمد

ان قادر بودند که از یرها ذکر کنند. اگر در گذشته مدموفق را در سازمان

 ندیکارکنان حرکت نما یدر جهت اثربخش یو سلسله مراتب یرسم یمجرا

ا کارکنان ر یبخشاثر یامور ینصرف بر چن یدکأت یامروز یطدر شرا

 یریداشتن مد یدبدون ترد(. 4015، واهد کرد )کوهن و کرننخ ینتضم

واند تد و مییآیسازمان به شمار م یک یاتیح هایییتوانا و کارآمد، از دارا

داشتن  یبرا یها به دنبال داشته باشد ولسازمان یبرا یادیز یارمنافع بس

ناسب، م یریتیمد یوهبا عملکرد خوب و کارکنان توانمند اتخاذ ش یسازمان

تمام  در یرانمناسب توسط مد یسازمان یبا به همراه داشتن رفتار شهروند

الوار، یاحمد یض ورسد )فیبه نظر م یضرور یسازمان امر یهانظام

در اصل چارچوب رفتاری شهروندی سازمانی با هدف شناسایی،  (.1200

ر د ارزیابی و مدیریت رفتار برون نقشی کارکنان شاغل در سازمان است و

ر، سطح یابد. از سوی دیگنتیجه چنین رفتاری، اثربخشی سازمان افزایش می

در یک سازمان، آن سازمان را به محیطی جذاب  بالای رفتار شهروندی

هایی که سطح رفتار کند، زیرا سازمانبرای کار و فعالیت تبدیل می

دتر آمها دارند، عملکرد بهتری دارند، کارگران کاربالایی در آن شهروندی

 دهند )عسگریکنند و سطح جابجایی کارکنان را کاهش میرا جذب می

 ازین یبقا و تداوم به کارکنان یها براسازمان نیبنابرا(. 1255و همکاران، 

ظام از ن تینقش کنند و با حما یفایخود ا تیدارند که فراتر از مسئول

از چهار دهه  شیسازمان به تحقق اهداف سازمان کمک کنند. ب یاجتماع

 رقابلیغ رفتار نقش نیدهد که انشان می یشرکت یدر مورد رفتار مدن قیتحق

طلوب م ییوری بالا و کارامثبت با بهره یکار طیمح کی جادیدر ا یانکار

های رفتار شهروندی سازمانی در سازمان (.1255)آقاجانی و مهداد،  دارد

این موضوع مستلزم  برانگیز بوده است و چالشدولتی همواره موضوعی 

ی دولتی است. مرور ادبیات تحقیق هاسازمانالاجرا در ایجاد مفهومی لازم

ی اندکی در زمینه رفتار هاپژوهشاین است که تاکنون  دهندهنشان

های دولتی انجام گرفته شهروندی سازمانی از بعد مدیران بر آن در سازمان

 (.1255زاده، ینحساست )

 یسازمان تیهو یانجینقش م"( در مطالعه خود تحت عنوان 1201) یدریح

 "یسازمان یو رفتار شهروند یشغل اقیبا اشت یاجتماع تیمسئول نیدر رابطه ب

با  یتماعاج تیمسئول نیدر رابطه ب یسازمان تیهو یانجینقش م یبه بررس

 نظر زا پژوهش نیپرداخته است. ا یسازمان یو رفتار شهروند یشغل اقیاشت

ت و اس یو از نوع همبستگ یفیآن، توص قیروش تحق ،یهدف کاربرد

پژوهش را معلمان مدارس شهرستان بوانات سال  نیا یآمار یجامعه

ر با ها برابکه تعداد آن دهندیم لیدر استان فارس تشک 1200-55 یلیتحص

نمونه  ننفر است. جهت انتخاب حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکرا 200

 اقیاشت یریگ. جهت اندازهدیساده انتخاب گرد یتصادف وهیبه ش ینفر 156

و  لی)بو یسازمان تی(، هو4006و همکاران ) یاز پرسشنامه شوفل یشغل

 یشهروند (، رفتار1551)کارول،  یاجتماع تی(، مسئول4015همکاران، 

 کینتک ز. با استفاده ادی( استفاده گرد1556 ،ی)اورگان و کانوسک یسازمان

قرار  لیو تحل هیمورد تجز قیتحق هاییهفرض یمعادلات ساختار یسازمدل
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 تیبا هو یاعاجتم تیمسئول نیآن بود که ب انگریب قیتحق جیگرفت. نتا

رابطه  یسازمان یشهروند و رفتار یکار اقیبا اشت یسازمان تیهو ،یسازمان

 ی،انمساز تیهو دیمشخص گرد نیوجود دارد. همچن یمثبت و معنادار

 یروندو رفتار شه یکار اقیبا اشت یاجتماع تیمسئول نیب یانجینقش م

 .کندیم فایا یسازمان

دانش حلقه  میتسه"( در مطالعه خود تحت عنوان 1201و همکاران ) ینام

 یه بررسب "یسازمان یبا چابک یسازمان یرفتار شهروند یدر رابطه یانجیم

 یچابک با یسازمان یدانش در رابطه با رفتار شهروند میتسه یانجینقش م

در مدارس متوسطه دوم دخترانه پرداخته است. روش پژوهش از  یسازمان

 – یفیها از نوع توصداده یو از لحاظ گردآور یهدف کاربرد ظرن

نفر  428به حجم  یامنظور نمونه نیبد بود، یاز نوع همبستگ یشیماپی

متوسطه دوم مدارس دخترانه با استفاده از  رانیدب نی، از بیآزمودن

و ژانگ  یفیشرسازمان  یاز پرسشنامه چابک .کامل انتخاب شدند یسرشمار

(، 4012) و همکاران ائویدانش چابک، ل می(، پرسشنامه تسه4000)

( استفاده شد، از 1550پودساکف و همکاران ) یپرسشنامه رفتار شهروند

کرونباخ به  یآلفا بیاز ضر با استفاده ییایپا نییتع یبرا ییمحتوا ییروا

نشان داد رفتار  جینتا استفاده شد. 52/0، 76/0، 57/0 مقادیر برابر بیترت

 ،یو معنادار میدانش در مدارس رابطه مستق میبا تسه یسازمان یشهروند

رفتار  ،یو معنادار میدر مدارس رابطه مستق یسازمان یدانش با چابک میتسه

 یادارو معن میمستق ابطهدر مدارس ر یسازمان یبا چابک یسازمان یشهروند

با  ینسازما یدر رابطه رفتار شهروند یانجیدانش نقش م میتسه نیو همچن

 د.ش دییأپژوهش ت یکل یالگو تینها اند و درداشته یسازمان یچابک

 و رفتار ی( در مطالعه خود تحت عنوان رابطه جو اخلاق1201) سعادت طلب

)مورد مطالعه: مدارس  یعدالت سازمان یانجیبا نقش م یسازمان یشهروند

 یسازمان یو رفتار شهروند یرابطه جو اخلاق یمتوسطه شهر تهران( به بررس

تهران  هرشمعلمان مرد مقطع متوسطه  نیدر ب یعدالت سازمان یانجیبا نقش م

و به لحاظ  یهدف کاربرد ثیپرداخته است. روش پژوهش حاضر از ح

 هیپژوهش شامل کل یبود. جامعه آمار ینوع هبستگ از یفیروش، توص

نفر( بود که با استفاده از روش  6228مدارس پسرانه شهر تهران ) رانیدب

 خابانت نمونه بعنواننفر  254تعداد  ایچندمرحله یاخوشه یریگنمونه

 یپژوهش از سه ابزار پرسشنامه جو اخلاق یهاداده یگردآور یشدند. برا

( و 4004و آلن ) یل یسازمان ی( رفتار شهروند1557و کولن ) کتوریو

 لتحلی منظوره( استفاده شد. ب4001 هوف،ی)مورمن و ن یعدالت سازمان

 معادلات یابی)مدل یو استنباط یفیپژوهش از روش آمار توص یهاداده

 یو اخلاقج نیپژوهش نشان داد ب جی( استفاده شد. نتاونیو رگرس یارساخت

 یمثبت و معنادار یمعلمان همبستگ یازمان و رفتار شهروندحاکم بر س

( در 48/0) یرگذارینقش تأث یعدالت سازمان نی( وجود دارد. همچن86/0)

