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 چکيده
هدف از این پژوهش تعیین ارتباط بین رفتار شهروندی سازمانی و شخصیت کارکنان اداره کل 

ورزش و جوانان استان فارس بود. روش تحقیق توصیفی و از نوع همبستگی بود. نمونه ی آماری 

از. جمع آوری داده ها توسط  %38نفر( انتخاب شد، اما اطلاعات  09برابر با کل جامعه آماری )

مه جمعیت شناختی، رفتار شهروندی سازمانی و شخصیت، انجام شد. برای تحلیل داده پرسشنا

ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی )ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون( با کمک از نرم افزار 

09SPSS  وEXEL  نفر نمونه این تحقیق،  57استفاده  شد. یا فته های تحقیق نشان داد، از بین

 %83سال سن و  89تا  07( جوان و بین %5/72زن بودند. اکثر کارکنان) %5/20 مرد و 8/75%

و شخصیت ارتباط مثبت و معنی داری  OCBسال سابقه اشتغال داشتند. بین  8تا  1آنها بین 

استقبال از »از بین ابعاد پنجگانه ی شخصیت، تنها دو بعد  .(p ،0/9 = r< 97/9به دست آمد )

ارتباط مثبت و معنی   OCBبا( p ،0/9 = r< 97/9« )وجدان»و ( p ،8/9 = r< 91/9« )تجربه

از  %0حدود « استقبال از تجربه»داری داشتند. نتایج رگرسیون چند متغیره نشان داد که بعد 

  را تبیین می کند.  OCBواریانس

رفتار شهروندی سازمانی، شخصیت، اداره کل ورزش و جوانان استان  :يديکل واژگان

 .کارکنانفارس، 
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  1 مهدي رستگاري ، 1 مهدي مریدزاده

 .مرکز میمند، میمند، ایران گروه تربیت بدنی و علوم ورزشی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد فیروزآباد، 1
 

 نام نویسنده مسئول:
 مهدي مریدزاده

ارتباط بين رفتار شهروندي سازمانی و شخصيت کارکنان اداره کل ورزش 

 و جوانان استان فارس
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 مقدمه
مطالعه رفتار افراد در محیط های کاری از دیر باز مورد توجه اندیشمندان علوم مدیریت بوده است و با ظهور رشته رفتار سازمانی در 

روز و علل ب در این امر جدیت بیشتری به عمل آمد. بسیاری از مطالعات صورت گرفته سعی در تقسیم بندی رفتارها 1089سالهای نخست دهه 

در  یآنها داشته اند. مباحثی نظیر: ادراك، انگیزش، نگرشهای شغلی و ... از جمله مواردی هستند که به بررسی ریشه ی بسیاری از رفتارهای آدم

معه شناسان را محیط کار می پردازند؛ اما بحثی که در دو دهه اخیر مطرح شده است و علاوه بر رفتار شناسان، توجه روانشناسان اجتماعی و جا

(. در این مورد تعاریف بسیار محدودی وجود دارد و 1838نیز به خود جلب کرده است، رفتار شهروندی سازمانی است )امینی و سیاوش کلایی، 

یفه ا وظرفتار شهروندی سازمانی رفتاری منحصر به فرد، اختیاری و فر"( نشأت گرفته است که می گوید؛ 1038هر آنچه هست از تعریف اورگان )

ای است که در افزایش عملكرد اثر بخش سازمان مؤثر است و به طور مستقیم و غیر مستقیم به وسیله ی سیستم پاداش رسمی سازمان، 

 (. 0999، 1)پودساکف و همكاران "سازماندهی نمی شود

( استفاده خواهد شد که به آن اشاره 1005) 0رفتار شهروندی سازمانی دارای ابعاد مختلفی است. در این تحقیق از مدل نت مایر و همكاران

داشتن  -2 7گذشت و فداکاری -8 2وجدان کاری -0 8نوع دوستی -1می شود. این الگو رفتار شهروندی سازمانی را به چهار بعد تقسیم میكند: 

ارتباط با یک وظیفه و یا یک مشكل در ، با کمک داوطلبانه ی افراد مشخصی در محیط کار در «نوع دوستی». مطابق با تعریف مایر 8رفتار مدنی

نیز به معنی « گذشت و فداکاری»، به پیروی از مقررات و رویه های سازمانی و وقت شناسی اشاره دارد. «وجدان کاری»سازمان مرتبط است. 

