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Abstract 
Introduction: The purpose of this research was to investigate the nurses’ Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) with a developmental approach and a comparison of OCB between 

young and middle-aged nurses. The moderating effect of generativity was also considered in 

this study. 

Method: The participants of this study included 141 nurses of five hospitals in Tehran which 

were selected randomly. Organizational Citizenship Behavior inventory and Loyola 

Generativity Scale were used for data collection. Data analysis was performed by SPSS 

software, with an independent sample t test, Pearson correlation coefficients and hierarchical 

regression analysis.  

Results: Data analysis indicated significant differences in OCB, between young and middle-

aged groups. Also, the relationship between OCB and generativity was confirmed. Furthermore 

results showed that the interaction of age and generativity is a better prediction for OCB. 

Conclusion: Erikson’s developmental theory prediction about the role of middle-age stage’s 

conflict in caring for the next generation and commitment to the community is applicable in 

workplaces. In other words, it’s true that middle-aging leads to extra-role behaviors, but only if 

conflicts are solved and generativity is formed in that middle-aged person. 
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 دهکیچ
تحولی و مقایسه آن بین دو گروه جوان و میانسال بود.   رفتار شهروندی سازمانی پرستاران با رویکردی    تعیین هدف پژوهش حاضر  مقدمه: 

 همچنین نقش تعدیلی زایندگی مورد توجه قرار گرفت.

دند. انتخاب ش  نمونه گیری خوشه ای نفر از پرستاران پنج بیمارستان شهر تهران بودند که به روش     141کنندگان متشکل از  شرکت روش: 

شنامه    س سازمانی و زای   پر شهروندی  ستفاده در این پژوهش بودند. تحلیل داده های رفتار  ستفاده از نرم ندگی ابزار مورد ا و  SPSSافزار ها با ا
 مراتبی انجام شد.مستقل، همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون سلسله tهای توسط آزمون

سال در رفت  تحلیل ها:یافته ستنباطی حاکی از وجود تفاوت معنادار بین دو گروه جوان و میان سازمانی بود. همچنین رابط  های ا شهروندی  ه ار 

دی سازمانی  بین بهتری برای رفتار شهرون مستقیم رفتار شهروندی و زایندگی به تأیید رسید و نشان داده شد که تعامل سن و زایندگی پیش       
 است.

ل بعد و تعهد به ی در مراقبت از نس بینی نظریه تحولی اریکسون در رابطه با تعارض تحولی دوره میانسالی و نقش زایندگ  پیش گیری:نتیجه

شی می        سالی در محیط کار نیز به رفتارهای فرانق ست که میان ست ا ست. به عبارت دیگر در نجامد، اما اجامعه، در محیط کار نیز قابل کاربرد ا
 فقط در صورتی که تعارض این دوره با موفقیت حل شده و زایندگی در فرد میانسال شکل گرفته باشد. 

 

 رفتار شهروندی سازمانی، میانسالی، زایندگیها: ژهکلیدوا
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 مقدمه
قائل به هشت مرحله در توالی اریکسون اجتماعی -نظریه رشد روانی

ها و گذر به ای که عبور از هر یک از آنهشت مرحله رشد است.
 یذاتی مرحلهآمیز بحران ی بعدی، منوط به حل موفقیتمرحله

مراتب رشدی به صورت توالی ثابتی پدیدار قبل است. این سلسله
ی شوند؛ بطوریکه کار روی یک مرحله و ادغام تجارب مرحلهمی

 هددقبلی در آن، قویاً احتمال رسیدن به نتایج مثبت را افزایش می
بنا  تهوی اقعی روی( وIntimacy). برای مثال، صمیمیت [1]

؛ زیرا بر اساس [9] پیوندددهد و به آن میشود، آن را توسعه میمی
 یاین است که فرد در مرحله« دوتایی شدن»شرط  اریکسوناعتقاد 

مراتب . طبق همین سلسله[5] رسیده باشد« خودیت»قبلی به 
ای برای ایجاد دهی رابطه با دیگران در آغاز جوانی مقدمهشکل

 -دعنسل ببه طور کلی نگرانی برای –( Generativityزایندگی )
ر ی مراقبت فرد، دکند که دامنهبیان می در میانسالی فرد است. او

 در نوجوانی« خود»یابد؛ بطوریکه از ی عمر بسط میطول گستره
شروع شده )هویت در برابر سردرگمی نقش(، به سمت شمار اندکی 

رود )صمیمیت در برابر انزوا( و در می« دیگران بسیار نزدیک»از 
ی یابد که فرزندان و جامعهنسالی تا حدی گسترش مینهایت در میا

 .[4] گیرد زایندگی در برابر رکود(بزرگتر را در برمی
گیری هویت و رشد ظرفیت صمیمیت تکالیف روانشناختی شکل

نوجوانی و اوایل جوانی هستند. آغاز جوانی با روابط عاشقانه، 
. [3, 3] های عمیق همراه استی جنسی و دوستیافزایش جاذبه
ها زودگذر باشند و چه حقیقی، نوجوانی و آغاز جوانی چه این عشق

. پس از آن نیز [7] زمان رشد صمیمیت و روابط عاشقانه است
ابر ، با زایندگی در براریکسوننظر  ی میانسالی است که طبقدوره

شود. زایندگی از نگرانی برای )و تعهد به( رکود مشخص می
اقبت از تواند با مرگیرد. زایندگی میبهزیستی نسل بعد نشأت می

های ها و سنتفرزندان و دیگر اعضاء خانواده، حفظ و ارتقاء ارزش
عد ابراز نسل ب جامعه یا تلاش برای تغییر جامعه در راستای کامیابی

یک چارچوب یکپارچه  9003در سال  تی اوبیناس و آدامزمک شود.
( 1اند: برای توضیح زایندگی، شامل هفت بند مرتبط ارائه داده