 انزیمعلمان دارد. به هر م یسازمان یو رفتار شهروند یرابطه با جو اخلاق

 به زین سازمانی عدالت باشد، معنادار و حاکم بر مدارس مثبت یاخلاقجو 

 یترثرؤبهتر و م یو معلمان رفتار شهروند گیردیانجام م بهتری شکل

و  میستقم ریگرفت با توجه به تأث جهینت توانیخواهند داشت. در مجموع م

 رانیاست مد یضرور ،یسازمان یبر رفتار شهروند یمثبت جو اخلاق

 یدر مدارس برا یجو مطلوب اخلاق جادیا یرا برا یثرؤاقدامات م رسمدا

 معلمان انجام دهند. یبهبود و ارتقاء رفتار شهروند

-COVID یریگهمه "( در مطالعه خود تحت عنوان 4044وو و همکاران )

 یدو رفتار شهرون یشغل تیمحل کار، عدم امن یمنیا تیریمد هاییوه: ش15

 یدمها و کارمندان به پانواکنش سازمانبیان کردند که  "کارکنان یسازمان

 یهاکردیرو ی،بحران بهداشت جهان نیدر ا اینه است؟ آچگو 15-دیکوو

ا ر کارکنان یسازمان یرفتار شهروند تواندیمحل کار م یمنیا تیریمد

و عدم  15-دیمرتبط با کوو هاییسکادراک کارکنان از ر ایکنترل کند؟ آ

 یمنیا تیریمد یهاکرد نیدر رابطه ب یانجینقش م تواندیم یشغل تیامن

 هیبا تک قیتحق نیکند؟ ا فایکارکنان ا یسازمان یشهروند و رفتار محل کار

 نیبه ا ییحفاظت، به دنبال پاسخگو زهیو انگ یتبادل اجتماع هاییهبر نظر

 یتنامیکارمند و 801از  ینظرسنج یهاداده لیو تحل هیسؤالات است. با تجز

 یمنیا تیریمد یهاکردیکه رو افتی، درSmartPLSافزار با استفاده از نرم

 ریو تأث ذارندگیم ریکارکنان تأث یسازمان یطور مثبت بر رفتار شهروند به

 درک سکیر ن،یدرک شده دارند. علاوه بر ا یشغل تیبر عدم امن یمنف

 یدرک شده و رفتار شهروند یشغل تیبر عدم امن 15-دیشده مرتبط با کوو

وسعه با در حال ت یکه کشور تنامیمثبت دارد. در و ریکارکنان تأث یسازمان

به  ینمیا تیریمد یهاکردیاست، برخلاف انتظار، رو یانهگرافرهنگ جمع

را  15-دیدرک شده مرتبط با کوو سکیکاهش ترس کارکنان، ر یجا

ر با رفتا یشغل تیدرک کارکنان از عدم امن ن،ی. همچندهندیم شیافزا

 سکیر ن،یندارد. علاوه بر ا یآمار یکارکنان همبستگ یسازمان یشهروند

 محل یمنیا تیریمد یهاکرد نیدر رابطه ب 15-دیدرک شده مرتبط با کوو
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 نیدارد. ا یکارکنان نقش واسطه جزئ یسازمان یرفتار شهروند و کار

اقدامات مرتبط با  نیو همچن یمنیا تیریمد یهاکردیقدرت رو قیتحق

 ها را برجسته کرده است. یریگکارکنان در طول همه یروان نانیاطم

اثرات "( در مطالعه خود تحت عنوان 4044کلوتسینیوتیس و میهایل )

محور  خدمات یسازمان یبالا در رفتار شهروند ییبا کارا یکار هاییستمس

، یاجتماع طی)عادلانه( و مح عدالت طیتوسعه مح قیاز طر "کارکنان

کارکنان و  ”یارک یدلبستگ“بر ” بالا ییبا کارا یکار هاییستمس“ راتیتأث

را ( ” یسازمان یگرا )رفتار شهروندخدمات یسازمان یرفتار شهروند“

 یحداقل مربعات جزئ یمدل معادلات ساختار“. در ادامه، از ی کردندبررس

(PLS-SEM ”) کارمند هتل در ده  225نمونه مناسب از  کیبر اساس

شد. به  هستند، استفاده یبا مشتر میکه در تماس مستق یونانیسازمان هتل 

بالا  ییارابا ک یکار هاییستمس یبسزا ریثأمطالعه ابتدا ت نیطور خلاصه، ا

، که به نوبه خود بر دهدیعدالت و خدمات را نشان م طیمح جادیدر ا

با ارائه  ، کارکنانجهی. در نتگذاردیمثبت م ریکارکنان تأث یدلبستگ

محور  خدمات یسازمان یو با مشارکت در رفتار شهروند ینقشفرا یرفتارها

 ندیمطالعه سازوکار فرآ نیا هاییافته، ی. به طور کلدهندیواکنش نشان م

، شودیخته مشنا ”اهیجعبه س“بالا را که به عنوان  ییبا کارا یکار هاییستمس

 تیریمد یاحرفه یکردهایرو یبرا ی، که دانش ارزشمندکنندیشفاف م

( در مطالعه خود تحت عنوان 4040کیم و همکاران ) است. یمنابع انسان

بررسی تأثیرات رو به رشد ادراکات کارکنان خط مقدم هتل از برند بر  "

 که کندیم یبه صورت موشکافانه بررس "پیامدهای خدمات مطلوب

رد بر عملک ینوازمهمان یهاشرکت ی( داخلنگی)برند یچگونه برندساز

را بر عهده  تیمسئول نیشتریکه ب یکنانکارکنان خط مقدم )کار یخدمات

 ریمس کی( در دکننیبرقرار م انیرا با مشتر میارتباط مستق نیشتریدارند و ب

و  یاعاجتم راتیگذار است. به طور خاص، بر اساس تأثریثأت رو به رشد،

 یازمانتعهد س ایکه آ کندیم یمطالعه بررس نیا ،یمبادله اجتماع هاییهنظر

در مورد  ینوازادراکات کارکنان خط مقدم صنعت مهمان نیدر رابطه ب

 انندا مهمرتبط با خدمات آن یاعتبار برند و تناسب ارزش برند و رفتارها

گرا، خدمات ی( و رفتار شهروندGISIبهبود خدمات ) یبرا هایییدها جادیا

نفر از  456از  یافتهنمونه تطابق کیدارد؟ با استفاده از  یانجینقش م

نفر از  22هستند و  انیبا مشتر میمقدم که در تماس مستقکارمندان خط

شان داد ن طالعهم نیا ،یپنج ستاره در کره جنوب یهاها از هتلسرپرستان آن

ادراکات کارکنان از اعتبار برند و تناسب ارزش برند،  یکه سطح بالا

 کنند و در رفتار جادیات ابهبود خدم یبرا هایییدهها اکه آن نیاحتمال ا

طور که ، همانکندیم شتریگرا مشارکت کنند را بخدمات یشهروند

 یبرا میاه، مفهایافتهشود. بر اساس می شتریب زیاحتمال تعهد به شرکت ن

از  یداخل یدر مورد برندساز ینوازو محققان صنعت مهمان صصانمتخ

 مختار و همکاران کارکنان خط مقدم مورد بحث قرار گرفته است. قیطر

 یعهد سازمانو ت یشغل تیرضا میمستق ریتأث( پژوهشی با هدف تعیین 4015)

ی نوبج یجاکارتا یاحرفه هاینیرستامعلمان دب یسازمان یبر رفتار مدن

 ینار مدو رفت یشغل تیرضا نیمطالعه نشان داد که ب نیا جینتا انجام دادند.

