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Abstract: In the present research the 
correlation between Organizational 
citizenship behavior and Teamwork in 
Employees of Kurdistan University is 
studied. The sample comprises of 106 
employees in Kurdistan University That 
selected by stratified random sampling 
method. To gathering data Organizational 
citizenship behavior and Teamwork 
questioners were administered and its 
validity and reliability was approved. The 
data gathered were analyzed using Pearson 
correlation and multiple regressions. 
Analysis was administered to examine to 
what extent the independent variable can 
predict Teamwork. Results indicate a 
significant and positive relationship 
between organizational citizenship behavior 
and teamwork. Independent variables are 
altruism, and courtesy, conscientiousness, 
sportsmanship and civic virtue. Teamwork 
is the dependent variable. The findings 
indicate that courtesy and conscientiousness 
is the most important predictors of 
teamwork in employees of Kurdistan 
University. They have the highest 
percentage of teamwork variance.  
Keywords: Organizational Citizenship 
Behavior (OCB), Teamwork, Employees of 
University 

   3خليل زنديو  2مريم شهودي،  1محبوبه عارفي
در پژوهش حاضر رابطه بين رفتار شهروندي : چكيده

كردستان سازماني و كار تيمي در ميان كاركنان دانشگاه 
روش پژوهش توصيفي از نوع . مورد بررسي قرار گرفت

 نفر از كاركنان 106نمونه مورد بررسي . همبستگي بود
دانشگاه كردستان بودند كه بر حسب جنسيت و نوع 

منظور به. اي انتخاب شدنداستخدام به صورت تصادفي طبقه
گردآوري اطلاعات، از پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني و 

ها شنامه كار تيمي استفاده گرديد، كه روائي و پايائي آنپرس
دست آمده هاي بهدر پايان، داده. نيز مورد تاييد قرار گرفت

با روش همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون چندگانه 
نتايج حاكي از ارتباط . مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند

مي در دار رفتار شهروندي سازماني و كار تيمثبت و معني
 در اين تحقيق كار تيمي ).P<0/01(باشد  مي01/0سطح 

عنوان متغير ملاك و متغيرهاي نوع دوستي، ادب و به
عنوان نزاكت، وجدان، جوانمردي و فضيلت مدني به

نتايج بررسي . بين وارد مدل رگرسيون شدندمتغيرهاي پيش
نشان داد كه از ميان متغيرهاي موجود، متغيرهاي ادب و 

-كنندهبينيترين پيشعنوان يكي از مهم، و وجدان بهنزاكت
هاي كار تيمي در ميان كاركنان دانشگاه كردستان است و  

كار تيمي را به خود ) واريانس(بيشترين درصد تغييرات 
    . اختصاص داده است

كار تيمي، كاركنان  رفتار شهروندي سازماني،: هاكليد واژه
 دانشگاه

                                                            
m-arefi@sbu.ac.ir                                                 گروه علوم تربيتي دانشگاه شهيد بهشتيدانشيار. 1

ريزي آموزش عالي دانشگاه شهيد بهشتيدانشجوي كارشناسي ارشد مديريت و برنامه. 2  
ريزي آموزش عالي دانشگاه شهيد بهشتيد مديريت و برنامهدانشجوي كارشناسي ارش. 3  
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  مقدمه 
اي در تلاشند تا با تغييرات رخ طور فزايندهها بهدهد كه شركتمعاصر نشان ميسناريوي      

ها بخش عظيمي از تلاش خود را به كوشش در جهت داده در محيط همراه شوند و در نتيجه آن
به . اند كه احتمال دارد متضمن مزيت رقابتي در بازار باشنداي متمركز كردهوجوه متمايزكننده

اند كه تغيير در تمركزشان به سمت اشخاص ها به اين واقعيت رسيدهبرخي شركتاين ترتيب كه 
، 1پيلاتيتيموزي، پدروسو، دي فرانسيسكو و (تواند يك استراتژي خوب در تركيب سازمان باشد مي

در ميان انديشمندان سازماني، هاي تحقيق فعال در اين راستا يكي از مهمترين حوزه). 2008
، OCBمنظور از ). 55ص، 2009، 3چن و پنگ (باشدمي) OCB (2وندي سازمانيمفهوم رفتار شهر

