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  چکیده

هدف اصلی پژوهش حاضر پیش بینی رفتار شهروندی سازمانی براساس مولفه های تیپ : هدف

جامعه آماری این . مطالعه حاضر توصیفی از نوع همبستگی است :روششخصیتی و رضایت شغلی بود

اد آنها پژوهش شامل ،کلیه کارکنان شاغل در این دانشگاه پیام نور خراسان شمالی می باشد  که تعد

به .نفر به شیوه نمونه تصادفی ساده بعنوان نمونه انتخاب گردیدند 37که از میان آنها . می باشد (99)

 عاملی منظور گردآوری داده ها، از  سه پرسشنامه رفتارشهروندی سازمانی ارگان وفارح ، پرسشنامه پنج

منظور تجزیه و تحلیل نتایج، از به . شخصیت نئو ، و رضایت شغلی شفیع آبادی وشریعت استفاده گردید

نتایج نشان داد رفتار شهروندی  :یافته ها و نتیجه گیری .روش  رگرسیون گام به گام استفاده شد

سازمانی براساس مولفه های تیپ شخصیتی و رضایت شغلی قابل پیش بینی می باشد و سطح معنی 

بجز مولفه وظیفه ) این مطالعه  البته هیچکدام از متغییرهای. می باشد( >91/9p)داری در سطح 

به تنهایی قادر به پیش بینی رفتار شهروندی سازمانی نبود و تنها مولفه وظیفه شناسی بود که ( شناسی

 .می توانست رفتار شهروندی سازمانی را پیش بینی نماید

 رفتار شهروندی سازمانی ، رضایت شغلی، تیپ های شخصیتی: واژگان کلیدی
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 مقدمه

انسان ها با ارزش ترین منابع ومهم ترین عامل دستیابی به اهداف سازمانی می باشند، اما اغلب مدیران نقش و اهمیت انسان ها را        

آنها تصور می کنند نیروی انسانی مورد نیاز همیشه دردسترس می باشد، درحالی که امروزه سازمان (. 1311بختیاری، ) فراموش می کنند

وتحولات شدیدی درمحیط روبرو هستند، وتنها نیروی انسانی متخصص وخلاق می تواند درمحیط متلاطم کنونی، موجبات ها با تغییرات 

درواقع شرایط  کاملاً متحول وحاکم برسازمان ها ، افزایش رقابت و لزوم اثر بخشی آن ها   .حفظ حیات وپیشرفت سازمان ها را فراهم کند

از طرف دیگر؛ دانشگاهها و (.991  3وهوی  ، تارتر1دیپائولا)به نسل ارزشمندی از کارکنان آشکار می کنددر چنین شرایطی، نیاز آن ها را 

یکی از . موسسات آموزش عالی همیشه بعنوان تاثیر گذارترین مراکز اندیشه ورزی و تولید علم در هر جامعه ای محسوب می شوند

ی انسانی آن است و عوامل تشکیل دهنده این نیرو افرادی هستند با نیازهای مهمترین منابع دانشگاهها و موسسات آموزش عالی نیرو

بیشمار که در صورت رفع نیازهایشان و داشتن انگیزه کافی استعداد و مهارت خود را درخدمت دانشگاه بکار خواهند گرفت ؛ مانند هر 

نسلی که (. 1393)راعت، حسنی، رشیدی، حدیدی، و پیری، ز .سازمانی موفقیت و پیشرفت دانشگاه نیز به نیروی انسانی آن بستگی دارد

یاد می کنند، بی تردید این کارکنان وجه ممیز سازمان های اثربخش ازغیر اثر بخش هستند، زیرا  7از آن ها با عنوان سربازان سازمانی

می و معین خود عمل کرده، از هیچ سازمان را موطن خود می دانند وبرای تحقق اهداف آن ، بی هیچ چشم داشتی فراتر از وظایف رس

 (1311 متین احمدی، و زارعی ؛1311 احمدی،)کوششی فروگزار نیستند 

می خوانند که به انجام رفتارهای  1تلاش ها ی فراتر از انتظار وسودمند را در روانشناسی سازمانی ، رفتارهای شهروندی سازمانی امروزه این

ازمان اشاره دارد که ایجاد این رفتارهای مطلوب، نیازمند فراهم نمودن زمینه های اجتماعی و اختیاری، داوطلبانه وافزون به نقش درس

