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 شناسایی و ارائه مدل عوامل فردی مؤثر بر توسعه رفتار شهروندی سازمانی 

 )مطالعه موردی: ستاد مرکزی سازمان انتقال خون ایران(
 

 0، بهرام علیشیری4، کورش پارسا معین2، حسن امیری9اصغر صفری فرد
 

 هچكيد
 سابقه و هدف 

 از فراتر که نموده است کارکناني را نیازمند به هاسازمان وری،بهره افزايش لزوم و جدی سريع، رقابت تغییرات
ثر بر ؤيکي از عوامل م .شودمي گفته "سازماني شهروندی رفتار" آن به که نمايند عمل خود شغلي وظايف

هدف شناسايي اين عوامل در ستاد مرکزی سازمان  با حاضر تحقیق باشد.توسعه اين رفتارها عوامل فردی مي
 انتقال خون ايران انجام شده است.  

 ها مواد و روش
انجام شده است. در بخش کیفي خبرگان و که در دو بخش کیفي و کمي  اين پژوهش با رويکرد کاربردی بوده

هدفمند انتخاب شده بودند، جامعه آماری پژوهش را تشکیل و  نفر که به روش کاملاً 94متخصصان به تعداد 
جامعه آماری پژوهش را  ،در بخش کمياستفاده گرديد.  -MAXQDA 2424 افزارها از نرمبرای تحلیل داده

نفر تشکیل داده که به صورت تصادفي ساده  294ستاد مرکزی سازمان انتقال خون ايران به تعداد  کارکنان
 گیری شدند. نمونه
 ها يافته

(، رضايت شغلي)بار عاملي 10/4که به ترتیب شخصیت)بار عاملي  داد نشان نتايج عوامل فردی، در مورد
های  و مهارت (88/4انگیزش) (،70/4عاملي  (، تعهد سازماني)بار78/4(، وجدان کاری)بار عاملي 14/4

مرتبه اول  يیدیأت عاملي تحلیل نتايج .بودند مؤثر سازماني شهروندی رفتار( در توسعه 89/4)بار عاملي ارتباطي
 بود. مربوطه متغیرهای گیری اندازه مدل بودن مناسب از حاکي فردی عوامل مدل دوم و

 ينتيجه گير
 تحقیق در شده شناسايي عوامل به ايران خون انتقال سازمان سازماني، مديران شهروندی جهت توسعه رفتار

 پیشبرد در اين رفتارها، اهمیت و جايگاه شناخت محوريت با آموزشي هایدوره زاریگبر با و داشته توجه
 .کنند اقدام سازمان اهداف

 ها شهروندی، رفتار، توسعه، انتقال خون، سازمان :ات كليديكلم
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 11/11/1011: تاريخ دريافت
 01/11/1011  :تاريخ پذيرش

 دانشجوی دکترای مديريت دولتی ـ دانشکده مديريت واحد تهران جنوب ـ دانشگاه آزاد اسلامی ـ تهران ـ ايران -1
 71117-30343ـ تهران ـ ايران ـ کد پستی: دانشکده مديريت واحد تهران جنوب ـ دانشگاه آزاد اسلامی استاديار مديريت دولتی ـ دکترای نويسنده مسئول:  -0
 دانشکده علوم تربیتی و مشاوره ـ واحد رودهن ـ دانشگاه آزاد اسلامی ـ رودهن ـ ايراناستاديار مديريت آموزشی ـ دکترای  -3
 ايراندانشکده مديريت ـ واحد تهران جنوب ـ دانشگاه آزاد اسلامی ـ تهران ـ استاديار مديريت دولتی ـ دکترای  -0
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  مقدمه 
 در هـا  سازمان همه ،امروزی متغیر و چالش پر دنیای در    

 نیـروی  از خـود  اهـدا   بـه  رسـیدن  برای تا هستند تلاش
 بهـره  کننـد  مـی  عمـ   شـغلی  وظـاي   از فراتـر  که انسانی
 زمـانی  سـازمان  يـ   بـرای  شـده  تعري  اهدا (. 1)ببرند
 از بـیش  کارهـايی  انجام به ماي  کارکنان که شود می محقق
 انتظـارا   از فراتـر  عملکردی و باشند خود رسمی وظاي 
 بسـیار  تعهـد  کارمنـدان  حالـت  اين در. دهند ارائه سازمانی
 به و پاداش انتظار بدون و داشت خواهند سازمان به بزرگی
 چیـزی  همـان  ايـن . نمود خواهند فعالیت مشتاقانه صور 
 شـناخته  "سـازمانی  شـهروندی  رفتـار " عنـوان  به که است
، 3) دارد سازمان موفقیت سطح بر مستقیمی تأثیر و شود می
 اساسـی  های موضوع جمله از سازمانی شهروندی رفتار(. 0
 ارائـه  بـا  کنـد  مـی  سـعی  کـه  است سازمانی رفتار حوزه در
 تعهـد  چـون  هـايی  ويژگـی  افـزايش  جهـت  در کارهايی راه

 ســازمانی، وفــاداری ســازمانی، عملکــرد بهبــود ســازمانی،
 غیـره  مشتريان و وفاداری مشتريان، رضايت شغلی، رضايت

 ايجـاد  دلیـ   بـه  رفتارهـا  . ايـن (0)بـردارد  ثریؤم ـ های گام
 توجـه  بـدون  بتوانند که اين از کارکنان در رضايت احساس

 داوطلبانـه  همکاری با و پاداش دريافت و شخصی منافع به
 دهنـد  انجـام  سـازمان  بـرای  بیشـتری  کار شکايت، بدون و

 سـازه،  ايـن  کلـی  طـور  بـه (. 4، 6)گیرد می قرار توجه مورد
 بـردارد  در را محـوری  اجتماع و کارآمد فرانقشی رفتارهای

 دارد، توقــع کارکنــان از ســازمان کــه چــه آن از فراتــر کــه
 مـورد  سـازمان  توسـ   مسـتقیما   و اسـت  اختیاری باشد، می

 و موفقیـت  ارتقـای  و بهبـود  برای و گیرد نمی قـرار تشويق
 شـناخت  (. بـا 7باشد) می ضـروری و مهـم سازمان عملکرد
 تواند می سازمان سازمانی، شهروندی رفتار ساز زمینه عوام 
 امکـان  تـا  آورد عمـ   بـه  اقـداماتی  ها آن تقويت جهت در
 (.8)گردد فراهم مثبت آن پیامدهای از بیشتر برداری بهره
 منحصـر  سازمان ي  عنوان به ايران خون انتقال سازمان    
 نیاز مورد خونی های فرآورده و خون مینأت زمینه در فرد به

 پانصـد  و میلیـون  دو از بیش توس  که بیماران و نیازمندان
 مراکـز  بـه  سال در بار چهار تا بار ي  از که اهداکننده هزار

 شـود،  مـی  اهـدا  کننـد  مـی  مراجعه کشور سراسر در سازمان
 هـب دهـفزاين اجـاحتی نـچنی هم و یـدولت کم بودجه داشتن