اي است كه نه براساس شرح شغل رسمي لازم الاجرا است و نه سازنده و همكارانهتجسم حركات 
ها پاداش هاي رسمي جبران خدمت در سازمان، به آنطور مستقيم از طريق سيستمكه بهاين

عنوان توانايي سازمان در استخراج رفتاري از  را بهOCB، )2003 (4ليبولينو و تورن. شودداده مي
ها شناخته شده و داراي دو ويژگي مشترك اند كه فراتر از وظيفه رسمي آنكاركنان تعريف كرده

يعني جزء الزامات فني يك بخش از شغل (طور مستقيم قابل اجرا نيستند ها بهاولا آن: هستند
اي از كاركنان هستند كه سازمان براي هاي ويژه يا اضافها بيانگر تلاشه، دوما آن)باشندنمي

از سوي ديگر مفهوم نسبتا  .)2432، ص2009، 5كوركماز و آرپاسي (موفقيت بدان نياز دارد
 6سوي افراد باشد، مفهوم كار تيميها بهتواند بيانگر تغيير تمركز سازمانجديد ديگري كه مي

كه بسياري از ضرورت انطباق با تغييرات محيطي و اذعان به اينه در واقع با توجه ب. است
 كار فردي است، باعث ها خارج از طاقت روال معمول ونهاي پيچيده و تخصصي در سازمافعاليت

بسياري از . ها به مفهوم نسبتا جديدي به نام كار تيمي روي آورندگرديده است كه سازمان
توانند ر حدي از پيچيدگي و گستردگي قرار دارند كه افراد نميها دهاي امروزي سازمانفعاليت

لذا . هاي فردي، به انجام موفق اين امور در سازمان نائل گردندچون گذشته با تكيه بر فعاليتهم
هاي پيچيده سازمان، نيازمند اند كه براي اجراي فعاليتمديران به تدريج به اين نتيجه رسيده

هاي مكمل، در جهت پيشبرد اهداف هاي چند نفره با تخصصقالب تيمكاركناني هستند كه در 
هاي هماهنگ و تشريك مساعي كليه افرادي است منظور از كار تيمي، تلاش. سازمان عمل كنند

                                                            
1. Timossi, Pedroso, de Francisco & Pilatti 
2. Organizational Citizenship Behavior 
3. Chen & Peng 
4. Bolino & Turnley 
5. Korkmaz & Arpacı 
6. Teamwork 
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 و كار تيمي OCBدر زمينه ). 233، ص2008، 1كاراكاس و تورمن( كنندكار ميكه با همديگر 
هبود عملكرد سازماني، تواند باعث ب شهروندي سازماني ميگويد كه رفتارهايمي) 2005 (2ارگان

ص  ،2007، 3هنري اي (هاي پيچيده، بهبود كار تيمي و رفع ابهام گرددهماهنگي در محيط
گويند، افراد نيز احتمالا هنگامي كه تعلق مي) 1999(چنين شيلدون و اليوت هم  .)554

هاي دروني بيشتري براي درگير شدن در انگيزهكار تيمي و سازمان داشته باشند، از بيشتري به
 و لكرسكرايدر، هرت كنايپنبرگ، ديك، (رفتارهاي شهروندي سازماني برخوردار خواهند بود

 OCBهاي متعددي كه در زمينه مطالعه با اين حال، عليرغم تلاش .)391ص ،2008، 4ويسيكي
طالعات عمدتا بر شناسائي سوابق دهد كه اين مصورت گرفته است، مرور ادبيات گذشته نشان مي

اند و تنها تعداد كمي از مطالعات به بررسي پيوند بين بالقوه رفتار شهروندي سازماني متمركز بوده
OCBدر). 55-56. ، ص2009چن و پنگ، ( اند و عملكرد سازماني يا عملكرد تيمي پرداخته 

فته است، تحقيقات كمي به نيز گ) 1997(پودساكف، آهيارنه و مكنزي طور كه حقيقت همان
 گردد موجب بهبود عملكرد گروه و سازمان ميOCBاند كه بررسي اين فرض اساسي پرداخته

طور شود بهبنابراين در اين پژوهش تلاش مي .)262، ص1997، 5پودساكف، آهيارنه و مكنزي(
ان دانشگاه  به بررسي ارتباط بين رفتار شهروندي سازماني و كار تيمي در ميان كاركنويژه