روان شناختی مناسب درسازمان هاست تا کارکنان بتوانند در جوی آکنده از اعتماد متقابل و مشارکت و ارتباطات جمعی و گروهی با هم 

ار شهروندی سازمانی ، رفتاری فردی و داوطلبانه است که بصورت مستقیم به به نظر ارگان رفت(.1993و 1911ارگان ، (همکاری نمایند

؛ 1997ارگان ،.) وسیله نظامهای رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده است، اما باعث ارتقای اثربخشی و کارایی سازمان می شود

 (1319سبحانی نژاد، ،یوزباشی، وشاطری،

را در تحقیقات و مطالعات میدانی بکار برده و آن را در دو قالب  رفتار شهروندی سازمانیطلاح برای اولین بار اص( 1913) 9باتمن و ارگان

 :مفهومی ذیل بیان نموده اند

کمك های مثبت هم چون وقت شناسی و انجام دادن امور فراتر از آن چه که تحت عنوان وظایف رسمی سازمانی برای فرد مشخص  -الف

 .شده است

آمیز از خسارت یا زیان رسانی به سازمان به همراه عدم ایجاد مزاحمت برای همکاران و سازمان که شامل اجتناب از رفتارهای اجتناب  -ب

 (997 ، 3مارکوزی و ژان. )شکوه، شکایت و سرزنش دیگران بابت چیزهای که اهمیت می باشد
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 تار،ابعاد رفتار شهروندی سازمانی از دیدگاه ارگان بر اساس نوع رف 1شکل شماره

بین نگرشهای شغلی از جمله رضایت شغلی با ( 991 ) 1و اکفلت و کاتو( 1919و 1991)محققان متعددی نظیر ارگان و همکاران

نیز در تحقیق خویش به این نتیجه ( 999 )و همکارانش  9پودساکف. رفتارشهروندی سازمانی رابطه مثبتی گزارش کرده اند

یت بیشتری دارندبه سازمان خویش نیز تعهد بیشتری نشان می دهند و رفتار شهروندی رسیدندکه،کارکنانی که از شغل خویش رضا

جکس و ( 991 )11و چانگ گین( 1993) 19همچنین براساس تحقیقات جرج و جانسن. سازمانی بهتری از خود نشان می دهند

رفتار شهروندی سازمانی ارتباط  نشان می دهد که نگرشهای شغلی به طور مستقیم بر(1999)13و جکس و بلیس(  199)  1کودونسکی

 دارد

جهانگیری ، قوپرانلو، حاجی ) یکی از مولفه هایی که می تواند بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر گذار باشد رضایت شغلی کارکنان است

رضایت شغلی به . سترضایت شغلی بعنوان یکی از مولفه های مهم رفتار سازمانی از جایگاه ویژه ای برخوردار بوده ا( . 1391زاده، 

 رضایت امروزه(. 993 ، 17راجلبرگ)احساسات کلی فرد در مورد شغلش و ارزیابیهایی که در مورد شغلش انجام می دهد اطلاق می گردد 

خشنودی  زیرا .میرود بشمار سازمانی پژوهش عمده در مفاهیم از یکی عنوان به و گرفته قرار رفتار سازمانی محققان توجه مرکز شغلی،

رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چند بعدی است  (.991 میر شهیدی، ) است بسیار برخوردار اهمیت از شغلی دانش یك عنوان به غلیش

بلکه ترکیب معینی از مجموعه عوامل . تنها یك عامل باعث رضایت شغلی نمی شود. و با عوامل روانی، جسمانی و اجتماعی ارتباط دارد

رد شاغل در لحظه معین از زمان از شغلش احساس رضایت نماید و به خود بگوید از شغلش راضی است و از گوناگون سبب می گردد که ف

 یك محیط کار محل..(1399 ، قربانی و ، جاه ؛ رفعت991 ، 11کاترل)آن لذت ببرد و یا از شغلش راضی نباشد و از انجام آن لذت نبرد 

(. 999 ،19اوانز و هاکسلی) درگیر هستند   ... و استرس شغلی، رضایت در انیسازم میانفردی و درونفردی، عوامل که است پیچیده

