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Abstract 

New features of today's organizations have led to the emergence of a new organizational 

structure called proactive behavior and to be considered as one of the important 

organizational behaviors. The reason for this importance is the effect that this structure has 

had on increasing individual, team and organizational effectiveness. Despite the 

proliferation of studies related to this structure, they are scattered and lack the necessary 

integration. In relation to reducing this gap, the present study, using a systematic review 

method and referring to scientific texts published in the time domain (1985-2019) has tried 

to clarify the conceptual concept of pioneering behavior, to count the antecedents related to 

this behavior. Findings led to the introduction of three types of individual, motivational and 

contextual antecedents with moderating variables of the intermediate group. Also, 

enumerating group and organizational antecedents as factors affecting individual behavior 
and affected by it and examining pioneering behavior in the form of longitudinal studies to 

reinforce the findings of this study were proposed as future directions of research. 
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 مند( پیشایندهای رفتار پیشگامانه با استفاده از روش مرور نظام)شناسایی 
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 −−−−علیرضا خوراکیان، −−−علی شیرازی

 64/54/9611تاریخ دریافت: 

 91/59/9555تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده
 و مطرح عنوان رفتارهای پیشگامانه تحت جدیدی سازمانی سازه ه است،شد باعث کنونی های سازمان جدید های ویژگی
در افهاای  اثربششهی   دلیل این اهمیت، تأثیری است کهه ایهن سهازه    . شود برخوردارای در حوزه رفتارسازمانی  از اهمیت ویژه

در ارتباط با این سازه، مطالعات، پراکنده و فاقد یکپارچگی لازم  مطالعات رغم گسترش داشته است. بهفردی، تیمی و سازمانی 
مند و با مراجعه به متون علمی منتشرشده  کارگیری روش مرور نظام در ارتباط با کاه  این شکاف، پژوه  حاضر با به. ستا

رفتارپیشهگامانه، بهه احیهای پیشهایندهای      بششی مفههومی  کوشیده است ضمن وضوح( 9154میلادی -6591)  در دامنه زمانی
گهروه   گهر  ای همهراه بها متریرههای تعهدیل     معرفی سه نوع پیشایند فردی، انگیاشی و زمینهها به  مرتبط با این رفتار بپردازد. یافته

گذار بر رفتار فردی و متأثر از آن و بررسی  عنوان عوامل اثر واسطه انجامید. همچنین احیای پیشایندهای گروهی و سازمانی به
های آتی تحقیقات مطرح  عنوان جهت ای این مطالعه بهه بششی به یافته رفتار پیشگامانه درقالب مطالعات طولی جهت استحکام

 شد.  
 

 مند. پیشایند؛ مرور نظام ؛رفتارهای پیشگامانه: کلیدواژه
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 مقدمه

های جدید برای حداکثرکردن عملکهرد   شیوه یها پیوسته در جستجو در دنیای پررقابت کنونی، سازمان

جههانی و ارضهای نیازهها و انتظهارات مشهتریان و        منظور رقابت در صحنه و تلاش کارکنانشان هستند. آنها به

در تلاش هستند تا کارکنانی انتشاب کنند که فراتر از نق  و وظیفهه  ، ترییر شرل سازگاری با ماهیت درحال

متحول و حهاکم بهر   شهرایط کهاملا   (. 6595، 9)بنیهامین و بهردر ایهلان    عمهل کننهد   ،شده در شرح شهرل  تعیین

 اوم اثربششههی در چنههین شههرایطی، نیههاز آنههها را بههه نسههل ارزشههمندی از  ههها، افههاای  رقابههت و لهه  سههازمان

و ایجهاد ترییهرات    سهازمان  کارکنهانی کهه بهرای تحقهد اههداف     . ازپی  آشکار نموده اسهت  کارکنان، بی 

 و لازم عمهل  ابتکهار  دارنهد. افهرادی کهه از    کنند و تا حیول نتیجه دست از فعالیت بر نمی سازنده تلاش می

هستند، کوش  و انرژی خود را برای شکوفایی توانایی خود به نفع  برخوردار خود شرل در آغازگری خود

وری  بههره  دهنهد،  پذیری درراستای منافع دیگران را در اولویهت قهرار مهی    مسئولیت ،گیرند کار می سازمان به

بششهند و بهه ترییهرات سهازنده در سهازمان منجهر        عملکرد سازمان را بهبهود مهی   ، دهند سازمان را افاای  می

اثهربش    ههای اثهربش  از غیهر    ممیا سهازمان  تردید وجه این کارکنان بی. (6592، 6پارکر و بیندل( شوند می

 آنها ازجمله ؛است شده مطرح کارکنان های توانمندی افاای  برای متفاوتی های حال، شاخص هستند. تابه

معرفهی رفتهار   ت. لذا داش اشاره انطباقی عملکرد و سازمانی رفتارهای شهروندی شرلی، عملکرد به توان یم

ای دنیها در  عنوان مفهومی در زمینه رفتار سازمانی، از نق  مهمی در عملکرد و بازدهی سازمان پیشگامانه به

 . (6592، 6برخوردار است )کنته و همکارانامروزی 

 است جدید شرلی شرایط خلد یا جاری شرایط بهبود درجهت خودآغازگری عنوان بهپیشگامانه  رفتار 

دنبهال   به جای سازش منفعلانه با شرایط حاضر، فعالانه هو ب کشد می چال  به را موجود وضع فرد آن طی که

 گرایهی  آینهده  و خودآغهازگری  روی پیشهگامانه  رفتهار  ،دیگهر  عبارت خود و محیط است. به در ترییر ایجاد 

 ؛6555، 5)کرنهت  اسهت  سهازمانی  و شهرلی  موقعیهت  خود، بهبود و ترییر فرد، هدف آن که در دارد تمرکا

 برای لازم اقدامات و ها فرصت شناخت برای خوبی تمایل معمولا  پیشگام (. افراد6595، 4پارکر و همکاران

                                                                                                                                             

1. Binyamin & Brender. Ilan 

2. Parker & Bindl 
3. Conte, Heffner, Roesc & Aasen 
4. Crant 

5. Parker et al 



 (همکارانو  مرتضوی) ها سازمانی در سازمان رفتار پیشگامانه، مفهومی نوین در بعد رفتار

2 

در یه   (. 9،6591ننه (هستند میمم خود، موردنظر هدف به رسیدن زمان و تا دارند ها فرصت این پیگیری

رفتهار کهاری    :طبقهه  سهه  این نوع رفتار را بهه   (6595)6پارکر و کالینا بندی کلی از رفتارهای پیشگامانه، طبقه

این  در . کنند میبندی  تقسیم 4محیط -و رفتار پیشگامانه تطبید ششص 5، رفتار راهبردی پیشگامانه6پیشگامانه

پهذیری، اقهدام    این سه نوع نگاه، موضوع مشترک عنیهر مسهئولیت   ون توجه متفاوت بندی با وجود کان طبقه

ها و کارههای اشهتباه    کارکنان علاقه ندارند مسئولیت تیمیم بنا به نظریه اسنادی معمولا . استترییر فعالانه و 

گونهه  راز قبهول مسهئولیت ه   دهنهد، اکثهرا    خود را بپذیرند و کوتاهی خود را به عوامل دور از خود ارجاع می

درقالب شرح وظایف به انجام وظایف بپردازند. لذا کمتر با بروز  دهند صرفا  ترسند و ترجیح می ترییرات می

رسد عوامل سهازمانی چهون    نظر می دیگر به . ازسویهستندها و صنایع مواجه  رفتارهای پیشگامانه در سازمان

گونهه از رفتارهها را    ایهن  زمینه مناسهب بهرای بهروز     تواند می. . . و طراحی شرلیرفتار مدیران، جو سازمانی، 

اثهرات سهودمندی در سهطوح    توانهد   ههای پیشهگامانه مهی    رفتهار . (6592، 2نماید )کورکراتو و گریفین می فراهم

پیشگامانه کارکنان با بازدهی سازمانی مهمی چون عملکهرد شهرلی،    که رفتار طوری  به. مشتلف سازمان داشته باشد

بها شناسهایی    دتوانه  و مهی  (6555)کرنهت،   وکاه  ابهام نقه  درارتبهاط اسهت    موفقیت کارراهه، خشنودی شرلی

تقویهت و اصهلاح ایهن     زمینه بهروز،  شود، های پیشگامانه در سازمان می گیری رفتار عواملی که باعث بروز و شکل

 د.  شورفتار ایجاد 

رود و سهایر عوامهل ماننهد     شهمار مهی   ی ههر سهازمان بهه   ها ترین سرمایه ازآنجاکه منابع انسانی از ارزشمند

ههای فنهی و تکنیکهی جدیهد،      رغم پیشهرفت  فناوری، سرمایه و امثال آن، به نیروی انسانی وابسته است و علی

عنهوان عامهل کلیهدی در سهازمان      هنوز هیچ عاملی نتوانسته جایگاین نیروی انسانی شود و انسان همچنان بهه 

درسهتی   گذاران سازمان باید بکوشند تا ایهن سهرمایه را بهه    این نکته، مدیران و سیاستبه  باتوجهاست. مطرح 

نحهو مهرثری آن را در پیشهبرد ههدف ههای       شناخته و توان و استعدادهای نهفتهه وی را پهرورش بدهنهد و بهه    

(. لهذا نقه  نیهروی انسهانی در بهرآوردن مهوارد فهوع در رفهع         6591و همکهاران،   2سازمان پی  ببرند )لهی 
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تواند نق  کلیدی داشته باشد؛ وجود کارکنانی نوآور، پیشگام و خهلاع کهه خهود     این صنعت می مشکلات 

ههای گونهاگون    عامل ترییرات در سازمان باشند. نیهل بهه چنهین دسهتاوردهایی مسهتلام زیرسهاختار در زمینهه       

دهی یا تقویت چنهین   شکلتواند شناسایی، عواملی باشد که در  ازجمله منابع انسانی است. یکی از موارد می

گذارند، از خود  ها را شناسایی و روی آن اثر می کنند. کارکنانی که موقعیت ایفا می  کارکنانی نق  کلیدی

ایجاد نکنند بهر   دار  که ترییرات معنی گیرند و تا زمانی دهند، مسئولیت کار خود را برعهده می نشان می ابتکار

پیشهگامانه یه  سهازه رفتهاری مههم در       مفهوم رفتارههای  که بیان شد،طور همانکنند.  آن فعالیت اصرار می

ایرانهی کمتهر مهورد توجهه      ههای  بااهمیهت در ادبیهات مهدیریت سهازمان      ، این سازه های کنونی است سازمان

ایجهاد   های آن، به تقویهت و   این رفتار و پیشایند رو این مطالعه با شناسایی و معرفی این از. محققان بوده است

شود و منجر بهه تسهریع در    از بعد رفتاریایجاد ترییراتی اساسی  تواند منجر به  ها که می این رفتار در سازمان 

راستاشدن با نیازهای مشتریان، افهاای  سهودآوری و درنهایهت     ها، هم انجام ترییرات سازمانی، کاه  هاینه

هها   سهازمان  در پیشگامانه رفتارهای درمورد دیگر، تحقیقات ازسوی. کند کم  میها  سازمانبهبود عملکرد 

 این حهوزه وجهود   در  کمی بندی تقسیم اما است، گرفته صورت مشتلف تحقیقاتی یها جریان از بسیاری در

 ششیهی  پیامهدهای  دارای که است پیچیده پدیده ی  پیشگامانه رفتار که دهد می نشان ها بررسی نای . دارد

بررسههی فراینههد رفتارهههای ترییرگههرا، شههناخت ( در 6594همکههاران) و 9بسههیاری اسههت. مههارینوا سههازمانی و