 انسان عالی اهدا  پیشبرد برای فداکار، و داوطلب نیروهای
 رفتارهـای  انجـام  بـه  که دارد نیاز کارکنانی به خود دوستانه
 رو، ايـن  از. ورزنـد  اقدام رسمی وظاي  از بالاتر و فرانقش
 چنـین  توسـعه  بـر  مـؤثر  فـردی  عوامـ   بررسی و شناخت

 چنـین  انجـام  و رسـد  می نظر به ضروری و مهم رفتارهايی
 در تحقیقـی  چنـین  تـاکنون  کـه  ايـن  بـه  توجـه  با پژوهشی
 پـیش  از بـیش  است، نشده انجام ايران خون انتقال سازمان
 دارد. ضرور  و اهمیت

 
  ها روشمواد و 

ــه)کی ی  روش     ــژوهش، آمیخت ــه   -پ ــوده کــه ب کمــی( ب
و از لحـا  هـد  جـز     صور  پیمايشی اجرا شده اسـت  

 . باشد تحقیقا  کاربردی می
 

 بخش کی ی:
های کی ی برای  در اين تحقیق به منظور جمع آوری داده    

ثر بر توسعه رفتـار شـهروندی   ؤمفردی شناسايی متغیرهای 
که صصین و خبرگان های عمیق با متخ از مصاحبه ،سازمانی

سابقه مطالعه و پژوهش در زمینه رفتار شهروندی سـازمانی  
ها و  سايت ،ای در بخش مطالعه کتابخانه است اده شد.داشتند 
هـا و مقـالا     ها، رساله های اطلاعاتی اينترنتی، کتاب پايگاه

فارسی و انگلیسی در مـورد رفتـار شـهروندی سـازمانی و     
هـا بـا    گرديد. در انجـام مصـاحبه  ثر بر آن بررسی ؤعوام  م

طـولانی در سـتاد    توجه به اين که محقق دارای سابقه نسبتا 
گیری بـه روشـی    نمونه با مرکزی سازمان انتقال خون است،

غیر احتمالی و هدفمند تا رسیدن به نقطه اشـباع نظـری بـا    
در هـا   خبرگان مصاحبه صور  گرفت. بـا انجـام مصـاحبه   

در مصـاحبه بـا   ، 1011ا خـرداد  ت 1399فاصله زمانی بهمن 
 کدگـذاری  يندآ. از فرهم نقطه اشباع به دست آمدسیزدفرد 
 هـا اسـت اده   مصاحبه از حاص  تحقیق های داده تحلی  برای
ه ی داد آن مجموعه ی. کدگذاری فرايندی است که طگرديد
و م هــوم تبــدي   یبــا معنــ یهــاي و پراکنــده بــه داده یمتنــ
هـای   بـا مشـخک کـردن مقولـه    گردد. اين امـر معمـولا     یم

( Axial)شروع و با کدگذاری محوری (Open)کدگذاری باز
 ( پايــانSelectiveی )کدگــذاری گزينشــبــا و نهايتــا  ادامــه 

 از اسـت اده  ها با مصاحبه از آمده دسته ب اطلاعا  يابد. یم
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ــرم ــزار  ن ــه MAXQDA-2020اف ــ  در ک ــا مصــاحبه تحلی  ب
 قـرار  تحلیـ   مـورد  دارد، کـاربرد  مـدل  ارائـه  و کدگذاری
 گرفت.  

محقق به بررسی دقیق برای بررسی روايی تحقیق کی ی،     
مبانی نظری و پیشینه تحقیقا  انجام شده در زمینـه رفتـار   
شهروندی سازمانی در سطوح مختل  نظری اقدام ورزيد و 

برای اطمینان  .شدالا  اصلی تحقیق بر اين مبنا طراحی ؤس
موضوع و کی یـت خـود مصـاحبه    های مربوط به  گزارش از

الا  و کنترل مسـتمر اطلاعـا    ؤ)دقت در مطرح نمودن س
هـای   عنوان ي  ابـزار اعتبـاردهی(، گـزارش    کسب شده به

ها توس  خود محقق تهیه شد تـا   استخراج شده از مصاحبه
پايـايی يـا قابلیـت     از از اعتبار مرحله مصاحبه کاسته نشود.

ــاز ــاد ب ــون) اعتم ــرای( Test-Retestآزم ــبه ب ــايی محاس  پاي
 از بدين ترتیـب کـه  . شد است اده گرفته، انجام های مصاحبه

 و انتخـاب  مصـاحبه  3 تعداد گرفته، انجام های مصاحبه بین
 روزه 31 زمـانی  فاصـله  يـ   در بـار  دو هـا  آن از کدام هر

 دو در کـدها  کـ   شدند. تعـداد  گذاریکد پژوهشگر توس 
 بـین  توافقـا   کـ   تعـداد  ،90 برابر روزه 31 زمانی فاصله
بـود.   11 برابـر  توافقـا   عـدم  کـ   تعداد و 00 برابر کدها
 با تحقیق اين در گرفته انجام های مصاحبه آزمون باز پايايی
 آيد. در صورتی که درصـد  به دست می زيررابطه  از است اده
ــاز آزمــون ــايی ب  اعتمــاد قابلیــت ،باشــد% 61 از بیشــتر پاي

 .(9)است تائید مورد ها کدگذاری
 
 
 

 :بخش کمی
فـردی بـر   تاثیرگـذار  اصـلی   هـای  ل هؤم اکتشا  از پس    

توسعه رفتـار شـهروندی سازمانی)شـام  رضـايت شـغلی،      
های ارتبـاطی و   سازمانی، شخصیت، انگیزش، مهار تعهد 

بنـدی   جهـت الويـت   اولیـه،  مـدل  طراحی وجدان کاری( و
هـا،   اهمیت هر ي  از عوام  کش  شده حاص  از مصاحبه

 خبرگـان،  از نظرخـواهی  مرحله چند با و تهیه ای پرسشنامه
در ايــن  .گرفـت  قــرار ايشـان  يیـد أت ايـن پرسشـنامه مــورد  
ال ؤس ـ 18و در مجموع  الؤل ه سه سؤپرسشنامه برای هر م

مربـوط بـه رضـايت شـغلی،      3تـا   1 الا ؤتدوين شد. س ـ
 9تـا   7الا  ؤمربوط به تعهد سـازمانی، س ـ  6تا  0 الا ؤس

مربوط به انگیـزش،   10تا  11الا  ؤمربوط به شخصیت، س
 الا ؤس و های ارتباطی مربوط به مهار  14تا  13 الا ؤس
دهی بـه   . مقیاس پاسخبودمربوط به وجدان کاری  18تا  16
های پرسشنامه بر اساس طی  لیکر )بسیار کم، کـم،   گويه

 متوس ، زياد و بسیار زياد( بود.
 گیری ابزار اندازهپرسشنامه به عنوان برای بررسی روايی     

، از روايی محتوايی و صوری است اده شد. بدين یمرحله کم
شـنامه، از اسـاتید، متخصصـان و    منظور بعد از طراحی پرس