دهد بدون  سوق فرسودگی سوی به را شخص و گردد تبدیل نارضایتی منبع به شغل رضایتبخش یك زمان، مرور به است ممکن همچنین
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ث افزایش غیبت ، ترک خدمت ،جابجایی ، سوانح تردید افراد ناراضی ، بازدهی پیوسته مطلوبی نخواهند داشت و نبود رضایت شغلی باع

 (.999 ، 13کرسچن و آرمسترانگ. )حین کار و حتی کاهش رضایت در زندگی می شود 

اهمیت رضایت شغلی از یك سو به دلیل نقشی است که این مولفه در پیشرفت و بهبود سازمان و نیز بهداشت و سلامت نیروی کار داردو  

ت که رضایت شغلی علاوه بر تعریف و مفهوم پردازی های متعددی و گاه پیچیده ، محل تلاقی و نیز مولفه از سوی دیگر به علت آن اس

 (993 ، 11سوارد ( .مشترک بسیاری تز حوزه های علمی نظیر روانشناسی، مدیریت ، جامعه شناسی، اقتصاد و حتی سیاست بوده است

 به شخصیت. رفتار شهروندی سازمانی باشد فاکتورهای شخصیتی است یکی از مولفه های دیگری که می تواند پیش بینی کننده

 (.1313شولتز و شولتز،) میکند متمایز دیگران از را فرد یك که میشود گفته پایداری کیفیتهای و ویژگیها صفات، از مجموعهای

 و خصوصیات صورت به فرد در که است رفتارهایی و افکار حالات، تمایلات، عادات، بدنی، جنبه های از مجموعهای بنابراین،شخصیت

 پایداری های گرایش و ویژگی نتیجه،شخصیت در(. 131شاملو، )میکند عمل واحد کل یك صورت به و است آمده در پایدار نسبتاً صفاتی

 واسطه به ستا ممکن و بوده زمانی تداوم دارای که اعمال را احساسات، افراد افکار، روانشناختی رفتار تفاوتهای و مشابهت که است

، 19فرانسیس)میسازد مشخص را نشوند درک آسانی به یا و شوند شناخته بلاواسطه موقعیتهای زیست شناختی، و اجتماعی فشارهای

 997.) 

 بین دیگر، سوی از .میگذارد به جای اثربخش و مؤثر هیجانی و عاطفی عملکرد در را مهمی نقش شخصیت دادند نشان( 993 )بونو و وی 

 برخوردار طبیعی شخصیت تکامل و رشد از فردی اگر و دارد محکم وجود بسیار رابط های او شخصیت و فرد سلامت عمومی و بهداشت

 ارتباط به بررسی متعددی مطالعات در( 999 )و همکاران 9 و جکسون(1999)امانسون . است محروم سلامت روانی از گفت میتوان نباشد،

و  شغلی رضایت بین معنی داری خته اند آنهادر تحقیقات خویش بیان می کنند که همبستگیپردا ویژگیهای شخصیتی با شغلی رضایت

 .دارد وجود شخصیتی مؤلفه های

. با توجه به نقش وتاثیر بسزای رفتار شهروندی در اثربخشی سازمانی ، شناخت عوامل و مفاهیم تاثیرگذار بر این سازه حائز اهمیت است 

براین مسئله تاکید داریم که اولاً مولفه ها و ابعاد مختلف رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دانشگاه پیام نور بنابراین در تحقیق حاضر ما 

ثانیاً عوامل تاثیرگذار بر رفتار شهروندی سازمانی از جمله تیپ های شخصیتی ، رضایت شغلی ، را مورد . خراسان شمالی را بسنجیم 

ه را یادآور می شویم در صورت کم توجهی نسبت به رفتار شهروندی سازمانی کارکنان در دستگاههای ثالثاً این مسئل.ارزیابی قرار دهیم 

خدمت رسان خصوصاً در سیستم دانشگاهی که در حال حاضر به شدت فضای رقابتی بر آن حاکم است ،قطعاً در انتخاب دانشجویان جهت 

دیران و کارکنان سازمانهای مربوطه ، جهت توجه بیشتر به این امر و تحصیل تاثیر بسزائی خواهد داشت و این هشداری جدی برای م

 برنامه ریزی درخصوص بهبود نظام خدمت رسانی می باشد

در این مطالعه ما به دنبال شناسایی این مسله هستیم که آیا رفتارشهروندی سازمانی کارکنان پیام نور خراسان شمالی براساس مولفه های 