یلت فض»ن است. در نهایت، دوری از شكایت و نارضایتی در مسائل کم ارزش، دوری از سخن پراکنی و نیز مشكلات را به نادرستی معنی نكرد

سیاسی سازمان و اجازه دادن به سازمان برای پا برجا بودن و پیروز شدن می باشد؛ هر چند که  ، به معنی مشارکت مسئولانه در زندگی«مدنی

تار شهروندی سازمانی (. این ابعاد در تعامل با هم رف1838در این راه اهداف شخصی چندان برآورده نشود )به نقل از امینی و سیاوش کلایی ،

(OCB ).را شكل می دهند 

 به شكل زیر عملیاتی تر کرده اند: ( با معرفی دو نوع از رفتارهای شهروندی سازمانی این مفهوم را 1009در سال ) 5اورگان و بتمن

ن خود با رفتارهایی نظیر: الف: احساس تعهد به عدم ایجاد شرایط نامناسب کاری و نیز جلوگیری از آسیب رساندن به همكاران و سازما

 شكایت، استیناف خواهی و اتهام در موضوعات کم اهمیت. 

ب: مشارکت فعال و مثبت نظیر: وقت شناسی و حضور در محل کار، فرا تر از آنچه که وظیفه هر فرد است )به نقل از امینی و سیاوش 

 (.1838کلایی، 

فتار شهروندی سازمانی که مزایا و اهمیت زیادی برای سازمانها دارد می شود. از چنین نگرش ها و تفكرات در افراد سازمان باعث بروز ر

جمله مزایای رفتار شهروندی سازمانی داشتن گروهی از کارمندان است که خود را وقف سازمان می کنند. همچنین بسیاری از مطالعات نشان 

ه های کاری مختلف نظیر عملكرد کار گروهی تأثیر می گذارد و باعث داده اند که اجرای رفتار شهروندی سازمانی به شكل مثبت روی ستاد

( نیز، هر قدر رفتار 1003) 3(. بر اساس تحقیقات چن و همكاران0999افزایش عملكرد و اثر بخشی سازمان می شود )پودساکف و همكاران، 

ار شهروندی سازمانی مطلوب، ماندگاری بیشتری در سازمان شهروندی سازمانی بیشتر باشد نرخ تغییر شغل پائین تر است. همچنین افراد با رفت

دارند و علاوه بر تولید محصول با کیفیت بهتر و کمک به سازمان در رسیدن به اهداف خود، محیط کاری ای ایجاد می کنند که در آن بروز 

ا زایش بهره وری سایر کارکنان نیز نقشی مثبت ایفاینگونه رفتارهای کاری، مثبت تلقی می شوند و از این طریق در کاهش نرخ تغییر شغل و اف

 (.1838می کنند )به نقل از امینی و سیاوش کلایی، 

اهمیت اینگونه از رفتارها برای سازمان به حدی است که برخی محققین در این زمینه ی مطالعاتی را بر آن داشته است تا به دنبال شناخت 

 تا تحقیقات مختلف نشان دهنده دو محرك اصلی برای رفتار شهروندی سازمانی می باشد:      پیش بینی کننده های آن باشند. در این راس

 (1000ژگی های شخصیتی و فردی کارکنان )بولینو، وی -0نگرش کارکنان در محیط کار  (1

قیقات نشان می دهد که نگرش کارکنان در محیط کار که از آن به عنوان محرك موقعیتی یاد می شود ریشه در عدالت سازمانی دارد. تح

بین عدالت و انصاف درك شده توسط یک فرد و بروز رفتارهای مبتنی بر شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد. عامل دیگری 

                                                           
1. Podsakoff & et al 
2.  Net maier & et al 
3.  Altruism 
4 .Conscientiousness 

5.  Sportsamanship 

6  . Civic Virtue 

7. Bateman 
8. Chen & et al 
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رایان  که به عنوان محرك رفتار شهروندی سازمانی نامبرده می شود ویژگی های فردی و شخصیتی کارکنان است. در این خصوص اورگان و

( اذعان می دارند که متغیر های شخصیتی به تعداد زیادی از متغیرهای سازمانی مرتبطند و رفتار شهروندی سازمانی از این قاعده نیز 1007)

( می گوید شخصیت فرد عامل مهمی در بروز چنین رفتاری است. جكس برای توصیف ویژگی های 0990) 0مستثنی نیست. چنانكه جكس

از الگوی شخصیت پنج ویژگی کلیدی استفاده می کند و معتقد است رفتار شهروندی سازمانی با ویژگی های شخصیتی خوشرویی، شخصیتی افراد 

(. در این راستا موتوویدلو و 1838قابلیت اعتماد، تعلق، خوش قولی، وقت شناسی و نظم ارتباط مستقیم دارد )به نقل از امینی و سیاوش کلایی، 

