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 مقدمه 

چرخد كه  يده و ميب مديريت بر اين محور چرخ از يك قرن است كه تفكر غالبيش
تلاش براي بهبود عملكرد از  . در جهت بهبود مستمر باشدسازمان بايد يها تمامي تلاش

كه خدشه ناپذيري بوده است ل گيري رشته مديريت به عنوان اصل هاي اوليه شكروز
 در .دكن د و حوزه هاي بيشتري را تسخير ميشو هر روز وارد مباحث جديدتري مي

ح شغل و شرايط ، افراد با رفتارهايي ارزيابي مي شدند كه در شرمكاتب اوليه مديريت
اتر از آن مد نظر قرار گرفته  ولي امروزه رفتارهاي فر،از شاغل انتظار مي رفت ،احراز
ناپذيري در مديريت عملكرد محسوب شده و در  جداييء اين رفتارها جز .است
اين  )117: 1386 ،پور ليق و كاخكيحسني ( .اند د شدههاي مختلف سازماني وار جنبه

اركناني نيازمندند كه تمايل ها به ك موضوعي بديهي در ادبيات مديريت است كه سازمان
اقدام فراتر از  .خود پا را فراتر بگذارند رسمي تكاليف شغل از الزامات داشته باشند

هاي اخير  دارد كه در سال اشاره )OCB( 1تكاليف شغلي به رفتار شهروندي سازماني
 يط )Morrison,1994:1543(. ان را به خود معطوف داشته استتوجه زياد محقق

شناسي و  تبديل به يك مفهوم عمده و مهم در رشته هاي روانOCB  دهه گذشتهچندين
  (Foote & Tang,2008:934) .به خود جلب كرده استيعي را توجه وسمديريت شده و

 نقش را مي توان در تجزيه و تحليل سازماني  الزاماتفراتر ازمبناي فردي رفتارهاي 
كه بر تمايل فرد به مايه گذاشتن از خود براي يافت  1930در دهه  2چستر بارنارد

همكارانه و حمايتي  اين تمايل به عنوان رفتارهايي خودانگيخته، .كند سازمان تاكيد مي
 ، وجهه و جايگاه سازمان مي گرددنسبت به سازمان و همچنين اعمالي كه باعث ارتقاي

 اهميت به )1964(  دهه قبل كاتز4تقريبا   (Schanke,1991:737).توصيف شده است
 اشاره داشت كه علي رغم اينكه اين رفتارها 3 و خودجوشنوآورانهگروهي از رفتارهاي 

                                                 
1 - Organizational Citizenship Behavior 
2 - Chester Barnard 
3 - Innovative & Spontaneous Behavior 
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ضروري  1ثربخشي سازمانيفراتر از الزامات صريح و آشكار نقش مي باشند ولي براي ا
يقات تجربي در ـ اسميت و همكارانش در گزارشي از تحق1983سال در . ستنده
 ندردـاد كـ يOCBوان ــا به عنهـارهايي از آنـصوص ماهيت و سوابق چنين رفتخ

(Farh & et al.,2004:241) ،1988 (2رگانو اآنكه پس از (OCB  را به عنوان رفتار
ستم مستقيما و صريح به وسيله سي ،نه استكند كه اختياري و داوطلبا فردي تعريف مي

اين . خشدكل عملكرد موثر سازمان را بهبود مي بپاداش رسمي شناخته نشده و در 
انعطاف پذيري مورد نياز كار « ،»كند جتماعي سازمان را روان ميحركت ماشين ا«رفتارها

 »كند به كاركنان در سازمان كمك مي« و »كند وادث پيش بيني نشده مهيا ميرا از طريق ح
Foote & Tang,2008:934).(وابسته به  در تحقيقات بعدي چندين مفهوم OCB مورد 

، رفتارهاي 4شهروندي اجتماعي ،3بررسي قرار گرفته اند كه مي توان به رفتار فرانقش
هاي  در سال . اشاره كرد7اي ، و عملكرد زمينه6، خودجوشي سازماني5گرايانه اجتماعي

هاي  رفتار و فعاليت« : يعنيOCBي بر اهميت ا قابل ملاحظهاخير محققان غربي به طور 
تاكيد » راحي نشده استكاركنان كه به طور ويژه و خاص در وظايف شغل رسمي آنها ط

 (Farh & et al.,2004:241) .داشته اند

چنين كمك ه آيا بحث و گفتگوهاي فعلي در اين زمينه خود گوياي چنين سوالي بوده ك
مورد توجه قرار   شغل يا وظيفهعاملموضوع و  به دور از  بايدرديدهاي رفتاري بدون ت

 مورد تشويق قرار گيرند يا خير؟ با  بايد اين نوع كمك هاي رفتاريو اينكه آياگيرند؟ 
توافق و ، مفهوم و نقش چنين رفتارهايي ت ماهي در مورد مي توان گفت كهاين وجود

                                                 
1 - Organizational Effectiveness  
2 - Organ 
3 - Extra – Role  Behavior 
4 - Civic Citizenship 
5 - ProSocial Behaviors 
6 - Organizational Spontaneity 
7 - Contextual Performance 
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 ، متفاوت بوده1 وظيفه يا عملكرد تكنيكيها بااين نوع رفتار .رداتفاق آرايي وجود دا
 مربوط به شغل  و رسميجوش دارد كه با رفتار هاي معينبيشتر حالت داوطلبي و خود

 تاثيرات مثبت بيشتري ها به طور كلي ين نوع رفتاراز سوي ديگر ا .اصلي تفاوت دارد
تكنيكي ، سازماني و سياسي نسبت به زمينه هاي در زمينه هاي اجتماعي، روانشناسي

  )(Ibid:242.دارند
  تعاريف و مفاهيم

طلاحات متنوعي جهت توصيف  از اصOCBمتون در رابطه با اي از  مجموعه
ايت از منافع حم مانند رفتار فرانقش، خودجوشي سازماني و،ر كاركنانهاي برت واناييت

 ار رفت مربوط به و در مطالعاتهتا اينكه مفاهيم جمع شد اند،  استفاده كردهگروهي
ت و در پي آن كاربردهاي هاي نسبتا متفاو رغم مفهوم سازيي عل. شهروندي يكي شدند

 شكل OCBم موجب آن مفهو ، بيشتر مفاهيم يك وجه اشتراك داشتند كه بهناسازگار
 كاركنان وقتيكه آنچه مشهود است بيشتر اين مفاهيم به اين واقعيت اشاره دارند  .گرفت