 یت شغلی قابل پیش بینی است؟تیپ های شخصیتی و رضا

 :روش تحقیق

حاضر پیش بینی  پژدهش هدف که زیرا( براساس هدف ) سطح تحقیق کاربردی است . نوع تحقیق حاضر توصیفی از نوع همبستگی است

پژدهش  اینکه به باتوجه .رفتارشهروندی سازمانی کارکنان دانشگاه براساس مولفه های تیپ های شخصیتی و رضایت شغلی می باشد

کارکنان شاغل در این دانشگاهمی باشدکه تعداد آنها  تمامی آماری شامل جامعه ، انجام می شود حاضردر دانشگاه پیام نور خراسان شمالی

 بهترین ، کارکنان شاغل در این دانشگاه تعمیم داده شود  تمامی به بایستی پژوهش این از حاصل اینکه نتایج به توجه با .می باشد (99)

ساده بود که از این شیوه  تصادفی نمونه گیری از روش استفاده تحقیق آماری جامعه به مربوط جمع آوری دادها و اطلاعات برای روش
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نفر بعنوان نمونه  37تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شد که با توجه به حجم جامعه  برای .برای نمونه گیری استفاده شد

 .انتخاب گردیدند

 :جمع آوری اطلاعاتابزار 

شخصیت نئو ، و رضایت شغلی  عاملی جهت جمع آوری اطلاعات از سه پرسشنامه رفتارشهروندی سازمانی ارگان وفارح ، پرسشنامه پنج

 .استفاده گردید( 1319)شفیع آبادی وشریعت 

ه مولفه های رفتار شهروندی ارائه پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی با توجه ب: پرسشنامه رفتارشهروندی سازمانی ارگان وفارح

شده بوسیله ارگان که برای سنجش رفتار شهروندی سازمانی در شرایط فرهنگی آمریکا طراحی شده و همچنین مولفه های رفتار 

شهروندی سازمانی که بوسیله فارح و همکارانش برای فرهنگ کشور چین ، ارائه شده مدل مفهومی تلفیقی ایجادگردیده است که سه 

این مولفه ها عبارتند از . مولفه دو مدل مذکور مشترک می باشند و چهار مولفه دیگر آنها عناصر مدل مفهومی جدید را تشکیل می دهند 

آداب اجتماعی چهار سوال  ، نوع دوستی چهار سوال ، وجدان کاری پنج سوال ، جوانمردی سه سوال ، نزاکت سه سوال ، هماهنگی : 

این پرسشنامه تلفیقی از دو پرسشنامه استاندارد ارگان و فارح که . ال و محافظت از منابع سازمان سه سوال متقابل شخصی چهار سو

می باشد و پرسشنامه استاندارد ارگان وفارح ( خیلی کم ،کم ،متوسط، زیاد و خیلی زیاد )سوال وهر سوال دارای پنج گزینه  9 دارای 

است و توسط ایشان وسایر اساتید روانشناسی و علوم مدیریت در پژوهشهای مختلف استفاده توسط دکتر مقیمی ترجمه و ویرستاری شده 

 .بدست آمده است 31/ 9ضریب پایایی آن با استفاده از فرمول آلفای کرونباخ . و روائی آن مورد تاییدقرارگرفته است 

 نمره گذاری. فیع آبادی وشریعت استفاده شدجهت سنجش رضایتمندی شغلی از پرسشنامه رضایت شغلی ش: پرسشنامه رضایت شغلی

 می داده 4 تا 1 از نمرة آزمودنی پاسخ هر به .است شده درجه بندی مخالف کاملاً تا مًوافق کاملا از لیکرت، مقیاس اساس بر این مقیاس

 محتوایی و صوری اعتبار( 1333)نیا   شریعت پژوهش در .است  88   نمره حداکثر و 22 آزمون این در آمده دست به نمره حداقل .شود

 نیز (1382)شمسی. آمد بدست  99/9 برابر کرونباخ آلفای با نیز آزمون و پایایی گرفت قرار تأیید مورد اساتید از تعدادی وسیله به آزمون

 زمان دو در را ها پاسخ بین همبستگی نفری ، ضریب 31گروه یك به روز 10 تا 7 فاصله با زمان 2 در پرسشنامه این توزیع با پژوهشی در