( 9تقاضای فرهنگی )یعنی انتظارات فرهنگی برای رفتار زاینده(، 
( نگرانی 5ی ارتباط و وساطت(، تمایل درونی )یعنی داشتن انگیزه

( تعهد به اهداف و اقدامات 3( باور به نوع بشر، 4سل بعد، برای ن
های ( داشتن روایات زاینده درون داستان7( رفتار زاینده، و 3خاص، 
کند که . به طور کلی این مدل یکپارچه بیان می[8]زندگی 

آن  یای از هفت ویژگی روانشناختی است که همهزایندگی پیکره»
ها بر اهداف شخصی و اجتماعی، و تدارک برای نسل بعدی ویژگی

 .[1] «متمرکزند
با توجه به اهمیت کار، حرفه و محیط کاری در زندگی و رشد 

ها به متغیرهای فردی اجتماعی افراد، و از سوی دیگر توجه سازمان
ریت منابع انسانی خود، بررسی متغیرهای سازمانی ی مدیدر زمینه

رسد. میانسالی دوران با رویکردی تحولی ضروری به نظر می
زایندگی و زمانِ بر جا گذاشتن اثراتی پررنگ از خود در خانواده و 

جامعه است. مصداق این زایندگی در محیط کار، رفتاری است فراتر 
زمان و کمک به دیگران، از الزامات شغل، که در راستای بهبود سا
گیرد. این رفتار، شهروندیِ بدون توقع دستمزد یا پاداش انجام می

 سازمانی نام گرفته است.

مفففففففهفففوم رففففتفففار شفففففهفففرونفففدی سفففففازمفففانفففی  
(Organizational Citizenship Behavior     ین بففار ل ( او

میلادی به دنیای علم  1180ر اوایل دهه د ارگان و  بتمنتوسففط 
شد. اما   سال  ارائه  سط  1134زیربنای این مفهوم در  مطرح  کتز تو

شد که معتقد بود برخی از کارکنان برای کمک به موفقیت هر چه  
بیشففتر سففازمان خود، فرای تکالیف کاری خود رفته و بیش از آن 

. رفتار [10] نامدکنند. او این رفتار را رفتار فرا نقشففی میعمل می
شکلی از رفتار فرا     سازمانی نیز  ار اجتماعی و نوعی رفت-شهروندی 

سمیِ             ستم ر سی سط  صریح تو ستقیم و  ست که به طور م فردی ا
شود و در مجموع اثربخشی کارکرد سازمان    پاداش، شناسایی نمی  

. سففه نکته در این تعریف وجود دارد. اول [11] دهدرا افزایش می
, 19] اینکه رفتار شهروندی سازمانی جزو الزامات شغلی فرد نیست

ی . مولفه[15] مچنین این رفتار یک انتخاب شخصی است   ؛ ه[15
دوم این تعریف این است که این رفتار برای سود مستقیم شخصی 

همکاران یا سففازمان  شففود و در اصففل برای حمایت از انجام نمی
. سففومین نکته نیز این اسففت که هیم تضففمینی برای [14] اسففت

تعلق گرفتن پاداش به این رفتار وجود ندارد، زیرا خارج از وظایف        
شغل       شرح  شده در  ست تعریف  شی بودن و پاداش  . فران[19] ا ق

نگرفتن مسففتقیم، رفتار شففهروندی را از تکالیف تعریف شففده در  
و همکاران  برگری . بنا به گفته[13, 13] کندشرح شغل متمایز می

پاداش غیر مطمئن و رابطه غیر »در رفتار شففهروندی سففازمانی،  
ست    ستقیم ا سازمانی را     انارگ. [17] «م شهروندی  اخیراً نیز رفتار 

به این صورت تعریف کرده است: عملکردی که محیط اجتماعی و   
دهد را مورد حمایت روانشففناختیِ مکانی که عملکرد در آن رم می

مات           قرار می قدا به عنوان ا دهد. او رفتار شفففهروندی کارکنان را 
جام ی و انس مثبتِ بخشی از آنان برای بهبود بهره وری و همبستگ  
 . [18] محیط کاری می داند که ورای الزامات سازمانی است

درباره ابعاد رفتار شهروندی سازمانی مابین محققان توافق نظر 
وجود ندارد. در این زمینه در تحقیقات مختلف به ابعادی نظیر 
رفتارهای کمک کننده، جوانمردی، گذشت، وفاداری سازمانی، 

ی از دستورات، نوآوری فردی، وجدان، توسعه فردی، ادب و پیرو
. شاید [11] ملاحظه، فضیلت مدنی و نوع دوستی اشاره شده است

بتوان گفت معتبرترین تقسیم بندی ارائه شده درباره ابعاد و مؤلفه 
ارائه شده است که  [90] ارگان های رفتار شهروندی سازمانی توسط

در تحقیق های مختلف مورد استفاده قرار می گیرد . این ابعاد 
 عبارتند از: 

(: رفتارهففایی از قبیففل حضففور در خففوییفضففیلت مففدنی )خففوش
 هففای فففوق برنامففه و اضففافی اسففت، حتففی زمففانی کففه فعالیففت

 حضور در آنها الزامی نباشد.
همکاران و کارکنان برای انجام وظایف  نوع دوستی )ایثار(: کمک به
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 تعیین شده به شیوه ای فراتر از آنچه انتظار می رود.

شناسی )وجدان کاری(: انجام امور تعیین شده به شیوه ای وظیفه
 فراتر از آنچه انتظار می رود.

نبه های مثبت سازمان به جای جوانمردی )مردانگی(: تأکید بر ج
 جنبه های منفی آن. 

تواضع )ادب و مهربانی(: مشورت با دیگران قبل از اقدام به عمل، 
 دادن اطلاع قبل از عمل، و رد و بدل کردن اطلاعات. 