هـای طـرح    نظران مرتب  در زمینه ارتباط بین گويـه  صاحب
گرديد های پژوهش نظرخواهی  شده در پرسشنامه و فرضیه

الا  مرتب  ؤس رب  يا تکراری حذ  و نهايتا  الا  بیؤو س
ها ح ظ و پرسشنامه برای پـیش آزمـون و آزمـون     با فرضیه

چنـین در ايـن پـژوهش بـرای بررسـی       همشد. نهايی آماده 
ــی پرسشــنامه از  ــی نســبترواي ــوا رواي  Content)يیمحت

Validity Ratio-CVR ) مطــابق بــا نظــر اســت اده شــدنیــز .
ــرای "لاوشــه" ــداد ب ــه پرسشــنامه در   11 تع ــناس ک کارش

 49/1 قبول قاب  CVR مقدار حداق  اختیارشان قرار گرفت،
 CVI يیمحتــوا روايــی (.  بررســی شــاخک11باشــد) مــی
(Content Validity Index    نیز برای پرسشـنامه تهیـه شـده )

 قابـ   مقدار حداق  "باس  و والتز"انجام شد. مطابق با نظر 
 شاخک اگر و است 79/1 با برابر CVI شاخک برای قبول
CVI و بازبینی بايستی گويه آن باشد 79/1 از کمتر ای گويه 

   .(11)شود اصلاح
به منظور بررسـی پايـايی پرسشـنامه از ضـريب آل ـای          

دارای  9/1 زضـريب آل ـا بیشـتر ا   کرونباخ است اده گرديـد.  
غیر قاب  قبول است.  4/1پايايی عالی و ضريب آل ا کمتر از 

 در و شـود  مـی  تلقـی  مطلوب 7/1 بالای آل ای ضريب غالبا 
 دارای هـای  پرسـش  بايسـتی  آل ا مقدار بودن پايین صور 

 نزديـ   مطلـوب  مقدار به تا کرده حذ  را زياد ناهمگونی
  .(10)شود
 نمونـه  حجـم  بر اساس دستورالعم  کلاين برای تعیـین     

 011جهت مدل معادلا  ساختاری، حجـم نمونـه تحقیـق    
 مرکـزی  سـتاد  در گیـری  . نمونـه (13)ن ر در نظر گرفته شد

 تعداد توافقا ×  0                 
 درصد پايايی باز آزمون% ×                          = 111( 1)

       تعداد ک  کدها                   
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 بـود. بـه   ساده تصادفی صور به  ايران خون انتقال سازمان
توضیحا  مختصر در مورد ، 19دلی  شیوع ويروس کوويد 

رفتار شهروندی سازمانی در ابتدای پرسشنامه ذکر گرديد تا 
هـا   به ارائه توضیحا  حضوری نیاز کمتری باشد. پرسشنامه

هـا اخـذ و اطلاعـا      پس از تکمی  توس  همکاران، از آن
 EXCELافـزار   هـای صـحیح وارد نـرم    مربوط به پرسشنامه

معـادلا    یهـا  اسـت اده از روش  نـه یزم شیچون پ ـ د.گردي
از آزمـون   نياسـت بنـابرا   عي ـبـودن توز  طبیعـی  ،یساختار

 (SPSS 00 افـزار  )با است اده از نرمرنو یاسم -کولموگرو 
 .(10)ها است اده شد بودن داده طبیعیبرای بررسی 

ثر در توسـعه رفتـار   ؤبه منظور آزمـون مـدل عوامـ  م ـ       
چنین  و هم انتقال خون ايران در سازمان یشهروندی سازمان

وندی رثر توسـعه رفتـار شـه   ؤبندی ابعاد و عوام  م اولويت
تايیدی مرتبه اول و مرتبـه دوم)بـا    عاملی تحلی  از یسازمان

به طـور کلـی   ( بهره گرفته شد. LISRELافزار است اده از نرم
جهت پی بردن به متغیرهای زير بنايی  ی تايیدیتحلی  عامل

های سنجش عوامـ  اسـت اده    پديده يا اطمینان از گويهي  
يـ  روش آزمـون    يیـدی اساسـا   أشود. تحلی  عـاملی ت  می

شود که محقـق ارتباطـا     فرضیه است و زمانی است اده می
سـازی   هـا( را فرضـیه   الا )گويهؤها)عوام ( بـا س ـ  شاخک

ها را برای ساختار از قب  تعیین شده  خواهد داده کرده و می
 :يیدی خـود دو دسـته اصـلی دارد   أت تحلی  عاملیبسنجد. 

يیـدی  أتحلیـ  عـاملی ت  و  حلی  عاملی تايیدی مرتبـه اول ت
 اي ـرابطه عامـ    ،مرتبه اول یديیأت یعامل  یتحل. مرتبه دوم

( ريپذ مشاهده یرهای)متغها هيپنهان( با گو یرهایها)متغ عام 
 یا رابطه گونه چیروش ه ني. در اردیگ یمورد سنجش قرار م

 ـ. اردی ـگ یقرار نم یپنهان مورد بررس یرهایمتغ نیب نـوع   ني
از آن اســت کــه  نــانیاطم یصــرفا  بــرا یریــگ انــدازهمــدل 
در اين تحقیـق  اند.  شده یریگ پنهان درست اندازه یرهایمتغ

گانـه بـرای هـر عامـ  بـه عنـوان        الا  سـه ؤرابطه بـین س ـ 
ــاهده  ــای مش ــافی در     متغیره ــ  اکتش ــش عام ــا ش ــذير ب پ

های کی ی به عنوان متغیرهای پنهان، مورد سـنجش   مصاحبه
بـرای مـواقعی   مرتبه دوم  یديیتا یعامل  یتحلقرار گرفت. 

شـده    یپنهان تشـک  ریسازه بزرگ خود از چند متغ  که ي
رابطه  یروش علاوه بر بررس ني. در اشود یباشد، است اده م

   یاـرهیپنهان، رابطه متغ یرهایبا متغ ريپذ مشاهده یرهایمتغ

  در .(14)دگرد یم یبررس زیود نـخ یـازه اصلـا سـان بـپنه
 بارهـای  اسـتاندارد تحلیـ  عـاملی تايیـدی،     تخمین حالت
 بـه  و بزرگتـر  عـاملی  بـار  چه هر شود، می داده نشان عاملی
( سـؤال )شـده  مشـاهده  متغیر يعنی باشد، نزديکتر ي  عدد
 بـار  اگـر . نمايد تبیین را پنهان يا مکنون متغیر تواند می بهتر

 شـده  گرفته نظر در ضعی  رابطه ،باشد 3/1 از کمتر عاملی
 قابـ   6/1 تا 3/1 بین عاملی بار. شود می نظر صر  آن از و

جهـت   .اسـت  مطلوب خیلی باشد 6/1 از بیشتر اگر و قبول
 ـ tاز آماره آزمون  رهایمتغ نیمعنادار بودن رابطه ب یبررس  اي
 برای t ارزش که صورتی در .شود یاست اده م t-valueهمان 
 بین رابطه ،بیايد دسته ب 96/1 مقدار از بیشتر سؤالا  همه