 گزارش کرد 19/9مختلف

الی است و برای ارزیابی پنج عامل اصلی شخصیت ؤس 99یك پرسشنامه فرم کوتاه پرسشنامه  : 1 تجدیدنظر شده پنج عاملی نئوفرم 

نوجوانی تا از سنین مناسب افرادی است که  نئوو پرسشنامه پنج عاملی نئو فرم تجدیدنظر شده پرسشنامه شخصیتی . رودبه کار می

ها را برای تکمیل فرم پریشی و زوال عقل بوده و این حالات توانایی آنافرادی که مبتلا به اختلالاتی چون حالات روان. دارندکهنسالی 

 به نئو پرسشنامه شخصیتی ر شدهظفرم تجدیدن.. ها را تکمیل نماینددهد، نباید این تستگزارش شخصی به طور موثر تحت تأثیر قرار می

 (.1311و 1311شناس، حق) ناسازگار اولیه جامع طراحی شده استهای روانعنوان بخشی از ارزیابی

که هرکدام از  باشدشناسی میوظیفه و سازگاری، پذیری انعطاف، گرایی برون، های روان رنجورخویی لفهؤپرسشنامه شخصیت نئو دارای م

گذاری وارونه نئو نمره ی شخصیتیی پرسشنامهی تجدید نظرشدههای نسخهنیمی از مادهتقریباً . سوال می باشند  1این مولفه ها شامل 

این . شودانجام می( یا رد)این کار برای رفع سوگیری تصدیق . یعنی هرچه نمره کمتر باشد بیشتر معرف صفت مورد نظر است دارند

 (.1311شناس، حق)گیرد امتیاز تعلق مى 1-1به هر گزینه از  بوده که( نگرش سنج از نوع لیکرت)اى پرسشنامه به صورت پنج گزینه

 های انجام یافته که درهمچنین در  بررسی. گزارش شده است 17/9با استفاده از روش آلفای کرنباخ (  99 )این پرسشنامه توسط میلر 

 (.1399خانجانی واکبری، )باشد مینئو  های مختلف به کار رفته است، حاکی از پایایی تستهای سنی و فرهنگگروه

 :یافته ها

 یافته های توصیفی شامل فراوانی، میانگین و انحراف استاندارد متغییرهای تحقیق را نشان می دهد 1جدول شماره 

                                                           
21

  NEO – Five Factor Inventory 
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 فراوانی، میانگین، انحراف استاندارد وخطای استاندارد میانگین متغیرها آزمودنی ها.1جدول شماره 

 خطای استانداردمیانگین داردانحراف استان میانگین فراوانی 

 93/1 93/1 19/71 37 روان رنجورخویی

 91/9 9/1  91/79 37 برونگرایی

 99/9 19/1 37/73 37 پذیرش

 91/9 19/3  97/1 37 سازگاری

 93/1 3/9  31/13 37 وظیفه شناسی

 31/9 17/9 93/31 37 رضایت شغلی

 9/1  99/11 199/ 1 37 رفتارشهروندی       

 

نکاتی قابل توجه است ، نمره روان رنجور خویی نشاندهنده آن است که نمونه مورد پژوهش از سلامت روانی  1. توجه به جدول شمارهبا 

دیگر نمرات مولفه های تیپهای شخصیتی نئو در حد متوسط می . لازم برخوردارند، زیرا این مقیاس نشانده ثبات روانی مراجعین می باشند

میانگین نمرات . نشاندهنده رضایتمندی شغلی پایین این نمونه است( 93/31) ات رضایتمندی شغلی در این جدول میانگین نمر. باشد

 .نشاندهنده نمرات بالا نمونه در این مولفه می باشد( 191/ 1)رفتارشهروندی سازمانی نمونه 

اما محقق در این مطالعه بدنبال آن بود تا مشاهده کند آیا رفتار شهروندی سازمانی بوسیله مولفه های تیپ های شخصیتی و رضایتمندی 

  شغلی قابل پیش بینی می باشد؟ برای بررسی این سوال پژوهشی از معادله رگرسیون استفاده گردید که نتایج آن در جدول شماره 

 نشان داده شده است

 خلاصه مدل رگرسیون گام به گام پیش بینی رفتار شهروندی سازمانی براساس  تیپ های شخصیت و رضایت شغلی  ول شماره جد