به بيان ديگر هدف از اين پژوهش بررسي اين سوال است كه آيا ارتباطي . كردستان پرداخته شود
با افزايش رفتارهاي شهروندي توان ادعا نمود كه و كار تيمي وجود دارد و آيا ميOCB بين 

 بين رفتار چنين در اين پژوهش ارتباطهميابد؟ بهبود  كار تيمي نيز در سازمان وضعيتسازماني، 
ها بررسي گرديده و در ادامه به اين سوال شهروندي سازماني و كار تيمي به تفكيك ابعاد آن

-توانند نقش چشمگيري در پيشپاسخ داده خواهد شد كه كدام يك از ابعاد رفتار شهروندي مي
  . بيني كار تيمي داشته باشند

  
  ضرورت و اهميت تحقيق 

شود كه ها، سبب ميعنوان يك ويژگي غيرقابل انكار سازمانهشرايط در حال تغيير كاري ب    
نظر از الزامات رسمي شغلشان، كه صرفها الزاما بيش از گذشته به اشخاصي وابسته شوند سازمان

                                                            
1. Karakus & Toremen 
2. Organ 
3. Henry E 
4. Dick, Knippenberg, Kerschreiter, Hertel & Wieseke 
5. Podsakoff, Ahearne & MacKenzie 
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افراد  ).178، ص2010مهديون، قهرماني و رضائي، ( آميز كمك خواهند كرديرات موفقيتتغيبه 
ترين رفتارها كه در آن فرد، جايگاه از پايين. دهند را نشان مي سازمان طيف وسيعي از رفتارهادر

منظور كند تا فردي كه فراتر از انتظارات رفته و بهعنوان يك عضو حفظ ميخود را حداقل به
منظور افزايش نفع ديگران، در رفتارهاي فراتر از نقش  نيز بهبهبود عملكرد اثربخش سازمان و

هاي رسمي تارهاي فرانقشي كه داوطلبانه بوده و از طريق ارزيابياين رف. شودخود درگير مي
، از لحاظ سازماني بسيار مطلوب، پسنديده و حياتي هستند و تحت .شوندگيري نميشغل اندازه

 ،2002، 1تارنيپسيد(شوند ناميده مي) خوبسرباز (عنوان رفتار شهروندي سازماني يا سندروم 
آورند؛ يعني به ها به ساختار افقي روي ميد بيشتري از سازماناز سوي ديگر هر روز تعدا ).1ص

-هاي خود قرار ميفرايندها را محور و مبناي فعاليتجاي تاكيد بر فرد و كاركرد سلسله مراتب، 
شود ها يك عامل ضروري محسوب مياي براي موفقيت سازمانامروز كار تيمي چند وظيفه. دهند

هينز، (، بدون كار تيمي، تمركز كامل بر مشتري ميسر نخواهد شد و در عرصه بازار متحول امروز
ها، تاثيرات متنوع و پابرجايي رويكرد تيمي به مديريت سازمان). 215، ص 1387ترجمه اصلاني، 

-ها به يك سنگ بنا براي مديريت پيشرو تبديل ميدر آينده نزديك، تيم. گذاردها ميبر سازمان
ها تر و دانش محور بوده و براساس تيمهاي فردا تختر، سازمانطبق نظر پيتر دراك. گردند

طور مجازي همه كاركنان نيازمند صيقل دادن اين بدان معناست كه به. شوندسازماندهي مي
هاي نمايانگر از جمله مهارت). 344، ص 1386سيدجوادين، (باشند هاي تيمي خود ميمهارت

رتباطات، حمايت متقابل، تعادل، انسجام و تلاش در كار چون اتوان به ابعادي همتيمي ميكار 
طور كلي اعضاي يك تيم بايد داراي سه دسته به). 163، ص2007، 2هوئگل و پاربوته(اشاره نمود 
هاي فني خاص مطابق با اي يا داشتن مهارتهاي وظيفهمهارت(هاي مكمل، شامل از مهارت

منظور جذب افراد تيم هاي انساني بهمهارت( و )گيريهاي حل مساله و تصميممهارت(، )نقش
مورهد و گريفين، (داشته باشند تا بتوانند عملكرد اثربخشي از خود ارائه دهند ) نسبت به هم