 بنــابراين و بــوده دار معنــی نظــر مــورد متغیــر و ســوالا 
 سـی ربر مـورد  متغیـر  بـرای  مناسـبی  کننـده  تبیین سؤالا 
 (.  16هستند)

 
  ها يافته

 :بخش کی ی
 11که  بودن ر  13شوندگان  تعداد مصاحبهدر اين بخش     
%( بودند. سـطح تحصـیلا    03)خانمن ر  3%( و 77)آقان ر 

دکترا و بیشـترين تعـداد مصـاحبه شـوندگان دارای     همگی 
همه مصاحبه شـوندگان عـلاوه   سال بودند.  01سابقه بالای 

بـا م هـوم رفتـار شـهروندی      ،بر تحصیلا  تخصصی خود
آشـنايی و سـابقه مطالعـه و تحقیـق در ايـن       سازمانی کاملا 

های  پايايی مصاحبه يافته حاص  از محاسبها داشتند. زمینه ر
دســت آمــد، ه بــ 1کــه بــا اســت اده از رابطــه  انجــام شــده

% 89 برابـر  پايايی باز دهنده اين است که درصد آزمون نشان
 هـا  کدگذاری اعتماد قابلیت است، بنابراين % 61 از و بیشتر
 طبق نظرخبرگان، شش عام  با مجموع باشد. می تائید مورد
 رفتـار  توسـعه  ثر فردی درؤزير عام  به عنوان عوام  م 00

سازمانی در ستاد مرکزی سازمان انتقال خون ايران  شهروند
 . (1)جدول  باشند ثر میؤم

نشان داده شـده اسـت شـام      1اطلاعاتی که در جدول     
عامـ (، محـوری    ل ـه يـا زيـر   ؤگانه باز)م های سه کدگذاری

 شوندگان به همراه کد مصاحبه)عام ( و گزينشی)انتخابی(، 
 ی ازـهاي ( و نمونهP13 -مـر سیزدهـا ن ــت P1 -ر اولــ)ن 

شـوندگان  های م هومی يا جملاتی که توس  مصاحبه گزاره
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 سازماني: کدگذاری گزينشي، محوری و باز عوامل فردی مؤثر در توسعه رفتار شهروند 9جدول 

 

کد 
گذاری 
 گزينشي

کد گذاری 
 محوری

 کد( –کد گذاری باز )مؤلفه 
کد مصاحبه 

 شوندگان
 های مفهومي ای از گزاره نمونه

(P )کد مصاحبه شونده : 

عوام  
 فردی

رضايت 
 شغلی

 (10خشنودی از شغ  )

P1, P2, P3, 
P4, P5, P6, 
P7, P8, P9, 

P11 

خوشحالی از استخدام در سازمان انتقال خون 
کننده به بیماران و نیازمندان  که سازمان کم 
شود که هم به اهداکنندگان  است سبب می

بیشتر خدمت نمايم و فرآيند اهدای خون را 
ای دلپذير و تکرار شونده  ها به تجربه برای آن

تبدي  نمايم و هم به همکاران خود بیشتر 
 (P1کم  کنم )

 (4مجذوب کار بودن )
 (7کار )می  و علاقه به 

 (1رضايت از همکاران )

يابی به درآمد مک ی و حقوق خوب  امکان دست
(14) 

تعهد 
 سازمانی

 (3وابستگی هويتی و عاط ی به شغ  و سازمان )

P1, P3, P4, 
P5, P6, P7, 

P9, P10 

و  برای توسعه رفتارهای شهروندی سازمانی
وظی ه سازمانی بايد  انجام کارهای بیش از

اهدا   و خود را جز  سازمان بداند کارمند
سازمان را اهدا  خود تلقی نمايد يعنی يکی 

و فرد يا وابستگی هويتی و  شدن سازمان
 (P6عاط ی به سازمان )

 (10سازمان را متعلق به خود دانستن )
 (0عجین شدن با کار )
 (17احساس مسئولیت )

و عدم ترک آن احساس ضرور  ماندن در سازمان 
(6) 

 شخصیت

 (9گرايی ) شخصیت برونگرايی/ درون
P1, P2, P3, 
P4, P5, P6, 
P7, P8, P9, 

P13 

هستم و نه به دنبال ارتقا   نه به دنبال پاداش
کننده، داشتن ادب  شغلی، انجام کارهای کم 

های ايثارگرانه جز   و نزاکت و فعالیت
 (P2)  شخصیت ذاتی و درونی من است

 (0باورها و اعتقادا  شخصی/ مذهبی )

 (00شخصیت ذاتی فرد ) 

 انگیزش

 (18)های درونی  انگیزاننده

P3 P5,P6, 
P7, P8, 

P10 

دهنده برای بروز اين  بايد عوام  انگیزه
رفتارها در داخ  سازمان به وجود آيد يعنی 
کارکنان متوجه شوند که مديران کارهای بیش 

ببینند و  ها را می توس  آناز وظی ه انجام شده 
 گیرند، در آن صور  بروز و ظهور در نظر می

 (P7) اين رفتارها توسعه می يابد

 (16)های بیرونی  انگیزاننده

های  مهار 
 ارتباطی

 (01توانايی درک پیام ديگران )

P5,P6, 
 P8, P12 

همکارانی که با هم دوست هستند، عواط  و 
ارتباط  و فهمند احساسا  يکديگر را می

فراسازمانی و بیرون از سازمان دارند به 
ای  وظی ه کنند و رفتارها فرا همديگر کم  می

دهند و به  نقش برای همدگیر انجام می و فرا
 (P6باشند) طور کلی پشت سر هم می

 (11توانايی ايجاد ارتباط فعال ) 

 (8توانايی کنترل بروز احساسا  و عواط  )

وجدان 
 کاری

 (19وجدان کاری در شغ  )

P4, P5, P7, 
P8, P9, 

P10 
 

افراد با وجدان، خود را در برابر سازمان مح  
خدمت خود و نیز کشور و ملت خود مسئول 

 کنند شهروند دانند و فکر می و پاسخگو می
اين سازمان و کشور هستند بنابراين 

رفتارهايی مانند آن چه که شما شهروندی 
 (P8دهند) د انجام میگويی سازمانی می

 (13وجود حس حسابگری کارکنان در شغ  )
 (01تماي  به نظم و انضباط در کار )

 (11انجام کارها به طور تمام و کمال )
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 (MAXQDA-2020ها) کیفي حاصل از انجام مصاحبه های داده بر مبتني مدل تحقیق :9 شکل

 
عامـ  يـا    00هـا   باشد. با انجام مصـاحبه  بیان شده است می

ثر شناخته شدند که برای هر کدام، ؤگزاره به عنوان عوام  م
 ـ  00هـای   ه(. گزار00تا  1ي  کد داده شد)کدهای  ه گانـه ب

 6دست آمده بـا توجـه بـه نزديکـی و قرابـت موضـوع در       
ــايت  ــام  رض ــور اصلی)ش ــد  مح ــغلی، تعه ــازمانی،  ش س