 تخمین خطای استاندارد مجذور آر تطبیق یافته مجذور آر آر مدل

1 *713/9 137/9 199/9 1 /19 

 

انحراف معیار خطای تخمین زده شده می  و تعدیل شدهبراساس جدول فوق که شامل ضریب همبستگی،ضریب تعدیل ، ضر یب تعیین 

شده است که به این  137/9است و میزان نمره مجذور آر تطبیق یافته برابربا  713/9همانگونه که مشاهده می شود میزان آر برابر با .باشد

 ازمانی راپیش بینی می کنند ،لذادرصد متغیر رفتار شهروندی س 137/9معناست که متغیرهای تیپ های شخصیت و رضایت شغلی باهم، 

 .فرضیه پژوهشی تایید می شود

 نتایج تحلیل رگرسیون پیش بینی  رفتارشهروندی سازمانی براساس  تیپ های شخصیت و رضایت شغلی 3جدول شماره  

 سطح معنی داری F میانگین مجذورات df مجموع مجذورات مدل

 979/9*  /313 91 /9 1 9 331/1199 رگرسیون

  191/119 93 3 971/37 یماندهباق

  33 319/1999 کل
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 Fمشاهده می کنیم که  3با توجه به جدول . می باشد که معنی داری کل مدل را مشخص می سازدنتایج تحلیل رگرسیون 3جدول 

م  متغیرهای کوچکتراست،  پس نتیجه می گیری 91/9شده است وچون سطح معنی داری از  979/9باسطح معنی داری  1/  933برابر با

تیپ های شخصیت و رضایت شغلی باهم ، متغیر رفتارشهروندی سازمانی را پیش بینی می کنند لذا مدل فوق، معنی دارشده است 

 .تایید می شود فرضیه تحقیقاتیبطوریکه 
 ضرایب معادله رگرسیون  رفتارشهروندی سازمانی براساس تیپ های شخصیت و رضایت شغلی 4 جدول

 مدل                   
 t ضرایب استاندارد نشده ضرایب استاندارد نشده

 

 سطح معنی داری

 B Std. Error Beta 

 

 

 تعامل

 روان رنجورخویی

193/19 

11 /9- 

339/ 3 

111/9 

 

1 3/9- 

919/3 

171/9- 

999/9 

793/9 

 791/9 -171/9 -199/9 -/139 -177/9 برونگرایی

 731/9 311/9 9/ 99 191/9 111/9 پذیرش

 979/9 -939/9 -9/ 91 39/9  -913/9 سازگاری

 3/9 9  /9 3 399/9 119/9 9/ 73 وظیفه شناسی

 331/9 113/9 199/9 19/9  191/9 رضایت شغلی

متغیر مشاهده می کنیم که  7با توجه به نتایج جدول .  گزارش شده است( Beta)جدول ضرایب نام دارد که درآن مقدار بتا 7جدول 

بنابراین متغیر وظیفه .  کوچکتر است( 3/9 9)بزرگترو همچنین سطح معنی داری(  /9 3)و تی ( 399/9)ناسی، چون بتا وظیفه ش

متغیر با توجه به نتایج این جدول مشاهده می کنیم که دیگر  برمتغیر رفتارشهروندی سازمانی دارد یشناسی به تنهایی تاثیری معنی دار

 .برمتغیر رفتارشهروندی سازمانی ندارندها به تنهایی تاثیری معنی دار 
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 :بحث و نتیجه گیری کلی       

معطوف  به رفتارشهروندی سازمانی کارکنان آن توجه ویژه ای تا لازم است سازمان کارکردمناسب یك سلامت و برای کلی طور به         

نی در رسیدن به اهداف سازمانی مطالعات گسترده ای در خصوص شود امروزه با توجه به مشخص شدن نقش رفتارهای شهروندی سازما

عوامل موثر بر ایجاد این رفتارها صورت پذیرفته است و از جمله عوامل تاثیر گذار بر این رفتارهای شهروندی سازمانی، تیپ های 

توانایی پیش بینی رفتار شهروندی  شخصیتی افراد است در مجموع نتایج این تحقیق نشان داد که تیپهای شخصیتی و رضایتمندی شغلی

البته هیچکدام از این مولفه ها به تنهایی توانایی پیش بینی را نخواهد داشت تنها عاملی که به تنهایی توانایی پیش بینی . سازمانی را دارند