علل بروز این رفتار از خلأ نظری  سازی یکپارچهدانند. لذا  این رفتارها را بسیار مهم می ها و علل بروز  پیشایند

که باید مورد بررسی و شناخت بیشتری قرار گیرد   کنون انجام نشده است در ادبیات موجود در دنیاست که تا

کننهده آن گهام    ایجهاد  ایهن رفتهار، درراسهتای تقویهت و اصهلاح عوامهل        بهتهر علهل بهروز     تا با شناخت هرچه

بششی مطالعات پراکنده پیرامون پیشایندهای رفتهار   بر انسجام تواند علاوه برداشت. بنابراین، تحقید حاضر می

دهنهده رفتهار    بیات موجود در این زمینه کم  کنهد و بها معرفهی و تبیهین عوامهل شهکل      پیشگامانه به بسط اد

تر سازد و زمینه برای  و ازاین طرید جهت تحقیقات آتی را روشن این رفتار کم  نماید پیشگامانه به تقویت 

را نیا تسهیل  ها افاای  بهروری نیروی انسانی در استشدام، آموزش، توسعه و تقویت نیروی انسانی در سازمان

 نماید.
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 نظری و پیشینه پژوهش مبانی
 ها در سازمان انهتکامل تحقیقات رفتار پیشگام سیر

توان دریافت که دیدگاه منفعلانهه بهه کارمنهدان طهی      در بررسی سیر تاریشی ادبیات رفتار پیشگامانه می

سهازمان، افهرادی منفعهل و     ساله گذشته ترییر شکل پیدا کرده است و محققان دریافتند کهه کارکنهان در   65

صرفا  واکنشی نسبت به خود، ارتباطهات، مهدیران، سهازمان و محهیط نیسهتند، بلکهه بها رفتارههای پیشهگامانه          

های تحقیقاتی به بررسهی انهواع رفتارههای پیشهگامانه از      دنبال تأثیر و ترییر هستند. طی این سه دهه، جریان به

به رفتارهایی اشاره دارند که با هدف ایجاد ترییهر در  ی تحقیقاتی هازوایای متفاوت پرداختند. تمامی جریان

در حوزه عملکرد، مفاهیم اولیه شامل نوآوری در نق  شکل طورمثال  اند. به فرد، شرل و سازمان شکل گرفته

صورت  های خود را به منظور از نوآوری در این حوزه، آن است که افراد نق  ،(9115، 9)فار و فورد   گرفت

باشد )اسهترا    در شرل میهای ضعیف  هرویو بهبود اصلاح به مفهوم  ،6. تجدیدنظر در کارمتفاوت انجام دهند

، 4اسهت )اسهکوت و بهروک     و اجهرای ایهده   ارائه،  به مفهوم ایجاد 5یرفتار نوآورانه فرد (،9115، 6و بودگر

بررسی درخیوص . همه این مفاهیم، گرچه از هم مجاا هستند، اما اهمیت (9112، 2وست و التی  ;9115

دهنهد. در   هها را نشهان مهی    ههای جدیهد در سهازمان    پیشگامی فردی در ترییر کهار فهرد یها معرفهی ایهده     

پهذیری   خهورد، ماننهد مفههوم جامعهه     چشهم مهی   های فراتر از عملکرد کار، مفاهیم عاملیت نیا بهه  حوزه

رفتارهای شهرلی پیشهگامانه   ، (6555، 1ونبرگ و کامیر ;9112، 5آشفورد و بلاک)2واردان پیشگامانه تازه 

 جستجوی انواع رفتارهای پیشگامانه ازجمله، (6552روسو وهمکاران، ;6554، 95)روسوا ه لئامانند ایجاد اید

 95و اشکال پیشگامانه ترییر سازمانی، مانند ارائه ایده (9154، 96سازمانی )آشفورد و کامینا 96و آوا99بازخورد

                                                                                                                                             

1. Farr & Ford 

2. Task revision 

3. Staw & Boettger  
4. Individual Innovative Behavior   

5. Scott & Bruce 

6. West & Altink 

7. Proactive Socialization of Newcomers 

8. Ashford & Black 

9. Wanberg & Kammeyer. Mueller 

10. Rousseau 

11. Feedback Seeking 

12. Voice 

13. Ashford & Cummings 

14. Issue Selling 
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، 6)لپین و ون دان و اظهارنظر پیشگامانه (6،9111)موریسن و فیلیپس  بهبود رویه، (9116، 9)دوتان و آشفورد

بروز رفتار پیشگامانه و عملکرد کلهی بهالاتر    خود باعث نوبه بههای تحقیقاتی  که تمامی این جریان (9115

گیری سیر تاریشی رفتهار پیشهگامانه شهرح     سه طیف اصلی شکلدرادامه  دنکن می بینی پی  سازمانرا در 

 .شود داده می

 

 شخصیت پیشگامانه

ای بین  در ادبیات جداگانه، پیشرفت مهمی در مشترکات بالقوهخاص پیشگامی زمان با ظهور مفاهیم  هم

عنهوان   بهه  "ششییت پیشگامانه"ن مفاهیم، شناساییاین مفاهیم شناخته شد. ی  رویکرد اولیه برای ادغام ای

بهتمن و  . شهود   مطهرح مهی  های مشتلف  رفتار پیشگامانه در بسیاری از حوزهگیری  در شکلکننده  تعیینعامل 

برای شروع  "گرای  رفتاری نسبتا  پایدار"ششیی که دارای  عنوان ششییت پیشگامانه را به (9116)5کرنت

کند که افهراد پیشهگام بهدون     بر ششییت، فرض می کردند. این رویکرد مبتنی، معرفی استترییر در محیط 

توجه به شرایط احتمالی ی  موقعیت کاری یا شرلی، در هر زمینه متناسب و در هر زمهان، پیشهگام هسهتند.    

هها، ماننهد    پیشگامانه با نتهای  مثبهت در بسهیاری از حهوزه    تحقیقات زیادی نشان داده است که چگونه ششییت 

، 2)سههایبرت و همکههاران و موفقیههت شههرلی درارتبههاط اسههت  (4،6554تامسههون;9114)کرنههت،  لکههرد شههرلیعم

(. اهمیههت مفهههوم ششیههیت پیشههگامانه و تههأثیر آن روی انههواع رفتههار پیشههگامانه توسههط فراتحلیههل     6559;9111

 نشان داده شده است. . (6551، 2شده توسط )فولر و میر انجام
 

 خودآغازگری شخصی

مفهوم خودآغازگری ششیهی   ،مریکای شمالیامحققان  ،پیشگامانه  زمان با بررسی ششییت متقریبا  ه

عنهوان رفتهاری    خودآغهازگری ششیهی را بهه   آنها (. 5،9112فرس و همکاران د )در آلمان معرفی کردنرا 

                                                                                                                                             

1. Dutton & Ashford, 1993 

2. Morrison & Phelps 

3. LePine & Van Dyne 

4. Bateman & Crant 

5. Thompson 

6. Seibert et al 

7. Fuller Jr & Marler 

8. Frese,et al 
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از خهود  هها   در مواجهه بها موانهع و شکسهت   معرفی نمودند که گرا  مند و عمل مدت، هدف دارای تمرکا بلند

 است. مطابد با مأموریت سازمان و پیشرو ، بر خود مبتنیدهد و  پایداری نشان می 

خودآغهازگری ششیهی باعهث افهاای       ،طورمثهال  دههد بهه   جریان تحقیقاتی روی این مفهوم نشان مهی 

، (6556، 6)سهاننتاگ  کهاری افهراد  رویهه  بهبهود  ( و عهواملی چهون   6552و فهرز،   9)راچ شهود  کارآفرینی می

باعهث بهروز ایهن رفتهار      (6556و فهرس،   5)بایر و جو سازمانی (6555، 6شرلی )هاکانن و همکارانری درگی

آغازگری ششیهی انجهام شهد،     درخیوص خود(  6596و فرس،  4فراتحلیلی که توسط )تورنا. در شود  می

ی از نظهر عملکهرد  "خودآغازگری ششیی و ششییت پیشگامانه دو مفهوم مجاا هسهتند کهه   دهد  مینشان 

 هستند. یکدیگر "معادل

 

 رفتار پیشگامانه

حرکت از تمرکا بر مفهوم ششییت پیشگامانه بهه مفههوم رفتهار     ،ی  پیشرفت مهم دیگر در این زمینه

وضوح یه    دیگر، محققان به این نتیجه رسیدند که هرچند ششییت پیشگامانه به عبارت . به پیشگامانه است

عنوان یه    و نه به  عنوان ی  روش رفتاری به، اما درنظرگرفتن آن بعد ششییتی قابل شناسایی و مهم است

. (6552;6595؛ پههارکر و همکههاران، 6555کرنههت و آشههفورد،  ؛ 6555)کرنههت،  تههر اسههت ، منطقههی صههفت

 بهبهود رویهه،   مثهال،  عنهوان  )به کند های مجاا ادغام می چه بسیاری از مفاهیم مشتلف را در دامنهنمنظر، آ این از

ههای رفتهاری مشهترک و همچنهین      ، یها جسهتجوی بهازخورد پیشهگامانه( ویژگهی      اظهارنظرکردن ه،ارائه اید

مفهاهیم متفهاوت و     "اسهتدلال کردنهد کهه      (6552) فرایندهای انگیاشی مشترک دارنهد. پهارکر و همکهاران   

بهر خهود و    ، معمهولا  بهر اقهداماتی مبتنهی     زیربنای نظری که مربوط به رفتار پیشگامانه در سطح فهردی هسهتند  

 پیشهگامی ،  نظهر  از این نقطهه  ". اند که هدف آنها ترییر و بهبود خود یا شرایط است نگری متمرکا شده آینده

، تمهام   شهود، بلکهه بهرعکس    محدود نمی "فرانق " های ها مانند فعالیت فقط به انجام گروه خاصی از فعالیت

کرنهت و همکهاران   طورکهه توسهط    . همهان  انه باشهند پیشهگام نوعی کمتر و بیشهتر   توانند به های شرلی می فعالیت

                                                                                                                                             

1. Rauch 

2. Sonnentag 

3. Hakanen et al 

4. Baer 

5. Tornau 
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ریهای و   بینی، برنامهه  پی  به کارمنداست که معیار اصلی برای شناسایی رفتار پیشگامانه این "، شود ( بیان می6555)

عنهوان یه     بهه محققان دریافتند که این رفتار  در ادامه بررسی، "بپردازد. خود یا محیط  درترییر  برای ایجادتلاش 

)بینهدل و   شهود  محور درنظهر گرفتهه مهی    یند هدفاعنوان ی  فر ، بلکه بیشتر به شود سازی نمی عمل یکجانبه مفهوم

بههر  کههه مبتنههی  (6595؛ پههارکر و همکههاران، 6555؛ کرنههت و آشههفورد،  6559؛ فههرز و فههای،  6596، 9همکههاران

 دنبال تحقد اهداف پیشگامانه خهود هسهتند   به ،آگاهانهافراد  وشناختی است  ، رفتاری و روان های انگیاشی سازوکار

 . (6595)پارکر و همکاران، 

دهد  صورت مشتیر بیان شد، نشان می هگیری رفتار پیشگامانه که در بالا ب در بررسی سیر تاریشی شکل

سازی این رفتار  گیری و مفهوم طیف شکل. رسمیت شناخته شده است بهتدری   به یادبیات مربوط به پیشگام

عنوان ششییت پیشگام  عنوان رفتار خودآغازگر، در برخی تحقیقات به دهد این رفتار در ادبیات به نشان می

مورد  ،شود های خاص را منجر می عنوان رفتاری پیشرو که عاملیت ترییر در حوزه و در برخی از تحقیقات به

تقل شناخته شهده اسهت و از   عنوان ی  مفهوم مس رفتار پیشگامانه به 6555مطالعه قرار گرفته است و از سال 

مفاهیم متفاوت انواع رفتارهای پیشگامانه یکپارچهه و زیهر مفههوم رفتهار پیشهگامانه قهرار گرفتهه         6595سال 

طور جداگانه مهورد مطالعهه قهرار گرفتنهد،      طور سنتی در طی زمان، رفتارهای پیشگامانه به حتی اگر بهاست. 