کـاری(   ارتباطی و وجـدان  های شخصیت، انگیزش، مهار 
ثر فـردی  ؤجای گرفتند که در مجموع به صور  عوام  م ـ

 انتخاب يا گزينش گرديدند. 
ل ـه  ؤپـن  م  ،هـا  مصـاحبه هـای حاصـ  از    مطابق با يافته    

 علاقـه  و بودن، میـ   کار شغ ، مجذوب از شام  خشنودی
 درآمـد  بـه  يـابی  دست و امکان همکاران از کار، رضايت به

 ل هؤم پن  شغلی، رضايت خوب جزو عام  حقوق و مک ی
 سازمان سازمان، و شغ  به عاط ی و هويتی شام  وابستگی

 احسـاس  کـار،  بـا  شـدن  عجـین  دانستن، خود به متعلق را
 عـدم  و سـازمان  در مانـدن  ضـرور   و احساس مسئولیت
شــام   ل ــهؤم د ســازمانی، ســههــجــزو عامــ  تع آن تــرک

 اعتقــادا  و گرايــی، باورهــا درون/ برونگرايــی شخصــیت
ــذهبی و شخصــیت/ شخصــی ــی م ــ    ذات ــرد جــزو عام ف

ــیت، دو م ــده ؤشخص ــام  انگیزانن ــه ش ــای ل  ــی و  ه درون

ل ه شـام   ؤعام  انگیزش، سه مجزو  بیرونی های انگیزاننده
فعـال و   ارتبـاط  ايجـاد  ديگـران، توانـايی   پیام درک توانايی
عواطــ  جــزو عامــ   و احساســا  بــروز کنتــرل توانــايی
 کـاری  شام  وجدان ل هؤم چهار و بالا ارتباطی های مهار 

 شـغ ، تمايـ    در کارکنان حسابگری حس شغ ، وجود در
 کمال و تمام طور به کارها کار و انجام در انضباط و نظم به

ثر ؤجزو عام  وجـدان کـاری بـه عنـوان عوامـ  فـردی م ـ      
هـای   گانه حاص  از مصـاحبه  00شناسايی شدند. گزارهای 

)شـک   گرديد -MAXQDA 0101 افزار انجام شده، وارد نرم
1). 
در مدل ارائه شده مقوله اصـلی کـه تحقیـق بـر محـور          

قرارگرفته و به عنوان آن انجام شده است در مرکز  شناسايی
باشد. شش زير  با علامت دايره مشخک می "عوام  فردی"

ثر در توسعه رفتار شـهروندی سـازمانی   ؤمقوله که عوام  م
باشند حول مقوله اصلی قرار گرفته و بـا علامـت مربـع     می

 نشان داده شده است.  
هـا نیـز    از مصاحبه گانه حاص  00های  هها يا گزار ل هؤم    

گانـه   های شـش  مقوله  به ارتباط به هر کدام از زيربا توجه 
 اند.  ها قرار گرفته در اطرا  آن
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کننده در  : اطلاعات جمعیت شناختي جامعه آماری شرکت2جدول
 بخش کمي تحقیق

 
 دهندگان به پرسشنامه اطلاعات فردی)جمعیت شناختي( پاسخ

 جنس
 %( 0/41) ن ر 118 آقا

 %(6/08) ن ر 110 خانم

 سن

 %(6/18)ن ر  39 سال 04تا  01

 %(4/01) ن ر 03 سال 31تا  06

 %( 1/17) ن ر 36 سال 34تا  31

 %(0/00) ن ر 07 سال 01تا  36

 %(0/01)  ن ر 04 سال به بالا 01

 تحصیلا 

 %( 4/19) ن ر 01 ديپلم

  ،%(01) ن ر 00 فوق ديپلم

 %( 01) ن ر 00 لیسانس

 %( 01) ن ر 00  فوق لیسانس

 %(6/18) ن ر 39  دکترا

 سابقه

 %( 0/00) ن ر 07 سال 4کمتر از 

 %( 01)ن ر  00 سال 11تا  4

 %( 7/16) ن ر 34 سال 14تا  11

 %( 01) ن ر 07 سال 01تا  16

 %(01) ن ر 00 سال 01بیش از 

ارتباط 
 تحصیلی

 ،%(4/38) ن ر 81 مرتب  با انتقال خون

 %(1/48) ن ر 100 انتقال خونغیر مرتب  با 

 %( 0/3) ن ر 7 دهی عدم پاسخ

 
 بخش کمی:

کننـده   اطلاعا  جمعیت شناختی جامعه آماری شـرکت      
را  ن ـر کـه پرسشـنامه    011تحقیق به تعداد  در بخش کمی

)جدول آورده شـده اسـت   تکمی  و ارائه نمودند در جدول
 صـوری  و محتـوايی  روايی های حاص  از بررسی يافته .(0

دهنده مناسب بودن آن بـرای ايـن    ئه شده نشاناپرسشنامه ار
 از نظر  پرسشنامه روايی نتیجه حاص  از بررسی تحقیق بود.

بیانگر اين بود که ايـن مقـدار   (CVR) محتوايی روايی نسبت
دار قاب  قبول ـش از مقـه بیـالا  پرسشنامؤی سـبرای تمام

هـای   چنـین يافتـه   باشـد. هـم   است که قاب  قبول مـی  49/1
 روايـی  از نظر شـاخک  پرسشنامه روايی حاص  از بررسی

 الا ؤنشان داد که اين مقدار برای تمامی س(CVI) محتوايی
ت. ــــاس 79/1ول ـ  قبـــدار قابـــش از مقـــپرسشــنامه بیــ

از ضـريب آل ـای   با اسـت اده  بررسی پايايی پرسشنامه  نتاي 
ــاخ  ــايی ضــريب کــه داد نشــانکرونب  88/1 پرسشــنامه پاي

 درونی یـهماهنگ و اریـسازگ از و قبول  ـقاب که باشد می
با توجه بـه ايـن کـه نتیجـه      .است برخــوردار یــــمناسب

هـا   نشـان داد توزيـع داده   اسـمیرنو   -کلمـوگرو  آزمون 
 شد.است اده مدل معادلا  ساختاری از آزمون است، طبیعی 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ضرايب تخمین استاندارد تحلیل عاملي تايیدی مرتبه اول  :9 نمودار

 عوامل فردی 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

اعداد معناداری تحلیل عاملي تايیدی مرتبه اول عوامل  :2نمودار 
 فردی
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 های برازش تحلیل عاملي تائیدی مرتبه اول عوامل فردی : شاخص4جدول 
 

 χ2 /df شاخص برازش
RMSEA (Root 
Mean Square 

Error of 
Approximation) 

NFI (Normed 
Fit Index) 

NNFI (Non-
Normed Fit 

Index) 

GFI 

 (Goodness of 
Fit index) 

CFI 

 Comparative 
Fit Index) 

 >9/1 >9/1 >9/1 >9/1 <19/1 < 3 مقدار مطلوب
 98/1 90/1 99/1 98/1 138/1 30/1 نتیجه

 
تحلی  عاملی تايیدی مرتبه اول مدل عوام  فـردی  نتاي      

در نمودار معناداری در حالت در حالت تخمین استاندارد و 
 . (0و  1)نمودارهای نشان داده شده است