م افرادی در این عامل نمرات با توجه به عامل وظیفه شناسی مشاهده می کنی. رفتار شهروندی سازمانی را دارد عامل وظیفه شناسی است

بالاتری بدست می آورند که عقل و تدبیر بیشتری در کارهای خویش بکار می بندند، دارای نظم و انظباط بیشتری در کارهای خویش می 

یشتری باشند، تعهد اخلاقی و وجدان کاری بیشتری دارند، برای رسیدن به موفقیت تلاش بیشتری از خود نشان می دهندانطاف پذیری ب

مجموع این خصوصیات می تواند عامل بسیار مهمی در بالابردن افزایش رضایتمندی شغلی و رفتار . در کارها دارند و سخت کوش ترند

 .شهروندی سازمانی باشد

ندی علاوه بر نقش تیپهای شخصیتی  در پیش بینی رفتار شهروندی سازمانی رضایتمندی شغلی نیز نقش موثری در رفتار شهرو        

براساس نتایج این مطالعه می توان چنین استباط کرد که کارکنانی که از کار خویش رضایت بیشتری دارند، به خاطر تعهد .سازمانی دارد 

و حس مسولیت پذیری خود در قبال دانشگاه فعالیتها و وظایف فراتراز نقش خود را در محیط کار برعهده خواهند گرفت و بنابراین 

ه تر است که بپذیریم هرچه رضایت شغلی  و خصوصیات شخصیتی نظیر مسولیت پذیری بیشتر گردد، انگیزه فرد برای منطقی و عاقلان

نظیرروابط همکاری )همچنین زمانیکه عوامل تعیین کننده رضایتمندی شغلی . بروز رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتر خواهد گردید

در سازمان وجود داشته باشد کارکنان دانشگاخ در قبال ( ل محیطی مناسب شغلیمناسبتر، تناسب بین تیپ شخصیتی و شغل، عوام

در چنین . محیط کار خویش واکنش نشان می دهند که یکی از آن واکنشها تعهد سازمانی بیشتر به شرایط رضایت بخش کاری است

در چنین محیط . ان و دانشگاه ایجاد می گرددشرایطی کارکنان نسبت به دانشگاه خویش متعهد شده و یك میثاق  دوسویه ایبین کارکن

شغلی، کارکنان برانگیخته می شوند تا با انجام رفتارهای یاری دهنده مانند رفتارهای شهروندی سازمانی ، مشارکت و همکاری خود را در 

در مجموع نتایج این . می گرددواین خود باعث ایجاد و تقویت رفتارهای فرانقش و رفتارهای شهروندی سازمانی . دانشگاه افزایش دهند

و تحقیقات    ؛999 ؛ کوهن، 993 ؛ پارنل وکراندال، 999 ؛ مککنا، 991 ؛، جیکی، 1993؛ 1997؛ 1911تحقیق همسو با نتایج اورگان

 .دیگر محققین می باشد

 توجه مورد بسیار سازمانی، شهروندی اررفت مفهوم با سازمانها  و دانشگاه ها در رابطه که است این حاضر تحقیق پیشنهادهای از یکی       

 یاری دهنده رفتارهایفرانقشی، رفتارهای سازمانی، شهروندی رفتار نگاه به مختلف مذاهب و ادیان و گوناگون در فرهنگهای چراکه باشد،

رفتار  گوناگون قالبهای ت،متفاو سازمانی گوناگون، سطوح ساختارهای با سازمانهایی در .طلبد را می خود ص خا و مختلف روشهای و معانی

   .آورد می بار به را پیامدهای متفاوتی و دلایل پیشینه، ،(متفاوت و فرهنگهای ملیت با)گوناگون  انسانی منابع شهروندی،

ن از بدلیل اینکه ارتباط موثری بین تیپ های شخصیتی و ارتقاء رفتار شهروندی سازمانی و نیز رضایتمندی شغلی وجود دارد؛ مدیرا      

یك طرف در هنگام جذب نیروی انسانی به این مسله توجه داشته باشند و سعی گردد افرادی بعنوان کارمند جذب سیستم گردند که 

از طرف دیگر با ایجاد دوره های آموزشی سعی گردد رفتارهای شهروندی . حس مسولیت پذیری و وظیفه شناسی بیشتری داشته باشند

