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 چکيده

هدف این پژوهش مقایسه هویت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان شاغل در بخش  

کارمند    159های دولتی و خصوصی است. شرکت کنندگانی که مورد مطالعه قرار گرفتند، شامل  

ازمان هایی با زمینه های مختلف بودند و طیف گسترده ای از تجربیات و سوابق آموزشی را  از س

  "رفتار شهروندی سازمانی"با خود همراه داشتند. داده های این تحقیق، با استفاده از مقیاس های  

جمع آوری شدند. تفاوت در رفتارهای شهروندی سازمانی و هویت سازمانیِ   "هویت سازمانی"و 

نان سازمان های دولتی و خصوصی،  با استفاده از تحلیل چند متغیره واریانس مورد بررسی  کارک

قرار گفت. نتایج این پژوهش نشان داد که تفاوت قابل توجه و بامعنایی در رفتارهای شهروندی  

 سازمانی و هویت سازمانی کارکنان، بر اساس وضعیت کاری آنها وجود دارد.

انی، هویت سازمانی، کارکنان اداری، بخش  رفتارهای شهروندی سازم  : يديکل  واژگان

 .دولتی، بخش خصوصی
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   اشرف جبلی  

کارشناس ارشد مدیریت دولتی، گرایش سیستم های اطلاعاتی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران  

 مرکزی
 

 :نام نویسنده مسئول
 اشرف جبلی 

 بررسی تفاوت انگيزش شغلی کارکنان شاغل در  بخش دولتی  

 و خصوصی از حيث رفتار شهروندي سازمانی و هویت سازمانی
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 مقدمه 

عوامل    نیا  رایدارد، ز  ر یسازمان ها تاث  یو روانشناخت  ی اجتماع   طیبر مح   ی سازمان   تی و هو   ی سازمان  یرفتار شهروند

با    ان ی. مربرندیگ  ی کنند را در بر م  ی م  فا یکه ا  یاضافه ا  یکارکنان در نقش ها  یاداره و رفتارها  نیبرداشت افراد از وحدت ب

  ی کار آنها کمک م  یکه به ارتقا  یدیجد  یها  نهیکنند تا در زم  یکمک م  کارکنانبه    یآموزش  یامکانات موجود در کلاس ها

  تهیدر کم  تیعضو  یکنند، برا  یم  هیتر ته  نییپا  ای کارکنان سطح بالاتر    یرا برا  یخاص  فیکنند، تکال  ی کند کسب تجربه م

  نییتع  ی فیکارکنان آنها تکال  یکرده و برا  ی دگیرس  ب یهمکاران غا  یآموزش  ی شوند، به کلاس ها  ی تلف اداره داوطلب ممخ  یها

با د  یم توسط    "یسازمان  یرفتار شهروند"(.  1992؛ مائل و اشفورت،  2004مشارکت دارند )بوگلر و سومچ،    گرانیکنند، و 

  یها  ستمیتوسط س  میمستق   ریبوده و به طور غ   یاریکه اخت  یفرد   یرفتار"شده است:    فی تعر  بیترت  نی( به ا1988اورگان )

در مجموع بر سه    فیتعر  نی. ا"کند  ی م  تیرا تقو  شود و در مجموع عملکرد موثر سازمان   یشناخته م  تیبه رسم  یپاداش رسم

باشد که   ینقش دی نبا یعن یو داوطلبانه باشد،  یاریاخت دیکه رفتار با نیدارد. اول ا دیتاک یسازمان یرفتار شهروند یاصل یژگیو

به نفع سازمان باشد.   یسازمان  دگاه یاز د  دی رفتار با نیکه ا  نیباشد. دوم ا ی و یرسم فیاز وظا ی فرد مقرر شده و نه بخش یبرا

  ی و به سادگ  یبه صورت تصادف  ی سازمان ی شهروند یکه رفتارها ن یشود و آن عبارت است از ا ی مطرح م نجا یدر ا ی نکته مهم

.  رندیگ  یعنوان مورد توجه قرار م  نیابه   ایشده    تیبه سازمان هدا  یاما به سمت منفعت رسان  رد،یگ یسازمان شکل نم  کیدر  