رفتار  و یتعهد سازمان نیوجود دارد. ب یو معنادار میمستق ریتأث یسازمان

ان ابراهیم و همکار وجود دارد. یو معنادار میمستق ریتأث یسازمان یشهروند

را  یسازمان یو رفتار مدن یسازمان یبرابر نی، رابطه بیادر مطالعه( 4015)

ردند. ک یبررس یاردن شمال یهادانشگاه یردانشگاهیکارکنان غ انیدر م

 یاو رفتاره یادراک از عدالت سازمان نیپژوهش نشان داد که ب نیا جینتا

 وجود دارد. یرابطه مثبت و معنادار یسازمان یشهروند

در  یاندیم قاتیبرگرفته از تحق یمختلف علم هاییهنظر ن،یعلاوه بر ا

 یسازمان یرفتار شهروند نهیدر زم یو خصوص یدولت یها، واحدهاسازمان

و  یمؤثر در بهبود عملکرد فرد یبه عنوان عامل یرفتار شهروند تیبه اهم

وری بهره ،یسازمان ی. بر اساس پژوهش، رفتار مدنکندیاشاره م یسازمان

در  یانسجام و همبستگ ،یمیکار ت هیروح تیبا تقو یو سازمان یتیریمد

ان با سازم یسازگار شیافزا ،یسازمان یهاتیثبات فعال شیسازمان، افزا

)فیلیپ  شیخدمات افزا تیفیتوسعه ک تیو در نها یرونیب طیمح راتییتغ

(. توجه به مطالب فوق اهمیت و ضرورت تحقیق حاضر 4010و اسکوبت، 

 طور اعم و مدیرانها بهریزان تمام سازمانرا که از نتایج آن مدیران و برنامه

ند و کیمتوانند بهره گیرند، توجیه یمطور اخص های آموزشی بهسازمان

های موجود در ادبیات حوزه ال اصلی مطالعه حاضر این است که نظریهؤس

در سازمان  یرانمد یسازمان یرفتار شهروندروانشناسی سازمانی که 

 کنند کدامند؟را شکل داده و تقویت می آموزش و پرورش
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 روش
العه به مسئله اصلی، مطباتوجه  :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

بود. جامعه آماری پژوهش تمامی اسناد  1حاضر یک مطالعه مروری نقلی

 ها با استفاده از راهبرد جستجوی تدوینعلمی منتشر شده بود که از میان آن

شده که در ادامه معرفی شده است نسبت به انتخاب نمونه اقدام گردید. 

پژوهش تعیین شد. در گام دوم ال ؤبرای انجام این مطالعه در گام اول س

 اتهای داده و بانک نشریبرای شناسایی و بازیابی مطالعات ابتدا پایگاه

SID ،Magiran ،PubMed ،Scopus  وScience Direct  انتخاب شدند و

تار سازمانی، رف"های کلیدواژه سپس با استفاده از راهبرد جستجو با ترکیب

ای هانی، روانشناسی سازمانی، نظریهرفتار شهروندی، رفتار شهروندی سازم

جستجو های اختصاصی در پایگاه "رفتار شهروندی، آموزش و پرورش

انجام شد. از میان نتایج بازیابی شده آن دسته از اسنادی که به لحاظ 

موضوعی بیشترین قرابت را به موضوع پژوهش حاضر داشته و دارای 

د به مطالعه، مطالعات های ورود بودند انتخاب شدند. ملاک وروملاک

و ملاک  4044تا  4000های پژوهشی انجام گرفته در فاصلۀ سال - علمی

خروج از مطالعه، نداشتن ارتباط مستقیم با موضوع رفتارهای شهروندی 

 های مقالاتسازمانی در آموزش و پرورش و همچنین تکراری بودن یافته

عه امرتبط با هدف مطالبود. پس از بازیابی مطالعات مرتبط و حذف موارد ن

نسبت به بررسی کیفیت مطالعات اقدام شد. برای این منظور از فهرست 

دسته با کیفیت بالا، متوسط  2بررسی کارلسن استفاده شد که مطالعات را در 

یری، گبندی شامل روش نمونهکند و ملاک تقسیمبندی میو پایین دسته

هدف پژوهش، بیان صریح ها، تناسب طرح تحقیق با گردآوری دادهروش

(. پس از این 1201ها بود )قربانخانی و همکاران، ها، نحوه تحلیل دادهیافته

اقدام نسبت به بررسی و خوانش مطالعات توسط دو نفر مرورگر به طور 

های ذکر شده مورد بررسی قرار گرفت. مستقل اقدام شد و از نظر ملاک

اپا ن پرداخته شد که ضریب کسپس به برآورد میزان توافق میان مرورگرا

د. در نهایت تمامی منابع پس از تأیید توسط نفر سوم کنترل محاسبه ش 51/0

در گام بعدی برای ترکیب مطالعات هر یک از اسناد مورد  یید شد.و تأ

ندی بهای موجود مورد شناسایی و دستهمطالعه دقیق قرار گرفت و نظریه

نفر از اساتید متخصص  8ها از ریابی یافتهقرار گرفتند. در گام آخر برای اعتبا

                                                           
1. Narrative Review 

 های بدست آمدهدر حوزه روانشناسی سازمانی درخواست شد تا بر یافته

 نظارت داشته باشند و نقدهای خود را ارائه دهند.