همچنین توصیه می گردد مدیران و سرپرستان دانشگاه پیام نور باید با ایجاد رفتار و شیوه های . اء پیدا نمایدسازمانی در آنهابیشتر ارتق

مدیریتی مشارکتی و تعاملی از یك طرف باعث بالا رفتن رضایتمندی شغلی کار کنان گردد و همچنین باعث ارتقاء رفتارهای شهروندی 

 سازمانی در کارکنان گردد
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 جعو مرا منابع

 ایران، نفت ملی شرکت برای الگو ارائه و سازمانی شهروندی رفتار توسعه بر موثر عوامل شناسایی ،(1311) فریدون احمدی، [1]

 .قم پردیس تهران، دانشگاه دولتی، مدیریت دکتری نامه پایان

 دانشگاه در مدیریت نامهفصل سازمانی، شهروندی رفتار توسعه در دانشگاه نقش ،(1311) حسن متین، زارعی و فریدون احمدی، [ ]

 .73-  صص یك، شماره سیزدهم، سال ،71اسلامی

 – 79  صص ، 13 شماره ، هجدهم سال ، راهبرد فصلنامه ، آن بر موثر عوامل و اجتماعی مشارکت ،(1311)  بختیاری،مهناز [3]

 99 

 شهروندی رفتار و اجتماعی یهسرما بین رابطه بررسی(. 1391) مصطفی؛ زاده، حاجی مهرنوش؛ ، قوپرانلو علی؛ جهانگیری، [7]

 91-13 صفحات هشتم شماره سوم سال جوانان شناختی جامعه مطالعات فصلنامه. سازمانی

 .پزشکى علوم دانشگاه: شیراز. شخصیت عاملى پنج نظریه(. 1311. )حسن شناس، حق [1]

 آموزان دانش روان متسلا و شخصیتی ویژگیهای مقایسه(. 1311)علی فیروزآبادی، و امیررضا چمنی، حسن؛ شناس، حق [9]

. م سی و نهم و بیست شماره هشتم، سال روانی، بهداشت فصلنامه. عادی های¬دبیرستان و تیزهوشان دبیرستان های

 . 99-13صفحات

 سال تبریز، دانشگاه.«اینترنت به آنان اعتیاد و نوجوانان شخصیتى ویژگیهای رابطه»(.1399.)سعیده ،اکبرى ؛زینب،خانجانى [3]

  ،19شماره ششم،

 سیاست و توسعه در زن مجله ، زنان شغلی ارتقاء بر اجتماعی سرمایه تاثیر ،( 1399) سمیه ، قربانی و مریم ، جاه رفعت [1]

 179 – 113 ص ، اول شماره ، نهم دوره ،(  زنان پژوهش)

 خودکار کننده تعدیل نقش بررسی(.1393. )موسی پیری، و منصور حدیدی، علی؛ رشیدی، محمد؛ حسنی، مهسا؛ زراعت، [9]

. ارومیه پزشکی علوم دانشگاه علمی هیت اعضای شغلی رضایت و سازمانی شهروندی رفتار  با شغلی استرس بین دررابطه آمدی

  71 -31  صفحات 3 ،(  1) ارومیه پزشکی علوم دانشگاه مجله

مبسته ها وابزار مبانی نظری،ه)،رفتار شهروندی سازمانی( 1319)سبحانی نژاد،مهدی،یوزباشی،علیرضا وشاطری،کریم [19]

 ،تهران،انتشارات یسطرون(سنجش

 : رشد، تهران، شخصیت، شناسی روان در ها نظریه و ها مکتب(.  131) سعید؛ شاملو، [11]

 پایان. تهران مدارس مرد پرورش و آموزش کارکنان نفس عزت با شغلی رضایت بین رابطه بررسی ،( 1333)  کاظم.نیا شریعت [ 1]

 .طباطبایی مهعلا ارشد،دانشگاه کارشناسی نامه

 .ویرایش: تهران. سیدمحمدى یحیى ترجمه(. 1313. )شخصیت هاى¬نظریه. الن سیدنى شولتز، و دوان، شولتز، [13]

 شهر در آموزان دانش تحصیلی پیشرفت و معلم منطقی باورهای و روان ،سلامت شغلی رضایت بین ،رابطه(  131)  شمسی،ع [17]

 تهران معلم تربیت ارشد،دانشگاه کارشناسی نامه پایان.خمین
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