و    ی؛ بلوگولووسک2007؛ سومچ و ران،  2004دارد )بوگلر و سومچ،    یچند بعد  یتیماه  یسازمان  یه رفتار شهروندک  نیسوم ا

 (. 2014 نس،یو ما  ی؛ پادساکوف؛ پادساکوف، مک کنز2010سومچ، 

از   یسطوح بالاتر  جادیباعث ا  ادیبه احتمال ز  یسازمان  یرا مطرح کرده اند که رفتار شهروند  هیفرض  نیمحقق ا  نیچند

(،  2000و باچراچ )  نیپا  ، یپادساکوف، مک کنز  یها  افتهی شود. طبق    ی انجام شده م  فیبالاتر وظا  یو کارآمد  ی عملکرد سازمان

ابزار   نیکند. ا  یهر سازمان فراهم م  یاعضا  انیمتقابل موجود م  یها  یوابستگ  تیریمد  یبرا  یابزار  ، یسازمان   یرفتار شهروند

  ینگهدار  یبه عملکردها  ابیاختصاص دادن منابع کم  یسازمان ها را برا  ازیدهد، ن  یم  شیت آمده را افزابه دس  یجمع  جینتا

  ت، یشود. در نها  یم  یو بهره ور   دیمنابع و استفاده از آنها در تول  یخود باعث آزاد ساز  نیدهد، و ا  یکننده ساده را کاهش م

  ، یزمان بند  ،یزیبرنامه ر  یرا برا  یشتریبخشد که وقت ب  ی ارتقا م  یشان را به گونه ا  یشغل فیانجام وظا   یبرا  گرانید   ییتوانا

  ، یپافشار  و   یداریمانند داوطلب شدن، پا ییها  تی( اظهار داشت که فعال2019آزاد کنند. اوپلاتکا )  گرید   یحل مسئله و کارها

  ش یرا افزا  ی سازمان  یها  تیارکنان و سهم آنها در موفقک  یبازده کار   ، یاز اهداف سازمان   تیو حما  نیاز قوان  تیکمک کردن، تبع

 دهند.   یم

 30از  ش یشمارد و ب یرا بر م  یسازمان  یرفتار شهروند نهی(، مطالعات انجام گرفته در زم2020و همکارانش ) پادساکوف

از رفتار شهروند از مقا  یم  ییرا شناسا  یسازمان  یشکل مختلف  بعد  رفتارها  نیا  سهیکند.   ی انواع، هفت بعد مشترک همه 

  لتیفض  ، یابتکار فرد  ،یانطباق سازمان   ، یسازمان   یوفادار  ،یجوانمرد  ردن،ارائه شد: کمک ک  بیترت  نیبه ا  یسازمان   یشهروند

 و توسعه نفس.   ی مدن

  ی سازمان   یندشهرو  ی مشارکت افراد در رفتارها  لیدلا   نییاشاره کرده اند، تع  زی( ن2017طور که سومچ و ران )  همان

رفتار    نیب  یشناخت و درک همبستگ  یصورت گرفته برا  یرا به خود جلب کرده است. تلاش ها  قاتیاز تحق  یاریتوجه بس

محققان استدلال    یتمرکز داشته است. اما به تازگ  یفرد  اتیوصخص  ی رفتار اغلب رو  نیانجام ا  ل یو دلا  ی سازمان   یشهروند

مختلف بهتر   یکار  یها  تیوضع لیمختلف، از قب یها نهیشان در زم یریقرارگ  یرفتارها با کاوش در چگونگ ن یکرده اند که ا

 شوند.    ی درک م

موضوع منحصر به   کیبه عنوان  یتوجه کمتر ،ی سازمان یشهروند یبا رفتارها سهیدر مقا ی سازمان تیاواخر هو نیهم تا

تحق اواخر دهه    ی قاتیفرد  در  بود.  رفتار سازمان 1980به خود جلب کرده  هو  یروانشناس  ، ی، محققان حوزه  ارتباطات،    ت یو 

سال گذشته،  مفهوم   20  ی(. تاکنون و در ط2015  کتا،یساختار منحصر به فرد کشف کردند )ر  کیرا مجدداً به عنوان    ی سازمان