پهذیری پیشهگامانه،    ، جامعهه  ، ارائهه ایهده   مانند نوآوری فهردی  افاایی مهم انگیاشی و رفتاری در مفاهیمی هم

توانهد   بازخورد پیشگامانه، اظهارنظرکردن پیشگامانه و برخی مفاهیم دیگر وجود دارد که همه این موارد می

سهازی و   لحاظ نظری و تجربی در مکان بهتری بهرای یکپارچهه   اکنون به عنوان رفتار پیشگامانه یاد کرد. هم به

 .ایم  گرفتهها قرار  ، پویایی و پیامدهای کلی پیشگامانه در سازمان یندهای مهمافردرک 

 

 تعریف رفتار پیشگامانه

خلد یا کنتهرل یه  موقعیهت ازطریهد     "عنوان  ( واژه پیشگامانه به6591)6نامه انگلیسی آکسفورد در واژه

 شود.  ، تعریف می"عبینی وقایع و مشکلات و در مقابل واکن  پس از وقو آغازگری و پی  خود

کننهده را   بینهی  کنند. اول، ی  عنیر پهی   ها سه عنیر کلیدی پیشگامی را برجسته می نامه تعاریف واژه

بینهی مشهکلات، نیازهها یها ترییهرات       پهی  »بینی وضعیت آینده است، ماننهد   کنند که شامل پی  شناسایی می

                                                                                                                                             

1. Bindl et al 

2. Oxford 
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کنترل وضهعیت بها ایجهاد ترییهر اتفهاع       مثال، عنوان هکند؛ ب کید میأدوم، برکنترل و ایجاد ترییر ت« آینده است

عامهل ضهروری   عنهوان یه     و خودآغازگری را به افتد، نه انتظار برای پاسخ پس از وقوع آن واقعه است می

گانهه رفتهار پیشهگامانه کهه      شود، عناصر سهه  مشاهده می (9)که در شکل طور داند. همان بینی می برای کنترل و پی 

تعاریف، رفتار پیشگامانه در ادبیات است و وجه تمایا این رفتهار بها سهایر رفتارههای انگیاشهی را دارد،      محور اکثر 

 .(6592)پارکر و بیندل،  نشان داده شده است

 

 

 

 

 

 
 (2456)پارکر و بیندل، عناصر کلیدی در مفهوم رفتار پیشگامانه . 5شکل 

 

 پیشایندهای رفتار پیشگامانه

 ارائهه  پیشهگامانه  رفتهار  عوامهل بهروز )پیشهایندهای(    درمهورد  تجربهی  تحقیقات بر مروری بش  این در

رفتارههای پیشهگامانه    بهروز  یها زمینه با رابطه در را تحقیقات ( نشستین9154آشفورد و کامینگ ). شود می

شده در ادبیهات ایهن    پیشایندهای اشاره ترین ادبیات در حوزه رفتارهای پیشگامانه مهمبا بررسی . دادند انجام

ههای   و سهازوکار  6عنهوان پیشهایندهای دور   بهه  6و مهوقعیتی  9توان در سه حوزه پیشایندهای فهردی  رفتار را می

یر متقابهل  گهذار بهر رفتهار پیشهگامانه برشهمرد. همچنهین تهأث        تهأثیر  5عنهوان پیشهایندهای نادیه     انگیاشی بهه 

گیری رفتار پیشگامانه از اهمیت بالایی برخهوردار اسهت. درادامهه بهه      پیشایندهای فردی و موقعیتی در شکل

منهد پیشهایندهای رفتهار     شهود و درنهایهت بها روش مهرور نظهام      طور مشتیهر پرداختهه مهی    تشریح هر کدام به

 .شود پیشگامانه در ادبیات جهان، شناسایی و استشراج می

                                                                                                                                             

1. Individual antecedents 

2. Situational antecedents 

3. Distal antecedents 

4. Proximal antecedents 

 رفتار پیشگامانه

 نگری(بینی)آیندهپیش گیری تغییرجهت آغازگری
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 انگیزشی ی نزدیک رفتار پیشگامانه: سازوکارهایپیشایندها

نشهان  را  پیشهگامانه  یبهه رفتارهها   لیه در تما یتهأثیر قدرتمنهد  نادیه ،   یاشیانگ یندهاایاز فر شماری

چگونه پیشایندهای دور فردی یها  که  ندده یم  نشان یاشیانگ پیشایندهای نیاز موارد، ا یاری. در بسدهند می

 موجهود  انگیاشی نظریات (. براساس6595گذارند )بیندل و پارکر،  پیشگامانه تأثیر میموقعیتی بر رفتارهای 

 کردنهد  پیشهنهاد  (6595پارکر و همکاران )پیشگامانه،  رفتارهای انگیاشی عوامل درمورد شواهد همچنین و

 کننهد  می احساس افراد آیا که دارد بستگی این بهبرای رفتار پیشگامانه  مندانه هدف تلاش و هدف ایجاد که

 ای آینهده  خواهنهد  مهی  کهه  دلیلهی دارنهد   آنهها  آیا ،9(دهند انجام "توانند می")هستند  فعالیت انجام به قادر که

 خهود  پیشهگامانه  اقدامات پرورش برای مثبتی تأثیر آیا اینکه و ،(6دادنانجام  "علت")بیاورند  وجود به را متفاوت

 کهه شهامل سهه    ( اسهت 6،9116)فوردانگیاش  سیستم نظریه با مطابد انگیاشی روش سه (. این"نیرو بششی")دارند 

 احساسی(.   نیروی و درونی انگیاه باشد )نیروی باور ششیی، فردی می انگیاه سیستم در نیرو

های ذیل ساختار کلیدی دارند  صورت سرال فردی، به باورهای "تواند انجام دهند می"در سیستم انگیاه 

 . (6595)پارکر،  

پهذیر اسهت کهه بتهوانم ایهن کهار را        امکان چقدر ،(5)خودکارآمدی دهم؟ انجام را کار این توانم می آیا

رفتهار(،   شده ادراک های و چقدر انجام این کار ریس  دارد؟ )هاینه (4کنترل های انجام رسانم؟ )ارزیابی به

از اهمیهت بهالاتری برخهوردار     پیشهگامانه  ایجاد رفتارههای  در خودکارآمدی نق  ساختار، این سه که میان

 است. 

(، پهارکر و  9154)دسهی و رایهان،   2گری خودتعیین نظریه شود که براساس دادن بیان می انجام «علت»در 

 گهری، بهرای   جهای کنتهرل   بهه  خودمشتهاری،  یا سازی درونی اهمیت که کنند می استدلال ،(6595همکاران )

 کنتهرل  از اینکهه رفتهار پیشهگامانه خهارج     جهای  بهه  تعبیری، به زیرا عامل انگیااننده است،پیشگامی  تحری 

 هدف فرایندهای تواند می خودمشتاری های انگیاه مشتلف است. انواع خودمشتار ،درنظر گرفته شود فردی

 ماننهد  مشتلهف،  اشهکال  در توانهد  مهی  خودمشتهاری  درونهی یها   انگیهاه . کنهد  ههدایت  را در رفتار پیشهگامانه 

                                                                                                                                             

1. Can do 

2. Reason do 

3. Ford 

4. Self. efficacy 

5. Control appraisals 

6. Self. Determination Theory 
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 را ذاتهی  نیهروی  یه   مشهترک  طور به که شود بیان مسئولیت احساس یا تعهد ها، تهخواس آرزوها، ها، انگیاه

 کند پیشگامانه ایجاد می برای درگیری با رفتارهای

 عهاطفی  مسهیر  یه   ازطریهد  پیشهگامانه  توان بیان نمود که رفتارهای می "نیروبششی "در سیستم انگیاه 

 بهر  (6552(، پهارکر) 9115، 6)فریکسهون 9مثبتشوند. براساس نظریه ساخت و گسترش هیجانات  می تقویت

 گسهترش  را تفکهر  زیهرا  گهذارد،  مهی  تهأثیر  پیشهگامانه  اههداف  انتشهاب  بر احتمالا مثبت عواطف که است باور این

 کهه  (9111، 6آیسهن  ;9115،6559آورد )فریکسهون،   مهی  وجهود  بهه  را پهذیر  انعطاف شناختی فرایندهای و دهد می

 بها  بکشهانند. مطهابد   چهال   آنها را بهه  و کنند فکر پیشگامانه اهداف پیشبرد به که کند می کم  افراد به خود نوبه به

 .(6554، 5است )لیا و جاج مرتبط برانگیا چال  اهداف تعیین با مثبت عواطف ها، ایده این

 

 )پیشایند دور( پیشایندهای فردی در بروز رفتار پیشگامانه

 بهر  توانهد  مهی  دیگهران،  نحوه ارتبهاط بها   تفکر و های سب  ها، ارزش ششییت، مانند فردی های ویژگی
تهوان بهه پیشهایندهای     (. از پیشهایندهای فهردی مهی   6594، 4بگذارد )پارکر و وانگ تأثیر پیشگامی فرد سطح
شناختی اشاره نمود که شامل تحقیقات ترکیبی از رابطه سهن، جنسهیت، سهطح تحیهیلات و رفتهار       جمعیت

(، سطح تحییلات لپهین و  6559و فی،  2توان به تحقیقات مربوط به سن )وار می مثال طور پیشگامانه است. به
(، سن، تجربهه  6559و همکاران،  5( جنس )کانفر6555، 2(، تشیص کاری )هاول و بایس9115ودن دین )
اشاره نمود. از پیشایندهای مهم دیگر فهردی کهه بهه آن     (6595و همکاران) 1ذهنی عمومی توماسو توانایی 
عنهوان   ههای ششیهیت بهه    توجهی از تحقیقات به بررسی رابطه ویژگی شد، ششییت است. تعداد قابلاشاره 

 در نفهوذ  بهرای  فهرد  تمایهل  یا پیشگامانه و ششییت مفهوم از استفاده با پیشایند رفتار پیشگامانه پرداختند که
قاتی که رابطهه ششیهیت و   های مشتلف، مطرح کردند. ازجمله تحقی و زمان ها زمینه در ترییر جادای و  محیط

؛ 6552و همکهاران ،   95تهوان بهه )لامبهرت    انواع رفتار پیشگامانه و نتای  آن را مورد بررسی قهرار دادنهد مهی   
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کرنت و  ؛ 6554تامسون،  ؛6595پارکر و کالینا، ؛6559و همکاران، 6سیبرت؛ 9،6556مولر و وانبرگ -کامیر
( اشهاره کهرد. همچنهین در زمینهه ششیهیت پیشهگامانه دو فراتحلیهل        6595و همکهاران ،   6لی؛ 9111بتمن، 

 ( انجام شده است. 6595توماس و همکاران ،  ;6551توسط )فولر و مارلر، 

 شهناختی  عناصر شامل که گراست هدف فرایند ی  پیشگامی که اند کرده پیشنهاد دیگر محققان ازسوی

 اینکهه  تیهور  نیا هسهت؛ ماننهد   تفکر کردن است، بلکه عمل تنها نه بودن گاممنظر، پیش است. ازاین رفتاری و

کننهد.   تولیهد  را کارهها  انجهام  برای جایگاین های راه یا جدید های ایده و باشند متفاوت است ممکن چطور