بعد رفتار شهروندی ممکن است  3اشاره می کند که هر  ارگان
همزمان ظهور پیدا نکند، مثلا ممکن است افرادی که تصور می 
شود دارای بعد وجدان کاری هستند، همیشه نوع دوست و فداکار 
نباشند. یا اینکه برخی از این ابعاد، مانند نوع دوستی و وجدان کاری 

مدیران سازمان باشد. یعنی  تاکتیکی برای تحت فشار قرار دادن
کارکنان سعی می کنند با انجام این اعمال بر روند تصمیم گیری 
مدیران سازمان برای ارتقاء و یا اعطای پاداش به آنها، تأثیر گذارند 

بودن به « سرباز خوب». در این حالت کارکنان سازمان از 
 .[91] برای سازمان تبدیل می شوند« هنرپیشه خوب»

ی عملکرد کارکنان، برای رفتار شهروندی سازمانی به اندازه
. این رفتار نیز [95, 99, 11, 13] شودتلقی می ها مهمسازمان

ی تمایل کارکنان دهندههمچون دیگر رفتارهای فرانقشی، بازتاب
رای خود ای مثبت بیط کار به مکانی بهتر و خلق آیندهبه تبدیل مح

های مراقبتی و سازمان است. این رفتار به خصوص در سازمان
ا ای مهمی در ارتباط بکند و موضوع حرفهاهمیت بیشتری پیدا می
 گرینسلید. همانطور که [97، 93، 93، 94]آید پرستاران به حساب می

کنند، رفتار شهروندی در پرستاران، نیز بیان می [98] جیمیسنو 
ها برای سلامت بیماران ی عملکرد شغلی آنتواند به اندازهمی

 های مراقبتی، رفتارضروری باشد. در پرستاری، همچون دیگر حرفه
انه دوستی نوعکنندهکمک شهروندی سازمانی به طور عام و رفتار

 ای فرد متصل هستند. به طور خاص، به هویت حرفه
اهمیت رفتار شهروندی سازمانی از آن جهت است که نیاز به کنترل 

ها را کاهش شده برای اجرای برنامهدر محیط کار و زمان مصرف
. تأیید شده [50 ،91]سازد تر میداده و اقدامات سازمانی را اثربخش

ای محسوسی بر است که رفتار شهروندی سازمانی به مزایای قابل
. گفته [51]شود ها در بسیاری از صنایع منجر میکارکنان و سازمان

شده است که اثربخشی تیم و سازمان و نیز رضایت شغلی کارکنان، 
. رفتار [59 ،11] به میزان رفتار شهروندی سازمانی وابسته است

نی انعکاس تعهد کارکنان به سازمان است، کار شهروندی سازما
د، دهمدیر را ارتقاء می-کند، ارتباط کارکنتیمی را تشویق می

بخشد و باعث کاهش نرم اشتباهات در محیط سازمانی را بهبود می
 .[54 ،55] شودکارکنان می

های کاری های مراقبتی، پرستارانِ مولد، گروهدر اکثر سازمان
 نندکمهمی هستند که نقشی حیاتی در ارتقاء سازمان خود ایفا می

. رضایت شغلی، حمایت سرپرست، دلبستگی شغلی و عدالت [53]
و رفتار  [58-53]گذارد سازمانی، بر رفتار شهروندی سازمانی اثر می

شهروندی سازمانی نیز به خودی خود بر عملکرد نیروی کار 

. تأثیرات مثبتِ دیگر رفتار [51]ها تأثیر گذار است بیمارستان
، [40 ،90] شهروندی سازمانی در سازمان شامل افزایش اثربخشی

باشد. پژوهش درگاهی می [49 ،40]و رضایت شغلی  [41]وری بهره
و همکاران نشان داد که اکثر پرستاران ایرانی رفتار شهروندی 

ی رفتار شهروندی سازمانی با سازمانی دارند. همچنین رابطه
ی عوامل العه. در مط[45] وضعیت تأهل و جنسیت معنادار است

ا بر هتأثیر گذار بر رفتار شهروندی سازمانی، تأکید بیشتر پژوهش
پذیری، وجدان کاری، خلق مثبت، مثل توافق]های کارکنان ویژگی

خلق منفی، رضایت کارکنان، تعهد سازمانی، ادراک انصاف و ادراک 
که از این میان ادراک انصاف و  [44]حمایت سرپرست( بوده است 

، 43،  ،49 ،40 ،14] اندخلق بیش از همه مورد بررسی قرار گرفته
. تفاوت رفتار شهروندی سازمانی در زنان و مردان نیز [47، 43

بررسی شده است. نتایج او نشان داد  [48]و همکاران  لاولتوسط 
 دهند؛ زیرا کیفیاتیکه زنان بیش از مردان این رفتار را نشان می

شود، با کیفیاتی که در رفتار شهروندی سازمانی را شامل میکه 
 [41] رابلتصورات قالبی از زنان وجود دارد، تقریباً برابر است. 