داشته اند که عملكرد شغلی، برای پیش بینی رفتار های شهروندی سازمانی در مقایسه با متغیرهای دانش، مهارت ها  ز ابراز( نی1002) 19اسكاتر

 و قابلیت ها، احتمالاً از اهمیت بیشتری برخوردار است، این در حالی است که احتمالاَ متغیرهای شخصیتی نسبت به عملكرد شغلی، پیش بینی

رفتار های شهروندی سازمانی باشد و اساس نظری این پیش بینی بر این پایه است که شخصیت در طول زمان زندگی  کننده ی مهمتری برای

 (.0910، 11فرد پایدار است و در موقعیت های متفاوت ثابت است )وان امریک

 بین ابعاد شخصیتی و عملكرد شغلی،با توجه به اهمیت و نقش رفتارهای شهروندی سازمانی در بهبود عملكرد سازمانی و همچنین ارتباط 

و با در نظر گرفتن این موضوع که برخی از تحقیقات انجام شده خارجی )در این خصوص تحقیق داخلی انجام نشده است( در خصوص رفتار 

در این تحقیق به  (؛ محقق0999شهروندی سازمانی و شخصیت که ارتباط آماری بعضی از ابعاد شخصیتی را با آن گزارش کرده اند )پودساکف، 

دنبال پاسخ به این سؤال کلی است که چه رابطه ای بین رفتار شهروندی سازمانی و ویژگی های شخصیتی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان 

 استان فارس وجود دارد؟

 

 روش شناسی
های آن به روش میدانی انجام دادهمی باشد که گردآوری توصیفی و از نوع همبستگی  هاهای پردازش دادهحاضر بر حسب روش تحقیق

می باشد. با توجه به کوچک بودن حجم نفر(  09) کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارسشامل کلیه  تحقیق جامعه آماری است.گرفته 

نمونه گیری استفاده گردید، لذا جامعه آماری، نمونه آماری برابر با جامعه آماری در نظر گرفته شد یا به عبارت دیگر از روش سرشماری برای 

برای جمع آوری داده  پرسشنامه قابل قبول عودت داده شد. 57کارمندان اداره کل به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند که در مجموع   09تمام 

ی های شخصیت که برگرفته پنج عاملی ویژگپرسشنامه ( و 1009همكارانش ) و سازمانی، پودساکف شهروندی رفتاراز دو پرسشنامه های تحقیق 

پایایی این پرسشنامه در تحقیقات . مقدار است شده تنظیمسوال  10با  سازمانی شهروندی رفتاراستفاده شد. پرسشنامه ( بود 1838از قلی پور )

ویژگی های شخصیتی پرسشنامه . برآورد شد 30/9با استفاده از آلفای کرونباخ پایایی ، در این تحقیق نیز، گزارش شده استقبول  قابلپیشین 

به  دو پرسشنامه روایی محاسبه شد. همچنین 53/9. پایایی این پرسشنامه در تحقیق با استفاده از روش آلفای کرونباخ باشد سوال می 22شامل 

 یرسون،پ همبستگى )ضریببه منظور تجزیه و تحلیل داده ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی  رسید. مدیریت ورزشی اساتیدبرخی از  ید أیت

در سطح معنی داری  0995نسخه  Excelو  15نسخه  SPSSکلیه اطلاعات با بهره گیری از نرم افزار  چندگانه(، استفاده شد. رگرسیون تحلیل

7/99≥P .مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند 

 

 یافته ها
 است.توصیف برخی از ویژگی های فردی آزمودنی ها آورده شده  1در جدول 

 

 : توصيف ویژگی هاي فردي آزمودنی ها1جدول
 

 درصد فراوانی تقسیم بندی مولفه

 جنسیت
 زن

 مرد

 نفر 80

 نفر 28

5/20 

8/75 

 سن

 سال 07تا 01

 سال 89تا  08

 سال 87تا  81

 سال 88بالای 

10 

21 

12 

3 

18 

5/72 

5/13 

5/19 

                                                           
9. Jaks 

10  . Motowidlo & Scotter 

11. Van Emmerik,  
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 سابقه اشتغال

 زیر یک سال

 سال 8تا  1

 سال 7تا  8

 سال 7بالای 

19 

70 

3 

7 

8/18 

8/80 

5/19 

5/8 

 

مشاهده می شود. بین ویژگی های شحصیتی با رفتار شهروندی سازمانی رابطه وجود دارد. همچنین بین  0همانگونه که در جدول شماره 

های  روان رنجوری با ویژگیمولفه وجدان و استقبال از تجربه با رفتار شهروندی سازمانی وجود دارد ولی بین مولفه های برونگرایی، پذیرندگی و 

 شخصیتی رابطه وجود ندارد.