-هايي همآن چه مدنظر است، اين است كه مهارت). 308، ص 1387ترجمه الواني و معمارزاده، 
هاي انساني،  به يكديگر و ساير مهارتچون برقراي ارتباطات دوسويه، حمايت متقابل، كمك

مستلزم وجود كاركناني است كه از رفتارهاي فني مطابق با نقش خود فراتر رفته، به ارتقاي 
  . عملكرد اثر بخش سازمان كمك كنند

هاي متعددي براي فهم با اين وجود، اگرچه در طول دو دهه گذشته، پژوهشگران تلاش    
OCBاند، اما اكثر اين مطالعات بر جستجوي نجام داده در زمينه علم سازمان اOCB در سطح 

 OCBبا اين حال مانند بسياري ديگر از مفاهيم در تحقيقات سازماني، . فردي تمركز دارند
                                                            
1. Turnipseed 
2. Hoegl&Parboteeah 
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 ، ص2009چن و پنگ، ( ممكن است هم در سطح فردي و هم در سطح گروهي و سازماني باشد
 و عملكرد اجرا شده در سطح فردي OCBن در واقع بيشتر تحقيقات بر ارتباط بي). 56-55

 با سطح عملكرد OCBاند و تنها در طول دهه گذشته است كه بررسي ارتباط متمركز بوده
كه، چنين با توجه به اينهم). 555 ، ص2011، 1هريوناك و شاو نيلسن،(گروهي آغاز شده است 

رفته است، عمدتا خارج از  و كار تيمي انجام گOCBهايي كه در زمينه ارتباط معدود پژوهش
منظور فهم هايي در داخل ايران نيز بهاند، لذا نياز به انجام چنين بررسيايران صورت گرفته

 . گرددهاي ايران احساس مي و كار تيمي در سازمانOCBتر از ماهيت ارتباطات عميق

  
 مباني نظري 

  )  OCB(رفتار شهروندي سازماني 
و اسميت، ارگان و نيار ) 1983(بار توسط باتمن و ارگان ي اولينرفتار شهروندي سازمان     

 را به OCB، )1988(ارگان  ).555 ، ص2011، 2هريوناك و شاو نيلسن،( معرفي شد) 1983(
كند كه ماهيت اختياري داشته و بخشي از الزامات رسمي كاركنان عنوان رفتارهائي تعريف مي

چن و پنگ، ( گردندي عملكرد اثربخش سازمان ميانيستند، اما در عين حال منجر به ارتق
 را تمايل كاركنان به فراتر رفتن از OCB، )2002 (3بولينو، تورنلي و بلود گود ).56 ، ص2009

ها و ماموريت منظور كمك به يكديگر و داشتن علاقه واقعي به فعاليتالزامات رسمي كار خود به
، شامل انواع  )2003( از نظر بولينو و تورنلي شهروندي خوب . اندكلي سازمان تعريف كرده

رفتارهاي كاركنان از قبيل انجام وظايف اضافي، كمك داوطلبانه به افراد در محل كار، پيشرفت 
، )كندكس از آن پيروي نميحتي وقتي كه هيچ(در حرفه خود و حفظ آن، پيروي از قوانين 

كوركماز و (باشد  در محل كار ميحمايت از كاركنان، حفظ نگرش مثبت و تحمل ناراحتي
، رفتار شهروندي سازماني را به )2004 (5در تعريفي ديگر بورمن .)2432 ، ص2009، 4آرپاسي

كند كه كه فراتر از نقش سازماني فرد بوده، منجر به اي تعريف ميعنوان رفتارهاي داوطلبانه
گردد پذيري و مزيت رقابتي ميبهبود ارتباط با مشتري و همكاران، ارتقاي كار تيمي، انعطاف

                                                            
1. Nielsen, Hrivnak & Shaw 
2. Nielsen, Hrivnak & Shaw 
3. Bolino, Turnley, & Bloodgood 
4. Korkmaz & Arpacı 
5. Borman 
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هاي كاري ها و تيم در گروهOCBمفهوم مشابهي كه در زمينه . )554ص  ،2007، 1هنري اي(
عنوان مفهومي درنظر  بهGCB. باشدمي ) GCB ( 2 رفتار شهروندي گروهيشود،مطرح مي
طور كلي  و بههاي كاري ديگردهد يك گروه كاري تا چه حد از گروهشود كه نشان ميگرفته مي