، «توجه»، «درک»، «مهربانی»دریافت که مردم صفاتی چون 
را برای زنان « کمک به دیگران»و « فداکاری برای دیگران»

. افرادی که مهربانانه و خیرخواهانه [31, 30] دانندتر میمعمول
عمل کنند، در نتیجه به میزان بیشتری نیز در رفتارهای شهروندی 

 سازمانی درگیر خواهند شد.
بین سن برای رفتار شهروندی سازمانی، در مورد نقش پیش

-39]اند ی معنادار نبودهاها تا کنون موفق به یافتن رابطهپژوهش
ناختی و ذهنی سن، یعنی ی روانشبا بررسی جنبه [33] ماوریتز. [34

( FTPای خود )مانده از عمر حرفهدیدگاه فرد نسبت به زمان باقی
د. اما رو نه سن بیولوژیکی، توانست روابط معناداری بدست آو [33]

پژوهشی که با رویکرد تحولی به این متغیر سازمانی مهم پرداخته 
های مراحل قبل را در بروز این آمیز بحرانو نقش حل موفقیت

رفتار سنجیده باشد، تا کنون انجام نشده است. حال آنکه قرار گرفتن 
-های مختلف رشدی با توجه به نوع تعارضی که فرد و همهدر دوره

کند، علاوه بر تأثیر روی ندگی وی را درگیر میهای زی جنبه
زندگی خانوادگی و فردی او، بر زندگی شغلی و فضای سازمانی که 

 یگذارد. از طرف دیگر مواجههدر آن مشغول به کار است نیز اثر می
 [38 ،37 ،33]جوامع با سالمندی و به تبع آن پیر شدن نیروی کار 

مشکلاتی را ایجاد کرده است. برخی کارکنان سالمند را باری 
دانند )به دلیل انعطاف ناپذیری و کاهش افی بر دوش سازمان میاض

وانند تگشودگی به یادگیری(، این در حالی است که سالمندان می
نشان  هابه طور بالقوه برای سازمان بسیار ارزشمند باشند. یافته

دهد که به شرط مدیریت صحیح، سالمندان به دلیل دانش و می
د کمکی عالی برای سازمان باشند تواننی بیشترشان میتجربه

. همچنین آنان معمولاً قابل اعتمادتر، کارآتر، وفادارتر و به [31]
ی رفتارهای طالعهسازمان متعهدتر هستند. از همین جهت م

های مختلف رشدی و ابعاد مثبت و منفی آن در مختص به دوره
 رسد.ها ضروری به نظر میسازمان
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پژوهش حاضر در پی پر کردن این شکاف پژوهشی به بررسی دو 
 پردازد:فرضیه می

-ی هفففتم نظریففه روانففی بففا توجففه بففه آنچففه کففه در مرحلففه  
رسفد میانسفالان   مفی  افتفد، بفه نظفر   اتفاق می اریکسوناجتماعی 

ی بیشففتر هسففتند و در راسففتای  بففه دنبففال رفتارهففای سففازنده 
ی خففود، در محففیط کففار نیففز رفتارهففای فرانقشففی ارتقففاء جامعففه

بیشتری به منظفور کمفک بفه دیگفران و ارتقفاء سفازمان نشفان        
دهند، و بیشفتر از جوانفان کفه بفه دنبفال صفمیمیت و ارتقفاء        می

رفتارهففای شففهروندی زنففدگی شخصففی خففود هسففتند، درگیففر  
شففوند. بنففابراین هففدف پففژوهش در گففام نخسففت سففازمانی مففی

بررسی تففاوت میفزان بفروز رفتفار شفهروندی سفازمانی در بفین        
پرسفففتاران جفففوان و پرسفففتاران میانسفففال، و رابطفففه رفتفففار   

 شهروندی سازمانی با زایندگی است.
ت حل موفقی اریکسوناز طرف دیگر با توجه به آنچه که در نظریه 

میز تعارض در مراحل مختلف نامیده شده است، تنها میانسالانی آ
پسند داشته باشند که در نقشی و جامعه-توانند رفتارهای فرامی

میانسالی به زایندگی رسیده باشند. در واقع صِرف قرار گرفتن در 
ی رشدی سالمندی به رفتار شهروندی سازمانی منجر مرحله

ار فرانقشی منوط به زاینده بودن نخواهد شد، بلکه رخداد این رفت
فرد است. به عبارت دیگر میانسالی در تعامل با زایندگی است که 

تواند به بروز رفتار فرانقشی منتج شود. بر همین اساس زایندگی می
 .وندی سازمانی نقش تعدیلی داردی بین سن و رفتار شهردر رابطه

در  یندگیپژوهش حاضر در گام بعدی به بررسی نقش تعدیلی زا
 پردازد.رابطه بین سن و رفتار شهروندی سازمانی می

 

 هاروش
ای اسففت. پففژوهش حاضففر پژوهشففی مقطعففی از نففوع رابطففه   

ی آمفففاری پفففژوهش شفففامل کلیفففه پرسفففتاران پفففنج  جامعفففه
 ایگیففری بفه روش خوشففه نمونفه  .بفود بیمارسفتان شفهر تهففران   

انجففام گرفففت. بففا توجففه بففه اینکففه هففدف پففژوهش حاضففر     
و بفا توجفه بفه حجفم      دو گروه جفوان و میانسفال بفود    ییسهمقا

ای و تففوان آزمففون  ی کففافی بففرای تحقیقففات رابطففه   نمونففه
نفففر در نظففر گرفتففه  100مطلففوب، حجففم هففر یففک از دو گففروه 

بفه طفور کلفی     اییفری خوشفه  گو با اسفتفاده از روش نمونفه   شد
ی پژوهشففی انتخففاب شففدند. در  نفففر بففه عنففوان نمونففه   900

شففنامه بازگشففت داده شففد کففه بففا توجففه بففه   پرس 141نهایففت 
( کفایفت حجفم نمونفه تأییفد گشفت.      189/0مقدار توان آمفاری ) 

 73( و درصففد 8/43پرسشففنامه مربففوط بففه گففروه جففوان )   33
. سفن  ( بفود درصفد  9/35پرسشنامه متعلفق بفه گفروه میانسفال )    

در نظففر  33-40و گففروه میانسففال از   51 -90گففروه جففوان از  
 90وانشناسففی رشففد جففوانی از حففدود  گرفتففه شففد. در متففون ر 

سففالگی در نظففر گرفتففه  33تففا  40سففالگی آغففاز و میانسففالی از 
 ی پژوهشفی زن بفوده و میفانگین سفنی    نمونفه  شفود. تمفامی  می
و  53/91میففانگین سففنی گففروه جففوان      .بففود  18/53هففا  آن