 

 نتیجه آزمون Pمقدار درجه ی آزادی ضریب همبستگی فراوانی وابسته )ملاك( متغیر مستقل)پیش بین(

 شخصیت

OCB 

 قبول فرضیه تحقیق 920/9 58 0/9٭ 57

 رد فرضیه تحقیق 2/9 58 90/9 57 برونگرایی

 فرضیه تحقیققبول  98/9 58 0/9٭ 57 وجدان

 رد فرضیه تحقیق 87/9 58 92/9 57 پذیرندگی

 رد فرضیه تحقیق 02/9 58 -/93 57 روان رنجوری

 قبول فرضیه تحقیق 992/9 58 8/9٭٭ 57 استقبال از تجریه

 

از ارتباط داشتند  OCBبرای بررسی قدرت پیش بینی کنندگی ابعاد ویژگی های شخصیتی )استقبال از تجربه و وجدان( که با متغیر 

ن( )استقبال از تجربه و وجداروش آماری رگرسیون چند متغیره استفاده گردید. در این تحلیل، متغیرهای پیش بین )مستقل( ابعاد شخصیت 

اینگونه  ارائه شده است، 8فرض شد. بر اساس نتایج به دست آمده از رگرسیون چند متغیره که در جدول   OCBبودند و متغیر ملاك )وابسته( 

( و این =91/9p<  ،8/9 rارتباط برقرار کرده است ) OCB با« استقبال از تجربه»استنباط می شود که از بین این دو بعد شخصیت، تنها بعد 

 .F)( 1و 58)= 08/5و  =P 990/9در رگرسیون چند متغیره معنی دار است ) 2ارتباط با توجه به نتایج جدول
 

 رگرسيون براي متغير استقبال از تجربه: خلاصه ي آماره هاي 3جدول
 

R R0  تعدیل شدهR 0 خطای برآورد استاندارد 

8/9 901/9 953/9 2/9 
 

 در آزمون رگرسيون براي متغير استقبال از تجربه ANOVA: نتایج 4جدول
 

 F P میانگین مجذورات df مجموع مجذورات 
 990/9 08/5 10/1 1 10/1 رگرسیون

   18/9 58 05/11 باقیمانده

    52 18/18 جمع
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 بحث و نتيجه گيري
و شخصیت در بین کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارس انجام شد. در این تحقیق OCB این تحقیق با هدف تعیین ارتباط بین 

ورزش و جوانان استان فارس بود و پنج فرض فرض اصلی به تعیین میزان ارتباط بین رفتار شهروندی سازمانی و شخصیت در کارکنان اداره کل 

شكل گرفتند. نخست به بررسی نتایج حاصله از فرض اصلی   OCBجزئی دیگر با در نظر گرفتن ابعاد شخصیت و تعیین ارتباط هر کدام از آنها با

کارکنان اداره کل ورزش و جوانان ر نتایج نشان داد که بین رفتار شهروندی سازمانی و شخصیت دتحقیق بیان و مورد بررسی قرار می گردد. 

( که ابراز داشتند، 0992) 10( و چن1007با یافته های اورگان و رایان )ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد. این یافته ی تحقیق  استان فارس 

رابطه ی مثبت و معنی دار داشته است همخوانی دارد. دلیل این ارتباط را از لحاظ تئوریكی می توان با توجه به گفته اورگان  OCBشخصیت با 

(، اینگونه توجیه کرد که چون نگرشهای کلی افراد در ایجاد و افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی تأثیر می گذارد، یعنی هر چه این 1002)

خواهد شد، و از آنجا که  SOCBار، محیط کار و عدالت موجود در آن، مدیران و همكاران مثبت باشد احتمالاً باعث افزایش نگرشها نسبت به ک

ل مشخصیت افراد بر نگرشهای کلی آنها تأثیر می گذارد؛ می توان چنین نتیجه گرفت که احتمالاً شخصیت افراد به عنوان یكی از اصلی ترین عوا

ولی ارتباط به دست آمده در این تحقیق ارتباط دارد که در این تحقیق این ارتباط مثبت و معنی دار بود.  OCBهای افراد با تإثیر گذار بر نگرش

یک ارتباط ضعیف و مبهم است و نمی تواند زیاد قابل اطمینان باشد؛ همچنین در بررسی که در بخش یافته های تكمیلی توسط رگرسیون دو 

به وسیله ی شخصیت نشان داد ولی این میزان تبیین، در  OCBچند یافته ها، تبیین واریانس چهار درصدی را برای متغیره به دست آمد، هر 

تبیین کند. از آنجا که این ارتباط گزارش شده  OCBمعنی دار نیست و شخصیت به طور کلی نمی تواند هیچ واریانسی را از  α=  97/9سطح 

( که بین این دو متغیر ارتباط مستحكمی را گزارش کردند مغایرت دارد. از 0991یق بورمن و همكاران )در سطح ضعیفی می باشد با نتایج تحق

و شخصیت واضح نیست و قدری مبهم  OCB( که ابراز داشت ارتباط بین 1002طرفی این ارتباط ضعیف به دست آمده با یافته های اورگان )

 است، همخوانی دارد.