( 6596، 5)چیها و شهارون   بگیرنهد. لهذا   گرایی درنظهر  عمل بی  از گرایی را تفکر که است مهم ترتیب، این به

 و تفکهر  در مشهارکت  بهه  ی  میل درونهی  شناخت، به نیاز که رسیدند نتیجه این به( 6595و همکاران ) 4وو

کاسهیپو و  منجهر شهود )   پیشهگامانه  مشهارکت در رفتهار   بهه  مثبهت  طهور  بهه  توانهد  مهی  است و آن از بردن لذت

 (.9152، 2همکاران
 

 پیشایندهای موقعیتی در بروز رفتار پیشگامانه)پیشایند دور(

 حهال،  نایه کننهد. بها    ایفها مهی   نق  مهمی را  ششییتی، و شناسی رفتار پیشگامانه عوامل جمعیت درمورد
 یهها  تفهاوت  و کهار  بهر ای  فااینهده  محققهان تمرکها  . عوامل موقعیتی نیا از اهمیهت بهالایی برخهوردار اسهت    

 منجر سایرین به نسبت کاری های زمینه آنها معتقدند برخیدارند.  پیشگامانه رفتارهای بینی پی  در سازمانی
شهده درمهورد    ای از تحقیقهات انجهام   بشه  عمهده  تهوان   از آن جملهه مهی  . شهوند  بروز رفتار پیشگامانه می به

(. 6596، 2کهانفر و همکهاران  ) پهردازد  رفتارهای پیشگامانه اشاره نمود کهه بهر چگهونگی طراحهی شهرل مهی      
بهه   مداومطور پیشگامانه بهرفتار تأثیر آن بر شرل است که  یطراح یاصل یها یژگیاز و یکی یاستقلال شرل

خهود را درمهورد    اریه کند که در آن کارکنان اخت یم فیرا توص یطیشرا شرلی استقلالاثبات رسیده است. 
)ههاکمن و اولهدمهام   کننهد   زمان انجام کار و چگونگی انجام آن را مششص مهی انجام دهند،  دیکه با یکار
قهرار گرفتهه اسهت و    پیشگامانه بسهیار مهورد توجهه     اتیستقلال در ادبا(. 6552 5ی،فرسون و همی؛ مور9122
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 دهیا یو اجرا مسئلهمانند حل  پیشگامانه یشود که انواع رفتارها یشناخته م ای، زمینهمهم  یژگیو  ی عنوان به
نظرکههردن )تههانجیرالا و   (، اظهههار6556و پههارکر، 9)آکسههتل نقهه  توسههعه ،(6552)پههارکر و همکههاران ،  

( را ترغیهب  6،6596( و خودآغازگری فردی و رفتار پیشگامانه ) دن هارتوگ و بلسهچاک 6،6555رامنوجام

 . کند می

 یکه یدهند کهه   ینشان مرفتار پیشگامانه پردازان  هینظرعامل مهم موقعیتی دیگر، رهبران سازمان هستند. 

 یتیحمها  نهه یکهردن زم  کنند، فهراهم  پیشگامانه را ایجاد یتوانند رفتارها یکه رهبران م ییها راه نیتر یاز اصل

ل از ئادیه ا یریتیهو  انیه ب" عنهوان  بهه  رهبهر،  بیهن   اسهت   نشان داده قاتیاست. تحق یرفتار نیبروز چن یبرا

در  یمهمنق  تعریف شده است، ( 666: 6555 5نیفیو گر یتی)رافر "یسازمان یها براساس ارزش که ندهیآ

تواننهد   مهی  کهار،  محهیط  بر مستقیم تأثیر ها و  انگیاه بر تأثیر ازطرید رهبران،دارد.  رفتارهای پیشگامانه جادیا

. (6551 رن  و همکاران، ؛6595 کنند)بیندل و پارکر، فاایپیشگامانه  اقدامات به دادن شکل در مهمی نق 

 ؛6552توان به جو اجتمهاعی)گریفین و همکهاران،    انه میگذار بر رفتار پیشگام ای تأثیر از عوامل دیگر زمینه

 .( اشاره نمود6595زای شرلی اوهلی و فریتا) ، عوامل استرس(6559کانفر و همکاران، 

 

 موقعیتی و فردی پیشایندهای بین اثر متقابل
 پیشهگامانه  تها رفتارههای   بر هم تأثیر بگذارنهد  توانند  می هانآ نیستند؛ مستقل موقعیتی و فردی پیشایندهای

 توانهد  مهی  مثبهت  مهوقعیتی  ههای  ویژگهی  که دهد می نشان مطالعات برخی اولا ،. دهند قرار تأثیر تحت را فرد

گرای  درونی فرد را برای بروز رفتار پیشگامانه، فراهم نمایهد.   سازند، می قادر را افراد که شرایطی عنوان به

 بهالاتر،  ای رویهه  عدالت که ( دریافتند6552)4و همکاران مثال، توربان، مویسون، کامدار و مکالیستر عنوان به

 دریافتنهد  (6595گهریفین و همکهاران )  . دهد می افاای  پذیری را مسئولیت و مفهوم پهنای نق  بین ارتباط

 بنهابراین، . پیشهگامانه ارتبهاط بهالایی وجهود دارد     رفتهار  و و خودکارآمدی پهنای نق  رهبر دیدگاه بین که

بهروز رفتهار    احتمال افاای  کننده شرایطی باشد که تسهیل عنوان به توانند می رهبر دیدگاه و ای رویه عدالت

 و فهردی  پیشهایندهای  بهین  متقابهل  اثهرات  دههد کهه   خلاصه، نشان مهی  طور بهآورد.  وجود می پیشگامانه را به
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 . است نیاز مورد ی  چارچوب یکپارچه ایجاد برای بیشتری تحقیقات و است پیچیده موقعیتی،

دنبهال شناسهایی پیشهایندهای رفتهار پیشهگامانه       بهه  حاضر، گفت مقاله توان می فوع، توضیحات به باتوجه

 خهاص  ههای  ویژگی در باید مند را دلیل انتشاب روش مرور نظام. ها، در ادبیات موجود در دنیاست سازمان

 بهه  بررسی ادبیات موجود نسبت، گستردگی و جامعیت در  ارزیابی کیفی و افاای  دقت روش شامل؛ این

در مهرور   نباشهند. امها   بهارگ  کهافی  اندازه اولیه به مطالعات از ی  هیچ است دانست. ممکن ها روش سایر

 دیهدگاه جهامعی را بهرای    اسهت،  مطالعهات  سهازی  براسهاس یکپارچهه   گیهری  نتیجهه  اینکهه  به مند باتوجه نظام

 از عنهوان یکهی   آورد و به ادبیات فراهم می ناسایی خلأش و مشتلف مطالعات نتای  تر دقید و بهتر بندی جمع

 .(9،6552)پتیکرو و رابرتا شود شناخته می ها روش کارآمدترین

 

 تحقیق روش

 اسهت،  پیشهگامانه  رپیشهایندهای رفتها   حوزه در نظری های شکاف پرکردن بر مبتنی تحقید این ازآنجاکه

 گهردآوری  ازمنظهر . نمهود  قلمهداد  بنیهادی،  تحقیقهات  نهوع  از ههدف،  ازمنظر را تحقید این توان می بنابراین

 های پژوه  گروه در مند، مرور نظام روش کارگیری به دلیل به و باشد می توصیفی آن تحقید روش ها، داده

 در کهه  خهارجی  و داخلی معتبر های پایگاه از مرتبط، های پژوه  و ها داده آوری جمع. گیرد می قرار کمی

 سهایر  مطالعهه،  واحهد  منهد،  مطالعهه نظهام   در. شهود  مهی  است، استفاده شده اشاره آنها به مند مرور نظام مراحل

ارزیهابی   ازلحهاظ  کهه  گرفتنهد  قهرار  ههایی  پژوه  آماری، جامعه مقاله، این در دلیل همین به. است مطالعات

 مراحهل  در تفیهیلی  توضهیحات  انهد،  کهرده  احهراز  را لازم شهرایط  کیفیت و پاسشگویی به سهرال پهژوه   

 . است شده بیان مند گانه مرور نظام هفت

 

 مند فرایند مرور نظام
 (6552پتیکهرو و رابرتها )   ای مرحلهه  هفهت  بررسهی  چههارچوب  از مقالهه  ایهن  مند، مرور نظام انجام برای

 باشد: میمند شامل مراحل ذیل  مرور نظام ای مرحله هفت کند. رویکرد می پیروی
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 9تدوین پرسش پژوهش اول: مرحله

 ی  تواند می خوب پژوهشی سرال ی . است پژوه  سرال مند، تنظیم گام در بررسی مرور نظام اولین

شهود )کیهتچن    های پژوه  کل فرایند مرور ادبیات را شامل مهی  سرال دهد، قرار توجه مورد را مهم معضل

شناسهی   گیرنهد، روش  (. انتشاب مطالعاتی که در مرور ادبیات مورد استفاده قرار مهی 6552، 6هام و استیارت

ههای پهژوه     دادن بهه سهرال   نویسی، همگی باید درراستای پاسخ ها و گاارش وتحلیل داده ، تجایه استشراج

 .ها کدامند؟ است دنبال پاسخ به سرال: پیشایندهای رفتار پیشگامانه در سازمان باشند. این پژوه  به

 

 2تحقیق مرحله دوم: راهبرد یا پروتکل

 مهرور  انجهام  اجرایی مراحل ها از قسمت ترین مهم پروتکل یکی از نظران، صاحب از یبسیار عقیده بنابر

 و تحقیهد  واقعی فضای در وی قراردادن با که محقد است دست مستندی در درواقع پروتکل. است مند نظام

 آن، تنظهیم  از دهد. هدف می ارائه شود، انجام باید آنچه از دقید طرح ی  جائیات، تمامی قراردادن مدنظر

 بایهد  در پروتکهل تحقیهد مهی   . باشهد  مهی  مربوطهه  متهون  بازیابی از قبل انجام مرور های روش نمودن مششص

 (. پروتکهل 6595، و همکهاران  5گهردد )هندرسهون   مطالعهات تعریهف   خروج یا ورود برای دقیقی معیارهای

 دسهتشوش  متعهدد  و مشتلهف  های ویرای  طی اجرا، برای شدن آماده و نهایی مرحله تا است ممکن اجرایی

 . شود اصلاح و ترییر

 و ورود تبیهین معیارههای   در 4راهنمها  چهارچوب  از خروج و ورود در این پژه  جهت تعیین معیارهای

 و 95پیامهدها  ،1هها  مقایسهه  ،5مهداخلات  ،2جمعیهت  شامل که (6551،  2)سی آر تیخروج استفاده شده است 

ههای   بر تعیین معیارههای ورود و خهروج کلیهد واژه    تحقید علاوهاست. در تدوین راهبرد  99مطالعه های طرح

 .شوند جستجو به شرح ذیل مششص می
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 اصطلاحات جستجو

ههای اصهلی چنهدین     محقد در گام اول و پهی  از جسهتجوی عملیهاتی مقهالات بهرای تعیهین کلیهدواژه       

دههد.   انجام می 6و گوگل اسکولار 9های اطلاعاتی ازجمله ساینس دایرکت جستجوی اولیه در برخی پایگاه

هها و اصهطلاحات مناسهب جسهتجو      این جستجوها برخی مقالات مرتبط با موضوع را برای تعیهین کلیهدواژه  

ههای زیهر کهه بیشهترین اسهتفاده در مقهالات دارنهد،         فراهم آوردند. پس از بررسی مقالات اولیهه، کلیهدواژه  