شـود تمـامی    مشـاهده مـی   1در نمـودار  همان طور کـه      
بــار عــاملی مــورد از  فــردی هــای متغیــر عوامــ  شــاخک

قابـ    از مقـادير  ،0( و مطابق بـا نمـودار   6/1)بیشتر از قبول
برای سـنجش  و  برخوردارند (96/1بیشتر از ) t-value قبول

ــردی، شــاخک  ــ  ف ــر عوام هــای مناســبی محســوب   متغی
 .شوند می

  مرتبه اول در جـدول  یعامل  یبرازش تحل یها شاخک    
  .(3)جدول نشان داده شده است

بـه درجـه    χ2اين که خروجی لیـزرل مقـدار    با توجه به    
باشـد کـه مقـدار کـم و مناسـبی       مـی  30/1( برابر dfآزادی)
و  باشـد  مـی  138/1برابـر   RMSEA خروجـی میـزان   ،است

ــرازش تطب یهــا شــاخک  9/1از  شــتریب GFIو  CFI یقــیب
سـطح قابـ     دردهنده اين است کـه   نشان یکه همگ هستند
عـاملی مرتبـه    قیکه مدل تحق یبدين معن ،دارندقرار  یقبول
در نظـر   یاست و سـاختار عـامل   یدارای برازش مطلوباول 

ــرازش مناســب   ــول و از ب ــ  قب ــرای آن قاب ــه شــده ب  یگرفت
 دومیـدی مرتبـه   ائتحلی  عـاملی ت نتاي  باشد.  یبرخوردار م

 حالـت  و درمدل عوام  فردی در حالت تخمین اسـتاندارد  
و  3)نمودارهای نشان داده شده است هانمودارمعناداری در 

شـود، کلیـه    مشاهده می نمودارهااين  طور که در همان .(0
و اعـداد معنـاداری    6/1بیشـتر از  بارهای عاملی مرتبه دوم 

پارامترهـای مـدل در حالـت     بوده، بنـابراين  96/1بیشتر از 
 حـاکی از  ،هـای تناسـب مـدل    شـاخک  باشـد.  میمطلوبی 

ــدل  ــودن م ــب ب ــدازه مناس ــری متغیر ان ــایگی ــه ه  مربوط
 . (0)جدول هستند

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ضرايب تخمین استاندارد تحلیل عاملي تايیدی مرتبه دوم  :4 نمودار
 عوامل فردی

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

یدی مرتبه دوم عوامل ئاعداد معناداری تحلیل عاملي تا :0نمودار 
 فردی
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 های برازش مدل تحقیق تحلیل عاملي مرتبه دوم : شاخص0جدول 
 

 وضعیت مقدار مطلوب مقدار مفهوم شاخص شاخص  رديف

1 X2 41/088 نیکويی برازش تحقیق - - 
0 RMR مطلوب 14/1کمتر از  100/1 ريشه میانگین مربعا  باقی مانده 
3 NFI مطلوب 9/1از  شتریب 97/1 شاخک برازش هنجار شده 
0 NNFI مطلوب 9/1از  شتریب 98/1 شاخک برازش هنجار نشده 
4 CFI مطلوب 9/1مساوی يا بیشتر از  98/1 شاخک برازش تطبیقی 
6 IFI مطلوب 9/1مساوی يا بیشتر از  98/1 شاخک برازش افزايشی 
7 GFI مطلوب 9/1بیشتر از مساوی يا  87/1 شاخک نیکويی برازش 
8 PGFI مطلوب 41/1بزرگ تر از  64/1 شاخک نیکويی برازش مقتصد 
9 RMSEA مطلوب 19/1کمتر از  177/1 ريشه میانگین مربعا  خطای برآورد 
11 df 109 درجه آزادی - - 
11 CMIN/DF مطلوب 4تا  1بین  03/0 کای دو به  درجه آزادی 

 
 فردی مؤثر در توسعه رفتار شهروند سازمانيبندی اثر عوامل  : رتبه5جدول 

 

 رتبه t-value p-value انحراف استاندارد بار عاملي استاندارد شده عامل رديف

 1 1111/1 88/13 17/1 90/1 شخصیت 1
 6 1111/1 00/9 19/1 71/1 ای ارتباطیه مهار  0
 4 1111/1 08/11 00/1 77/1 انگیزش 3
 0 1111/1 64/13 31/1 93/1 رضايت شغلی 0
 0 1111/1 10/11 06/1 80/1 تعهد سازمانی 4
 3 1111/1 00/11 19/1 87/1 وجدان کاری 6

 

 کـه  گويای اين مطلـب اسـت   0نتاي  مندرج در جدول     
 (CMIN/DFآزادی) درجـه  بـه  دو کـای  نسـبت  های شاخک
، 14/1 از ( کمتـر RMR، شاخک برازش مطلـق) 03/0برابر 

ــی   شــاخک ــرازش تطبیق ، 9/1بیشــتر از  IFIو  CFIهــای ب
ــرازش مقتصــد)  ــويی ب ــاخک نیک ــر PGFIش و  64/1( براب

( RMSEAشاخک ريشه میانگین مربعا  خطـای بـرآورد)  
قـرار   باشند که همگی در سطح قاب  قبـولی  می 177/1 برابر
 شـده  گرفتـه  نظـر  در عـاملی  ساختار که معنی بدين .دارند
 بـرازش  از حاضـر  تحقیـق  مدل و است قبول قاب  آن برای

بنـدی عوامـ  فـردی بـا      الويـت  باشد. می برخوردار مناسبی
بار عاملی استاندارد شـده کـه حاصـ  خروجـی     از  است اده

باشد در جدول  لیزرل بر اساس تحلی  عاملی مرتبه دوم می
 (.  4)جدول است آورده شده

تـرين عامـ  فردی)بـر     دهد مهم نشان می 4نتاي  جدول     
 90/1با بـار عـاملی    فردی اساس بارهای عاملی( شخصیت

است. بعد از آن به ترتیـب رضـايت شـغلی بـا بـار عـاملی       
، تعهد سازمانی با بار 87/1، وجدان کاری با بار عاملی93/1

هـای   و مهـار   77/1، انگیزش بـا بـار عـاملی    80/1عاملی 
 قرار دارند. 71/1ارتباطی با بار عاملی 

 

 بحث
 توسـعه  بـر  ثرؤم ـ عوام  شناسايی پژوهش اين از هد     
 انتقـال  سـازمان  مرکـزی  سـتاد  در سازمانی شهروندی رفتار
 انجـام  و ای کتابخانـه  هـای  همطالع ـ از پـس  .بود ايران خون

 بـر  ثرؤم ـ فـردی  عامـ   شش خبرگان، با کی ی های مصاحبه
 است اده با بعد مرحله در. شدند شناسايی رفتارها اين توسعه
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 از نمونه جامعه بین آن توزيع و ساخت محقق پرسشنامه از
 شـغلی،  رضـايت  شخصـیت،  ترتیب به عوام  اين کارکنان،
 هــای مهــار  و انگیــزش ســازمانی، تعهــد کــاری، وجــدان
 .گرديدند بندی الويت ششم تا اول رتبه از ارتباطی