را ندارد. در این راستا پودساکف به نقل  OCBه شخصیت به عنوان یک کل، قدرت کافی برای پیش بینی همچنین یافته ها نشان داد ک

کلاً، تعادل امتیاز برای پیش بینی رفتار شهروندی سازمانی از طریق ارزیابی شخصیت ممكن است موفقیت ( ابراز داشته است که: 1002از اورگان )

ناچیز و نا مربوط می باشند. چنانكه هر ایده ای از سوگیری ها به سمت گرایشات )شخصیت( برای  آمیز نباشد. بسیاری از همبستگی ها نیز

OCB  ،به نظر می رسد این عدم حمایت از این جهت باشد که  (.0999به نظر از حمایت خوبی برخوردار نباشد ) به نقل ازپودساکف و همكاران

شود. می OCB این عامل، احتمالاً باعث ارتباط ضعیف شخصیت به عنوان یک کل با ارتباط خوبی ندارند و OCB تمام ابعاد شخصیت با 

دانشجوی روانشناسی  103که بر روی  "OCBهمبستگی ساختاری، شخصیت و  "( در تحقیقی تحت عنوان0997همچنین کامه او و گریفیس )

وجود  OCBدلیلی قاطع برای استفاده ار شخصیت برای پیش بینی که در کل و با استفاده از مدل پنج بزرگ انجام دادند به این نتیجه رسیدند 

( عملكرد رفتار های شهروندی سازمانی را با متغیرهای شخصیتی همراه دانسته اند. و ون 1005ندارد. این در حالی است که بورمن و موتوویدلو )

مهمی در توضیح رفتارهای شهروندی سازمانی باشد به گونه  ( نیز ابراز داشته است که عوامل شخصیتی ممكن است عامل0995امریک و اویوما )

 را تبیین   می کند؛ این یافته ها، نتایج این تحقیق را نقض می کنند.  OCBای که واریانس زیادی از 

مورد بررسی قرار گرفت که در ادامه بیان و بحث خواهند شد.   OCBپس از بررسی فرض کلی تحقیق، ارتباط تک تک ابعاد شخصیت با 

نشان داد که بین رفتار شهروندی سازمانی و ویژگی برونگرایی در مورد بررسی قرار گرفت و یافته  OCBنخست ارتباط بین ویژگی برونگرایی و 

( کاملاً هماهنگی دارد؛ 0990این یافته با نتایج مون ) ارد.ارتباط مثبت و معنی داری وجود ند کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارس

( که ارتباط مثبتی بین برونگرایی و 0912( و داف )0990(، هیل )1000(، باریک و همكاران )1030ولی با نتایج تحقیقات اورگان و کانسكی )

OCB ( یک ار1003گزارش کردند؛ مغایرت دارد. این در حالی است که نیومن و کیكول ) تباط منفی بین این دو گزارش کردند. با توجه به و

ثبتی م یژگی های افراد برونگرا که در ایجاد روابط با دیگران موفق ترند، اجتماعی، جسور و معاشرتی اند، انتظار می رفت که این ویژگی، ارتباط

( بود و این میزان گویای این مطلب است 08/8 ± 2/9) برقرار کند. همچنین نتایج تحقیق نشان داد که میانگین این بعد در کارمندان OCBبا 

 که غالب کارکنان، شخصیتی برونگرا دارند؛ ولی به نظر می رسد که این ویژگی در آنها به سمت فعال سازی رفتارهای شهروندی سازمانی نبوده

 شاغل مدیریتی و فروش مد نظر می باشد که به ایناست. برخی نیز ابراز می دارند که این ویژگی وسیله ی پیش بینی کننده برای عملكرد در م

 (. 1837دلیل است که این مشاغل نیازمند تعاملات اجتماعی زیادی اند )رابینز، 

یكی دیگر از ابعاد شخصیتی بعد وجدان است براساس ویژگی هایی که این بعد دارد و همچنین بر اساس پیشینه ی تحقیق، اینگونه فرض 