 هایافته
 در مجموع نمونه مورد بررسی در این مطالعه که دربرگیرنده تمامی ملاک

؛ 1556های علمی بود که در سال مقاله 8های ورود و خروج باشد شامل 

های پژوهش حاضر که از طریق یافتهمنتشر شده بود.  4041؛ 4000؛ 1555

ه ب روانشناسی سازمانیمرور و تحلیل دقیق مطالعات منتشر شده در حوزه 

های مختلفی در گذر زمان در نظریهدهند که اند، نشان میدست آمده

اند و مصادیق مختلف و شده خصوص رفتارهای شهروندی سازمانی ارائه

 بارنارد رچست نظریه شامل هانظریهاین اند. متعددی از رفتارها را معرفی کرده

سازمانی، نظریه اسمیت در رفتار شهروندی سازمانی و  شهروندی رفتار در

سازمانی است که هرکدام مصادیق  شهروندی رفتار در کاهن و کاتز نظریه

 اند.ردهو روندهای مختلفی را معرفی ک

ده ش فیتعر هاییتکه فراتر از مسئول ییهابه تلاش یمحققان سازمان

 نی( بر ا4000. پودساکوف )گویندیم «یسازمان یشهروند»کارکنان است، 

 یاز تفکر است که شامل رفتارها اییوهخوب ش یباور است که شهروند

 فیاز آن عبارتند از: انجام وظا ییهاکه نمونه شودیمختلف کارکنان م

در  یادر کار، توسعه حرفه گرانیکمک به د یداوطلب شدن برا ،یاضاف

و را ا یکه کس یدر موارد ی. سازمان حتنیاز قوان یرویپ ت،یفعال نهیزم

در بهبود و کمک به سازمان و حفظ نگرش مثبت و  ی، سعکندیکنترل نم

رفتار (. 4002، ورنلینو و تبولی) در محل کار دارد ماتیتحمل ناملا

 دیان مفسازم یشده است و برا فیکارکنان که فراتر از الزامات نقش توص

عملکرد مؤثر سازمان  یبرا ریناپذضرورت اجتناب کیاست، به عنوان 

شود می فیتعر یسازمان یشناخته شده است که به عنوان رفتار شهروند

 (.4000، امزیلی)و

سازمان ظاهر  کیاصطلاح هنگام شرکت در اداره  نی: ایمشارکت سازمان

ز ا یو آگاه گرانیشود که شامل حضور در جلسات، تبادل نظر با دمی

 یاز رفتار مدن یبندطبقه نیدر انجام ا گراهام است. مسائل روز سازمان

ازمان به است که س یحقوق ریتحت تأث ماًیرفتار مستق نیمعتقد است که ا

شامل عدالت  یسازمان یچارچوب، حقوق شهروند نیفرد داده است. در ا
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 نیا کارکنان است. بر اتیبه شکا یدگیو رس یابیعدالت ارز ،یاستخدام

خوردار بر یسازمان یکه از حقوق شهروند نندیب یکارکنان م یاساس، وقت

ان اطاعت( از خود نش ی)نوع یدارد که رفتار مدن یشتریهستند، احتمال ب

سازمان )از جمله برخورد عادلانه با کارکنان  یعدهند. از نظر حقوق اجتما

منوال  نیبه هم تی( وضعیو احکام اجتماع ایدستمزد و مزا شیافزا لیاز قب

دارند، برخور یسازمان یکه از حقوق اجتماع نندیبب انکارکن یاست. وقت

د ( از خود نشان خواهنی)وفادار ینسبت به سازمان وفادار بوده و رفتار مدن

ازمان ها در سآن یاسیکه حقوق س نندیب یکارکنان م یوقت تیاداد و در نه

 یهادر حوزه یریگمیها حق مشارکت و تصمشود و به آنمی تیرعا

از خود نشان  یشود، مجدداً رفتار مدنداده می ازمانس یگذاراستیس

 مشارکت(. یدهند )نوعمی

 کی لیتشک یمختلف برا یاز قطعات و اجزا یکل دهیا کیالگو: الگو 

 صیجدا و قابل تشخ گریکدیاست که در آن اجزا و قطعات از  یطرح کل

 دهندیم لیکل واحد را تشک کیو  گیرندیهستند. اما در کنار هم قرار م

هستند که  تیاز واقع ییهاجنبه یی(. الگوها بازنما1262نژاد، ی)شعار

ها نشان در خطوط و جهت ای نینماد ،یرا به صورت شفاه دادهایرو

ها نمودارها، نقشه ،یتوان به صورت اشکال سه بعد. الگوها را میدهندیم

تصورات از ی، سازمان از عدالت . درکنشان داد کلمات یبه سادگ ای

فراد ا ریخود را با سا تیموقع میدار لیاست و ما تما یذهن یانصاف سازمان

 ایقوق ح شیها به کارکنان و افزاداده زانی)مثلاً م میکن سهیاطراف خود مقا

را رفتار منصفانه سازمان  ی( عدالت سازمان1550،نبرگیگر) شدت مجازات

 سهیافراد سازمان هستند که با مطالعه و مقا نی. اکندیم فیبا کارکنان تعر

عادلانه بودن  ،یاجتماع یایکار و مزا یایحجم کار، سطوح دستمزد، مزا

 (.4006)فرناندس،  کنند.و درک می نییرا تع یو روابط سازمان هایهرو

ر است که ب زشیاز موضوعات مهم انگ یکی یتعهد سازمان: 1تعهد سازمانی

 ، در آن شرکتکندیم ییاساس آن فرد به شدت خود را در سازمان شناسا

. تعهد بردیدر آن لذت م تیو از عضو شودی، با آن ادغام مکندیم

آن کار  که در یبه سازمان یدلبستگ ای یروان ییشناسا زانیبه م یسازمان

 (.4004)مودی و همکاران،  داشاره دار کنیمیم

                                                           
1. Organizational Commitment 
2. Job Satisfaction 

از  یو مثبت ناش یاحساسات منف یبه معنا یشغل یترضا: 4رضایت شغلی

 ، نظارت وءارتقا یهاپرداخت، فرصت یف،امر است که وظا یندانستن ا

 یاتی؛لمقامات عم یتجربه شده از سو یاشده  یافتاز همکاران در یبانیپشت

( 1565)لاک . مقامات در همان سازمان، برابر هستند یربا سا یسهدر مقا

رضایت شغلی را حالت لذت و انبساط خاطری میداند که به فردی به دلیل 

 و ساترانود، یانانونتدهد )ناهایش در یک شغل دست میکاربست ارزش

4017.) 

 سازمان از را سازمان یک که عاملی سازمانی : فرهنگ2فرهنگ سازمانی

 مهه پس در محرک عامل ترینمهم عنوان به و کندمی تفیکیک گردی

 اهمیت که است موضوعی سازمانی فرهنگ. دارد قرار سازمانی تحرکات

 تشکیل ار مدیریت کانونی و اصلی از مباحث یکی و کرده پیدا روزافزونی

 رهنگف نتیجه را سازمان شکست یا موفقیت بسیاری، - آنجا تا. است داده

 نکارکنا ادراک معنای به سازمانی فرهنگ دانند.می سازمان آن بر حاکم

نه  و دارد وجود سازمان در سازمانی فرهنگ مفهوم است خود سازمان از

مایز ت باعث که بوده رفتار نوع و خصوصیات هاویژگی بلکه فرد در

 سازمانی ( فرهنگ1200لطفی و همکاران، خواهد ) یکدیگ از هاسازمان

 اساسی الگوهای و هاارزش اساسی باورهای و اعتقادات نظام عنوان به

 اندافتهی توسعه زمان طول در و بوده آن پایبند سازمان افراد عموماً که رفتاری

 یک هایفعالیت کلیه برای راهنما یک سازمانی شود. فرهنگمی تعریف

 اهداف، سازمانی فرهنگ آن، موجب به شود،می گرفته نظر در سازمان

 کند؛می منعکس را سازمان ایتوسعه هایبرنامه و مأموریت انداز،چشم

 گذاشته یرتأث هاسازمان عملیاتی عملکرد بر واقعاً سازمانی فرهنگ بنابراین،

 (.4040والکر، است )

 انتقال فرهنگ فهیاست که وظ یمکان یسازمان آموزش: 2سازمان آموزشی

ر متخصص را ب یروهاین یسازآن، رشد همه جانبه فرد و آماده ییو شکوفا

مدت و بلند مدت  انیکوتاه مدت، م لیتکم یآموزان براعهده دارد و دانش

 یموزشآ ازمانگفت که س توانیم یبه طور کل .شوندیمراکز اعزام م نیبه ا

 .گیردیصورت م« آموزش»است که در آن  یمکان

وب محس یاز عوارض استرس شغل یشغل یفرسودگ فرسودگی شغلی:

و  یذهن یاتاز خصوص یسر یکشامل  یشغل یشود. فرسودگمی

3. Organizational Culture 
4. Educational Organization 
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 یروان یروح مئاز علا یاست که در آن فرد از بعض یشخص و یعملکرد