میففانگین  باشففد.مففی 90/49میففانگین سففنی گففروه میانسففال   
نمونفه مجفرد    درصفد  1/53شفد.  بامفی  31/15میزان سفابقه نیفز   

وضففعیت تأهففل خففود  %1/9) درصففد متأهففل بودنففد درصففد 31و 
از اففراد   درصفد  1/11انفد(. مفدرک تحصفیلی    را مشخص نکفرده 

لیسففانس فففوق درصففد 3/5لیسففانس و  درصففد 9/73دیففپلم، ففوق 
میففزان تحصففیلات خففود را مشففخص    درصففد 1/9باشففد )مففی
 اند(.نکرده
هففا بففا اسففتفاده از نففرم افففزار   هففای حاصففل از پرسشففنامه داده

هففا از تحلیففل شففد. بففه منظففور تحلیففل داده SPSS-16آمففاری 
مسففتقل، آزمففون همبسففتگی    tآمارهففای توصففیفی، آزمففون   

 مراتبی استفاده شد. پیرسون و رگرسیون سلسله
 پرسشفنامه  ایفن  پرسشننامه رفتنار شنهروندی سنازمانی:    

 ایفن  .اسفت  شفده  سفاخته  [30]همکفاران   و پودسفاکف  توسفط 

 شناسفی، ادب  وظیففه  یپفنج حیطفه   و دارد مفاده  94 پرسشنامه

 مفی  را خفویی  خفوش  و مهربفانی، نوعدوسفتی، مردانگفی    و

 اعتبفار  طیفف  ،[31]و همکفاران   شفکرکن  تحقیفق  در سفنجد. 

تفا   43/0 بفین  اعتبفار  طیفف  و 11/0تفا   71/0 بفین  سشفنامه پر
 باشد.در سطح مطلوب می که است 33/0

 (:Loyola Generativity Scale)مقیننننای زایننننندگی  

ای اسفت کفه   گویفه  90یفک مقیفاس    [8] ی زاینفدگی پرسشنامه
سفنجد.  تمایل به اشتغال داشتن بفا بهزیسفتی نسفل قبفل را مفی     

)هرگففز بففرای  0دهنففدگان هففر گویففه را روی مقیاسففی از پاسففخ
)اغلففب اوقففات و تقریبففاً همیشففه(،  5، تففا (کنففدمففن صففدق نمففی

گفذاری  گویفه بفه صفورت عکفس نمفره      3کننفد.  ی میگذارنمره
همسفانی درونفی بفالا )آلففای      اوبفین  تفی اسو  آدامزمک .شودمی

بففرای  75/0بازآزمففایی مففورد قبففولی ) اعتبففار ( و85/0کرونبففام 
ای( را بففرای ایففن پرسشففنامه گففزارش    ی سففه هفتففه فاصففله
هفای داخلفی   . این پرسشفنامه تفا کنفون در پفژوهش    [8]اند کرده

مففورد اسففتفاده قففرار نگرفتففه اسففت و در پففژوهش حاضففر بففرای 
محتففوایی ایففن اولففین بففار ترجمففه و اعتبففار یففابی شففد. روایففی  

پرسشففنامه بففه تأییففد سففه تففن از اسففاتید گففروه روانشناسففی     
آن از طریففق  طباطبففایی قففرار گرفففت و اعتبففارگاه علامففهدانشفف

 روش آلفای کرونبام محاسبه شد.
ایففن پرسشففنامه شففامل    شنننایتی:پرسشنننامه جمعینن  

سففوالاتی در مففورد سففن، وضففعیت تأهففل، میففزان تحصففیلات،   
هفا  ان بفود کفه در آغفاز پرسشفنامه    میزان سفابقه و تعفداد فرزنفد   
 کنندگان تکمیل گشت. قرار داده شد و توسط شرکت

 

 هایافته
هففا در دو سففطح  داده بررسففی فرضففیات پففژوهش، بففه منظففور  

هفای توصفیفی مربفوط    توصیفی و استنباطی تحلیفل شفد. یافتفه   
بففه متغیرهففای پففژوهش، شففامل میففانگین، انحففراف اسففتاندارد،  

ارائففه شففده  1کجففی، کشففیدگی، کمینففه و بیشففینه در جففدول   
است.
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 های توصیفی متغیرهای پژوهشیافته .1جدول 

 بیشینه کمینه کشیدگی کجی انحراف استاندارد میانگین گروه متغیر

 رفتار شهروندی سازمانی

 کل

49/10 39/10 

11/0- 97/0- 35 119 

 70 35 73/5 01/0 جوان

 119 70 -39/0 -01/0 میانسال

 شناسیوظیفه

 کل

33/90 33/5 

74/1 13/19 11 43 

 93 11 18/0 -51/0 جوان

 43 11 73/14 59/9 میانسال

 جوانمردی

 کل

10/17 09/4 

91/0- 43/0- 7 93 

 94 7 48/7 -99/0 جوان

 93 10 -39/0 -01/0 میانسال

 فضیلت مدنی

 کل

45/13 39/9 

81/0 31/9 11 91 

 91 19 35/4 41/1 جوان

 95 11 -17/0 93/0 میانسال

 تواضع

 کل

55/13 73/9 

51/0- 01/0 8 94 

 90 8 -17/0 -91/0 جوان

 94 11 95/0 -93/0 میانسال

 دوستینوع

 کل

88/11 31/5 

43/0- 03/0 1 93 

 93 1 15/0 -53/0 جوان

 93 15 -93/0 -49/0 میانسال

 زایندگی

 کل

73/53 75/7 

93/0 31/0 17 31 

 31 17 77/1 35/0 جوان

 33 11 -18/0 03/0 میانسال

های شود، در بین زیر مقیاس مشاهده می  1همانطور که در جدول 
سازمانی، وظیفه    شهروندی  سی و نوع   رفتار  شتر   شنا ستی بی ین دو