ین ا ارتباط مثبتی وجود دارد که یافته های تحقیق نیز این ارتباط را به گونه ای مثبت و معنی دار نشان دادند. OCBو  شد که بین بعد وجدان

یشتر ا بیافته ی تحقیق با توجه به اینكه افراد با وجدان شخصیتی دقیق و مسئول دارند؛ دور از انتظار نبود. این افراد احتمالاً در انجام کاره
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و  OCBمی کنند و تمایل به نظم و انجام کامل وظیفه دارند؛ این نگرش وظیفه محوری، مكانیسمی است که ارتباط بین  احساس مسئولیت

(، 1000وجدان را باعث می شود. این یافته با نتایج بسیاری از مطالعات انجام شده همخوانی دارد. از آن جمله می توان به باریک و همكاران )

گزارش کردند. یكی از مطالعاتی  OCB( اشاره کرد که ارتباط مثبت و معنی داری بین وجدان و 1003نیومن و کیكول )(، 1003وارگان )کانسكی 

( است؛ آنها وجدان را 0999که در حیطه ی رفتار شهروندی سازمانی برای محققین ارزشمند می باشد، مطالعه ی مروری پودساکف و همكاران )

( 0995( و ون امریک و اویوما )0990اشاره کرده اند. همچنین هیل ) OCBثر تحقیقات به ارتباط مثبت آن با یكی از ابعادی دانسته اند که اک

( صورت پذیرفته است 0993نیز بر وجود این ارتباط صحه گذاشته اند. این روند به گونه ای است که یكی از تحقیقات اخیر که توسط تان و تان )

 OCB( ارتباطی بین 0997گزارش کرده اند. این در حالی است که کامه او و گریفیس ) OCBبین وجدان و نیز ارتباطی مثبت و معنی دار را 

شرایط،  نو وجدان پیدا نكردند و دلیل آن را نیز شرایط کنترل شده ای دانستند که در تحقیق خود به کار برده اند و اذعان داشتند که احتمالاً ای

درستی تأثیرگذار نباشد؛ زیرا در محیطهای بدون کنترل، شخصیت بیشتر نمود پیدا می کند و به عنوان باعث شده است که شخصیت افراد به 

ارتباط منفی گزارش کرده اند و دلیل احتمالی این تناقض  OCB( بین وجدان و 0990متغیر مستقل تأثیرات بیشتری می گذارد. همچنین مون )

 ابزار به کار گرفته شده در تحقیق اعلام کردند.با مطالعات قبلی را در ضعف طرح تحقیق و ضعف 

اما در بخش یافته های تكمیلی، نتایج ضریب همبستگی نیمه تفكیكی نشان داد که اگر اثر سایر متغیرهای مستقل نسبت به وجدان  

( نیز 1007. چنین یافته ای را اورگان و رایان )ارتباط معنی داری را برقرار نمی کند OCB)متغیر مستقل مورد نظر( کنترل شود، بعد وجدان با 

گزارش کرده اند. با توجه به نتایج این بعد با اکثر بعدهای شخصیت ارتباط خوبی دارد و وقتی اثر آنها توسط ضریب همبستگی نیمه تفكیكی 

نتایج رگرسیون چند متغیره همچنین  قرار کند.بر OCBکنترل شد، احتمالاً به همین دلیل بعد وجدان به تنهایی نتوانست ارتباط معنی داری با 

نیست. این نتیجه می تواند در نتیجه ی ارتباط ضعیفی باشد که این دو متغیر  OCBنشان داد که بعد وجدان قادر به تبیین هیچ واریانسی از 

را پیش بینی می کند؛  OCBاند که وجدان،  ( ابراز داشته1003در این تحقیق با یكدیگر برقرار کردند. این در حالی است که نیومن و کیكول )

معرفی کرده اند.  بدون شک وجود ارتباط )هر چند ضعیف( بین  OCB( بعد وجدان را بهترین پیش بینی کننده ی 0993همچنین تان و تان )

OCB  به این بعد بعنوان یكی از ابعاد و وجدان این بخش از یافته های تحقیق را هم راستای با بسیاری از مطالعات قبلی قرار می دهد و توجه

 مهم جلوه می کند. OCBمهم مدل شخصیتی در ارتباط با 

ویژگی پذیرندگی از دیگر ابعاد شخصیتی بود که در این تحقیق مورد بررسی قرار گرفت. بر اساس ویژگی های افراد پذیرنده )مانند: 

بین رفتار شهروندی سازمانی و ویژگی پذیرندگی در ه فرض شد که خونگرمی و خوشبینی( و همچنین بر اساس پیشینه ی تحقیقی اینگون