 ن یحوزه، بر ا  نیاز مقالات ا  یو رو به رشد  ادیکرده است. مقدار ز  فایا  یسازمان  قاتیدر تحق  ینقش قابل توجه  یسازمان  تیهو

صورت   نی( به ا1992و اشفورت )  ل توسط مائ  یسازمان   تی (. هو1999  مبرگ،یساختار تمرکز داشته اند )جانسون، جانسون و ه
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و شکست خود. داتون   تیسازمان به عنوان موفق یها و شکست ها تیسازمان و تجربه موفق  کیوحدت با "شده است:  فیتعر

کرده اند که    فیکارکنان وجود دارد تعر  انیکه م  یمشترک یباورها و نگرش ها"را به عنوان    ی سازمان   تی(، هو1991)  چیو داکر

عوامل در کنار    نیاز مهمتر  یکیبه نوبه خود    اتیخصوص  یو برتر  یداری پا  نی. ا"سازد  یو برتر م  داریرا پا  زمانسا  اتیخصوص

 ارکنان و تعهد آنها نسبت به سازمان است.  هم نگه داشتن ک

است که طبق آن، افراد از گروه ها به عنوان  یاجتماع  تیهو هینظر ،ی سازمان تیدرک هو یدیکل ینظر یها هیاز پا یکی

  شان یشان در سازمانها  یاجتماع  گاهیجا  ایخود    تیتوانند از وضع  یکنند و م  یمنابع کسب اطلاعات در مورد خودشان استفاده م

تعلق داشتن    یفرد برا  ی ازهاین  ی به نوع   ی اجتماع   تی(. هو2018)چئونگ و لائو،    ند استفاده کنند تا ارزش خودشان را بالا ببر

که به   یفرد ن، ی(. بنابرا2012 و، ی؛ کان، مگناسن و پر1998کند )پرات،   ی م نیخود را تام یو ارتقا  تیامن نیگروه، تام کیبه 

  ت یرضا  ن،یارضا شده و بنابرا  یشتریب  زانیم  به  ش یازهاین  ن یا  ابد،ی  ی م  تیسازمان شناخته شده و هو  کیبا    یشکل قدرتمندتر

کرده اند    انیب  لیو هارکوئ  چی(. به دنبال آن، همان طور که داتون، داکر2016و همکاران،    کیاز شغل خود دارد )ون د  یشتریب

فکر کرده    یزمان سا دگاهیاز د یشتریافراد با احتمال ب نیبه سازمانشان گره خورده باشد، ا شتریافراد، ب تی(، هر چه هو2004)

 .  ندینما  یاز سازمان خود م  یندگ یبه نما  یانجام اقدامات  را صرف یشتریکنند و تلاش ب  یو عمل م

  ، یسازمان   یشهروند  یمانند رفتارها  ،ی و سازمان  یفرد  جیاز نتا   یکننده سطوح مختلف  ین یب  شیبه عنوان پ   یسازمان   تیهو

کارکنان را شکل    تیاز هو  ییکه سطوح بالا  ییتوان انتظار داشت سازمان ها   یم   ن،ی(. بنابرا1998  ،یاست )روس  افتهیظهور  

  ی ندگیبه نما  یمشارکت و تلاش در جهت اقدامات  ،ینوع دوست  ،یاز همکار  یترمنسجم تر و سطح بالا  یجو کار  کیدهند، از    یم

؛  2008؛ چئونگ و لائو،  1989بهره مند شوند )اشفورت و مائل،    دیبا  یاز رفتار شهروند  یاز طرف سازمان، از جمله سطح بالاتر

  ی سازمان   یبا رفتار شهروند  یارتباط مثبت  ،ی سازمان  تینشان داده اند که هو  قاتیاز تحق   یاری(. بس2012  ،یچاکرابورتگنزالس و  

رفتار    یرو  یاثر مثبت قابل توجه  یسازمان  تیکه هو  افتندی( در2012و همکاران )  چی( و داکر2020)  یو باگاز  یدارد. برگام 

 دارد.   یسازمان  یشهروند

و    یسازمان  تیهو  نیب  یمثبت  ینشان دادند که ارتباط و همبستگ  زی( ن2015)  کتایر  یانجام گرفته از سو   یها  لیفراتحل