، وریتواند باعث کاهش بهرهمی یشغل یبرخوردار است. فرسودگ

 (.1204)حسینی و همکاران،  شود یماریو ب یافسردگ

 رفتار شهروندی سازمانیی مطرح در زمینه هایتئور

( 1552بار توسط باتمان و ارگان ) ین( اولOCB) یا یسازمان یرفتار شهروند

ات به داشتند که مؤسس یانبه کار برده شد. کتتر و کان در کتاب خود ب

 یهستند که ماورا یکارکنان یازمندخود ن یفوظا یمنظور انجام اثربخش

 گانخود در سازمان عمل کنند. اور یاصل یهاقشن هایازمندیالزامات و ن

که  یایفرد یرفتارها کندیم یفتعر ینرا چن یسازمان یشهروند یدهپد

پاداش  ایهیستمس یلهبه وس یحو صر یمو آگاهانه و به طور مستق یاریاخت

در  اندنشده ییشناسا یعملکرد سازمان یابیارز هاییستمو س یسازمان

(. 1255، صالحیاندارند ) یسازمان یبخشبر اثر یریچشمگ یارمجموع اثر بس

ارائه شده توسط کاتز عبارتند از:  ندهیآرفتار نوآورانه و خودافز ابعاد

سازنده داوطلبانه،  هاییدهاز سازمان، ا تیحما گران،یبا د یهمکار

 رو،یو شارپ ولانیو حفظ نگرش مثبت نسبت به سازمان )جاک یخودآموز

4004.) 

به آن اشاره  یسازمان یکه در حوزه رفتار مدن یگرید میجمله مفاه از

( است که به عنوان اقدامات ECBکارکنان ) ی، مفهوم رفتار مدنشودیم

کار،  طیو انسجام در مح یوربهره شیافزا یاز کارکنان برا یمثبت بخش

رفتار  (.4004)هادسون، شود یم فیکار تعر طیخارج از مح ایفراتر 

ازمانی, مفهوم به عنوان مکمل رفتار شهروند س  (MCB)شهروندی مدیریت

است که بیانگر سازگاری بین اقدامات مدیریت و هنجارهای رایج  یگرید

صوص رفتار شهروندی پژوهشی در خ( 4004)هودسن  .در محیط کار است

و تأثیر مثبت آن بر رفتار شهروندی سازمانی و همچنین کاهش  مدیریت

رفتار شهروندی  یز. بیگر و مدیران انجام داده استتضاد بین کارکنان با یکد

 یطحمات مدیریتی و هنجارهای متداول مرا سازگاری بین اقدا مدیریت

را به عنوان  رفتار شهروندی کارکنان اورگان. کندتعریف می یکار

و  وری و همبستگیاز کارکنان برای بهبود بهره یاقدامات مثبت بخش

 ،هودسن) است یکه ورای الزامات سازمان داندانسجام در محیط کاری می

4004.) 

هوم مف فیتعر یبرا یاصل کردیکه دو رو دهدینشان م اتیادب یبررس

OKB ( و سا1555وجود دارد. اورگان )وع رفتار ن نیمحققان برجسته ا ری

 طیراد در محسهم اف ن،یاند. بنابرادر نظر گرفته ینقشرا تحت عنوان رفتار فرا

م و یها است و به طور مستقآن یشده نییکار فراتر از الزامات نقش تع

ترو و شود )کاسینم یابیپاداش سازمان ارز یرسم ستمیس قیآشکار از طر

 (.4012همکاران، 

 OCBکه  کندیم شنهادی( پ4002از محققان مانند گراهام ) یگرید انیجر

 زیل تمامشک نیکار در نظر گرفته شود. بنابرا یروین یورجدا از بهره دیبا

منظر، رفتار  نیخواهد رفت. از ا نیاز ب ینقش ریو غ ینقش یاجرا نیب

دانست که شامل تمام  یمفهوم جهان کی دیرا با یسازمان یشهروند

نقش  ریو غ ینینقش آفر نیب زیسازمان است. تما کیمثبت افراد  یرفتارها

نان و کارک رانیادراک مد ،لاًمختلف دشوار خواهد بود. او لیبه دلا ینیآفر

ادراک  اً،ی. ثانستین کسانیکارکنان لزوماً  یهاتیاز عملکرد و مسئول

کار  طیها از محآن تیرضا ریخود تحت تأث تیکارکنان از کار و مسئول

 یاورگان از رفتار شهروند هیاول فی، تعرهایچیدگیپ نیا لیاست. به دل

در نظر گرفته شد )کاسترو و همکاران،  ینقشه عنوان رفتار فراب یسازمان

 ریبه شرح ز 1555توسط اورگان در سال  یسازمان یمدن رفتار (.4012

ر است و به طو یو اراده فرد لیبر م یکه مبتن یرفتار شده است: فیتعر

 یریگازهاند یپاداش سازمان یرسم ستمیس کی قیاز طر حیصر ای میمستق

تار رف اورگانبخشد. یبلکه عملکرد مؤثر سازمان را بهبود م، شودینم

 فیرها تعاز رفتار کارکنان در سازمان یرا به عنوان نوع یسازمان یشهروند

 یکه به عملکرد کارآمد سازمان بدون توجه به اهداف عملکرد فرد کندیم

 عبارتند از: OSB یدیکند. عناصر کلهر کارمند کمک می

 یبرا یاست که به طور رسم یزینوع رفتار است که فراتر از آن چ کی نیا

 یارینوع رفتار است که اخت کی نیا شده است. فیکارکنان سازمان توص

تار توسط ساخ میاست که به طور مستق یرفتار است. یبر اراده فرد یو مبتن

هستند که  ییرفتارها هانیا .شودیارزش قائل نم ایپاداش  یسازمان یرسم

کاسترو ) مهم هستند اریسازمان بس اتیعمل تیعملکرد سازمان و موفق یبرا

 (.4012و همکاران، 

تار که رف دیتوان فهممی یارائه شده توسط اورگان، به راحت فیاز تعر

ن که توسط روانشناسا یمانند تعهد سازمان یمیبا مفاه یسازمان یشهروند

ممکن است به  OCBکه یحالدر ارائه شده است متفاوت است. یسازمان

ود که رفتار ش دیمرتبط باشد، مهم است که تأک یبا تعهد سازمان یطور تجرب

که یالحکارکنان اشاره دارد. در تاراز رف یبه دسته خاص یسازمان یشهروند
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گرا هستند، تعهد معمولاً با عمدتاً نگرش یمانند تعهد سازمان یمیمفاه

 من و یهامن متوجه شدم که ارزش"مانند:  یواکنش کارکنان به اظهارات

شده است. سهم منحصر به فرد  یریگاندازه ،است هیشب اریسازمان بس

 تیاکارکنان بود که با رض یرفتار هاییژگیاز و یگروه ییاورگان شناسا

 یدیه طور مفب توانستندیمرتبط بودند که م گرید یرهایمتغ انیدر م یشغل

قرار  شینگرش کارکنان به کار مورد آزما یروابط رفتار یهنگام جستجو

 یمنبع اجتماع کیبه عنوان  یسازمان یرفتار مدن (.4004مورفی، ) یرندگ

. کندیم افتیدر یاجتماع یهاتبادل رفتار پاداش قیکه از طر شودیم یتلق

 تافیاز سازمان در یزیچ کنندیکه کارکنان احساس م یرو، هنگامنیازا

 نویبول (.4002)انگ و همکاران،  شودیم تیها تقوآن یکنند، رفتار مدنمی

 یمعمولاً دو نوع اصل یکه رفتار مدن کنندی( استدلال م4012) همکارانو 

 یبخش یناز نظر ف ستیکرد )مثلاً لازم ن تیآن را تقو ماًیمستق توانیدارد: نم

ها از سازمانو  خاص است یهاتلاش جهینت نیاز کار فرد باشد( و همچن

 (.4012، ولینو و همکارانب) دارند تیکارکنان خود انتظار موفق

 نظریه چستر بارنارد در رفتار شهروندی سازمانی

ی رفتار شهروندی سازمانی را تحت یدهپدچستر بارنارد،  1520ی دههدر 

مطرح کرد. به اعتقاد وی، تمایلات  "شهروندی سازمانی رفتار"عنوان 

ستای دستیابی به اهداف سازمانی ضروری فردی جهت تلاش فعالانه در را

ها نه تنها باید در جهت دستیابی کند این تلاش( بیان می1525است. بارنارد )