؛ "4آغهازگری "؛ "5رفتهار پیشهگامانه  "؛ "6پیشهگامی " ههای ایهن پهژوه  انتشهاب شهدند:      عنوان کلیهدواژه  به

پیشهایندهای  " و"1پیشایندهای رفتار پیشهگامانه "؛ "5ششییت پیشگامانه"؛ "2پیشگامانه"؛ "2خودآغازگری"

 ."95خودآغازگری
 

 جستجو در ادبیات() 99داده منابعمرحله سوم: 

 پاسهشگوی  اسهت  ممکهن  کهه  اسهت  متون موجهود  در مرتبط مطالعات تعیین و جستجو شامل بعدی گام

باشهند. در علهوم    مهی  نگهاری  وسیع مرجع اطلاعات دارای که داده پایگاهای از استفاده. پژوه  باشند سرال

رفتهار   حهوزه  در مقهالات مربهوط   جسهتجوی  جههت ت هسهتند.  وهای جسهتجو متفها   مشتلف برخی از پایگاه

 در مجهلات  پیشهرفته  جسهتجوی  امکهان  استفاده شده است که 96سایمگو اطلاعاتی ابتدا از پایگاه پیشگامانه،

 در اکنهون  آورد و ههم  عامل را فهراهم مهی   چندین براساس مجلات بندی رتبه امکان نیا و مشتلف های حوزه

 مجلهه  65654 بین استفاده شده است. در این پایگاه از رود، می شمار به مرجع ی  عنوان به سنجی علم حوزه

 موضوعی های زمینه به مرتبط مجلات به جستجو دامنه محدودکردن با های مشتلف، شده در حوزه بندی رتبه

 انسانی، درمجموع منابع مدیریت و سازمانی رفتار موضوعی های مقوله و حسابداری و مدیریت وکار، کسب

                                                                                                                                             

1. Science Direct 

2. Google Scholar 

3. Proactivity 

4. Proactive behavior 

5. Initiative 

6. Personal Initiative 

7. Proactive  

8. Proactive Personality 

9. Antecedences Of Proactive Behavior 

10. Antecedences Of Personal Initiative 

11. Data sources 

12. SCImago 
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 ؛ 6سهی  ؛ 6 پرینگرسه ا؛ 9اطلاعهاتی الاویهر  پایگهاه ههای   همچنهین  . شد انتشاب Q1، Q2، Q3، Q4 مجله 911

دلیهل اینکهه شهامل اطلاعهات جهامعی از       به 5جی استورو  2امرالد؛  2پرکوئسیت؛  4فرانسیستیلور و ؛  5وایلی

شناسهی عمهومی، فهردی و     المللی معتبر مرتبط با مدیریت منابع انسهانی، روان  ای ملی و بین مجلات چندرشته

مجله  995 کاربردی و نیا مدیریت عمومی و رفتار سازمانی است، مورد جستجو قرار گرفت که به شناسایی

شده  های اشاره مجله انتشاب شده است. با شروع جستجو با کلیدواژه 692علمی دیگر منجر شد که مجموعا  

دست آمد. از میهان مجمهوع    مقاله علمی مرتبط با موضوع به 95526شده، درمجموع  مجله استشراج 692در 

های جستجو شناسایی شدند کهه پهس از    کلیدواژهمطابد با نامه  پایان 229؛  1نامه موجود در پرکوئسیت پایان

نامهه انتشهاب شهدند و     پایهان  96مورد، انتشاب و نهایتا  پس از مطالعه کامهل،   55نامه  مطالعه چکیده هر پایان

 هفت کتاب دیگر شامل چهار کتاب دستی و سه کتاب برای پاسشگویی به سرال پژوه  انتشاب شدند.

 

 54شده شناسایی مطالعات غربالگریمرحله چهارم: 

پس از گردآوری فهرست منابع، پژوهشگران باید هر مقاله را مجددا پالای  کنند تا تیمیم بگیرند کهه  

 از اطمینهان  بهرای  ها مورد بررسی قرار گیرد یها خیهر؟   وتحلیل داده تواند برای استشراج و تجایه آیا مقاله می

کهه در قسهمت    ورود بها معیارههای   اسهت  لازم با سهرال پهژوه ،   جستجو در شده مششص مطالعات ارتباط

از کیفیهت   نشریات همه دیگر ازآنجاکه پروتکل تحقید به آن پرداخته شده است، تطبید داشته باشد. ازسوی

 راهنمهای  تهوان از  مهی  شهود  می مطالعات شامل که مجلات کیفیت از اطمینان یکسان برخوردار نیستند، برای

بهه تعهداد بسهیار زیهاد مقهالات اسهتشراجی و بهرای         ر ایهن تحقیهد باتوجهه   داستفاده نمود.  99علمی مجلات کیفی

انتشاب مقالات مناسب با هدف پژوه ، معیار ارتباط عنهوان مقالهه بها موضهوع رفتهار پیشهگامانه ازطریهد مطالعهه         

دارای مجلهه   14مقاله از  699نتای  بررسی نشان داد که که فقط چکیده هر مقاله مدنظر قرار گرفت. دراین مرحله 
                                                                                                                                             

1. Elsevier 

2. Springer 

3. Sage 

4. Wiley 

5. Taylor & Francis 

6. ProQuest 

7. Emeraled 

8. Jstor 

9. ProQuest 

10. Screening of the identified studies 

11. Association of Business Schools 2018, Academic Journal Quality Guide 
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کلیدواژه های جستجو در عنوان خود بودند که با موضوع پژوه  در ارتباط هستند و مرجهع کامهل ایهن مقهالات     

 شامل عنوان؛ نویسنده؛ سال انتشار و و مجله مربوطه جهت ارزیابی بیشتر گردآوری شد. 

شهوند، لهذا ازطریهد     بایهد غربهالگری   در مرحله بعد پس از انتشاب ازطرید عنوان و چکیده، مقالات می

استفاده شهده اسهت و مقهالاتی     کیفیت مجلات علمی راهنمای از مجلات کیفیت بندی رتبهارزیابی برمبنای 

اند که در این فهرست قرار ندارند و یا از رتبه ی  برخوردار هسهتند، از فهرسهت    که در مجلاتی چاپ شده

شهده، مقهالاتی کهه از معیارههای      ت انتشابمقالات حذف شدند. سپس در این مرحله برمبنای چکیده مقالا

در گام بعدی جهت دستیابی به مقالات نههایی متناسهب بها    ورود/ خروج برخوردار نبودند، نیا حذف شدند. 

به کیفیت معیارهای این مرحله و استشراج پیشایندهای رفتار پیشگامانه، صرف مطالعه  هدف پژوه  باتوجه

طوردقید و کامل مورد مطالعه قرار گرفت که  نبود. بنابراین، هر مقاله به تنهایی کافی گیری به چکیده و نتیجه

 مجله منجر شد.  52مقاله متناسب با هدف پژوه  از  24به شناسایی 
 

 5کیفیت ارزیابیمرحله پنجم: 

 بنهدی  رتبهه  ابهاار  ی  از استفاده شناسی است. با کیفیت روش که شامل مطالعه هر برای ارزیابی کیفیت

 ابهاار  یه   همبستگی از ارزیابی مطالعات برای. گیرند مورد ارزیابی قرار می ها، داده استشراج هنگام کیفی

اسهت )کهودن و    منهد اسهتفاده شهده    مرور نظام های بررسی شده در برگرفته از مطالعات انجام کیفیت ارزیابی

و  5؛ جهههرمن 6555و  6595؛ کهههامینا و همکهههاران،   6556،  6؛ کهههامینا و اسهههتاربوک  6599، 6همکهههاران

 ( 6552و کامینا ،  4؛ ونگ6595کامینا،

 گیهری،  نمونهه  ، تحقیهد  طهرح : گیرد مورد برررسی قرار می مطالعه از حوزه چهار ارزیابی کیفیت، برای

چههارده   مجموعها   گیهرد و  مهی  قهرار  بررسی مورد اباار در معیار سیاده. آماری وتحلیل تجایه و گیری اندازه

 متوسهط  ،(5-5)پهایین   کیفیهت  عنهوان  بهه  مطالعهات  شده، شود. براساس امتیاز کسب می داده امتیاز اختیاص

( اسهتفاده  6595)2از روش ارزیهابی گسه    کیفهی  در مطالعهات . شهوند  مهی  بندی طبقه( 95-95)بالا یا( 4-1)

                                                                                                                                             

1. Quality Assessment 

2. Cowden et al 

3. Cummings & Estabrooks 

4. Germain 

5. Wong 

6. CASP: Critical Skills Appraisal Programme 
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 1 حهداکثر  دههد  مهی  اجهازه  و اسهت  اهمیت و اعتبار سشتگیری، به مربوط سرال ده از مجموعه این. شود می

است. در مرحلهه چههارم    کیفیت بالاترین نشانگر 1 نمره. شود اعطا خیر/ بله های پاسخ براساس ممکن امتیاز

شده انجام شد. درنهایهت محقهد    پس از مطالعه کامل هر منبع، ارزیابی کیفیت هر مقاله مطابد با روش اشاره

 .کار شناسایی و احیای پیشایندهای رفتار پیشگامانه را آغاز نمود

 

 ها داده 9وتحلیل و تلفیق حله ششم: تجزیهمر

هها   داده تلفید و وتحلیل تجایهها و  استشراج نهایی داده به نیاز شده انجام مطالعات کیفیت ارزیابی از پس

بررسی شهود   تا شود می بازخوانی و مطالعه دقت به خود اطلاعات تحلیل برای مقاله هر بنابراین،. وجود دارد

 مهرتبط  تحقیهد  سهرال  با را آن های فرضیه توان می چگونه و شود می ارائه ادعا و مفاهیم استدلال، چگونه که

ایهن ارتبهاط   ( 9115)6ههارت . است وتحلیل تجایه در شده مششص های قسمت بین ارتباط سپس، ایجاد. کرد

 .شود ها درادامه به تفضیل اشاره می جداول و گاارش یافتهخلاصه  طور به. توان تلفید نامید را می

 

 ها مرحله هفتم: گزارش یافته
گیهری   تیهمیم  بهبهود  بهه  که است هایی گیری نتیجه ارائه نتای  و نمودن خلاصه شامل مند نظام مرور ی  آخر مرحله

 شناسهایی  مطالعات چگونه دهد می نشان( 6شکل )مند  فرایند انجام مرور نظام نمودار. نمایند�می محققان کم 

 بررسی جهت پروتکل براساس فرایند، نمودار این. شوند می داشته نگه بررسی، برای و غربالگری شوند، می

 است.  6فراتحلیل و مند مرور نظام

  

                                                                                                                                             

1. Synthesis 

2. Hart 

3. Preferred Reporting Items for Systematic Review and Meta. Analysi 
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 مند فرایند انجام روش نظام .2شکل 

 شدنشامل

 بودنواجد شرایط

 از استفاده کامل، مقالات خواندن 

 کیفیت ارزیابی و خروج/  ورود معیار

 غربالگری

ازطریق خواندن 

 چکیده و مقدمه

شامل بررسی پیشایندهای حذف مقالات که 

 باشندرفتار پیشگامانه نمی

صورت کامل جهت  مقالات تأییدشده به

 شوندارزیابی نگهداری می

 699تعداد:

  

 عدم دلیل به که کامل متن حذف مقالات

 اندشده حذف موضوع در تمرکا

 (962)تعداد: 

 

بررسی  بودنواجدشرایط برای

 متن مقالات کامل

  ارائه و وتحلیلتجایه برای مطالعات کامل متن

 24شود تعداد: می نگهداری شواهد

 وتحلیلتجایه

 بحث و بررسی پیشایندها و ارائه پیشنهادات

 برای تحقیقات آتی

 ها توسعه کلیدواژه

 گوگل اسکولار متعدد اطلاعاتی هایبان  جستجوی

 