  ه یرا دارند، از زاو  ی سازمان  تیاز هو  یی سازمان که سطح بالا  کیاز    یی وجود دارد. اعضا  ی اضاف  ی مربوط به نقش ها  یرفتارها

به    یکنترل  یها  زمیمکان  ای   یکار  یکه قراردادها  یدر صورت  یکنند و حت  یم   تیتفکر و فعال  ی گروه  یهنجارها و ارزش ها

 شوند.   یذوب م   یگروه یدر هنجارها و ارزش ها ینشده باشند، آنها با خود پندار نیصراحت مع

  ی کم  اریبس  یاست، اما کارها  افتهی  ش یافزا  یبه شکل قابل توجه  ریدر چند سال اخ  ،یسازمان   یکه مطالعه رفتارها  هرچند

  ی سازمان  یشهروند  یکه رفتارها  ی مطالعات   ن،یتمرکز کرده اند. همچن  ی سازمان   ت یو هو  ی سازمان  یرفتارها  ن یبا تمرکز بر رابطه ب

کم شمار    اریکرده اند، بس  سهیمقا  یخصوص  یرا با سازمان ها  یدولت  یکارکنان شاغل در سازمان ها  یسازمان  تیو سطح هو

کارکنان شاغل    یکار  تیکه وضع  نیشود. با وجود ا  یارائه م  یو هم دولت  یخصوص  یهم در سازمان ها  یهستند. آموزش رسم

شوند.    یاستخدام م  یقرارداد  رتبه صو  یخصوص  یاست، اما کارکنان شاغل در بخش ها  یو دائم  داریپا   یدولت  یدر سازمان ها

متفاوت    گری کدیبا    یو بخش خصوص  یبخش دولت   یکارکنان در سازمان ها  ی( رفتار سازمان 2019و اورت )  نگیاز نظر هون

آنها متفاوت باشد.    یکار  ت یکارکنان ممکن است مطابق وضع  یسازمان   تیو هو  ی سازمان   یشهروند   ی رفتارها  ن، یاست. بنابرا

و    یو خصوص  ی لتدو  یکارکنان شاغل در بخش ها   ی سازمان  ی شهروند  یو رفتارها  ی سازمان  تیهو  سهیپژوهش مقا  نیهدف ا

 باشد.    یآنها م یشغل زشیانگ

 

 ق يروش تحق
از   یگسترده ا  فیمختلف هستند که ط   یها  نهیبا زم  ییکارمند از سازمان ها  159پژوهش شامل    نیکنندگان ا  شرکت

به دست آمدند که در    یاز کارکنان ادار  یاز جمع  ینظرسنج  قیرا با خود به همراه دارند. داده ها از طر  یتجربه و سابقه آموزش

  ی نظرسنج  نیدر ا  یو خصوص  یکارکنان از دو نوع مختلف از بخش دوات   نیشرکت کرده بودند. ا  یتوسعه حرفه ا  ناریسم  کی
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  نیا  ی(. به طور متوسط، تجربه و سابقه آموزشn=84  ، یخصوص  ی ؛ و سازمان هاn=75  ، یدولت   ی شرکت داشتند )سازمان ها

 سال بود(.    40-1، و بازه 5 انهی، م6.24سال بود )انحراف استاندارد،  6.7افراد، 

از    نیا  یها  داده   اس یمق  "( و  2015  ،یپائولا، تارتر و هو  ی)د  "یسازمان  ی رفتار شهروند  اسیمق"پژوهش با استفاده 

از نوع    یبخش  12  سایمق  کی  یسازمان  یرفتار شهروند  اسیشدند. مق  ی( جمع آور2012) مائل و اشفورت،    "ی سازمان  تیهو

 ازیدهد. هر چه امت  ینشان م  یسازمان   یشهروند  یرا در رفتارها  هادار  کیپرسنل    زشیمشارکت و انگ  زانیاست که م  کرتیل

به صورت معکوس   یمنف ان یدر اداره وجود دارد. هر دو بخش با ب  ی سازمان  یاز شهروند  یشتریب  زانیبالاتر باشد، م اسیمق  نیا

،  5، کاملا موافق، و شماره  1پاسخ داده شد. شماره    یازیامت  5-1  یدرجه بند  اسیشدند. هر بخش با استفاده از مق  یکدگذار