به اهداف سازمانی باشند بلکه ضروری است در جهت حفاظت از خود 

ی بارنارد در خصوص یدهاهای مختلفی از ثر باشند. بخشؤسازمان نیز م

ای تمایلات بر"شهروندی سازمانی در قالب ی رفتار کنندهعوامل تعیین

های مطرح شده است. بارنارد اهمیت و برجستگی کمک "همکاری

خودجوش افراد را که در ماوراء تعهدات قراردادی و اختیارات قانونی قرار 

گیرند را در تبیین مفهوم رفتار شهروندی سازمانی بیش از پیش روشن می

 ساخته است.

 رفتار شهروندی سازمانی نظریه کاتز و کاهن در

کند. مفهوم های پاداش را تعدیل میرفتار شهروندی سازمانی، اثرات سیستم

رفتار شهروندی سازمانی به آمادگی و رغبت افراد جهت کمک به سایرین 

شوند. اختصاص داشته که در ماورای تعهدات قراردادی سازمانی، تفسیر می

قانون را نقض نکرده و البته ی مدنی به سادگی جامعهشهروند خوب در 

اطاعت محض نیز نخواهد کرد بلکه تعهدات را ارتقاء داده و احساس 

کند که باید، دهد و لذا احساس میشهروند مدنی را در خود پرورش می

شبیه شهروند مدنی بر پایه حقوق و احترام متقابل رفتار نموده و با وی نیز 

وق کنان سازمانی نیز مبتنی بر حقگونه رفتار شود. به همین شکل کارهمان

و احترام متقابل رفتار نموده و انتظار رفتاری مشابه از سوی سازمان و سایرین 

را دارند. تحقیقاتی که جهت سنجش رفتار شهروندی سازمانی توسط کاتز 

و کاهن صورت گرفته، روشن ساخت که سطوح پایین رفتارهای 

ه شوند. بثر مید نامعقول متأمیزان حقوق و دستمز خودجوش )همکاری( از

های اثربخش باید سه شکل متمایز از کمک زعم کاتز و کاهن، سازمان

 ها به ترتیب عبارتند از:د که آنهای مشارکتی را در خود بوجود آورن

لاوه عها باید اقدام به جذب افراد زبده از بیرون سیستم نمایند به( سازمان1

( به اعضای سازمان جهت نشان دادن 4کنند به افراد درون سیستم نیز کمک 

های عملکردی شغلی بر اساس نظام ترفیعات و همچنین قابلیت و توانایی

عواقب تخطی از معیارهای جدید کیفیت، اطمینان و هشدار دهند تا بر این 

ها باید ( سازمان2اساس رفتارهای خود را شکل داده و عمل نمایند. 

و نوآورانه را توسعه و پرورش دهند. از  رفتارهای خودجوش )همکارانه(

نظر کاتز و کاهن عملکردهای ماورای الزامات نقش رسمی جهت موفقیت 

 ها شامل، فعالیتترین آنسازمان ضروری و متعدد بوده و برخی از عمده

های همیاری، همکاری با اعضای دون پایه، اقدامات حفاظتی، حمایت از 

العاده می های فوقو انواعی از کمکای نظام خودآموزشی و خودتوسعه

توانند رفتارهای خودجوش را ارتقاء دهند )کاتز و کاهن، باشند که می

 (.1255نژاد و همکاران، ؛ به نقل از سبحانی1566

 نظریه اسمیت در رفتار شهروندی سازمانی

نند توامعتقدند رفتارهای خودانگیخته می 1552اسمیت و همکاران در سال 

اردهای سازمانی فراتر رفته و بالاتر از هنجارهایی چون، مکانیسماز استاند

های پاداش و تنبیه به سازمان و افراد در جهت دستیابی به منافع کمک کنند. 

به زعم اسمیت، این نوع از رفتارها که در شرح شغل کارکنان تعریف نشده

ریف توان، رفتارهای شهروندی سازمانی نامید. اسمیت در تعاند را می

ه جزو کند کدیگری، رفتار شهروندی سازمانی را نوعی رفتار تعریف می

ند، باشوظایف رسمی کارکنان محسوب نشده اما برای سازمان مطلوب می

ی ارائهشناسی، کمک به همکاران، داوطلب شدن برای انجام کارها، وقت

پیشنهادهای ابتکاری برای پیشرفت کار و تلف نکردن وقت از جمله 

(. به نظر 1258باشند )نعامی و شکرکن، یق رفتارهای مذکور میمصاد
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شناسی، ادب و اسمیت رفتار شهروندی سازمانی شامل پنج حیطه: وظیفه

 خویی است.مهربانی، نوع دوستی، مردانگی و خوش

کاری: رفتارهایی است که فرد را در انجام وظایف خود در حدی وجدان

کند )فرد وعده غذایی خود را در می بالاتر از سطح مورد انتظار هدایت

 (.کندخورد یا جز در موارد ضروری، کار خود را تعطیل نمیطول کار نمی

ای است که از ایجاد مشکل در محیط کار دبانهنزاکت: رفتارهای مؤ

کند تا از ایجاد مشکل برای همکاران خود کند )فرد تلاش میجلوگیری می

 ل با آنان مشورت کند(.اجتناب نموده و پیش از بروز مشک

دوستی: نوعی رفتار یاری دهنده است که توسط فرد به منظور کمک به نوع

کارکنانی خاص در ارتباط با انجام وظایف و تکالیف سازمانی آنان انجام 

یل و کند یا با مها سنگین است، کمک میشود )به کسانی که کار آنمی

مشکلات کاری دارند، رغبت وقت خود را در جهت کمک به کسانی که 

 کند(.صرف می

جوانمردی: رفتار جوانمردانه ای است که از شکوه و شکایت زیاد در محیط 

کند )فرد خود را مصروف شکایت از موضوعات جزئی کار جلوگیری می

 کند(.جویی نمینکرده و هرگز از سازمان عیب

رد ی فمسئولانهی مشارکت دهندهآداب اجتماعی: رفتاری است که نشان 

های سازمانی است )فرد خود را با رویدادهای سازمانی هماهنگ در فعالیت

ی وظایف او نیستند اما یطهحدهد که در ساخته و یا کارهایی را انجام می

دهند(. به نظر اسمیت رفتار شهروندی سازمانی وجهه سازمان را ارتقاء می

؛ به 1552 ن،شود )اسمیت و همکاراهای فوق حاصل میاز مجموع حیطه

 (.1255نژاد و همکاران، نقل از سبحانی
 

 دست آمده از مرور اسناد های بهخلاصه یافته. 1جدول 

 مصادیق نظریه ردیف

 شهروندی سازمانی؛ تلاش فعالانه در راستای دستیابی به اهداف سازمانی؛ تمایلات برای همکاری؛ روحیه کار تیمی؛ رفتار (1520بارنارد ) نظریه چستر 1

 خوییدوستی، مردانگی و خوششناسی، ادب و مهربانی، نوعوظیفه (1566نظریه کاتز و کاهن ) 4