 .تــار نيسـاني دور از انتظـازمـي سـ اثربخش،دـواه سازمان هستنـخال و خيرـفع
(Jung  & Hong , 2008:794) مجددا  )1993 (2يدلواتوووبرمان و مOCB  را تحت

عي از رفتار كه صريحا در شرح شغل حوزه وسي : تعريف كردندعنوان عملكرد زمينه اي
  )Mendoza & Lara ,2007:56(. است تاثيرگذار ر زندگي سازماني ولي ب،بيان نشده

 هم از  و هم از نظر تئوري،OCBاي و  زمينهالگوهاي رفتاري موجود در مورد عملكرد 
 تحليل شغل، از قبيل تجزيه و ،نظر عملي براي همه انواع شيوه هاي منابع انساني

بازپرداخت و حتي روابط كار و  ارزيابي عملكرد، ، آموزش، توسعه، انتخاباستخدام،
   )Werner,2000 17:( .ار مهمي مي باشنداي مفاهيم بسي دار،كارگر

                                                 
1 - Technical Performance 
2 - Borman & Motowidlo 
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 با اصطلاح اش اي و رابطه اصطلاح عملكرد زمينه 1993 در سال بورمان و موتووايدلو
OCB  1983:ير و اورگان  ني، اسميت ؛1983:بتمن و اورگان( كه ارگان و همكارانشرا( 

اصر رفتاري هر دو اصطلاح به عن . معرفي كردند، سال قبل به آن اشاره كرده بودند10
ها در مورد  يده ا،رگانو اطبق نظر. باشند از بسياري جهات شبيه مي  كهبر مي گردند

 ميل و رغبت افراد براي ،كه رضايت شغلياز اين عقيده شكل مي گيرد  OCBرفتار 
هاي سازماني به شيوه  آنها براي مشاركت فعال در فعاليت و انگيزه كمك به همكاران

 .و نگهداري از منابع سازمان را تحت تاثير قرار مي دهدهاي گوناگون جهت حفظ 
تلاش كرد تا رفتارهاي خاصي كه اين ميل و رغبت را انعكاس ) 1983( اسميتهمچنين
هايي كه آنها تمايل دارند  واست از مديران جهت توصيف فعاليتبا درخ، مي دهد

در به اجبار آنها به زيردستانشان انجام دهند اما حتي به كمك سيستم پاداش و تنبيه قا
  در اصل بدون توجه به پيامدهايOCBراين مفهوم  بناب.را تعريف كند اين امر نيستند

 شده كه فرض شده بود اهميت زيادي براي اثر بخشي  رضايت شغلي نمايان1رفتاري
رهايي كه مديران تمايل دارند سازمان دارند و در اصل تعريف شده به عنوان رفتا

   .اما نمي توانند آنها را ملزم به انجام آن كنند، ام دهنددستانشان انجزير
بر ) 1993(بورمان و موتووايدلو . متفاوتي داردء منشا،ها در مورد عملكرد زمينه اي ايده

  فقط روي بخشي از حيطه2كنانكاركه تحقيق و تجربه در حوزه انتخاب اين باور بودند 
 هاي حيطه عملكرد و كاركرد را بخشرد شغلي تمركز مي كند و ساير و كارك عملكرد

 . به حساب نمي آورد، براي اثربخشي سازمان مهم و ضروري هستندكه به عقيده آنها
 بورمان و موتووايدلو ،براي توضيح اينكه چطور اين دو بخش از حوزه عملكرد متفاوتند

  و مورد توجه قرار انتخاب شناسايي ي كه به وسيله فرآيند بخش،كنند پيشنهاد مي

                                                 
1 - Behavioral Consequences 
2 - Employee Selection 
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كه معمولا در شرح شغل هايي  ناميده شود كه شامل فعاليت  1 عملكرد وظيفه،گيرد مي
ها به لحاظ سازماني مهم  آنها همچنين بر اين باور بودند كه اين فعاليت .بيان مي شدند

تكنولوژيكي و غير مستقيم با مهيا زيرا مستقيما با اجراي بخشي از فرايند   است،هستند
 .كنند ته تكنيكي سازمان كمك مي مورد نياز براي سازمان به هسمواد و خدماتكردن 

)(Borman & Motowidlo,1993:73  
  و موتووايدلو عقيده داشتند درفرآينددر مقابل بخشي از حوزه عملكرد كه بورمان
هايي مانند  پوشي مي شود شامل فعاليت انتخاب غالبا به حساب نمي آيد يا از آن چشم

قوانين و حمايت از اهداف سازماني پيگيري  كمك كردن،  داشتن،پشتكار داوطلب شدن،
 مهم ها به دليلي متفاوت براي سازمان مفيد و آنها عنوان مي كنند كه اين فعاليت .است
ر آن كار روانشناسي كه هسته تكنيكي د و اجتماعي ،آنها از محيط سازماني :هستند

هايي به خاطر  ض كردند چنين فعاليتبورمان و موتووايدلو فر. كنند  حمايت مي،دكن مي
به لحاظ سازماني با ارزش مي باشند و اصطلاح   روي محيط و زمينه هسته تكنيكيتاثير

   مفهومMotowidlo,2000:115)( .اي را براي ارجاع به آنها معرفي كردند عملكرد زمينه
OCB با رضايت  و بررسي رابطه آن ،هاي فرانقشي اولين بار جهت نشان دادن رفتاربرا

ها نمي توانند از قبل براي يك شغل معين تجويز اين گونه رفتار. غلي استفاده شدش
رفتار هاي فرانقش ساختار اجتماعي سازمان را تقويت مي كند، اما عملكرد شغلي . شوند

 يكي از بيشترين تعاريف  مديريتدر متون. ت تاثير قرار نمي دهدرا بطور مستقيم تح
 رفتاري فردي كه اختياري و داوطلبانه « :رگان استو تعريف اOCBذكر شده در باب 

مستقيما و صريح به وسيله سيستم پاداش رسمي شناخته نشده و در كل عملكرد  ،است
به عنوان شكل خاصي از رفتار هاي فرانقش در  OCB .»موثر سازمان را بهبود مي بخشد

 نگران سلامتي و رفاه جامعه و  شهروندي كهمثلرفتار كردن « زمينه رفتار سازماني يعني

                                                 
1 - Task Performance 
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  (Torlak & Koc,2007:582) .است ،»كند ساير شهروندان است و از آنها مواظبت مي
OCBكه بخشي از وظايف رسمي و داوطلبانه است اي از رفتارهاي اختياري  مجموعه