ا  یکاملا مخالف را نشان م  ا  یداد. نمونه  از:    نیاز  فوق برنامه   یها  تیاز فعال  ی بانیپشت  یکارکنان برا"بخش ها عبارتست 

 نانیاطم  تیبود. قابل  %46.39  اس، یمق  نیشده ا  فیکل توص  انسی(. وار2015  ،یپائولا، تارتر و هو  ی)د  "شوند   ی داوطلب م

 بود.   0.90کرونباخ،  یآلفا  ینینابیب نانیاطم تیقابل بیبود. در پژوهش حاضر، ضر 0.85کرونباخ(   یاس )آلفایمق نیا یداخل

استفاده شد که توسط مائل و    کرتیاز نوع ل  یشش بخش  اسیمق  کیاز    ،ی سازمان  تی قدرت هو  زانیم  یریدر اندازه گ 

  ن یا  یاز بخش ها  یشده بود. نمونه ا  یطراح  یسازمان ها  یمطابق با کاربرد برا  اسیمق  نیشد. ا  ی( طراح2012اشفروت )

شد    یپاسخ داده م   5تا    1شده از    یدرجه بند  اسیمق  کی . هر بخش با  "من هم هست  تیاداره، موفق  نیا  تیموفق":  اسیمق

  از یهستند و امت  30تا    6کل از    ازاتیدهد. امت  یکاملاَ مخالف را نشان م  5متوسط )نه موافق نه مخالف( و    3کاملا موافق،    1که  

  0.63بزرگتر از    اس،ین مقیمختلف ا  یبخش ها  یعامل   ی(. بارها 0.85تر است )آلفا =    یقو  ی سازمان  تیبالاتر نشان دهنده هو

  اس یکرونباخ مق  یآلفا  نانیاطم  تیقابل  بیضر  ق،یتحق  نی است. در ا  %56  اسیمق  نیشده توسط ا  فیکل توص  انس یبوده و وار

 بود.   0.83به کار رفته 

 

 جینتا
( کارکنان  OI)  ی سازمان  تی( و هوOCB)   یسازمان   یشهروند   یرفتارها  نیرابطه ب  یبررس  یبرا  رسونیپ   یهمبستگ  بیضر

دهد رابطه    یرا به دست دادند که نشان م  r(159) = 0.52   ،p<0.01  یمعنادار  ریانجام گرفته مقاد  یها  لیبه کار رفت. تحل

 ( وجود دارد.  M=23.91) یسازمان  تیهو زشی( و انگM=45.08) یسازمان  یشهروند یرفتارها نیب یمثبت و متوسط

  ، ی و دولت  یخصوص  یکارکنان سازمان ها  ی سازمان   زشیو انگ  تیو هو  ی سازمان  یشهروند  یموجود در رفتارها  یها  تفاوت

  هی، فرض"باکس  انسیکووار  یها  س یماتر  یآزمون برابر"مورد آزمون قرار گرفت.    "انسیوار  ره یچند متغ  لیتحل"با استفاده از  

باکس    Mکرد. مشاهده شد که    یبررس  رایمع  کیبه عنوان    p<0.001از    استفادهگروه ها را با    انیدر م  انسیهمگن بودن کووار

  سی ماتر نیب ینشان داده شد که تفاوت معنادار و قابل توجه ب،یترت نی. به استی( معنادار و قابل توجه نp= 0.12؛  5.958)

  ی تواند روش مناسب  یم  لکیو  یلاندا  انسیشود و آزمون وار  یمطرح شده نقض نم  هیفرض  ن،ی وجود ندارد. بنابرا  انس یکووار  یها

نتا  یبرا باشد.  برابر"  ج یآزمون  متغ  یبرا   "نیلو  ی خطا  انسیوار  یآزمون  دو  پوش  ریهر  چشم  قابل  )  ی وابسته  ،  OCBبود 

p=0.52 ؛OI ،p=0.97در سراسر گروهها برابر است.   ریهر متغ  یها انسیدهد که وار ینشان م  نی( و ا 
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 ی في. آمار توص1 جدول