نتاي  تحقیق نشان داد شخصیت در بین عوام  فردی در     
توسعه رفتار شهروند سازمانی در سازمان انتقال خون ايران 

ثر است. اين نتیجـه تحقیـق بـا    ؤمترين عام ،  به عنوان مهم
آپونــو و  زاده بیطــالی و همکــاران، نتــاي  تحقیقــا  کــاظم

در مورد تاثیر شخصیت بر روی رفتار شـهروندی   همکاران،
ــان از  .(17، 18)همســو اســتازمانی ســ ــانی کــه کارکن زم

های تعام  با ديگران، کم  و  ذاتی دارای ويژگیشخصیتی 
 ا و دارا بـودن باورهـا و اعتقـاد    رسانی به همکـاران  ياری

شخصی و مذهبی به اين امور که شايسته کارکنان شاغ  در 
رسان همگانی مانند سازمان انتقال خون  های خدمت سازمان
تواننـد در محـی     بهتـر مـی   ،برخـوردار باشـند  است،  ايران

سازمانی با شـغ  و همکـاران خـود ارتبـاط برقـرار کننـد،       
احساس خوشايند بهتری نسـبت بـه سـازمان و کـار خـود      

برنـد و در   دارند، از کار در سازمان و برای سازمان لذ  می
و بیشتر بـه   هتری نسبت به سازمان داشت نتیجه نگرش مثبت

  ورزيد.د نرهای فرا شغلی مبادر  خواهانجام رفتا
رضـايت شـغلی در   حاکی از اين بـود کـه   نتاي  تحقیق     

توسعه رفتار شهروند سازمانی در سازمان انتقال خون ايران 
بصـیرالدين   با نتاي  تحقیقـا   ثر است. اين نتیجه تحقیقؤم

رضـايت   تـاثیر  مـورد  سوباوا و همکـاران در  و و همکاران
، 01)همسـو اسـت   سازمانی شهروندی رفتار روی بر شغلی
 کـار  از و راضـی  خود کاری محی  و کار از که . فردی(19

 بـرای  دارد، رضـايت  و اسـت  خشـنود  محـی   آن در کردن
 آن افزون روز پیشرفت و خود سازمان اهدا  به يابی دست
 فـرا  رفتارهـای  انجـام  آن، پـی  در و دارد ای فزاينـده  تلاش
 بیشتر فردی چنین از سازمانی وظاي  حد از بیش و شغلی
 است.   انتظار مورد
وجـدان کـاری در   بیانگر اين بـود کـه   تحقیق  های يافته    

توسعه رفتار شهروند سازمانی در سازمان انتقال خون ايران 
فهـیم دويـن و   ثر است. اين نتیجه تحقیق با نتاي  تحقیق ؤم

در مـورد تـاثیر وجـدان     زاده و همکـاران  همکاران و عاقـ  
، 00)همسـو اسـت  کاری بر روی رفتار شهروندی سازمانی 

گـردد و   وجدان کاری به قاب  اعتماد بودن افراد برمـی  .(01
نمايد که به موقـع سـرکار    خصوصیا  افرادی را تشريح می

دانند، بـه   شوند و آن چه را که لازمه کار خود می حاضر می
دهنـد. بـدون    نشـان مـی   های خود، بهترين وجه و با قابلیت

وجدان کاری بسیاری مسائ  در سـازمان حـ  نشـده بـاقی     
مانند. افراد با وجدان کاری بالا بیشتر متمايـ  بـه انجـام     می

کار درست و کام  و انجام اقداما  خیرخواهانه هستند، از 
اين رو، احتمال بروز رفتارهـای فـرا شـغلی در ايـن افـراد      

داد تعهـد سـازمانی در   نشـان  پـژوهش  نتـاي    بیشتر است.
توسعه رفتار شهروند سازمانی در سازمان انتقال خون ايران 

ثر است. اين نتیجه تحقیـق بـا نتـاي  تحقیقـا  اردلان و     ؤم
و ص ری و همکاران در مورد تاثیر تعهد سازمانی  همکاران

 .(03، 00)همسـو اسـت  بر روی رفتار شهروندی سـازمانی  
برخودار است، به سازمان فردی که از تعهد سازمانی بالايی 

زنـد،   ماند، هويـت خـود را بـا سـازمان گـره مـی       وفادار می
پـذيرد و بـرای بـرآورد آن حـداکثر      اهدا  سازمانی را مـی 
بندد، بنابراين انتظار است از چنـین   تلاش خود را به کار می

 .  فردی رفتار شهروندی بیشتری مشاهده گردد
ر توسـعه رفتـار   تحقیـق نشـان داد انگیـزش د    های يافته    

ثر اسـت.  ؤشهروند سازمانی در سازمان انتقال خون ايران م ـ
مـرادی و همکـاران و    اين نتیجه تحقیق با نتـاي  تحقیقـا   

ثیر انگیـزش بـر روی رفتـار    أارشاد و همکاران در مـورد ت ـ 
وقتی شخصی از . (04، 06)همسو استشهروندی سازمانی 

ود انگیــزه کمــ  بــه ســازمان در دســتیابی بــه اهــدا  خ ــ
برخوردار و انگیزه کمـ  و يـاری رسـاندن بـه ديگـران را      
داشته باشد و نهايتا  متماي  به پذيرش به عنوان ي  شخک 

ثر باشد، بیشتر به انجام رفتارهای فرا شغلی نظیر کم  و ؤم
يـاری بــه همکــاران، کـار در ســاعا  غیــر اداری و انجــام   

 هـا  پردازد که مجمـوع ايـن فعالیـت    کارهای غیر موظ  می
 . گويای رفتار شهروند سازمانی است

هـای ارتبـاطی در توسـعه     نتاي  تحقیق نشان داد مهار     
ثر ؤرفتار شهروند سازمانی در سازمان انتقال خون ايـران م ـ 

آهنگـری و  است. ايـن نتیجـه تحقیـق بـا نتـاي  تحقیقـا        
هـای   مهـار   تـاثیر  مـورد  همکاران و نوفیا و همکـاران در 

، 08)همسو است سازمانی شهروندی رفتار روی ارتباطی بر
های ارتباطی اشاره به برقراری ارتباط آسان بـا   مهار . (07
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ديگران، انتقال و درک پیـام صـحیح در رابطـه بـا ديگـران،      
توانايی کنترل احساسا  و عواط  و داشتن رواب  مثبت و 
مطلوب با مديران و سـاير همکـاران دارد. وقتـی فـردی از     

الايی برخوردار باشد، راحتتر با ديگـر  های ارتباطی ب مهار 
کند، منظور و م هوم پیام خود را بهتر  افراد ارتباط برقرار می

توانــد  دهــد و در ارتبــاط بــا ديگــران بهتــر مــی انتقــال مــی
احساسا  و عواطـ  خـود را کنتـرل کنـد و کمتـر دچـار       

گردد. بنـابراين،   مشکلا  ارتباطی با ساير همکاران خود می
ه لازمـه رفتـار شـهروند سـازمانی برقـراری      از آن جايی ک ـ
ثر با سازمان، شـغ  و ديگـر اعضـای سـازمان     ؤارتباطا  م

های ارتبـاطی بـالاتری برخـوردار     است، کسی که از مهار 
توانـد انجـام    باشد، رفتارهای شهروند سازمانی را بهتـر مـی  

  دهد.
 