هاي  م و باعث بهبود موثر وظايف و نقشفرد نيستند، اما با وجود اين توسط وي انجا
 رفتار كارمند كه فراتر از الزامات )( Appelbaum & et al. , 2004:19 .شوند  ميسازمان

باشد، براي سازمان اهميت دارد، و به عنوان ضرورتي اجتناب ناپذير براي  نقش مي
 به رفتار شهروندي سازماني تعبير مي  وعملكرد موثر سازماني تشخيص داده شده است

   )(Williams & Shiaw ,1999:656 .شود
 تفكري است كه تنوعي از رفتارهاي ، بر اين باور است كه شهروندي خوب1پودساكف

 انجام وظايف جانبي، :برخي از مصداق هاي آن عبارتند ازكه  شود كاركنان را شامل مي
 اي در زمينه كاري خود، توسعه حرفه ،حين كاركمك رساني داوطلبانه به ساير افراد در 

تلاش در  تي در مواردي كه كسي بر او نظارت ندارد،اطاعت از مقررات سازمان ح
  . تحمل ناملايمات در كارجهت ارتقا و كمك به سازمان و حفظ نگرش مثبت و

)Bolino & Turnley,2003:60(عنوان مي كند كه بهترين تعريف 1997رگان در سالو ا 
OCBعملكردي كه از محيط اجتماعي و روانشناسي سازمان كه : ست از ا عبارت

  .كند گيرد، حمايت مي ها در آن انجام مي ظايف و فعاليتو
 (Bolino & et al.,2004:232)    

 رفتار شهروندي متونهاي اصلي رفتار شهروندي سازماني كه در  گانه مدلطبقات دو
ها به طور  سازمان كه OCBO الگوي اول رفتارهايي نظير)1 :شناسايي شده عبارتند از

 ،هاي سازمان يعني حفاظت از دارايي(. برند و منفعت ميمعمول و متداول از آن سود 
   ؛) تبعيت پذيري و وظيفه شناسي،ارتقا اطاعت

برند و آن به شكل غير   كه مستقيما افراد مشخص از آن سود ميOCBIرفتارهاي )2
يعني رويكردهاي ( رود مستقيم به عنوان ابزاري در جهت كمك به سازمان به كار مي

                                                 
1 - Podsakoff 
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 .)ارانـات به همكـديد، دادن اطلاعـاران جـن و همكاـنـك به كاركـمـك
(Muhammad , 2004:58)   

 مفهوم رفتار شهروندي ،از جمله مفاهيم ديگر در حوزه رفتار شهروندي سازماني
د بهره وري و كه به عنوان اقدامات مثبت بخشي از كاركنان براي بهبواست  كاركنان

 .ازماني تعريف شده استي و سامات شغلفراتر از وظايف و الز ،انسجام در محيط كار
(Hodson,2002:70)  رفتار شهروندي مديريت به عنوان مكمل رفتار شهروندي

نگر سازگاري بين اقدامات مديريت كه بيا يكي ديگر از مفاهيم سازماني است سازماني،
  )Ibid:65 ( . رايج در محيط كار مي باشدو هنجارهاي

  : ا سه نوع رفتار شهروندي سازماني داريممطرح مي كند كه م )1991(گراهام 
مقررات و رويه هاي  ،كنان به پذيرش و پيروي از قوانيناين واژه ميل كار :1 اطاعت

  .سازماني را توصيف مي كند
راه منافع سازماني  منافع شخصي در اركنان به فداكاري و قرباني كردنميل ك :2وفاداري 

  ؛ضيح مي دهدو حمايت از سازمان را تو
ي سازماني را توصيف ميل كاركنان به درگير شدن فعال در همه ابعاد زندگ :3مشاركت 

   )154: 1383زارع ،( .مي كند
  : مي باشد  در كل داراي دو حالت عموميOCBر اين باورند كه  ب4بولينو و تورنلي

به عنوان نمونه به لحاظ فني نيازي نيست بخشي (به طور مستقيم قابل تقويت نيستند) 1
  ؛) شغل افراد باشنداز
ها براي دستيابي به موفقيت  اي هستند كه سازمان العاده هاي ويژه و فوق ناشي از تلاش)2

   )Bolino & Turnley,2003:60(  .دارند نتظارااز كاركنانشان 

                                                 
1 - Obedience 
2 - Loyalty 
3 - Participation 
4 - Bolino & Turnley 
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 . وجـود دارد   OCBعريف مفهوم   بررسي ادبيات نشان مي دهد كه دو رويكرد اصلي در ت          
اين رفتـار را تحـت عنـوان رفتـار          ن مقدم در اين موضوع،    و ساير محققي   )1988(اورگان

هاي افراد در محيط كـار فراتـر         به گونه اي كه كمك     .فرانقش مورد ملاحظه قرار داده اند     
از الزامات نقشي است كه براي آنها تعيين شـده اسـت و بـه طـور مـستقيم و آشـكار از               

 همچون   ديگري محققان .دزمان مورد تقدير قرار نمي گير     طريق سيستم پاداش رسمي سا    
 بايد به صورت مجزا از عملكرد كاري مورد ملاحظـه           OCBمي كنند كه    گراهام پيشنهاد   

 و فـرا نقـش وجـود نخواهـد          1 نقش رفتار در اين ديگر مشكل تمايز بين       بنابر .قرار گيرد 
 رابايـد بـه عنـوان يـك مفهـوم جهـاني كـه شـامل تمـامي                   OCBاين ديدگاه   در   .داشت
 رفتـار در  تمـايز بـين      .مورد توجه قرار داد    ،افراد در درون سازمان است    ي مثبت   رفتارها

 اين مشكل از آنجا ناشي مـي شـود   ،نقش و فرانقش به دلايل مختلفي مشكل خواهد بود  
 بـا هـم     هاي كاركنان لزوماً    ادراكات مديران و كاركنان در مورد عملكرد مسئوليت        كه اولا 

ها و عملكرد آنها تحت تـاثير متغيـر           مورد مسئوليت  ا ادراك كاركنان در    ثاني .تطابق ندارند 
 هايي تعريف اوليـه  با توجه به چنين پيچيدگي .گيرد ام رضايت شغلي قرار مي   ديگري به ن  
 را  OCBاورگـان    .قشي مورد توجه قرار گرفته است      به عنوان رفتار فران    OCBاورگان از   