 دوستی؛ جوانمردی؛ آداب اجتماعیوجدان کاری؛ نزاکت؛ نوع (1552نظریه اسمیت ) 2

 و حفظ نگرش مثبت نسبت به سازمان یسازنده داوطلبانه، خودآموز هاییدهاز سازمان، ا تیحما گران،یبا د یهمکار (1552باتمان و ارگان ) 2

 

 یریگجهینت و بحث
 یرفتار شهروندها و مصادیق شناسایی نظریه هدف از انجام پژوهش حاضر

 یرفتار شهروندبود.  در سازمان آموزش و پرورش یرانمد یسازمان

جزء  شود کهمی فیتعر یاریاخت یاز رفتارها یبه عنوان مجموعه ا یسازمان

 فیشود و وظاوجود توسط او انجام می نیاما با ا ست،یفرد ن یرسم فیوظا

 میز مفاها یکیرفتار  نیبخشد. ایم ءثر ارتقاؤسازمان را به طور م یهاو نقش

کنان و کار ینقشفرا یکه بر رفتارها تاس یرفتار سازمان تیریمد دیجد

 طیمح لیدو تب یسازمان ندیدر فرآ یاکنندهنییدارد و نقش تع دیکأت رانیمد

از  ،یشهروند سازمان کیعنوان  به. و کارآمد دارد ایپو یطیبه مح یسنت

 یرسم فیفراتر از الزامات نقش خود و فراتر از وظارود که یانسان انتظار م

 یرفتار شهروند یسطح بالا گر،ید یبه اهداف سازمان خدمت کند. از سو

کار و  یجذاب برا یطیسازمان، آن سازمان را به مح کیدر  یسازمان

 دیها نه تنها باتلاش نیکند که امی انی( ب4041) واکر. کندیم لیتبد تیفعال

ود در حفاظت از خ دیباشد، بلکه با یبه اهداف سازمان یابیدست جهتدر 

بارنارد به عوامل  نشیاز ب یمختلف یهابخش. مؤثر باشد زیسازمان ن

 شنهادیپ «یهمکار یروندها»در قالب  یسازمان یرفتار شهروند کنندهنییتع

ه خودجوش افراد را ک یهامشارکت یو برجستگ تیبارنارد اهم. شده است

هوم مف نییتب یاست برا یقانون اراتیو اخت یات قراردادفراتر از تعهد

 روشن کرده است. یسازمان یشهروند یرفتار

 یهاتمسیاثرات س یسازمان ی( معتقدند که رفتار شهروند1566کاتز و کان )

 لیتما و لیبه تما یسازمان یکند. مفهوم رفتار شهروندمی لیپاداش را تعد

 یاختصاص دارد که فراتر از تعهدات قرارداد گرانیکمک به د یافراد برا

اً صرف یجامعه مدن کیدر  خوبشهروند  ک. یشودمی ریتفس یسازمان

لکه تعهدات کند، بنمی تیتبع زیگذارد و البته از قانون نیپا نم ریقانون را ز

را در خود پرورش  یمدن یدهد و احساس شهروندمی شیخود را افزا

. بر یشهروند مدن کیبه عنوان  دیکند که بااحساس می نیدهد و بنابرامی

با  بیترت نیو به هم دیمتقابل رفتار کن ماساس حقوق است و با آن با احترا

کارکنان سازمان بر اساس حقوق و احترام  بیترت نیبه هم. دیآن رفتار کن

دارند.  یانتظار رفتار مشابه گرانیکنند و از سازمان و دمتقابل رفتار می

 یهروندرفتار ش یریگاندازه یانجام شده توسط کاتز و کان برا قاتیقتح
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 ریحت تأث( تی)همکار ختهیرفتار خودانگ نیینشان داد که سطوح پا یسازمان

 قیرط نیسازمان و از ا نیا یرفتارها .ردیگیقرار م یمنطقریغ یدستمزدها

دانش  ییموجب رشد و شکوفا ندهیسازمان و در آ یو اثربخش ییباعث کارا

 یدر توسعه رفتار شهروند یعدالت سازماناز طرفی شود. آموزان کشور می

 انزیبه م یعدالت سازمان. مؤثر است یآموزش یهاسازمان رانیمد یسازمان

ل شود که سه شکتوسط افراد اطلاق می یسازمان ماتیعادلانه درک تصم

عدالت  ،یو عدالت معاملات یاهیعدالت رو ،یعیدارد. عدالت توز یاصل

 یهاتیعادلانه منافع حاصل از فعال عیعبارت است از ادراک توز یعیتوز

 یهاییها و توانابا دستاوردها، تلاش ناسبکه هر فرد مت یاسازمان به گونه

ارد د نیدلالت بر ا یاهی. عدالت روابدیخود به سهم عادلانه مطلوب دست 

بتوانند از  دیمردم حق ندارند و نبا یعنی ؛عادلانه جیبه نتا یابیدست ندیکه فرآ

 .ننداستفاده ک جهیبه نت دنیرس یبرا رمنصفانهیغ یندهایها و فرآروش

معاملات و تعاملات  هیاشاره دارد که کل تیواقع نیبه ا یعدالت معاملات

افراد حق  یعنیعادلانه باشد.  دیعادلانه با جیبه نتا یابیدست ریافراد در مس

 گرانیخود و د نیبه اهداف عادلانه روابط ناعادلانه ب یبایندارند در راه دست

ها احساس کنند که با آن رانیاگر مد ،یسازمان طیمح رد. برقرار کنند

اهداف  ردشبیکه به پ یمناسب یبا انجام رفتارها شود،یمنصفانه رفتار م

تا مشارکت خود را نشان دهند،  دهندیم زهیانگ کند،یکمک م یسازمان

و به رفتار منصفانه با رفتار مناسب پاسخ  یسازمان یمانند رفتار شهروند

 را در یافراحرفه یرفتارها شیامکان افزا یتیوضع نیخواهند داد. چن

گونه نیمثبت ا جیدهد و سازمان را از نتامی شیافزا یسازمان آموزش

 یدر توسعه رفتار شهروند یک رهبرسبهمچنین  کند.مند میرفتارها بهره

به نحوه  یسبک رهبر. ثر استؤم یآموزش یهاسازمان رانیمد یسازمان

 ت،یریمد یهایدر سازمان اشاره دارد. بر اساس تئور رانیمد یریگمیتصم

مستبد،  یهااز سبک یبینوع سبک با ترک کیاز  اساساً رانیمد

استفاده  یامور سازمان شبردیپ یبرا اریاخت ضیو تفو یمشورت ک،یدموکرات

 ندیمشارکت کارکنان در فرآ زانیم ،یکنند. با توجه به هر سبک رهبرمی

چه از سبک مقتدرانه به سمت سبک هر. متفاوت است یریگمیتصم

 یم شیافزا یریگمیدر تصم رانیمشارکت مد زانیم م،یشده برو ضیتفو

 یریگمیتصم در شتریکه کارکنان ب یمختلف، زمان قاتی. بر اساس تحقابدی

 شبردیبه پ نسبت یشتریو تعهد ب زهیمشارکت دارند، نه تنها انگ یسازمان یها

ر برابر د یکه در آن مشارکت دارند، دارند، بلکه مقاومت کمتر یماتیتصم

 یندیآفر یکار یزندگ تیفیک دهند.از خود نشان می یاحتمال راتییتغ

و  باز یارتباط یهاکانال قیسازمان از طر یاعضا یآن تمام یاست که ط

کنند که اتخاذ می یماتیشده است، تصم جادیمنظور ا نیا یکه برا یمناسب

ها به آن. گذاردیم ریتأث یها به طور کلکار آن طیژه بر شغل و محیبه و

 شیها در کار افزاآن تیمشارکت و رضا جهیکنند و در نتدخالت می ینوع

 .ابدییاز کار کاهش م یناش یو فشار روان ابدی یم

های مطالعه حاضر فراهم نبودن دسترسی تمام متن به از جمله محدودیت

های علمی بود و همچنین وجود برخی اسناد به اسناد نمایه شده در پایگاه

های غیر از فارسی و انگلیسی، مانند فرانسوی و ژاپنی بود که زبان

چنین مطالعاتی را وارد ها پژوهشگران به دلیل عدم تسلط بر این زبان

تن تواند با در نظر گرفهای آتی میپژوهش نکردند. بر همین اساس پژوهش

ادهای های مطالعه حاضر، پیشنهبا توجه به یافته این نکته به انجام برسند.