مدنی  ها نیز متعلق به فضیلت ها را دارند. کمترین میانگینمیانگین
و تواضففع اسففت. بیشففترین پراکندگی را زیر مقیاس جوانمردی به 
خود اختصاص داده است. بیشترین کجی و کشیدگی نیز متعلق به     

سازمانی کلی که از      ه شهروندی  ست. میانگین رفتار  مین متغیر ا
، و میانگین متغیر 15/11آید جمع پنج زیر مقیاس دیگر بدست می 

 باشد.می 73/53زایندگی 

تفاوت بین رفتار شففهروندی پرسففتاران جوان و  به منظور بررسففی

ستفاده شد که نت    tمیانسال، از آزمون    9ایج آن در جدول مستقل ا
ست.  ارائه  سط آزمون لوین  فرض برابری واریانسپیش شده ا ها تو

(03/0 p>.تأیید گشت ) 
شاهده می  9همانطور که در جدول  ساس نتایج تحلیل    م شود، بر ا

t     سازمانی و زیر مقیاس شهروندی  ستقل، رفتار  های آن )به جز م
  اران جوان و میانسال زیر مقیاس فضیلت مدنی(، در دو گروه پرست  

تفاوت معنادار دارد. به عبارت دیگر این دو گروه در  03/0در سطح 
 شناسی، جوانمردی، تواضع و   رفتار شهروندی سازمانی کلی، وظیفه  

دوستی به شکل معناداری متفاوتند.نوع

 مستقل رفتار شهروندی سازمانی بر اساس دو گروه سنی جوان و میانسال tنتایج تحلیل  .2جدول 

هاتفاوت میانگین انحراف استاندارد میانگین گروه متغیر  t P 

شناسیوظیفه  
83/11 جوان  18/9  

41/1-  * 43/9-  013/0  
53/91 میانسال  03/4  

 جوانمردی
11/13 جوان  55/4  

11/5-  * 08/9-  051/0  
51/11 میانسال  74/11  

 فضیلت مدنی
37/13 جوان  78/9  

93/0  37/0  331/0  
59/13 میانسال  48/9  

 تواضع
98/13 جوان  74/9  

17/1-  * 35/4-  0001/0  
93/17 میانسال  41/9  

دوستینوع  
37/18 جوان  33/5  

43/9-  * 45/4-  0001/0  
04/91 میانسال  03/5  

رفتار شهروندی 
 سازمانی

41/83 جوان  33/10  
83/8-  * 07/4-  0001/0  

98/13 میانسال  35/14  

*p< 03/0  
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 توان نتیجه گرفت کهها در دو گروه میبا توجه به مقدار میانگین
میزان بروز رفتار شهروندی سازمانی و چهار زیر مقیاس آن در 

ین دو اپرستاران میانسال بیش از جوانان است. اما فضیلت مدنی 
 گروه با یکدیگر تفاوت معناداری از نظر آماری ندارد.

وجود رابطه معنادار بین زایندگی و رفتار شهروندی به منظور بررسی 
سازمانی از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج آن در 

های مربوط به رابطه ارائه شده است. در این جدول داده 5جدول 
 .شودازمانی نیز مشاهده میروندی سسن با رفتار شه

-شود، رابطه زایندگی با وظیفهمشاهده می 5همانطور که در جدول 

دوستی و رفتار شهروندی شناسی، فضیلت مدنی، تواضع، نوع
معنادار است. این رابطه مثبت و  03/0سازمانی کلی در سطح 

مستقیم است؛ بدین معنا که افزایش زایندگی با افزایش رفتار 
ازمانی )به جز زیر مقیاس جوانمردی(، و کاهش شهروندی س

زایندگی با آن همراه است. به عبارت دیگر هر چه افراد زایندگی 
شی بیشتری نق-بیشتری داشته باشند، در محیط کار نیز به رفتار فرا

به جز در زیرمقیاس فرض وجود رابطه  بنابراینزنند. دست می
ی معنادار آن با رابطهشود. در مورد سن نیز جوانمردی تأیید می

دوستی و رفتار شهروندی سازمانی کلی شناسی، تواضع، نوعوظیفه
 شود.تأیید می

قش تعدیلی زایندگی در رابطه بین سن و رفتار برای بررسی ن
اده شد. مراتبی استفشهروندی سازمانی، از تحلیل رگرسیون سلسله

عادله شد م بین یعنی سن واردبه صورتی که در گام اول متغیر پیش
و در گام بعدی، متغیر تعدیلی یعنی زایندگی وارد تحلیل رگرسیونی 

ازمانی مراتبی رفتار شهروندی سشد. نتایج تحلیل رگرسیون سلسله
 ارائه شده است. 4در جدول 

تعامل سن  شود، با اضافه شدنمشاهده می 4مانطور که در جدول ه
عیین ، ضریب تتبیرگرسیون سلسله مرا ی دومزایندگی در مرحله و

وری که با به ط یابد.مدل افزایش یافته و قدرت تبیین بیشتری می
ها به صورت جداگانه داری آنرد شدن تعامل این دو متغیر، معناوا

ین ببه عبارت دیگر تعامل سن و زایندگی، پیش رود. از بین می

های بهتری برای رفتار شهروندی سازمانی است.  بر اساس داده
رسد که می 138/0، ضریب تعیین مدل در گام دوم به 4جدول 

تغییر آن از ضریب تعیین گام اول تحلیل میزان معنادار است و 
ر قش تعدیلی زایندگی دباشد. بنابراین ن( نیز معنادار می097/0)