 كه عملكرد اثـربخش سـازمان       كند ف مي ـها تعري  انـنان سازم ـعنوان نوعي رفتار كارك   به  
. دـده ـ يـا م ـ ـارمند ارتق ـ ـر ك ـ ـردي ه ـ ــ ــفوري    اهـــداف بــهره    ه به ــدون توج ـرا ب 

(Castro & et al.,2004:29)  
  : عبارتند ازOCBعناصر اصلي اجزا و 

 از جانب كاركنان به ،نوعي از رفتار كه فراتر از حد و مرز تعيين شده توسط سازمان)1
  ؛طلبانه بروز مي كندصورت اختياري و داو

  ؛رفتاري كه توسط ساختار رسمي سازمان مورد شناسايي و تشويق قرار نمي گيرد)2

                                                 
3- In – Role Behavior 
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 .اتي داردـت عمليـن يا موفقيكرد سازماـرفتاري كه تاثير بسزايي در عمل)3
(Netemeyer& et al.,1997:87)  

ني كه چنين  طبقه بندي مي شوند و كاركناOCB اورگان از اين رفتارها بر مبناي تعريف
رفتارهايي را از خود نشان مي دهند به عنوان سربازان خوب براي شركت مورد توجه 

با بينشي دقيق ابعاد رفتار شهروندي مورد ت دارد ضرور ،با اين وجود .قرار مي گيرند
 رفتار شهروندي ممكن است تاكتيكي ،در بر خي شرايط چرا كه ،بررسي قرار گيرند

 با هدف تحت تاثير قرار دادن مديراني كه مسئول تصميم گيري ،باشد از جانب كاركنان
چنين رفتارهايي سربازان خوب را در  .نسبت به ارتقا يا پاداش آنها در آينده مي باشند

  )Castro& et al.,2004:30( .كند  تبديل مي وبهنر پيشگان خيك شركت به 
   .مي گيرد به لحاظ تاريخي از سه منبع نشات OCB تفكيك و سنجش ابعاد

 قبلي وابسته مي باشد كه  بوده كه احتمالا به زمينه هاي1اولين منبع همان طبقه بندي
فاكتور طبقه بندي مواردي مثل  . به اين موضوع اشاره كرده است1964كاتز در سال 

ايده هاي خلاق  ،مات حمايتي از سيستم و زير سيستماقدا هاي مشاركتي با اعضا، فعاليت
هاي فردي، رفتارهايي كه خود باعث  د آموزشي براي افزايش مسئوليتخو براي بهبود،

مربوط نسبت به سازمان كه داران خارجي و تشكيلات  ارتقا و توسعه ديدگاه سهام
   ؛شود مي

مديران ز مصاحبه با اگردد كه  برمي) 1983(به مطالعه اسميت و همكاران منبع دوم 
ها و اقداماتي كه  فعاليتته شده تا تمام  از آنها خواسوگيرد  سطح پايين تر شكل مي

لذا توان  ولي نمي توانند آنها را ملزم كنند و ،تمايل دارند زير دستانشان انجام دهند
 مبتني برمحاسبات OCBهاي اوليه  شكل. ندارند پاداش خاص و ويژه اي را اختصاص

ه شامل ك :2دوستي نوع. گيرد دو فاكتور اصلي را در بر مي ،اسميت و همكارانش

                                                 
1 - Taxonomy 
3- Altruism 
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ست كه به يك فرد خاص يا گروه كوچك در مسائل مربوط به كار  اهاي اختياريرفتار
سطحي از همكاري به شكل پايبندي به اصول و  :1اطاعت همگاني ؛كمك مي كند

 .استكنترل محيط كار و استفاده از زمان كاري  حضور، قوانيني از جمله خوش قولي،
Farh & et al.,2004:242)( ي از ابعاد بند  يك طبقه،1988ن در سال رگاو اسپسOCB 

  . را شكل مي دادOCBد كه مفهوم ه كريارا
ل و مشكلات يست كه كاركنان را براي كمك به مساارفتارهاي اختياري  :نوعدوستي)1

  ؛كاري كاركنان ديگر بر مي انگيزد
 يگران است كه از ايجاد  مشكلات ناشي از كار با ديرفتارهاي تحت اختيار: 2نزاكت)2

  ؛كند جلوگيري مي
به رفتار هاي اختياري  فراتر از نقشي اشاره دارد كه از  :3)وظيفه شناسي(وجدان كاري)3

اين بعد شبيه آنچه اسميت و (را فراتر مي گذارد وظيفه و اخلاق كاري پا الزامات شغل،
  ؛)عت همگاني ارائه كردند مي باشد تحت عنوان اطا1983همكارانش در سال 

تحمل شرايط و رويداد هاي پيش بيني نشده بدون شكوه و اعتراض  ::4ديجوانمر)4
  ؛است

 .عملكرد سازمان با توجه به روند كار شركتمشاركت سازنده در  :5فضيلت مدني)5
Jung  & Hong , 2008:795)(  

 در واقع به فلسفه كلاسيك يوناني در OCBص شكل گيري منبع سوم در خصو
داشته كه در اين خصوص مي توان به گراهام در سال خصوص مفهوم شهروندي ارتباط 

اين ديدگاه نشان مي دهد كه  . اشاره كرد1994 و همكارانش در سال 6يناد  و ون1991

                                                 
1 - General Compliance 
2 - Courtesy 
3 - Consciousness 
4 - Sportsmanship 
5 - Civic Virtue 
6 - Van Dyne 
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 بوده ولي در همين راستا بايد به اهميت OCBل مهم وفاداري و كمك خود از اشكا
فعلي و قبلي هاي  هاي سازماني در موقعيت د اصولي ناشي از عملكردها و چالشعقاي

ا يكديگر تفاوت هاي ناشي از چنين منابعي ب تعجب آور نيست كه ديدگاه .توجه داشت
 OCB بعد اصلي 9از طريق همين منابع مي توان به شناسايي  .جزيي داشته باشند

وجدان كاري، نزاكت، فضيلت  ، جوانمردي،ه اين ابعاد عبارتند از نوعدوستي كپرداخت
آنچه كه در  . و راي ونظرمشاركت حمايتي، وفاداري ، )اي فهوظي (مشاركت عملي مدني،

 غربي و محتواي فرهنگ قرارگيري آنها در يك ،استخصوص اين سه ديدگاه صحيح 
هاي ديگر ممكن است بنا بر شرايط و نوع  فرهنگ.معمولا در آمريكاي شمالي مي باشد