بین رفتار شهروندی سازمانی و ویژگی پذیرندگی در یافته ها نشان داد،  ارتباط مثبت وجود دارد. کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارس

( و مون 1000این یافته با  نتایج تحقیق باریک و همكاران ) ندارد. ارتباط مثبت معنا داری وجودکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارس 

پیدا نكردند، هماهنگ است. ولی باید اذعان کرد که نتیجه ی حاصله در این  OCB( که ارتباط مثبت و معنی داری بین پذیرندگی و 0990)

(، نیومن 1008(، کانسكی و اورگان )1001ه می توان به مورمن )بخش از تحقیق با نتایج بسیاری از مطالعات قبلی در تناقض می باشد. از آن جمل

( اشاره کرد که همگی 0912( و داف )0995(، ون امریک و اویوما )0997(، کامه او و گریفیس )0999(، پودساکف و همكاران )1003و کیكول )

( و 1003(، نیومن و کیكول )1001مانند مورمن ) و پذیرندگی ارتباط مثبت و معنی داری گزارش کردند.  همچنین برخی از آنها OCBبین 

می باشد. این در حالی  OCB( علاوه بر گزارش این ارتباط، ابراز داشته اند که بعد پذیرندگی پیش ببینی کننده ی خوبی نیز برای 0912داف )

نوع از رفتار های شهروندی سازمانی را پیش داشته و هیچ  OCBاست که برخی اذعان داشته اند که پذیرنده بودن تنها ارتباط معنی داری با 

 .(0997)کامه او و گریفیس،  بینی نمی کند

در این تحقیق ارتباط بعد روان رنجوری به عنوان چهارمین بعد از شخصیت مورد بررسی قرار گرفت. بر اساس ویژگی های حاکم بر این 

دی سازمانی بین رفتار شهرونساس پیشینه ی تحقیقی اینگونه فرض شد که بعد یعنی عصبی بودن، افسردگی، اضطراب و نا امنی و همچنین بر ا

 بین رفتارنتایج این تحقیق نشان داد که   ارتباط منفی وجود دارد.کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارس و ویژگی روان رنجوری در 

 ارتباط منفی معنی داری وجود ندارد.انان استان فارس کارکنان اداره کل ورزش و جوشهروندی سازمانی و ویژگی روان رنجوری در 

ارتباط معنی داری گزارش  OCB( همخوانی دارد؛ آنها نیز بین روان رنجوری و 1000این یافته با نتایج تحقیق باریک و همكاران ) 

 OCBارتباط منفی معنی داری را با  نكردند. این در حالی است که این بعد از شخصیت به واسطه ی ویژگی هایی که دارد در اکثر تحقیقات

 ( اشاره کرد.0995( و ون امریک و اویوما )0990(، مون )0990برقرار کرده است که از آن جمله می توان به هیل )

افراد روان رنجور کسانی هستند که عصبی، افسرده، مضطرب و نامطمئن هستند که این ویژگی ها بیشتر به وجود آورنده ی رفتارهای غیر 

و به سمت منفی گزارش شد. شاید یكی از   =r-93/9( هستند تا رفتارهای شهروندی. در این تحقیق این عدم ارتباط در حد ACBهروندی )ش

( گزارش شد که این میزان از حد میانگین 2/0 ± 87/9دلایل عدم ارتباط این دو بعد در این پژوهش این باشد که میزان این بعد در بین کارکنان )

گر که انتهای دی« ثبات هیجانی»یین تر است و گویای این مطلب است که کارمندان این سازمان، روان رنجوری کمتری دارند و به سمت نیز پا
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ه نفس و بپیوستار این بعد می باشد تمایل دارند. ویژگی افراد با ثبات هیجانی عبارتند از: توانایی تحمل در برابر استرس، خونسرد بودن، اعتماد 

ن بودن می باشد. از آنجایی که این تحقیق در یک سازمان ورزشی انجام شده است و غالب کارمندان؛ ورزشكار می باشند و در میادین و مطمئ

 مسابقات ورزشی حضوری فعال داشته و دارند، این انتظار را می توان داشت که آنها از ثبات هیجانی بالایی نسبت به روان رنجوری برخوردار

آنجا که این ویژگی )ثبات هیجانی( یكی از ابعاد شخصیتی است که می تواند زمینه ساز ایجاد رفتارهای شهروندی سازمانی باشد؛  باشند و از

در بین کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارس نمی تواند دور  OCBبنابراین بروز این عدم ارتباط منفی معنی دار بین روان رنجوری و 