 .رسدرابطه بین سن و رفتار شهروندی سازمانی به تأیید می
 

 بحث
شهروندی سازمانی در ر هدف پژوهش حاضر بررسی وضعیت رفتا

مقایسه آن بین دو گروه سنی جوان و میانسال بود.  پرستاران و
های پژوهش نشان داد که پرستاران به طور متوسط وظیفه یافته

-شناسی بیشتری داشته و در زیرمقیاس تواضع کمترین نمره را می

گیرند. همچنین فرضیه نخست پژوهش تأیید شده و نشان داده شد 
میانسال و جوان در رفتار شهروندی سازمانی تفاوت  که پرستاران

توان بر اساس نظریه تحولی معناداری دارند. طبق آنچه که می
انتظار داشت، میانسالان بیش از جوانان به رفتارهای  اریکسون

 [33] یتزماور های پژوهشزنند. این یافته با یافتهفرانقشی دست می
همسو و حاکی از آن است که قرار گرفتن در مراحل مختلف تحول 

 ی عمر، بر رفتارهای کاری و سازمانی اثرگذار است.در گستره
از طرف دیگر رابطه زایندگی با رفتار شهروندی سازمانی به تأیید 

ندگی در ایتوان نتیجه گرفت که زرسید. با توجه به این یافته می
محیط کار نیز با تعهد نسبت به دیگران، جامعه، محیط کار و 
رفتارهای مدنی همراه است. رفتارهایی که مشمول پاداش و حقوق 

وری سازمانی و انسجام شوند، اما در بهرهمستقیم سازمانی نمی
د است، معتق اریکسونمحیط کار تأثیر مثبتی دارند. اما همانطور که 

آمیز تعارض مراحل رشدی خود به حل موفقیت همه افراد قادر
. در واقع صِرف قرار گرفتن در دوره میانسالی تضمین [1] نیستند
فق به بسا میانسالانی که موگیری زایندگی در فرد نیست. چه شکل

حل تعارض این دوره نشده و به سمت قطب منفی آن، یعنی رکود 
ردی فحوصلگی و فقر میانحرکت کرده باشند. این افراد دچار بی

شوند.می

 های آن با زایندگیضرایب همبستگی پیرسون رفتار شهروندی سازمانی و زیرمقیاس .3جدول 

 رفتار شهروندی سازمانی دوستینوع تواضع فضیل  مدنی جوانمردی شناسیوظیفه آماره متغیر

 زایندگی
R *97/0 009/0 *933/0 *995/0 *454/0 *989/0 

P 001/0 171/0 009/0 008/0 001/0 001/0 

*p< 03/0  

 مراتبی رفتار شهروندی سازمانینتایج رگرسیون سلسله .4جدول 

 تغییرB bSE β T R 2R F 2R∆ F متغیر مرحله

1 

 *89/8  74/3 35/31 ثابت

 *14/5 930/0 15/0 45/0 سن   *93/11 14/0 57/0

 *13/5 939/0 14/0 44/0 زایندگی

9 

 *75/7  33/1 18/75 ثابت

41/0 138/0 17/1* 097/0 44/4* 
 10/0 014/0 95/0 09/0 سن

 31/0 070/0 91/0 19/0 زایندگی

 *11/9 533/0 10/0 91/0 زایندگی×سن
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و آسایش خود به جای مراقبت از  به دلیل تمرکز روی نیازها
. آیدها بوجود میدیگران، احساس در خود فرورفتگی شدید در آن

اند از یک طرف با مراقبت از اما افرادی که به زایندگی رسیده
دیگر با احساس مولد بودن در شغل خود به فرزندان و از طرف 
زمان به وری در سا. در واقع کنش[1] رسنداحساس رضایت می

 یابد و احساس تعلق بهها پایان میعنوان یک عضو منفرد برای آن
گردد. آنان زاینده تقویت می سازمان، شغل و محیط کاری در آنان

و نیازمند نوعی از تولیدند. این زایندگی در محیط کار به رفتارهایی 
-دوستی میمانند جوانمردی، گذشت، نوآوری فردی، ادب و نوع

هاست؛ به ویژه اگر رمایه ارزشمندی برای سازمانانجامد که س
سازمان یک سازمان مراقبتی مانند بیمارستان باشد. بر همین اساس 

توان نتیجه گرفت که قرار گرفتن در دوره میانسالی به تنهایی می
تواند به بروز رفتار شهروندی سازمانی منجر شود؛ بلکه در نمی

این پیامد مثبت سازمانی به  دتوانصورت زاینده بودن فرد می
بیانجامد. در واقع سن در تعامل با زایندگی است که بیشترین قدرت 

بینی رفتار شهروندی سازمانی دارد. این به معنای نقش را در پیش
تعدیلی زایندگی در رابطه بین سن و رفتار شهروندی سازمانی است. 

ل یاین نکته در فرضیه سوم پژوهش مطرح شد و در تجزیه و تحل
ها مورد تأیید قرار گرفت. به عبارت دیگر تأیید شد که میانسال یافته

د تواند به رفتارهای فرانقشی منجر شوبودن در تعامل با زایندگی می
و در صورتی که فرد میانسال به زایندگی دست نیافته باشد، رفتار 
شهروندی سازمانی رم نخواهد داد. بروز رفتار شهروندی سازمانی 

حولی، های تفرد میانسالی با عوامل دیگری به غیر از مولفه در چنین
مانند عوامل سازمانی و شخصیتی، قابل تبیین است. در واقع هر 

ر توانند رفتاچند میانسالی و زایندگی به طور جداگانه نیز می
 بینی کنند، اما در تعامل با یکدیگر قدرتشهروندی سازمانی را پیش

ت رابطه با این یافته پژوهش مشابهی یافدر  تبیین بیشتری دارند.
 نشد.