  .ه دهنداي را ارازماني س ابعاد ديگري از رفتار شهروندي،محيط و عواملي از اين قبيل
Farh & et al.,2004:242)(  

  : محققان پنج بعد را براي عملكرد زمينه اي در نظر گرفته اندتعدادي از  
  ؛داوطلب براي فعاليتهايي فراتر از انتظارات رسمي شغل يك شخص .1
  ؛ثبات جديت و علاقهپشتكار و  .2
  ؛كمك به ديگران .3
  ؛پيگيري قوانين و دستورالعمل ها .4
  )(Foote & Tang,2008:934 .  از اهداف سازمانشكارآحمايت  .5

 .بعد است 7 تا 2شامل  ، يك متغير چند بعديOCBظهار مي دارند كه بيشتر تحقيقات ا
شامل دو  ه شد كهيارا) 1983(گان و ني ير رووسيله اسميت و اه قسمت اول و اصلي ب

ي بيشتر مطالعات در  به عنوان مبنايي براومي باشد و اطاعت همگاني دوستي   نوعبعد
 به طريق سيستماتيك ،2000در سال   كلمن و بورمن. سال قرار گرفته است20طول 

در سه عامل  و رفتار فرانقش را OCB، زمينه اي عملكرد مثل رفتاري مفاهيمي محتواي
  :ندردتلفيق كزير 
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  كه به اعضاي تعريف مي شود تحت عنوان رفتارهايي: عملكرد شهروندي ميان فردي)1
 و مفيد كه ز طريق تلاش و كوششي مشترك و اسازمان كمك كرده، از آنها پشتيباني

  ؛)دوستي  و نوعكمك( به رشد آنها كمك مي كند،فراتر از انتظارات مي باشد
وفاداري،  ،اطاعت  تعهد به سازمان از طريق نشان دهنده: عملكرد شهروندي سازماني )2
  ؛ قوانين مي باشدپيگيريو
كه فراتر از  هاي اضافي  عنوان تلاشتحت: اي وظيفه/ روندي شغليعملكرد شه )3

 .دهند، تعريف مي شود نسبت به شغل را نشان ميالزامات نقش مي باشند و تعهد 
(Degroot & Brownlee,2006:1117)   

رگان در و نكات مشابه بين بعد كمكي اتوان به سهولت مي نكته قابل توجه اين است كه
 و بين 2000سال و بورمن در لكرد شهروندي ميان فردي كلمن  عم و بعد1997سال 

عملكرد شهروندي  وسازماني د عملكرد شهروندي  و ابعارگانو ابعد وجدان كاري
به هرحال  )Motowidlo,2000:115( . را تشخيص دادمن و بولمنوظيفه اي كل/ شغلي

ن حوزه هاي ي براي تفكيك اان مي كنند كه بهترين روشعنو) 2000(كلمن و بورمن 
  مختلف مفيد باشدطبقه بندي هاي مختلف مي تواند براي اهدافرفتاري و جود ندارد، 

ند  مي توانا در نظر گرفتن شرايط، محيط و فرهنگ حاكم،، ب همه ابعاد رفتاريو اين كه
طور كه ذكر شد فضيلت مدني  به عنوان مثال همان. دنباش  پررنگ داراي نقشي وسودمند

  آننه اي از ابعاد با ارزش رفتاري باشد كه به صورت مجزا مي توان بهمي تواند نمو
ن با ساير نكته مهم تعريف دقيق متغيرهاي رفتاري مربوط و مطالعه رابطه شا .اشاره كرد

  )(Coleman & Borman ,2000:43 .متغير هاست
  فرهنگ و شهروندي سازماني
 مختلف به گونه اي متفاوت  در جوامعOCBا و ساختار چرا بايد انتظار داشت معن

 و ر بخشياث در هر زمان و به طور پيوستهسازماني  رفتار شهروندي ،طبق تعريف باشد؟
توان گفت كه  پس چطور مي . را افزايش مي دهد و بهره وري نيروي كار سازمانيكارايي
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  در پيشنهاد،چين ايالت متحده امريكا و به عنوان مثالسازماني،  فرهنگي وهاي  محيط
  متفاوتند؟،شوند سازماني ميو بهبود عملكرد بخشي كه باعث افزايش اثرفاكتورهايي 

Farh & et al.,2004:243)( همه گوشه هاي جهان را به يكديگر نزديك ،جهاني شدن 
باحث فرهنگ و چندگونگي كرده  و به طور فزاينده اي باعث مي شود  كه مديران به م

ها و  كه بافتن وجود دارد توان بيان داشت كه اين امكا از سوي ديگر مي .توجه كنند
 .شويق كند يا مانع از بروز آن شود را تOCBنوع عملكرد زمينه هاي فرهنگي خود 

 وجود دارد كه لازم است مطالعات عميق تري  و فرهنگ OCBل در رابطه باچندين سوا
عناي مشابهي در آيا اصطلاح رفتار شهروندي سازماني داراي م: روي آن صورت گيرد

هاي ديگر نيز اصطلاحاتي وجود دارد كه خود  آيا در فرهنگ ها مي باشد؟ ير فرهنگسا
هاي  فاوتي از رفتار شهروندي در فرهنگ متآيا ادراك اي باشد؟ ده چنين پديدهبيان كنن

آيا طبقات  هاي متفاوتي از رفتار شهروندي وجود دارد؟ آيا پيامدود دارد؟ـديگر وج
ور ـالعات كشـاعت كه در مطـدوستي و اط د نوعـنـروندي مانـار شهـ رفتصي ازـخـشم

  ود دارد؟ـوجابه ــور مشــ به ط،گرـهاي دي گــرهنـ در ف،دهـديدار شـامريكا پ

(Paine & Organ,2000: 45)  
، به عنوان رفتار شهروندي يا جنبه هايي از  كه عنوان مي كند رفتارهاي مشابهاين نظريه 

نتيجه و بي ي  مي تواند در مكان ديگر ب،نه اي كه در يك مكان موثر استعملكرد زمي
ه شده  ارايOCBهاي فرهنگي   از جنبه)2000( پاين و اورگانبه وسيله تحليل  ،اثر باشد

داري رابطه بين ميزاني كه افراد رفتار  بنابراين فرهنگ ملي مي تواند به طور معني. است
  را،كنند ازماني كمك مياي كه آنها به اثر بخشي س رجه با د،شهروندي را بروز مي دهند