افتد كه  در يك نظام دانشگاهي هنگامي اتفاق ميGCBاي از نمونه. كنداز سازمان حمايت مي
يك گروه آموزشي به گروه آموزشي ديگر در اجراي مراسم معارفه دانشجويان جديدالورود كمك 

، ، پژوهشگران مختلفOCBدر مورد  ).275، ص2005، 3چن، لام، نيومن و شاوبروك (كندمي
 درنظر OCBدر اين پژوهش پنج بعد براي . اندهاي كم و بيش مختلفي را مطرح نمودهمولفه

  : مطرح نموده است) 1988(شود كه ارگان گرفته مي
اشاره به آن دسته از رفتارهاي كاركنان دارد كه در جهت كمك به كاركنان ديگر : 4نوع دوستي

فاسينا،  (گيرد چهره به چهره انجام ميكه دست به گريبان مشكلات كاري هستند، به صورت
     ).806-807ص ،2008، 5جونز، اگرسليو
منظور جلوگيري از بروز مشكلات با اشاره به اقدامات كاركنان دارد كه به: 6ادب و نزاكت
    ). 806-807ص ،2008فاسينا، جونز، اگرسليو، ( گيردرت ميوكاركنان ديگر ص

ها زماني بيشتر از زمان تعيين شده در  دارد هنگامي كه آناشاره به رفتار كاركنان: 7 وجدان
    ). 806-807ص ،2008فاسينا، جونز، اگرسليو، (كنند قوانين عمومي سازمان كار مي

هاي جزئي و اعمالي دارد پوشي كاركنان نسبت به ناراحتياشاره به گذشت و چشم: 8جوانمردي
 ص ،2008فاسينا، جونز، اگرسليو، (جود بيايند هاي كاري روزانه به وكه ممكن است در فعاليت

807-806 .(    
فاسينا، ( به نقش فعال و مشاركت سازنده كاركنان در يك سازمان اشاره دارد: 9فضيلت مدني
   ). 806-807 ص ،2008جونز، اگرسليو، 

  
  

                                                            
1. Henry E 
2. Group Citizenship Behaviour 
3. Chen, Lam, Naumann & Schaubroeck 
4. Altruism  
5. Fassina, Jones & Uggerslev 
6. Courtesy 
7. Conscientiousness 
8. Sportsmanship 
9. Civic virtue 
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   كار تيمي 
كار تيمي براي اصولا . ها از اهميت بسياري برخوردار استامروزه كار تيمي در سازمان    

اثرات كار . آوردپذيري و كارائي را به ارمغان ميها ايجاد وفاداري، پاسخ به نوآوري، انعطافسازمان
از جمله . تيمي هم در سطح سازماني، هم در سطح گروهي و هم در سطح فردي مشهود است

هاي كاري، يتاين تاثيرات، تضمين كيفيت، تسريع امور، نوآوري، رفتار كارآمدتر، گسترش ظرف
 ، ص2009 ،1ماروسي و بنسيك(باشد  مي...توسعه شخصيت، توسعه حساسيت اجتماعي و 

اي قابل تعريف از دو يا چند نفر هستند كه هاي كاري بايد گفت مجموعهدر تعريف تيم ).169
باشند و نيز داراي تعامل پويا، وابسته و هماهنگ با يكديگر در جهت هدف يا ارزش مشترك مي

بايد توجه ). 20 ، ص2007، 2يوچ(هاي مكمل در جهت اين اهداف هستند اراي نقش يا مهارتد
معتقد است ) 1386(سيد جوادين . هاي كاري هستندهاي كاري متفاوت از گروهداشت كه تيم

  : شود كهكه يك گروه كاري زماني به يك تيم تبديل مي
 .  رهبري به يك فعاليت مشترك تبديل شود-1

 . پذيري از حالت كاملا فردي، به حالت فردي و جمعي تبديل شودوليت مسئ-2

  .  حل مساله به جاي يك فعاليت پاره وقت به يك روش زندگي تبديل شود-3
، ص 1386سيد جوادين، (گيري شود  اثربخشي به وسيله توليد و بازده جمعي گروه اندازه-4