 سرالات تحقید

 پروریکوئست

 بازیابی برای شده )بالقوه( شناسایی مرتبط بالقوه مقالات

  95526تعداد:
 شناسایی
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 های تحقیق یافته
،  6591تا  9154های  های دکتری بین سال نامه شده در مجلات، کتب و پایان مطالعه منتشر 24از مجموع 

پیمایشی و تکنی  پرسشنامه انجام گرفته؛ ی  مطالعه با استفاده از روش کیفهی گرنهدد   مطالعه با روش  49

مطالعه به شکل مروری و ش  مطالعه با روش آمیشتهه   96مند و  تئوری، چهار مطالعه فراتحلیل یا مرور نظام

 .انجام شده است

 
 . روش مطالعات موردمطالعه5جدول 

روش یا 

 تکنیک
 مجموع امیخته مروری لفراتحلی روش کیفی پیمایش

 49 9 5 96 2 24 

 

بندی کیفیت هر مجله در  شده در مجلات موردمطالعه در این پژوه  همراه رتبه فراوانی مقالات نمایه

شود تمامی مجلات و مقالات به زبان  طورکه ملاحظه می ( مششص شده است. همان6جدول شماره )

 چاپ رسیده است. موردمطالعه بهانگلیسی و تنها ی  مقاله در ایران در زمینه 

بررسهی   65رسهد در طهول    نظر می دهد، به های منتشرشده در هر سال را نشان می (، تعداد مقاله6جدول )

به بعد این روند سیر صعودی داشته است. دلیل آن این اسهت کهه    6555پیشایندهای رفتار پیشگامانه از سال 

کنهد و اولهین نظریهه رفتهار      وم رفتار پیشهگامانه را مطهرح مهی   سازی مفه ( اولین مقاله یکپارچه 6555کرنت )

به بعهد را،   6592شود. یکی از دلایل افاای  تعداد مقالات از سال  ( مطرح می6559آغازگرانه توسط فرز )

جهت بررسی رفتارهای پیشگامانه و لاوم بررسی آن در شرایط کهار   9توان فراخوان مجله رفتار سازمانی می

   امروزی دانست.

 

                                                                                                                                             

1. Journal of Organizational Behavior 
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 بندی . مجلات علمی منتشرشده همراه رتبه2جدول 

 ردیف نام مجله تعداد رتبه

Q1 5 Applied Psychology 9 

Q1 5 Journal of Management, 6 

Q1 2 Journal of Occupational and Organizational Psychology 6 

Q1 2 Journal of Organizational Behavior 5 

Q2 6 Human performance 4 

Q3 6 Journal of Personnel Psychology. 2 

Q1 6 Academy of Management Journal 2 

Q1 6 Personality and Individual Differences. 5 

Q1 6 Journal of Vocational Behavior, 1 

Q1 9 European Management Journal. 95 

Q1 9 Human Resource Management Journal, 99 

Q1 9 British Journal of Management, 96 

Q1 9 European Journal of Work and Organizational Psychology, 96 

Q2 9 Journal of Organizational Change Management, 95 

Q1 9 Journal of occupational health psychology 94 

Q1 9 Advances in Psychological Science 92 

Q3 9 The International Journal of Human Resource Management. 92 

Q1 9 Journal of Management, Spirituality & Religion, 95 

Q2 9 The Journal of Applied Behavioral Science 91 

Q1 9 Journal of vocational behavior 65 

Q1 9 Research in organizational behavior. 69 

Q1 9 human relations 66 

NA 9 66 مجله مشاوره شرلی و سازمانی 
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 تفکیک سال انتشار شده به های منتشر . تعداد مقاله2جدول 

 تعداد مقاله سال انتشار تعداد مقاله سال انتشار

6595 9 6551 6 

6592 95 6555 5 

6592 2 6552 5 

6594 6 6552 5 

6595 4 6556 9 

6596 1 6556 9 

6596 95 6559 9 

6599 6 6555 9 

6595 1 9112 9 

 

ترتیب در کشور آلمان، امریکها   شود، بیشترین تعداد تحقیقات به ( ملاحظه می5طورکه در جدول ) همان

و انگلستان است. دلیل تعداد بالای مقالات در کشور آلمان ایهن اسهت کهه نظریهه خودآغهازگری ششیهی       

طولی فرز و همکاران در آلمان شرقی آغاز و طی زمان به مطالعه و تکمیل آن پرداخته شد. توسط مطالعات 

شود تحقیقات درخیوص رفتار پیشهگامانه در ایهران بسهیار انهدک      طورکه در جدول ذیل مشاهده می همان

 انجام شده است.

 
 تفکیک هر کشور شده به های انجام . تعداد پیمایش0جدول 

 تعداد مقالات کشور تعداد مقالات کشور تعداد مقالات کشور

 9 تایوان 6 چین 91 امریکا

 9 کره 9 اسرائیل 92 المان

 9 فنلاند 9 بلژی  92 انگلستان

 9 ایران 9 ویتنام 2 هلند

  - 9 ایرلند 4 استرالیا
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ای، متریرههای میهانجی و    ( پیشهایندهای انگیاشهی )نادیه (، پیشهایندهای فهردی و زمینهه      4در جهدول ) 

 .تفکی  هر مقاله شناسایی و استشراج شده است گر به تعدیل

 
 تفکیک منابع موردمطالعه پیشایندهای رفتار پیشگامانه به بندی . دسته1جدول 

ل گر
دی

متغیر تع
 

ی
ج

متغیر میان
 

د زمینه
پیشاین

 
ی

ا
 

ی
د فرد

پیشاین
ک 

د نزدی
پیشاین

 

 نویسنده نویسنده

ف
ردی

 

      ،سالانوا و  بازخورد، تنوعمنابع شرلی: کنترل شرلی
 (6555)9اسشافلی

9 
      دلبستگی شرلی 
     وانگ و همکاران  گرایی صفت برون

(6595) 
6 

     سطح بالا عواطف مثبت فعال 
     فشار کاری 

 6 (6592)6رن و چادی
     رفتار شبکه شرلی 
     معناسازی و همدلی کننده، هدایت رهبر: زبان انگیاشی زبان 

بنیامین و 
 (6592بلندرایلان)

5      شناختی، نشاط معناداری روان 

     گرایی، نوجویی ششییت پیشگامانه، برون 
مارینوا و 
 (6594همکاران)

4      استقلال شرلی، پیچیدگی شرلی، اهمیت شرلی 

     دلبستگی شرلی 
     و  6چابورا تلاش برای هدف

 (6552همکاران)
2 

     گیری هدف )اثبات عملکرد و یادگیری( جهت 

     کرنت و  یشدن شرل عجینهدف،  گیری ، جهتبه بازخورد لیتمادستاورد،  به نیاز
 (6555همکاران)

2      ی، حمایت مدیرتیموقع ینشانه های، سازمان یهنجارها ،یفرهنگ سازمان 

     ریکاوری روزانه 
 5 (6556ساننتاگ)

     دلبستگی شرلی 

     توانمندسازی روزانه رهبر 
و همکاران  5شیلپاند
(6592) 1      ایجاد اهداف پیشگامانه 

     خواب شب با کیفیت کارکنان 

                                                                                                                                             

1. Salanova & Schaufeli 

2. Ren & Chadee 

3. Chiaburu 

4. Schilpzand 

https://hrmj.ihu.ac.ir/?_action=article&kw=117000&_kw=%D8%B9%D8%AC%DB%8C%D9%86+%D8%B4%D8%AF%D9%86+%D8%A8%D8%A7+%D8%B4%D8%BA%D9%84
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     )9فریدز و ساننتاگ عواطف)خلقیات مثبت 
(6551) 

95 

      استرس شرلی 

     و همکاران  6وایلر جو آغازگرانه
(6592) 

99 
     های سیاسی: هوشیاری اجتماعی مهارت 
     96 (6595و همکاران) 6لام حد متوسط عواطف مثبت 

     )تمرکا بر آینده )ششییت 

 تمرکا بر ارتقا      96 (6592)5استرابل

     حمایت اجتماعی 
     استراوس و همکاران  تعهد سازمانی

(6551) 
95 

     گرا رهبری تحول 

     گرا  رهبری تحول 
و همکاران  4اشمیت
(6592) 

94      دلبستگی شرلی 
     فشار کاری کم 
     بلشاک و  تعهد

 (6595هارتاگ)
92 

     گیری هدف )اثبات عملکرد( جهت 
     92 (6552)2اوهلی و فریدز نق  گیری خودکارآمدی پهنای نق ، جهت 

     و همکاران  2کاسنس شده حمایت سازمانی درک
(6592) 

95 
     دلبستگی شرلی و احساس تکلیف 
     ساننتاگ و  کنترل شرلی ، فشار زمانی

 (6596)5اسپایچالا
91 

      خود کارآمدی پهنای نق 
      شده، ادراک مشارکت در  درکمدیریت منابع انسانی:. استقلال شرلی

 گیری، درک کار تیمی تیمیم

و همکاران  1تیومرز
(6594) 

65 

     فشار زمانی وکنترل شرلی ممتد، فشار زمانی روزانه ،کنترل شرلی روزانه 
 69 (6595)95اوهلی و فریدز

      ارزیابی چال 

                                                                                                                                             

1. Fritz & Sonnentag 

2. Wihler 

3. Lam 

4. Strobel 

5. Schmitt 

6. Ohly & Fritz 

7. Caesens 

8. Spychala 

9. Tummers 

10. Ohly & Fritz 
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     اوهلی و همکاران فشار زمانی، کنترل شرلی، حمایت سرپرست 
(6552) 

66 

     کنترل، پیچیدگی 
 66 (9112و فرز ) 9اسپیر

     خودکارآمدی 
     گرنت و  ها  ارزش

 (6596)6رودبرد
65 

     ابهام 
     )64 (6556فای و ساننتاگ ) استرس )فشار زمانی و محدودیت موقعیتی 
     بلشاک و دنهارتگ  هدعهدف، ت یریگ حهت

(6595) 
62 

     گرا رهبری تحول 

     گرا رهبری تحول 
 62 (6596دن و بلشاک )

      استقلال شرلی و خودکارآمدی پهنای نق 
     فرس و همکاران  های شرلی )کنترل و پیچیدگی( ویژگی

(6552) 
 

65      کنترل گیری جهت 

      کرنت و همکاران  ششییت پیشگامانه
(6592) 

 

61 

     65 (6592)6زاخر و کوجی سن 

     69 (6592استراوس و کلی) بر خود تناسب هویت، کارهای اینده مبتنی 

     تعهد عاطفی سازمانی 

 اعتماد به رهبر      66 (6552رن )
     رهبری مشارکتی، رهبری تعهدگرا 
      خودکارآمدی پهنای نق 

 66 (6555مارلر)
      پیشگامانه، بیو دیتا )اطلاعات فردی(ششییت 
     ششییت پیشگامانه 

 65 (6596)5نگوئن
     همسویی ارزش 

     فردی  ارتباطات درون 
 64 (6596)4وارشاسکی

     دل بستگی شرلی 

                                                                                                                                             

1. Speier 

2. Rothbard 

3. Zacher & Kooij 

4. Nguyen 

5. Warshawsky 
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     ششییت پیشگامانه، شناخت کاری 
 خودکارآمدی پهنای نق       62 (6596)9وید

     های بازدارنده برانگیا و استرس های چال  استرس 
     62 (6596)6لوت شناختی توانمدسازی روان 
     امید 

 65 (6596)6فارل
     یرابطه ذهن اتیتجرب 

     روابط با کیفیت بالا 
     شناختی ایمنی روان 
     ششییت پیشگامانه 

 گاار خدمترهبری       61 (6599)5سیرله
     شناختی توانمند سازی روان 
     تمرکا بر ارتقای کار 