گي اخير در رابطه با بيشتر مطالعات ميان فرهن )Motowidlo,2000:123( .كندتعديل 
يت و  رابطه معنا داري بين مل كه نشان مي دهدتاثير فرهنگ بر رفتار شهروندي سازماني

   (Wanxian & Weiwu,2007:226) .  عنوان بخشي از شغل وجود داردبهOCB  تعريف
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 OCBبه طور كلي ند كه،يدمكارانش در تايوان به اين نتيجه رس و ه1 فارح1997در سال 
فرهنگ خود بيان كننده عقيده ما در خصوص  .استدر محدوده هاي فرهنگي متفاوت 

 مطالعاتي كه به بررسي .باشد رفتار هايي بوده كه با اثر بخشي سازماني در ارتباط مي
 به اين ،اند نگ بررفتار شهروندي با مقايسه دو فرهنگ آمريكا و چين پرداختهاثرات فره

محتواي آن  و OCBننده ابعاد نتيجه رسيدند كه عوامل موجود در هر فرهنگ تعيين ك
يل وابستگي چيني عواملي از قب براي مثال در مقايسه فرهنگ امريكايي و .است

اقتصادي امريكا توسعه   برتري،ور چينكميابي منابع در كش هاي چيني به دولت، شركت
اقتصاد  ، امريكاچيني در مقابل فرهنگ فردگرايي  فرهنگ جمع گرايي ،نسبت به چين

وع ـه نـودند كـ از عواملي بينـ در چرناك دانستن تعارضـو خط ، در آمريكابازار آزاد
  .دادند ر قرار ميـت تاثيـامعه تحـهوم آن را در اين دو جـروندي و مفـار شهـرفت

 (Farh et al.,2004:250)  
 ))2اختلاف قدرت((و ))  جمع گرايي_ گرايي فرد((دو بعد مشخص فرهنگ شامل 

 را تحت OCBونگي ادراك  اين دو بعد ممكن است چگ،درون يك فرهنگ .باشد يم
، ممكن است با توجه به فرهنگ هايي كه ظاهر مي شود رفتار،بعلاوه .اثير قرار دهدت

 ممكن است مشوق رفتارهاي ،جمع گراهاي  فرهنگ. في داشته باشدلپيامدهاي مخت
در  .هاي داخلي منفعت مي رساند  هم به گروه، كه هم به سازماندنگوناگوني باش

تواند طبيعي  گرا مي هاي جمع تن در يك گروه در فرهنگصورتي كه فراتر از وظايف رف
  .آيدالعاده به نظر  فوق و بسيار استثنايي هاي فردگرا ست در فرهنگ ممكن ا ،باشد

 تاثير OCB  بر بروزگرا فردهاي  در بيشتر فرهنگ3ما انتظار داريم كه انگيزش ابزاري فرد
به عبارت ديگر مي توان از تئوري انتظار براي توضيح نام برد كه  .مثبتي داشته باشد

در كند كه  اين دليل پيشنهاد مي .مهمترين توصيف براي انگيزش كاري كاركنان است
                                                 
1 - Farh 
2 - Power Distance (PD) 
3 - Instrumental Individual Motivation 
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 مي تواند OCBين باور كه  با ا.تواند بر انگيخته شود مي OCB هاي فردگرا، نگفره
منافعي براي   و منجر به پاداش ود كاركنان را تحت تاثير قرار دهدارزيابي عملكر

ظريه تئوري انتظار بسيار سوال  نگرا هاي جمع از طرف ديگر در فرهنگ .دكاركنان شو
 .باشد نظر مي وفاداري و حمايت از گروه مد،نوع فرهنگچرا كه در اين  .انگيز استبر

رد و  يا اينكه عملك. باشدOCBعيين كننده رود كه انگيزش ابزاري ت بنابراين انتظار نمي
 ، بستگي به تاثير رفتار شهروندي بر پاداشي كه كاركنان دريافت مي كندOCBاجراي 

 تعهد به سازمان مي تواند نوع از طرف ديگر اين امكان وجود دارد كه سطح .داشته باشد
پيشنهاد  )1982 (مووداي و همكارانش. يا ميزان رفتار شهروندي را تحت تاثير قرار دهد

 سطح تعهد افراد را تعيين مي ،، شخص و ساختار سازمانيهاي شغلمي كنند كه ويژگي
هر چند اين عوامل ممكن است در واقع بخشي از طبقه وسيع عواملي باشند كه  .كند
 گرا  عنوان مثال تعهد دريك فرهنگ جمعبه .رهنگ را در يك شخص بوجود مي آورندف

انتظار  .ح بالاتري داشته باشد ممكن است سطبه خاطر نقش و اهميتي كه گروه دارد،
 كه اين سطح بالا ،هاي جمع گرا سطح بالاتري از تعهد داشته باشند  كه فرهنگرود مي

  .ط استبا ميزان بروز رفتار شهروندي مرتب
ملكرد رفتار شهروندي را در  بندي اجتماعي مي تواند ادراك و ع  قدرت و طبقهاختلاف
با اختلاف رهبري مشاركتي در يك فرهنگ  .هاي مختلف تحت تاثير قرار دهد فرهنگ

 كه برايشان تعريف يهاي خاص  به خلاقيت و ابتكار خارج از نقش افراد را ،قدرت كم
سله مراتبي در ر عكس زير دستان يك رهبري سلب .كند  تشويق مي،شده است

 ممكن است به آساني هر گونه تقاضاي آنها را انجام ، قدرت بالاهاي با اختلاف فرهنگ
 ،دهند اما از ابتكار وخلاقيتي كه ممكن است چالشي براي قدرت و اقتدار رهبر باشد

اين بنابر ، مي دهند انجام،ه رهبران گفته اندكرا افراد دقيقا همان چيزي  .ترس دارند
نها بعلاوه رابطه بين رهبر و اعضا وتبادلي كه بين آ .رفتار شهروندي محدود مي شود
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 همچون در فرهنگ با فاصله قدرت پايين . قدرت دارد بستگي به اختلاف،افتد اتفاق مي
، در سطح جامعه مشاهده مي  به عنوان يك مبادله اجتماعي1 عضو-  مبادله رهبر ،آمريكا
 باعث مي شود كه ، از رفتار منصفانهدراك زير دستان در چنين جامعه اي او شود