یافته دیگری که نیاز به تبیین دارد، عدم وجود تفاوت بین دو گروه 
جوان و میانسال در زیر مقیاس فضیلت مدنی است. فضیلت مدنی 

ی های فوق برنامه و اضافشامل رفتارهایی از قبیل حضور در فعالیت
می نباشد. تمایل به مطالعه ها الزااست، حتی زمانی که حضور در آن

کتاب، مجلات، افزایش اطلاعات عمومی و اهمیت دادن به نصب 
-پوستر و اطلاعیه در سازمان برای آگاهی دیگران نیز جزو فضیلت

های پژوهش حاضر، پرستاران های مدنی است. بر اساس یافته
میانسال و سالمند در این رفتارها تفاوت معناداری با یکدیگر ندارند. 

 تواند دخالت متغیرهای دیگر، مانندتبیین احتمالی این یافته می
در این زیرمقیاس خاص باشد. در  یتی و سازمانیمتغیرهای شخص

فرد  تواند به دلیل تیپ شخصیتیواقع اینگونه رفتارها بیشتر می
ی تحولی که در آن قرار گرفته است. این یافته نیاز باشد تا مرحله 

د. جوانمردی نیز که شامل شکیبایی در برابر به پژوهش بیشتری دار
ت، مندی اسهای نامطلوب، بدون اعتراض، نارضایتی و گلهموقعیت

واند بیشتر تای نشان نداده است. این ویژگی نیز میبا زایندگی رابطه
 .آوری و تیپ شخصیتی فرد اسناد داده شود تا گروه سنی اوبه تاب

ی شغلی و عدالت رضایت شغلی، حمایت سرپرست، دلبستگ
تار شهروندی سازمانی اثرگذار رفابعاد بر  توانندنیز می سازمانی،
داری در رغم این عدم معنااین حال و علی با .[58-53]باشند 

ین بجزئیات، سن و زایندگی به تنهایی و در تعامل با یکدیگر، پیش
ین همچن باشند.معناداری برای رفتار شهروندی سازمانی کلی می

ی ابعاد رفتار شهروندی سازمانی لزوماً همزمان طبق نظر ارگان همه
. در رابطه با این فرضیه نیز پژوهش [91] کنندبا هم ظهور نمی

 مشابهی یافت نشد.
 

 گیرینتیجه
تفوان نتیجفه گرففت،    هفای ایفن پفژوهش مفی    آنچه که از یافتفه 

توجه به مراحفل تحفول انسفان در محفیط کفار اسفت. همفانطور        
هففا هففا و ارزشهففای شخصففیتی، انگیففزش، رغبففتکففه ویژگففی

اجتمففاعی -انففد، مراحففل رشففد روانففی مففورد توجففه قففرار گرفتففه 
ا نیففز هففی آنمانففدهکارکنففان و تعارضففات حففل شففده یففا بففاقی 

اهمیت معناداری دارنفد. طبفق آنچفه کفه در مقدمفه نیفز بفه آن        
اشففاره شففد، رفتففار شففهروندی سففازمانی پرسففتاران بففه انففدازه    

وری کلفی  هفا بفرای سفلامت بیمفاران و بهفره     عملکرد شغلی آن
بیمارستان مهفم اسفت. همانگونفه کفه بفا جفاری بفودن عفدالت         

سففازمانی، در سففازمان، بففالا بففودن تعهففد و خوشففایند بففودن جففو 
هفای  یابفد، تعفارض  بروز رفتار شفهروندی سفازمانی اففزایش مفی    

اجتمففاعی در مراحففل مختلففف تحففولی نیففز در بففروز آن  -روانففی
هفای مراحفل رشفدی خفود را بفا      نقش دارند. افرادی که تعفارض 

موففق   [1] اریکسفون بینفی  انفد، طبفق پفیش   موفقیت حل نکفرده 
مشفکلات   عفدی نیفز نشفده و گذشفته از    هفای ب تعفارض به حفل  

فففردی، نیففروی متعهففد و شففهروند مناسففبی در سففازمان کففاری  
خود نیفز نخواهنفد بفود. بفا توجفه بفه اهمیفت رفتفار شفهروندی          
سففازمانی در محففیط بیمارسففتان و بففرای پرسففتاران، بررسففی     

اجتمفاعی ففرد پفیش    -وضعیت تعارضفات تحفولی و رشفد روانفی    
هففای همچنففین حففین انتصففابشففود. از اسففتخدام پیشففنهاد مففی

هفا اهمیففت قابففل  سفازمانی توجففه بففه سفن پرسففتاران در بخففش  
هففای بیشففتری در ای دارد. عففلاوه بففر ایففن پففژوهش ملاحظففه

ی متغیرهای ففردی و سفازمانی، بفا لحفاد کفردن مراحفل       زمینه
تفر مفورد   تحولی و بفا جامعفه آمفاری و نمونفه پفژوهش گسفترده      

 نیاز است.
ی تکمیل پرسشفنامه در جامعفه پرسفتاران، بفا توجفه بفه مشفغله       

هففا کففار دشففواری بففود و اجففرای   زیففاد و حساسففیت شففغلی آن 
هففایی مواجففه کففرد؛ در واقففع مففانع از پففژوهش را بففا محففدودیت

اجرای پژوهش با حجم نمونفه بفالا شفد. عفدم وجفود پیشفینه و       
متغیرهففای صففنعتی و سففازمانی بففا زاویففه  ی پففژوهش در زمینففه

دیفد تحفولی نیففز محفدودیت دیگففر پفژوهش بففود. همچنفین بففا      
هففا بففه ی پففژوهش حاضففر، در تعمففیم یافتففه توجففه بففه جامعففه
هفا، و پرسفنل   های دیگفر بفه غیفر از بیمارسفتان    کارکنان سازمان

دیگر به جز پرستاران باید احتیاط لازم صورت گیرد.  
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