 55 (6592)4واتروال
     ششییت پیشگامانه 
     59 (6595استراوس) برخود  آینده کاری مبتنی 
      سطح بالاعواطف مثبت فعال ،سطح بالای خلد مثبت فعال، سطح بالای

 خیوص ترس( بالای احساسات منفی فعال )بهاحساسات مثبت فعال ، سطح 
 56 (6595بیندل)

     اجتناب دلبستگی، اضطراب دلبستگی 

 56 (6596وو)
     حمایت ایمن رهبر 
     خودمشتار، سطح پایین عواطف مثبت  انگیاه آمدن پایین، پایین خودکارآمدی

 فعال، خودکارآمدی، انگیا خودمشتاری، عواطف مثبت در کار
     شده پایین، انگیاه درونی ،  خودکارآمدی، ارزیابی کنترل ، هاینه ادراک

 انگیاه یکپارچه ،انگیاه شناختی

پارکر و همکاران 
(6595) 55 

     گرا،  ششییت پیشگامانه،تمایل به کنترل، پذیرا برای ترییر، تفکر آینده
گیری هدف، تنظیم احساسات،  اعتقادات فردی، یادگیری جهت

گیری هدف، دان  مهارت توانایی:  شناسی، عملکرد جهت وظیفه
 آموزش، مدارک تحییلی، دان  مربوط به حوزه کاری

     انداز ، حمایت (، جو درون فردی و فرایند اجتماعی )  رهبری ) چشم
 سازی شرل، استرس شرلی حمایت همکاران(، غنی

     کنترل شرلیای،  کیفیت فرایند هدف، اطلاعات رویه 

                                                                                                                                             

1. Wade 

2. Luth 

3. Farrell 

4. Searle 

5. Waterwall 
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     خودمحوری 

 54 (6592وو و همکاران )
     دان  کارکنان 

     استقلال شرلی ، وابستگی شرلی 
     تعهد شرلی فردی 
     52 (6595بیندل و پارکر ) عواطف مثبت فعال 

     پذیر نق  گیری انعطاف خود کارآمدی پهنای نق ، جهت 
پارکر و همکاران 

(6552) 
52       ششییت پیشگامانه 

     استقلال شرلی، اعتماد همکاران 
      استراوس و همکاران  آینده کاری مبتنی بر خود

(6596) 
55 

      خودکارآمدی، خودمشتاری، تعهد، احساس مسئولیت، مفهوم خود
 بر خود، عواطف مثبت ممکن، آینده کاری مبتنی

 ششییت، دان ، توانایی، نیاز به شناخت، سب  دلبستگی      51 (6596چیا و شارون )
     ویژگی های شرلی ، رهبری، جو حمایت سازمانی 
 نیاز به شناخت      

 45 (6595وو و همکاران )
     استقلال شرلی، فشار زمانی 
     خودکارآمدی، تعهد، خودمشتاری 

 49 (6595پارکر و کالینا )
     گیری هدف، تمرکا بر نتای  آینده،  ششییت پیشگامانه، یادگیری جهت

 شناسی وظیفه
     خودکارآمدی پهنای نق ، احساس مسئولیت برای ایجاد ترییر 

     و همکاران  9ووع زمینه اجتماعی
(6592) 

46 

     بر ایمنی رهبر ) حمایت رهبر( حمایت مبتنی 
 46 (6592وو و پارکر )

      انگیاه خودمشتاری، خودکارآمدی پهنای نق 
     گیری آینده  کنجکاوی ، ارزیابی خودمحور، جهت 

 45 (6596وو و پارکر )
     سب  دلبستگی 
     ها، اهداف آرزوها؛ عواطف:  شناختی: ادراک قابلیت -فرایند انگیاشی

 عواطف مثبت، عواطف منفی
 44 (6595بیندل و پارکر)

     شناختی، دان  و توانایی، ششییت های جمعیت ویژگی 

     طراحی شرل، رهبر، جو 

                                                                                                                                             

1. Vough 
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     شده پایین خودکارآمدی، ارزیابی کنترل، هاینه درج 
گیری  انگیاه ها، آرزوها و تمابلات، تعهد، احساس مسئولیت، جهت

 پذیری نق  انعطاف
 عواطف مثبت، بهبودگرا

 42 (6599وو و پارکر)
     گرایی،  شناسی، برون دان  و توانایی، ششییت پیشگامانه، وظیفه

 گشودگی، حس تسلط، خودارزیابی بالا

     گرا ، جو حمایتی /  های ذاتی شرلی، رهبری مشارکتی یا تحول ویژگی
 شناختی ایمنی روان

     42 (6595پارکر و وو ) عضو -رهبری 
      ،45 (6596بیندل و پارکر ) سطح بالای خلد و خوی مثبت فعال، عواطف منفیسطح بالای عواطف مثبت فعال 
     گرایی صفت شناختی: پذیرابودن نسبت به تجربه، کنجکاوی، آینده 

 رنجوری های عاطفی: عواطف مثبت، عواطف منفی، روان صفت
گرایی، ششییت  های ابااری: انگیاه های اجتماعی، برون صفت

 خودکارآمدیپیشگامانه، 

 41 (6596وو و همکاران )

     چابورا و همکاران  گرا، رهبری تبادل عضو، رهبری تبادلی  رهبری تحول
(6595) 

25 

     گیری فردی: جهت 
 پذیری و کنترل ، خودکارآمدی تمایل به مسئولیت

 گیری ترییر، توانایی مقابله، مدیریت )رسیدگی( خطا جهت

 29 (6559فای و فرز )
     زمینه ششییت: متریرهای پس 

گیرانه،  شناختی، اقدامات جهت کاری روان انگیاه دستاورد، محافظه
 )صلاحیت های شرلی( دان  و توانایی/ ششییت پیشگامانه

     های محیطی ) کنترل در کار، پیچیدگی، استرس، حمایت برای  حمایت
 خودآغازگری ششیی(/ توانمندی شناختی

      خودکارآمدی پهنای نق 
 26 (6596فولر و همکاران )

     احساس مسئولیت برای ایجاد ترییر 
      خودکارآمدی پهنای نق ، خودکارآمدی، احساس مسئولیت برای

 ترییر، تعهد عاطفی
 26 (6596تورنا و فرس)

     تحییلات، توانایی ذهنی عمومی، تجربه کاری، سوابد شرلی 
     مششیات شرلی، کنترل شرلی، حمایت اجتماعی، منبع کنترل، رضایت شرلی 
     بلشاک و  تعهد، عواطف مثبت

 (6552هارتاگ)
25 

     مدیریت منابع انسانی 
 24 (6592لی و همکاران)

     خودکارآمدی پهنای نق ، احساس مسئولیت به ترییر، اعتماد به مدیر 
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      ویتاکر و  ها ها، همسویی ارزش ارزشمعنویت، تراز
 (6595)9وسترمن

22 
     شناختی توانمندسازی روان 
     منابع شرلی: روابط اجتماعی، اختیار 

 22 (6596)6چیتالسکو
     پیچیدگی متقابل، وابستگی: شرلی تقاضای 
   

 

 شناسی، پذیرابودن تجربه، گرایی، وظیفه پن  عامل ششییت: برون 
 های ابااری: ششییت پیشگامانه، انگیاه اجتماعی صفت
گیری هدف، نیاز به شناخت ،  گیری آینده، جهت صفات شناختی: جهت 

 مفهوم خود
 صفات عاطفی: عواطف مثبت 

 های دلبستگی فردی: سب  صفات بین 

 25 (6592وو و لی)

     ساننتاگ و  های موقعیتی ادراک تأثیر اجتماعی، ادراک محدودیت
 (6594)6استارزی 

21 
     عواطف مثبت، عواطف منفی 

     پاسشگویی، ابهام، استقلال 
گرنت و آشفورد 

(6555) . 
25      فایده، تجربه کارآمدی –قطعیت، ادراک از هاینه  کاه  انگیاه عدم 

     رنجوری شناسی، خودنظارتی، پذیرابودن تجربه، روان وظیفه 
     چابورا  انگیاشی کار: تلاش برای هدف، تلاش مشارکتی -شناختی گیری جهت

 (6596)5وکارپندر
29 

     
 سطح بالای خلد و خوی مثبت فعال، سطح پایین خلد و خوی منفی فعال،

بیندل و همکاران 
(6596) 

26 

     مراتب، دسترسی به منابع طراحی کار: موقعیت در سازمان، سلسه 
 احساس مسئولیت برای ترییر سازنده      26 (6552فولر و همکاران )

     ششییت پیشگامانه 

     
 درگیری کاری

هاکانن و همکاران 
(6555) 

25 

     گیری هدف یادگیری، پذیرابودن به  ششییت پیشگامانه، یادگیری جهت
 تجربه

رضا چنهانی ، عبهدالاهرا   
نعامی، نسهرین ارشهدی،   
سیداسهههماعیل هاشهههمی  

(6592) 

24 
     شناختی گرا، جو روان رهبری تحول 
     شناختی، انگیاش درونی، عواطف مثبت خودکارآمدی، توانمندسازی روان 

 

                                                                                                                                             

1. Whitaker & Westerman 

2. Ghitulescu 

3. Starzyk 

4. Carpenter 
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( قابهل  2شهده رفتهار پیشهگامانه در ادبیهات موردبررسهی در جهدول )       تعداد تکرار پیشهایندهای شناسهایی  

 مشاهده است.