 قدرت بالا امع با اختلافكاركنان در جو.كاركنان رفتار شهروندي را از خود بروز دهند
 زيرا ، رفتار شهروندي نشان دهند، منصفانه نباشد حتي در مواردي كه قوانينممكن است

 ، قدرت پاييناليكه كاركنان در جوامع با اختلافح در .عدم برابري پذيرفته شده است
برابري را مشاهده  ممكن است هنگامي كه در رويه ها وقوانين موجود عدم مساوات و

 ، پيشنهاد مي كند كه فرهنگ زيرمدل . رفتار شهروندي را از خود نشان ندهند،كنند
 OCB نشان دادن  بههاي خاصي تمايل افراد راكند كه در آن فاكتور اي را مهيا مي زمينه

  . )1  شمارهشكل (تحت تاثير قرار مي دهد
  
  
  
  
  
  

                                                 
1 - Leader – Member Exchange  
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   )50 Paine & Organ , 2000:(  OCBتاثير فرهنگ بر  : )1(شكل شماره 

  
 قدرت اختلاف .گروه و سازمان داردر مقابل گرايي تاكيد به شخص دفردگرايي يا جمع 

 نشان دهنده تعهد . استرابريب مافوق و -  زير دست ، رابطهدر بر گيرنده سلسله مراتب
 به فداكاري شخصي با سطح بالايي از تلاش به خاطر سازمان و تمايلحس وفاداري 

. درت و ادراك انصاف و بي طرفي استدر بر گيرنده انتظارات، نياز به ق انگيزش .است
):48 (Paine & Organ,2000  

  هاير گذار و پيامدل تاثمعوا
فتارهـاي   ر  بـروز  عوامـل  روي شناسـايي علـل و      ،OCBهي درمـورد    مطالعات قابل تـوج   

 انجـام شـده      نيز OCBد پيامدهاي   در مور ازآن گذشته مطالعاتي     .فرانقش تمركز يافته اند   
 و معنـي داري  دليل آن هم وجـود رابطـه مثبـت   Mendoza & Lara ,2007:57)  (.است

 . وجـود دارد   ازماني و فـردي   ـي و عملكـرد س ـ     بـين رفتـار شـهروندي سـازمان        است كه 
(Torlak & Koc,2007:581) ه يادبيات رفتار سازماني گستره وسيعي از عوامل بالقوه ارا

 و گروه كاري به نظر مي رسد عناصـري اجتمـاعي             سازمان ،هاي محيط  ويژگي .كرده اند 
 .يمات رفتاري اعضاي سازمان دارنـد     ها و تصم   اي روي نگرش    كه اثر قابل ملاحظه    باشند
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اني بـر جنبـه هـاي        از قبيل رضايت شغلي و تعهـد سـازم         هاي مثبت فردي   شبويژه نگر 
  Mendoza & Lara ,2007:57) (.  تاثير گذار استOCBمختلف 

مروري مفصل روي تحقيقات تجربي و نظري جهت  )2000( پودساكف و همكارانش 
 مطالعه را بين 200آنها تقريبا  . داشتندOCBل ايجاد كننده و پيامدهاي بررسي عوام

 را بدين شرح OCBيجاد كننده  طبقه از عوامل ا4و  بررسي 1999تا1983هاي   سال
هاي رفتار وهاي سازماني  اي، ويژگي  وظيفه مشخصات،كاركنانهاي   ويژگي«:ارائه دادند

هاي جي، ادراك كاركنان از نقش، متغيرهاي مزا، متغيركاركنانهاي  نگرش. »رهبري
 فردي ي فردي از ابعاد مشخصاتها تفاوتهاي كاركنان و  توانايي ،جمعيت شناختي

 )يكنواختي(، تكراري بودنوظيفهاي شامل بازخور نسبت به  ههاي وظيف مشخصه .هستند
سازماني،  رسميت  ميزانهاي سازماني شامل ويژگي. باشد ظايف، رضايت شغلي ميو

و هاي خارج از كنترل رهبري  ، حمايت درك شده سازماني، پاداشهاي منسجم گروه
هاي رفتار ،هاي تشويقي تنبيهي، وضوح نقش رهبر نهايتا رفتاروبر مي باشد فاصله از ره

فتارهاي رهبري را شكل  ابعاد ر، شيوه هاي رهبرياعضا و - تبادل رهبرحمايتي رهبر،
  )Torlak & Koc,2007:582 ( .مي دهند

OCB به اثربخشي سازماني گيرد طي كه شغل در آن انجام ميروي شراياز طريق تاثير بر ،
  تا آنجا كه منجر به،ها براي سازمان مهم و مطلوب هستنداين رفتار .كند كمك مي

هاي  ربهدهد تج شود كه اجازه مي بخشي ميموثر و اثردريافت نتايجي از قبيل ارتباطات 
ماهنگي بيشتري هدهد  هاي كاري گسترش يابد و يا اجازه مي بيشتر و بهتري ميان گروه

طبق نظر  (Degroot & Brownlee,2006:1117) .دهاي كاري صورت گيرن گروهميا
 به ،شوند  پوشش داده ميOCB كه بوسيله رفتارهايي) 1997 (1دساكف و مك كنزيوپ

وري مديران را   بهرهطور منطقي انتظار مي رود كه قدرت توليد كاركنان را بالا ببرد،

                                                 
1 - Mackenzie 
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ه هماهنگي ب ،ي ساير اهداف توليدي را آزاد كند، منابع سازماني براافزايش دهد
 كند، سازمان را به محيط راضيعضاي تيم و گروه هاي كاري كمك ها بين ا فعاليت

ت و ، ثبا مي شود و حفظ كاركنان توليديجذبباعث  ، كندكننده اي براي كار تبديل
از طريق  .بخشد و انطباق پذيري سازماني را بهبود ميكند  دوام بهره وري را حفظ مي

 و بهره وري نيروي كار توانند به اثر بخشي سازماني يي ميها، چنين رفتاراين موارد
ان موفقيت مالي شركت داشته  ميزو قابل ملاحظه اي روي ارزيابي  مهمكمك كنند و اثر

 اينكه چگونه و به چه ميزان رفتارهاي شهرونديMotowidlo,2000:12) (  .باشند
 .تـص نيسـ مشخقاًـي هنوز دق،دهند يـت را تحت تاثير قرار مـرد مالي شركـعملك

(Werner, 20: 14) كنند كه اين بعد رفتاري  يبيان م )1997(دساكف و مك كنزي وپ
 ردنـريق روان كـ را از طازمانــ، بخش و سروهـــد عملكرد گـتوان عملكرد، مي