گيري نتيجه
 توسـعه  بـر  ثرؤم عوام  شناسايی ،پژوهش اين از هد     
 انتقـال  سـازمان  مرکـزی  سـتاد  در سازمانی شهروندی رفتار
 انجـام  و ای کتابخانـه  هـای  همطالع ـ از پس و بود ايران خون

 بـر  ثرؤم ـ فـردی  عامـ   شش خبرگان، با کی ی های مصاحبه
 است اده با بعد مرحله در. شدند شناسايی رفتارها اين توسعه

 از نمونه جامعه بین آن توزيع و ساخت محقق پرسشنامه از
 رضـايت  فـردی،  شخصـیت  ترتیـب  به عوام  اين کارکنان،
 های مهار  و انگیزش سازمانی، تعهد کاری،  وجدان شغلی،
 توجـه  اب .گرديدند بندی الويت ششم تا اول رتبه از ارتباطی

 عامـ   تـرين  مهـم  عنـوان  بـه  فـردی  شخصـیت  جايگـاه  به
 و مـديران  شـود  مـی  توصـیه  تحقیـق،  اين در شده شناسايی
 ســاير چنــین هــم ايــران، خــون انتقــال ســازمان مســئولین
 و اسـتخدام  جـذب،  در همگانی رسان خدمت های سازمان

 تـا  کـرده  مبـذول  را دقت نهايت انسانی نیروی کارگیریه ب
 تطــابق بیشــترين کــه بگیرنــد کــار بــه و جــذب را افـرادی 
 جايگاه به عنايت با. باشند داشته را رفتارها اين با شخصیتی

 بايسـت  مـی  عامـ ،  دومـین  عنـوان  به شغلی رضايت ،عام 
 ايجـاد  و مطلـوب  و مسـاعد  شراي  ايجاد برای لازم اهتمام
 رضـايت  افـزايش  باعـ   که آرامش از سرشار کاری فضای
. باشـد  داشـته  وجـود  گـردد  مـی  سـازمان  کارکنان در شغلی

 در کـاری  وجـدان  که است اين از حاکی پژوهش های يافته
 برای لازم های زمینه است لازم بنابراين دارد، قرار سوم رتبه

 برگـزاری  چنـین  هـم  بـالا،  کـاری  وجـدان  بـا  افـراد  جذب
 کـاری  وجدان تقويت برای توجیهی و آموزشی های کلاس
. شـود  فـراهم  دينـی  هـای  آموزه بر کیدأت با سازمان در افراد
 دارد قـرار  ثرؤم ـ عوامـ   چهـارم  جايگـاه  در سازمانی تعهد

 بـر  کار و ها زمینه نمودن فراهم و لازم شراي  ايجاد بنابراين
 کارکنـان  سـازمانی  تعهـد  افـزايش  باعـ   کـه  عواملی روی

 در انگیـزش . شـود  مـی  توصیه گردد می خون انتقال سازمان
 اسـت  بهتـر  بنـابراين  بـود  شده شناسايی عوام  پنجم مرتبه
 و هـا  انگیزاننـده  انواع به توجه با سازمان مسئولین و مديران
 هـای  پـاداش  و مـادی  هـای  تشويق مانند بیرونی های پاداش
 بــروز امکــان کــه شــغ  توســعه و ترفیــع هماننــد درونــی
 ايـن  توسـعه  زمینه دهند، می افزايش را شغلی فرا رفتارهای
 رتبـه  در ارتباطی های مهار  عام . سازند فراهمرا  رفتارها
 طـرق  بـه  سـازمان  مديران و مسئولین رو، اين از. بود ششم

 و خـدمت  بـدو  آموزشـی  های دوره برگزاری مانند مختل 
 کارکنـان،  در هـا  مهـار   ايـن  بهبـود  بـرای  خـدمت  ضمن
 ارتباطی های مهار  با افراد استخدام و کارگیری به چنین هم
 کننـدگان  مراجعـه  بـا  کارکنـان  دائمی ارتباط دلی  به که بالا

 خون انتقال سازمان نظیر هايی سازمان در فعالیت اولیه لازمه
 افـزايش  را سازمانی شهروند رفتار بروز احتمال است، ايران
 .دهند

 
    تشكر و قدرداني

ازمان ـان ســـران و کارکنـــه مديـــدگان از کلیـــنويسنــ     
انتقال خون ايران به ويژه اساتید خبـره همکـاری کننـده در    

هـا کـه در راه انجـام ايـن پـژوهش نهايـت        انجام مصـاحبه 
و  همکاری، کمـ  و مسـاعد  را مبـذول داشـتند تشـکر     

مسـتخرج از رسـاله مقطـع    مقالـه  ايـن  نماينـد.   قدردانی می
 مـدل  ی تخصصی رشته مديريت دولتی با عنوان ارائهادکتر

 سـتاد : مـوردی  مطالعـه )سـازمانی  شـهروندی  رفتـار  توسعه
ــزی ــازمان مرکـ ــال سـ ــون انتقـ ــران خـ ــد  (ايـ ــا کـ  بـ

 ت.ـاس 1010811090710101399160340034
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Abstract 
Background and Objectives 

Rapid change, serious competition, and the need to increase productivity have made 

organizations need employees to go beyond their job responsibilities, which is called 

"Organizational Citizenship Behavior (OCB)". One of the effective factors in the development 

of these behaviors is individual factors. The present study was conducted to identify these 

factors in the headquarters of Iranian Blood Transfusion Organization. 

 

Materials and Methods 

This research has an applied approach that was conducted in two parts: qualitative and 

quantitative. In the qualitative section, 13 experts and specialists were selected by a completely 

purposeful method and thus the statistical population of the study was formed. MAXQDA-

2020 software was used to analyze the data. In the quantitative part of the statistical population 

of the study, the staff of the central headquarters of IBTO consisted of 210 people who were 

sampled by simple random sampling method. 

 

Results 

Regarding individual factors, the results showed that the personality (factor loading 0.94), job 

satisfaction (0.93), work conscience (0.87), organizational commitment (0.84), motivation 

(0.77), and communication skills (0.71) were effective in developing organizational citizenship 

behavior. The results of the first and second order confirmatory factor analysis of the 

individual factors model indicate the appropriateness of the measurement model of the relevant 

variables.

 

Conclusions   

It is suggested that in order to develop OCB, managers of IBTO should pay attention to the 

factors identified in the research and hold training courses focusing on recognizing the status 

and importance of these behaviors to achieve the goals of the organization. 
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