 
 پیشگامانه در ادبیات. تکرار پیشایندهای رفتار 6دول ج

 نهایی پیشآیندهای

 شده استخراج

تعداد 

 تکرار

 پیشآیندهای

 استخراج نهایی

 شده

تعداد 

 تکرار

 پیشآیندهای

 استخراج نهایی

 شده

تعداد 

 تکرار

 نهایی پیشآیندهای

 شده استخراج

تعداد 

 تکرار

 6 پذیرا برای ترییر 65 عواطف مثبت
ویژگی های 

 جمعیت شناختی
 9 اهمیت شرلی 9

 6 انگیاه درونی 95 ششییت پیشگامانه
ارتباطات درون 

 فردی
9 

 انگیاشی زبان

 رهبر
9 

 94 کنترل شرلی
به  لیتما

 بازخورد
 9 دستاورد، به نیاز 9 شناخت کاری 6

خود کارآمدی 

 پهنای نق 
 9 نوجویی 9 تحییلات 6 عضو -رهبری  99

 99 خود کار آمدی
تلاش برای 

 هدف
6 

توانایی ذهنی 

 عمومی
 9 جو 9

 9 تنوع)منابع شرلی( 9 تجربه کاری 6 تمرکا بر آینده 5 تعهد سازمانی

 5 گرا تحول رهبری
تمرکا بر ارتقا 

 کار
 9 رهبری خدمتگاار 9 سوابد شرلی 6

 5 شرلی پیچیدگی
ایمنی  

 روانشناختی
 9 بهبودگرایی 9 تلاش مشارکتی 6

توانمندسازی 

 روانشناختی
 9 خود ارزیابی بالا 9 رضایت شرلی 6 حمایت سازمانی 2

 9 حس تسلط 9 انگیاه دستاورد 6 روان رنجوری 2 استقلال شرلی

 2 دان 
انگیاه های 

 اجتماعی
 9 احساس تکلیف 6

حمایت برای 

خودآغازگری 

 ششیی

9 
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 نهایی پیشآیندهای

 شده استخراج

تعداد 

 تکرار

 پیشآیندهای

 استخراج نهایی

 شده

تعداد 

 تکرار

 پیشآیندهای

 استخراج نهایی

 شده

تعداد 

 تکرار

 نهایی پیشآیندهای

 شده استخراج

تعداد 

 تکرار

 2 سب  دلبستگی
مدیریت منابع 

 انسانی
 9 انگیاه یکپارچه 9 ارزیابی چال  6

 9 انگیاه شناختی 9 فردیاعتقادات  6 کنجکاوی 4 صفت برون گرایی

 4 وظیفه شناسی
مفهوم خود 

 ممکن
6 

ادراک هاینه 

 پایین
 9 شدن شرلی عجین 9

 4 عواطف منفی
جهت گیری انعطاف 

 پذیر نق 
 9 ارزش ها 9 خود نظارتی 6

  سن 9 نشاط 6 تعهد عاطفی 4 هدف گرایی

 9 همسویی ارزش ها 6 طراحی کار 4 توانایی
ادراک تاثیر 

 اجتماعی
9 

احساس مسئولیت نسبت 

 به ترییر
 9 غنی سازی شرل 9 معنویت 6 رهبری مشارکتی 5

 5 فشار زمانی
هاینه ادراک شده 

 پایین
 9 خود محوری 9 زمینه اجتماعی 6

پذیرا بودن برای 

 تجربه
5 

جو حمایت 

 سازمانی
 9 توانایی مقابله 9 مدیریت خطا 6

آینده کاری مبتنی بر 

 خود
 9 یتیموقع یهانشانه  6 طراحی شرل 5

اقدامات جهت 

 گیرانه
9 

 5 آینده گرایی
حمایت ایمن 

 رهبر
 9 مهارت 9 شرلی شبکه رفتار 6

 گیری جهت

 هدف)یادگیری(
 6 وابستگی شرلی 5

 معناداری

 روانشناخت
9 

محافظه کاری 

 روانشناختی
9 

 6 فشار کاری 5 خودمشتاری
خواب شب با کیفت 

 کارکنان
 9 تنظیم احساسات 9

 6 اعتماد به رهبر 6 شناختنیاز به 
مهارت های 

 سیاسی
9 

ادراک محدودیت 

 های موقعیتی
9 
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 نهایی پیشآیندهای

 شده استخراج

تعداد 

 تکرار

 پیشآیندهای

 استخراج نهایی

 شده

تعداد 

 تکرار

 پیشآیندهای

 استخراج نهایی

 شده

تعداد 

 تکرار

 نهایی پیشآیندهای

 شده استخراج

تعداد 

 تکرار

 6 ویژگی های  شرلی
 یهنجارها

 یسازمان
 9 منابع شرلی 9 اطلاعات فردی 9

جهت گیری هدف 

 )اثبات عملکرد(
 9 یفرهنگ سازمان 6

ارزیابی مبتنی بر 

 خود
9   

 6 رهبری
تجدید قوا 

 روزانه
   9 امید 9

 6 مدیرحمایت 
تجربیات رابطه 

 ذهنی
   9 رهبری تعاملی 9

 6 دلبستگی شرلی
روابط با کیفیت 

 بالا
   9 ادراک قابلیت ها 9

 6 احساس مسئولیت
توانمندسازی 

 روزانه رهبر
9 

جو درون فردی و 

 فرایند اجتماعی
9   

   9 پاسشگویی 9 درگیری کاری 6 ابهام

   9 همکاراناعتماد  9 تناسب هویت 6 حمایت اجتماعی

 

منهد همهراه متریرههای میهانجی و       (، مدل پیشایندهای رفتار پیشگامانه حاصهل از مهرور نظهام   6در شکل )

شهده درخیهوص    ههای ارائهه   شده، نشان داده شده است. در بررسی ادبیات، عمهده مهدل   گر استشراج تعدیل

پیشگامانه و یا بررسهی نتهای  ایهن رفتهار در     رفتار پیشگامانه بیشتر برمبنای بررسی رابطه چندمتریر روی رفتار 

نمایند، محهدودتر   تر فرایند رفتار پیشگامانه را بررسی می صورت کلی هایی که به ها بوده است و مدل سازمان

منهد، مهدلی جهامع و گسهترده حاصهل از       شهده در مهرور نظهام    ست که مهدل اسهتشراج  ا هستند. این در حالی 

گهروه   6ای( بهه   د اسهت. در ایهن مهدل پیشهایندهای دور )فهردی و زمینهه      سال در ادبیات تحقیه  65مطالعات 

بندی، اهمیت بالای پیشهایندهای شهرلی و    پیشایند فردی، شرلی و سازمانی تقسیم شده است. دلیل این تقسیم

 اند.   ای است که به خود اختیاص داده سازمانی در بروز رفتار پیشگامانه و تحقیقات گسترده

 



 5044(، تابستان 21پیاپی شماره ) 2شماره ، دهممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

20 

  

ل 
شک

2 .
ل 

د
م

ل از مرور نظام
ص

حا
ی رفتار پیشگامانه 

ع پیشایندها
جام

 
مند

 



 (همکارانو  مرتضوی) ها سازمانی در سازمان رفتار پیشگامانه، مفهومی نوین در بعد رفتار

21 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
 ایهن  مقابهل  در. رو هسهتند  روبهه  اطلاعهات  از بهالا  بسیار حجم با محققین علمی، سریع بسیار رشد دلیل به

 جسهتجو  را موجهود  منهابع  منهد  نظهام  طهور  بهه  افراد لازم است دقید، و سریع استشراج برای و حجم اطلاعات

 روش کارگیری به. یابد کاه  خطاها و برسند ممکن حداقل به ها تا سوگیری کند می کم  امر کنند. این

 کهه  متعهدد  ههای  پهژوه   از حاصهل  نتای  سازی یکپارچه با است و کرده کم  مهم به این مند مطالعه نظام

 کنهد  کم  مهی  و دهد را ارائه می مشتلف متریرهای از تری جامع دید اند، شده اجرا مشتلف های روی نمونه

 تهأثیر خاصهی   محقهد  نظرات ششیی و صورت گیرد عینی صورت به مشتلف علمی اطلاعات بندی جمع تا

 حهوزه  در منهد  مهرور نظهام   در ایهران در زمینهه   تحقیقهات  اولهین  جها   تحقید این. باشد نداشته فرایند این در

 . باشد ها می رفتارپیشگامانه در سازمان

 توانایی بهبود به رفتار، یافته نظام مطالعه هستند، جامعه مولد در هر ترین منابع ارزش با ها انسان ازآنجاکه

 های مهم واقعیت و رفتارها میان روابط از و نیا انجامد رفتار می ترییر و کنترل هدایت، بینی، پی  تشریح، در

با بررسی سهیر تهاریشی   (. 9654)رابینا،  کند  می فراهم دقید رفتار بینی پی  برای را مبنایی و دارد برمی پرده

توان دریافت که دیدگاه منفعلانه به کارمندان طی سه دهه گذشهته ترییرشهکل    خوبی می ادبیات این حوزه به

پیدا کرده است و محققان دریافتند که کارکنان در سازمان، افرادی منفعل و صرفا  واکنشی نسبت بهه خهود،   

محققهین،  دنبال تأثیر و ترییر در شرل و محهیط خهود هسهتند.     ان و محیط نیستند و بهارتباطات، مدیران، سازم

از  و رنددا کارکنان و رفتار اعمال بر آن تأثیر اهمیت بر فراوانی تأکید پیشگامانه، رفتار مفهوم به توجه ضمن

ها، بسیار  سازمان عملیات اثربششی، موفقیت و بازده عملکرد، یارتقا برای که برند نام میی رفتار عنوان به  آن

کنهد.   مطرح می حوزههستند. این مطالعه در غالب رفتار سازمانی ورود این مفاهیم را به ادبیات این  بااهمیت

به شناسایی انواع پیشایندهای رفتار پیشهگامانه  تعریف و ارائه رفتار پیشگامانه نیا در کنار اشاره به رویکردها 

عنهوان   ای و فهردی بهه   پیشهایندهای انگیاشهی )نادیه ( و پیشهایندهای زمینهه     درقالب سه نوع پیشایند شامل: 

گذارند، مطهرح کهرده    پیشایندهای دور تأثیرگذار که ازطرید سازوکار انگیاشی بر رفتار پیشگامانه تأثیر می

 گر تأثیرگذار بر رفتار پیشگامانه پرداخته است.  است و به استشراج متریرهای میانجی و تعدیل

دل درمورد پیشایندهای رفتار های پیشگامانه طی سه دهه مطالعه، امکان ادغام دان  درمورد ایهن  ارائه م

کند همهواره در ادبیهات موجهود ابعهاد خهاص رفتارهها، پیشهایندها، فراینهدها و          طور عام فراهم می رفتار را به

ههای پیشهگامانه صهادع     رفتار  لیههای تحقید مربوط به آنچه عموما  برای ک پیامدها وجود دارد، اما تلفید یافته
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 توجهی بر سازمان دارد.  باشد، باعث پیشرفت بیشتر در جریان تحقیقات خواهد شد و تأثیر قابل

انهد   محورند و محققان سعی نموده رفتار پیشگامانه، عموما  پدیده  گرفته در حوزه بیشتر تحقیقات صورت

رفتهاری بپردازنهد. لهذا ایهن نگهاه        ینی و توضیح این پدیهده ب ها به توصیف، پی  آوری داده با استفاده از جمع

ههای   گهر و متریهر   شود محققان از ی  نگاه جامع نسبت به سازوکارهای واسط انگیاشی و تعهدیل  باعث می

های رفتار پیشگامانه در طهی   سازی و ارائه مدلی از پیشایند ای باز بمانند. این تحقید با یکپارچه فردی و زمینه

ههای ایهن رفتهار را جههت      تهری از پیشهایند   کامهل   ین امکان را برای محققان فراهم آورد که زمینهسال، ا 65

 تواند چراغ راه محققان در تحققیات آتی باشد.  بررسی بیشتر داشته باشند و می

های رفتار پیشگامانه در مطالعات طولی و  شود محققان به بررسی پیشایند برای تحقیقات آتی پیشنهاد می

هها را در   ریهای، اقهدام، عمهل، بهازخورد( بپردازنهد و تهأثیر پیشهایند        تفکی  هر مرحله )برنامه یندمحور بهفرا

شهده در   های شناسهایی  دیگر، پیشایند هری  از مراحل بروز رفتار پیشگامانه مورد بررسی قرار دهند. ازسوی

 یه   عنهوان  بهه  بلکه فردی، رفتار ی  عنوان به تنها نه تواند  بودن می این تحقید در سطح فردی است. پیشگام

 عنهوان  بهه )سهازمان   سهطح  در ویژگهی  یها  رفتهار  یه   یها ( 9111 ، 9روسن و کیرکمن)تیم  سطح در ویژگی

 توجهه  آینهده،  تحقیقات کند. امید است در عمل نیا ( 6555 ،6استیگر و راموس ؛ 6555 ،6دیویس و مارچلا

بهه اینکهه    باتوجه پیشگامانه در سطح تیمی و سازمانی شود. همچنینمتمرکاتر به پیشایندهای رفتار  و تر منظم

تهرین آنهها در امریکها، انگلسهتان و      تحقیقات رفتار پیشگامانه در کشورهای معمولا  لاتین انجام شده و عمده

هر  هنجارهای و  ها اقلیم ، های مشتلف فرهنگ تأثیر باشد، تحقیقات محدودی درخیوص ارزیابی آلمان می

ای در بروز رفتار پیشگامانه انجام شده است. لذا پرداختن بهه ایهن    عنوان پیشایندهای زمینه و سازمان به جامعه

 ها ایجاد نماید.  تواند بستر مناسبی در مطالعات فرهنگی سازمان پیشایندها می

                                                                                                                                             

1. Kirkman & Rosen 

2. Marcella & Davies 

3. Ramus & Steger 
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