مورد بررسی قرار گرفت بعد  OCBشد و قابل توجیه می باشد. آخرین، ولی نه بی اهمیت ترین بعد از ابعاد شخصیتی که ارتباط آن با از انتظار با

کل ورزش  کارکنان ادارهبین رفتار شهروندی سازمانی و ویژگی استقبال از تجربه در استقبال از تجربه بود. در این تحقیق اینگونه فرض شد که 

 ارتباط مثبت معنی داری وجود دارد.استان فارس و جوانان 

کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارس یافته های تحقیق نشان داد، بین رفتار شهروندی سازمانی و ویژگی استقبال از تجربه در 

و استقبال از تجربه  OCB( که ارتباط مثبتی بین 0990ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد. این یافته از تحقیق با نتایج یافته های هیل )

 ت( ابراز داشتند؛ کارکنانی که از ویژگی استقبال از تجربه ی بیشتری نسب0992گزارش کرده است، همخوانی دارد. در این راستا وینه و همكاران )

ی م به سایرین برخوردارند، تغیرات را بیشتر می پذیرند، به وسیله ی سنت ها محصور نمی شوند و احتمالاً خلاقند و فعالیتهای جدید را تجربه

 ( نیز از دیگر محققانی است که بین0912می شود. همچنین داف ) OCBکنند. این گونه ویژگی ها باعث ارتباط مثبت بعد استقبال از تجربه با 

( 0991( و بورمن و همكاران )1007این دو متغیر ارتباط مثبتی گزارش کرده است. این در حالی است که این یافته با نتایج تحقیقات اورگان )

 که ارتباط معنی داری را بین این دو متغیر گزارش نكردند مغایرت دارد.

 OCBمتغیره برای تعیین قدرت پیش بینی کنندگی این بعد برای در ادامه ی بررسی ها و در بخش یافته ها ی تكمیلی از رگرسیون چند 

حتی در ضریب همبستگی نیمه تفكیكی که  اثر سایر متغیرهای مستقل   =8/9rکمک گرفته شد. نتایج نشان داد که همچنان ارتباطی در حد 

گزارش شد.   α=  97/9( در سطح  =8/9rتگی )می سنجد، میزان همبس OCBرا خنثی و تنها اثر خالص متغیر استقبال از تجربه را بر روی 

دارد. از آنجا که میانگین به دست آمده در این بعد  OCBکه این نشان از عدم تأثیر گذاری زیاد سایر ابعاد شخصیت بر میزان ارتباط این بعد با 

علاقه ی زیادی به کسب تجربه، ابداع، خلاقیت  ( بود؛ می توان بیان داشت که این کارکنان25/8  ±20/9از شخصیت در بین کارمندان در حدود )

ای  هو فعالیتهای جدید دارند. از طرفی محیط و شرایط کاری در این سازمان به گونه ای است که همواره با مسابقات، همایشها و برگزاری فعالیت

یت های کسب تجربه است و تمایلی که کارکنان قهرمانی و همگانی در سطح استان همراه می باشد و احتمالاً چنین محیطی که سر شار از موقع

( دریافته 0992شد. وست و همكاران ) OCBبه کسب تجربه از خود نشان دادند، باعث برقراری ارتباط نسبتاً متوسطی بین استقبال از تجربه و 

 . همچنین کسانی که امتیاز بالایی در این ویژگیاند که بین استقبال از تجربه و خلاقیت و نوآوری در سازمانها و تیم ها ارتباط مثبتی وجود دارد

 کسب می کنند به احتمال زیاد نیازها را در سازمانشان می شناسند و پیوسته به دنبال فعالیتهای جدید برای رفع این نیازها می باشند )ون

ورزشی و سازمانی به دنبال پویایی، تحرك و اثربخشی (. در این سازمان نیز کارمندان پیوسته و با ارائه ی ده ها طرح جدید 0995امریک و اویوما، 

خصیت ش سازمان می باشند. این علاقه ی کارمندان به کسب تجربه و انجام فعالیتهای بدیع و خلاق، احتمالاً بتواند توضیح دهد که چرا این بعد از

 بالاترین ارتباط را داشته است.  OCBبا 

در بین کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارس را در سطح نسبتاً  OCBه که میزان بطور کلی می توان با توجه به نتایج حاصل

خوبی نشان داد. پیشنهاد می شود که مسؤلین وزارت ورزش و اداره کل ورزش استان در خصوص ارزش و اهمیت اینگونه رفتارها در سازمانهای 

 و افزایش آنها اقدامات لازم را فراهم کنند.عصر حاضر، آگاهی بیشتری کسب کنند و در جهت ایجاد، حفظ 
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