. الا ببردــ ب،اراييـش كــو افزايلافات ــش اختـكاه ان،ـاعي سازمـين اجتمـماش
(Degroot & Brownlee,2006:1117) ًرود  ظار مي انتعمدتاOCB اثر مثبتي روي 

 اثر مثبتي روي ادراك مشتري از OCBنوان نمونه به ع .ها داشته باشد ها و سازمان گروه
نشان ) 2003( 2و يون و ساه) 2002 (1كيفيت خدمات دارد كه به وسيله بل و منجوك

ها و  ين روي ارزيابي بلكه همچن،نه فقط روي عملكرد سازماني OCB  .داده شد
رفتار شهروندي  Torlak & Koc,2007:583)(. تصميمات مديريتي تاثير بسزايي دارد

 چرا كه فرهنگ ،سازماني ممكن است فرهنگ سازماني غني را به همراه داشته باشد
 و خصوصيات آنها تاثير هاي شخصيتي كاركناني مستقيما و غير مستقيم از ويژگيسازمان

 كه بر اين مديران بايد همچنين روي انگيزش ذاتي و دروني كاركنانبنا  .مي پذيرد
به جاي اينكه فقط روي آموزش شوند، تمركز م گردد،  نمايان ميبوسيله رفتار شهروندي

هروندي رفتار ش (Jung  & Hong , 2008:794)  .و تحصيل و يادگيري تمركز كنند
                                                 
1 - Bell & Menguc 
2 - Yoon & Suh 
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بر اساس رويكردهاي متنوع منفعت به طور كلي هم به سازمان هم به كاركنان  ،سازماني
 رفتار شهروندي باعث داشتن يك گروه از كاركنان مي ،از نظرمنافع سازمان .مي رساند

وجود رفتار شهروندي ) 1988(بر اساس نقل قول جن .شود كه به شركت متعهد هستند
 ترك خدمت و غيبت باعث كاهش )جوانمردي اطاعت، بويژه وفاداري،(سازماني 

سازمان متعهدند، وفاداري بيشتري نيز به سازمان  گردد و كاركناني كه به كاركنان مي
از لحاظ منطقي ما مي  . محصولاتي با كيفيت بالا توليد مي كنند در نتيجهومربوطه دارند 

رون سازماني توانيم حدس بزنيم كه رفتار شهروندي سازماني ممكن است محيط كاري د
 محقق و چارلز هندي اقتصاد دان، .)39 :1385ران، زارعي متين و ديگ(. را بهبود بخشد

باره وضعيت كاركنان به مثابه شهروند سازماني مي پروفسور دانشكده مديريت لندن در
 ديگر خود را ،افرادي كه به عنوان شهروند اصلي يك سازمان پذيرفته مي شوند: گويد

زمان صرفا به عنوان همچون ابزاري در راه انجام وظايف كاري نمي نگرند و لذا به سا
چنانچه .  بلكه به كار و محل كار خود عشق مي ورزند،كنند نمي محل كسب درآمد نگاه

 خلاقيت و كارايي را با هم ،اين اعتماد دوسويه در سازماني به صورت بنيادين پديد آيد
يي ها خودنما هايي فضاي احترام آميز و باور به انسان در چنين سازمان .آورد به ارمغان مي

مادامي كه اعتماد متقابل وجود . آنان استمي كند كه نتيجه آن افزايش توان آفرينندگي 
ها دال بر بي اعتمادي و  اين  همه.مل وجود نخواهد داشتع هيچ نيازي به دستورال،دارد
نه هاي بي اعتقادي  و حاكي از جو ترس و نگراني است كه باعث شده بسياري از نشا

  )83: 1384ركني ، شاه( .ايي براي روح انسان به نظر برسنده دانها به صورت زن سازمان
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   و پيشنهاداتنتيجه گيري
اما ، هاي مختلفي روبرو كرده است ها را با چالش تغييرات سريع در دنياي امروز، سازمان

هاي  هايي موفق هستند كه به كمك ابزارهاي مديريتي و فناوري در اين ميان سازمان
 ما در دنيايي زندگي مي كنيم .شده به نفع خود استفاده كنند  ايجادهاي نوين، از فرصت

در  ،كه به خاطر پديده جهاني شدن، دچار تغييرات سريع و اجتناب ناپذيري است
فضاي اقتصاد نوين جهاني، دستيابي به مزيت رقابتي پايدار درگرو ظرفيت و توانايي 

در  به ويژه ،ها سازمان.  استسازمان در توسعه و استفاده صحيح از منابع سازمان
بايستي زمينه را به گونه اي فراهم سازند كه و در حال توسعه  هاي توسعه نيافتهكشور

هاي خود را در  ها و ظرفيت طيب خاطر تمامي تجربيات، تواناييكاركنان و مديرانشان با 
صول و اين امر ميسر نخواهد شد مگر آنكه ا .جهت اعتلاي اهداف سازماني بكار گيرند

ازي هاي لازم براي پياده س شهروندي سازماني شناسايي و بسترقواعد مربوط به رفتار
 دنياي امروزي به شدت و با سرعت قابل ملاحظه اي در .اينگونه رفتار ها فراهم گردد

 ها پا را از  پديده ايست كه باعث شده سازمان،و جهاني شدنحال تغيير و تحول است 
در اين . ، وارد عرصه رقابت شديد بين المللي شوندتر گذاشتهمرزهاي محلي و ملي فرا

در جستجوي  ها براي اينكه بتوانند در اين عرصه نقشي پررنگ داشته باشند، ميان سازمان
رفتار . شيوه هاي جديدي براي حد اكثر كردن عملكرد و تلاش كاركنانشان هستند

ي  تواند در اين راستا گامشهروندي سازماني يكي از پديده هاي نوظهور است كه مي
وندي در جوامع  كه هر چند رفتار شهرت داردذكر اين نكته ضرور .بردارداساسي 

 و نوع  OCBليكن فرهنگ و ماهيت آن تاثير ي غير قابل انكار بر  ،گوناگون وجود دارد
 دارد و بايد توجه داشت كه ،ه افراد آن را بروز مي دهندآن و همچنين ميزاني ك

ه داده و درك ي را ارا  OCB گوناگون ممكن است ابعاد و انواع متفاوتي از هاي فرهنگ
  .متفاوتي از ابعاد رفتار شهروندي داشته باشند
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