 
   ج، ینتا  نیکند. طبق ا  یهر گروه به صورت جداگانه ارائه م  یپژوهش را برا  نیمورد نظر ا  یرهایمتغ  یفیآمار توص  2  جدول

( بالاتر از کارکنان سازمان  M=46.67)  یخصوص  یکارکنان سازمان ها  ی شغل  زشیو انگ  یسازمان   یشهروند  یسطح رفتارها

(،  بالاتر از M=24.80)   یخصوص  یکارکنان سازمان ها  ی سازمان  تیکه سطح هو  ی(؛ در حالM=43.32بود )  یدولت  یها

 (.  M=22.91بود )  ی دولت ی کارکنان سازمان ها
 

 (MANOVA) انس یطرفه وار کی ره يچندمتغ ليتحل جی. نتا2جدول

 

 
 

  ی سازمان  ت یو هو  یسازمان   یشهروند  ی رفتارها  یخط  ب یدر ترک  ی دهد، تفاوت قابل وجه  ی نشان م  2طور که جدول    همان

  ی ؛ لانداp<0.0 F(2, 156) = 4.194کارکنان شکل گرفته بود     یشغل  زشیو انگ  یکار  ت یت که بر اساس وضعوجود داش

  ی شهروند  یدر رفتارها  یدهد که تفاوت معنادار و قابل توجه  یپژوهش به وضوح نشان م  نیا  یها  افتهی(.  0.949=    لکیو

 آنها وجود دارد.   یشغل زشیو انگ یکار  تیکارکنان، بر اساس وضع  یسازمان تیو هو ی سازمان
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 يريگ جهينت
  ی و خصوص  یدولت  یکارکنان شاغل در بخش ها  ی سازمان  ی شهروند  یو رفتارها  ی سازمان  تیهو  سهیمقا  قیتحق  نیا  هدف 

دهند که    ی نشان م  قیتحق  ن یا  یها  افتهیشد.    یبررس  انسیوار  رهیچندمتغ  ل یبا استفاده از تحل  رها یمتغ  ن یا  نیاست. تفاوت ب

ها    افتهی  نیافراد دارد. ا  نیا  یشغل  زشیو انگ  ی سازمان  تی با هو  یمثبت  وکارکنان، رابطه متوسط    ی سازمان  یشهروند  یرفتارها

  ی انسازم   یشهروند  یرفتارها  زهی(، انگ2015)  کتایمثال، طبق مطالعات ر  یگذشته سازگار هستند. برا  یپژوهش ها  یها  افتهی با  

اکثر   تیدر مرکز ریدو متغ نی. اردیبا سازمان منشا بگ یو احساس یعاطف وندیو پ  یسازمان یهنجارها  یساز یتواند از درون یم

و همکارانش    چ ی( و داکر2010)  یو باگاز  ی ارائه شده اند قرار دارند. برگام  ی سازمان  تیکه در مورد هو  ییو سنجش ها  فیتعار

 دارد.    یسازمان ی با رفتار شهروند یرابطه متوسط مثبت یسازمان  تیکه هو افتندیدر نی( همچن2012)

  ت یکارکنان و هو  یسازمان   یشهروند  یدر رفتارها  یقابل توجه  ینشان داد که تفاوت آمار  نیپژوهش همچن  نیا  جینتا

مبنا  یسازمان بر  وضع  شانیکار  تیوضع  یآنها  دارد.  انگ  یارک  تیوجود  و  توجه  یشغل  زشیکارکنان  قابل  اثر  بر    یآنها  هم 

کارکنان سازمان    ی( رفتار سازمان2019و اورت )  نگیافراد دارد. هون  نیا  ی سازمان  تیو هم بر هو  ی سازمان  یشهروند  یرفتارها

آنها،    ی ابیتفاوت در نظارت بر عملکرد کارکنان و ارز  لیبه دل  دی کرده اند. شا  فیرا متفاوت توص  یو خصوص  یبخش دولت  یها

شود که کارکنان    باعث تواند    ی م  نیاست. ا  ی دولت  ی از سازمان ها  شتریب  یخصوص  ی در سازمان ها  یفرد  یوضوح تلاش ها

د که کنن یاحساس م رایداشته باشند؛ ز شتریب  ینقش ها یریو بر عهده گ شتریبه تلاش ب یکمتر  لیتما  ،یدولت  یسازمان ها