تواند شامل توجه به توسعه عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی کاربردی می

ها مدیران و مسئولان این سازمان های آموزشی باشد.و تعهد در سازمان

تر، فرهنگی منعطف و تعهد بالا، توانند با ایجاد یک محیط عادلانهمی

 دهند. برای این کار، ءهای بروز رفتارهای شهروندان سازمانی را ارتقازمینه

گیری های رهبری که شامل مشارکت بیشتر در تصمیماستفاده از سبک

ها شود. به علاوه، ایجاد برنامهشود، توصیه میبرای مدیران میانی و پایه می

هایی که تشویق به رفتارهای شهروندی سازمانی از طریق توسعه و سیاست

 تواند نقشعدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی باشد، می

ثری در بهبود عملکرد و ارتقای رفتارهای مدیران آموزش و پرورش ؤم

ن پیشنهادهای کاربردی، پیشنهادهای پژوهشی نیز علاوه بر ای .داشته باشد

 .تواند به تداوم تحقیقات مفید در این زمینه کمک کندمی

بررسی عمقی رابطه بین عوامل فرهنگ سازمانی و رفتارهای شهروندی 

ی، تر نقش عوامل فرهنگ سازمانتواند به تبیین دقیقمی مطالعهاین  :مدیران

گیری و تقویت های اجتماعی، در شکلها، باورها و رفتارمانند ارزش

ها را در ایجاد یک محیط رفتارهای شهروندی مدیران پرداخته و نقش آن

 .دهای آموزشی بررسی کنمثبت در سازمان

 های رهبری بر رفتارهایمهارت یهای آموزشی و ارتقابررسی تأثیر برنامه

ی آموزشی هاتواند به بررسی نقش دورهمی پژوهشاین  :شهروندی مدیران

و مدیریت دانش در تقویت و ارتقاء رفتارهای شهروندی مدیران و تأثیر آن 

 .پردازدهای آموزشی میبر بهبود عملکرد سازمان
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 یاخلاق اتظملاح
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 منابع

(. 1250پور، حبیب، خلیلی، حسن، حبیبیان، سجاد و سعادتمند، محمد. )ابراهیم

در  یهای شغلی و رفتار شهروندی سازمانی بین ویژگیرابطهبررسی 

کید بر مدل هاکمن و اولدهام(. سیما )با تأ مرکز آموزش صدا و

 .142-50(، 8)2، پژوهشنامه مدیریت تحول
https://civilica.com/doc/663705 

 یبر رفتار شهروند ینتحول آفر یرهبر یرتأث(، 1255آقاجانی، مینا، مهداد، علی، )

نوآورانه در کارکنان دانشگاه آزاد اصفهان: نقش  یو رفتارها یسازمان

، یکاربرد یشناسدر رواندانش و پژوهش ی. شغل یاقگرانه اشتیانجیم

40(1 ،)6-28. 

https://doi.org/10.30486/jsrp.2019.663540 
 یفرسودگ انیرابطۀ م ی(. بررس1254)، آقایی، میلاد و آقایی، اصغر. رضا ،ییآقا

 هیرنش ی.و فرهنگ سازمان یجو سازمان ،یسازمان یرفتار شهروند ،یشغل
 .15-1(، 2)8 ،یدولت تیریمد

https://doi.org/10.22059/jipa.2013.50385 

 ابعاد و هاشاخص اعتباریابی و ساخت(. 1257. )محمدجواد سلجوقی، زادهحسین

 ،(4)6 ،انتظامی نیروی در منابع مدیریت. سازمانی شهروندی رفتار بومی

122-162. 
https://sid.ir/paper/516763/fa 

 تیمسئول نیدر رابطه ب یسازمان تیهو یانجی(. نقش م1201)مرضیه  ،یدریح

 یشناسفصلنامه روان. یسازمان یو رفتار شهروند یشغل اقیبا اشت یاجتماع
 .62-27(، 1)2 .یسلامت و رفتار اجتماع

https://doi.org/10.30495/hpsbjourna.2022.1957234.1084 
 گریواسطه نقش بررسی(. 1256. )یوسف مقدم،محمدی و حمیدرضا حیدری،

 شهروندی رفتار و کاری هایارزش بین ارتباط در شغلی فرسودگی

 .158-182 ،(1)8 انتظامی، نیروی در منابع مدیریت. سازمانی
https://sid.ir/paper/513451/fa 

رفتار شهروندی  (.1258. )کریم ،شاطری و ، علیرضایوزباشی ،نژاد، مهدیسبحانی 

 .یسطرون . تهران:سازمانی

و رفتار  ی(. رابطه جو اخلاق1201. )ی، اسماعیلرعلیش و تیآ ،طلبسعادت

)مورد مطالعه:  یعدالت سازمان یانجیبا نقش م یسازمان یشهروند

 .15-1(, 28)11 ،یتیترب یهاپژوهش هینشرمدارس متوسطه شهر تهران(. 
http://erj.khu.ac.ir/article-1-1144-fa.html 

(. بررسی رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد 1255مجید. ) ،صالحیان

. های روانشناختی در مدیریتپژوهش ن.استانداری اصفها کارکنان در
6(4 ،)110-125. 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.24764833.1399.6.2.5.1 

یلا. ل ،ریاحی و لیلا ،منشنظری ؛امیراشکان ،پورنصیری ؛عباسعلی ،عسگری

مدیریت  .(. ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی در نظام سلامت1255)
 .68-88، (2)11، درمانبهداشت و 

https://jhm.srbiau.ac.ir/article_16457.html 

توسعه  یالگو(، 1200عطاری، رفعت، ذکریایی، منیژه، حسینی، سیده وحیده، )

 ردیکدر سازمان آموزش و پرورش با رو یرانمد یسازمان یرفتار شهروند

 .126-102(، 2)18، فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشییخته، آم
https://dorl.net/dor/20.1001.1.27171329.1400.15.3.5.4 

مثبت اثر ارتباطات  یفرهنگ عاطف یجادا .(1200الوار، زهرا )یداود و احمد، فیض

 یبر نقش رفتار شهروند یدبا تأک یمشتر یبر رفتار شهروند یداخل

 .142-184 ،(1) 15 ،یفرهنگ سازمان یریتمد یهنشر ی.سازمان
https://doi.org/10.22059/jomc.2020.301187.1008024 

 ،دهقانی لی وع ،زادهمقدم ؛ابراهیم ،خدایی ؛کیوان ،صالحی ؛مهدی ،قربانخانی

(. نظام نشانگرها برای سنجش آمادگی معلمی در دوره 1201مرضیه. )

فصلنامه علمی پژوهش در یادگیری  .مندابتدایی: یک مطالعه مرور نظام
 .148-105(، 1)10، آموزشگاهی و مجازی

https://doi:10.30473/etl.2022.61342.3646 
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