بر اساس اصل عمل    یسازمان   یشهروند  ی شود. رفتارها  یشناخته نم  تیاداره به رسم  یکارها  شرفتیآنها در پ   ی سهم فرد

  ی تبادل اجتماع   هی(. نظر2015؛ وات و شافر،  2016و توربان،    ستری)کامدار، مک ال  رند یگ  یم   کلش  ی تبادل اجتماع   ا ی متقابل  

 تیتلفات، باعث تقو  یپاداش ها و حداقل ساز  یو علاقه کارکنان به حداکثر ساز  ل یکند. تما  ی ارائه م   یاز رفتار انسان   ی مدل

روابط تبادل    یبالا  تیفیک   ، ی(. به طور کل2005شود. )وات و شافر،    یسازمان م  ندگانینما   ای آنها و سازمان مربوطه    نیتعامل ب

سازمان دارند شرکت کنند    یبرا  ی مطلوب  یامدهایکه پ   ییهاکارکنان است تا در رفتار  یبرا  ی مشوق  ادیبه احتمال ز  ،یاجتماع 

معتبر   ی به طور کل  یخصوص  یسازمان ها  گر، ی(. از طرف د 2008هولمز،    مچاک، ی؛ اسلاس، کل2001  ، یارمل  سنبرگر،ی)روادس، ا

است،    یاجتماع   یمطابق با ارزش ها  یمشخصات  یکه دارا  ی سازمان  ی( اعضا1994داتون و همکاران )  قاتیتر هستند. طبق تحق

سازمان   کیمحققان اعلام کرده اند که افراد خودشان را با انتساب به    نیکنند. ا  یاز تعلق داشتن به آن سازمان احساس غرور م

کار  که فرد در آن مشغول به  ی برند. هر چه سازمان  ی اعتماد به نفس خود را بالا م یتا حدود بیترت  نیکنند و به ا  ی م ی معرف

 یخصوص  ی افراد، وجود دارد. سازمان ها  نیا  ت یهو  قیاعتماد به نفس از طر  شیافزا  یبرا  یشتریب  لیاست معتبرتر باشد، پتانس

  ت یهو  یریرقابت مقدمه شکل گ  ن ی(، اظهار داشتند که ا1992)  فورتکنند . مائل و اش  یم   تیفعال  ی رقابت  اریبس  یدر بخش

شوند، ارزش ها و هنجارها    یم  دهیتر کش  قیدق  یگروه  یرقابت مرزها  یه کردند که در طسازمان است. آنها اشار  قیافراد از طر

 .  ابد ی  یم  شیدر کل اداره افزا یکار جمع هیو روح رندیگ  یقرار م د یمورد تاک

رفتار شهروند  نیا  در از سطح کارکنان سازمان ها  یخصوص  یکارکنان سازمان ها  یسازمان  یپژوهش، سطح    یبالاتر 

  ی دولت  یبالاتر از کارکنان سازمان ها  یخصوص  یکارکنان سازمان ها  یسازمان  تیشد. به طور مشابه، قدرت هو  دهید  یدولت

که کارکنان بخش    افتندیکرده و در  سهیرا مقا  ی و انتفاع   یرانتفاعیغ   ، یدولت  ی( کارکنان سازمان ها2012بود. گالت و فرانک )

که کارکنان    افتندی( در2009و اورت )  نگیدارند. به طور مشابه، هون  زشیانگ  شانیسازمانها  قیاز طر  یزیاز هر چ  شیب  یوصخص

  زش یاداره شان انگ  قیمشغول به کار هستند، از طر  یدولت  یکه در سازمان ها   ی از همکاران  شیب  یخصوص  ی شاغل در سازمان ها

از سازمان    شیب  یخصوص  یدر سازمان ها  ی سازمان  یکه سطح رفتار شهروند  افتند یدر  زی( ن2014و راوتر )  دریدارند. ف  یشغل

  ی م   د ییگذشته را تا  قاتیبه دست آمده در تحق  جیپژوهش حاضر نتا  ی ها  افتهیتوان گفت که     ی م  ن، یبود. بنابرا  ی دولت  یها

 . کنند
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