344 .(   
هوئگل و براي مثال . اندبراي كارتيمي درنظر گرفتهپژوهشگران مختلف، ابعاد مختلفي را      

هاي تعادل كمكهماهنگي،  بعد ارتباطات، شش، براي بررسي كيفيت كار تيمي، )2007( پاربوته 
). 163 ، ص2007هوئگل و پاربوته، ( انداعضا، حمايت متقابل، تلاش و انسجام را مطرح نموده

پذيري براي كار تيمي شش بعد وفق) 2001(و كوهل ) 2001(، ونگ و مك )1999(اونيل 
گيري، روابط درون تيمي و رهبري را درنظر ، ارتباطات، هماهنگي، تصميم)پذيريقابليت تطبيق(

ر، آمدئو و باك ). 62، ص 1388كوهل به نقل از آرامون، صادقي آراني، اردكاني، ( اندگرفته
يش وضعيت، حمايت متقابل، رهبري هاي كار تيمي چهار بعد پا، براي مهارت)2011 (3كروكاس

 4هوئگل و جيموندن). 2 ، ص2010باكر، آمدئو و كروكاس،  (اندو ارتباطات را مطرح نموده
براي بررسي كيفيت كار تيمي، شش بعد ارتباطات، هماهنگي، تعادل كمك هاي اعضا، ) 2001(

                                                            
1. Marosi & Bencsik 
2. Yauch 
3. Baker, Amodeo & Krokos 
4. Hoegl & Gemuenden 
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باكر،  ).437 ، ص2001 هوئگل و جيموندن،(اند حمايت متقابل، تلاش و انسجام را بررسي نموده
ريزي گيري و برنامهبراي كار تيمي چهاربعد تصميم) 2000 (1ن، اوفرمن و سالاسيوهاروات، كامپ

باكر، (اند پذيري، روابط بين فردي، و ارتباطات را درنظر گرفتهگروهي، سازگاري و انعطاف
گيري يوني براي اندازهنهايتا بايد گفت لنچ ).22 ، ص2000ن، اوفرمن و سالاس، يوهاروات، كامپ

مندي را مطرح نموده فپذيري، برخورد سازنده و هدكار تيمي پنج مولفه تعهد، اعتماد، مسئوليت
با توجه به بر مبناي ديدگاه لنچيوني و در اين پژوهش ). 1382لنچيوني، ترجمه اميني، (است 

  : گيردر ميبعد زير مورد بررسي قرا شش گيري كار تيميمباني موجود، براي اندازه
و اطلاعات .  با يكديگر ارتباط دارنداًطور مستقيم و شخصاعضاي تيم بيشتر به :2ارتباطات

  ).163، ص2007هوئگل و پاربوته،  (شودمربوطه، آشكارا توسط اعضاي تيم در ميان گذاشته مي
به وضوح در كه همه طوريها است، بهمنظور از تعهد، پايبند بودن به تصميمات و برنامه:  تعهد

لنچيوني، ترجمه (ها مشاركت كنند گويي كه انگار آن تصميم به اتفاق آراء گرفته شده است آن
  ). 109-111، ص 1388اميني، 
كه در گروه گرمي اعضاي تيم از حسن نيت همكاران و اعتقاد به ايناطمينان و پشت: 3اعتماد

لنچيوني، به نقل از فرخي، (نيست نيازي به پائيدن دور و بر و حالت فاعي به خود گرفتن 
1389 .(  

 همتايان درباره رفتار يا  خود وشوق اعضاي تيم به بازخواست كردن: 4پذيريمسئوليت
  ).1389لنچيوني، به نقل از فرخي، ( عملكردي كه براي تيم زيانبار است

-حل ميين راهترين زمان به بهتراي كه در آن افراد در كوتاههاي سازندهبحث: 5برخورد سازنده
  ).1389لنچيوني، به نقل از فرخي، ( رسند

هاي تيمي را بر نيازهاي فردي ترجيح ها و نصابحالتي است كه در آن افراد، هدف: 6هدفمندي
  ).1389لنچيوني، به نقل از فرخي، ( دهندمي

  
  
  

                                                            
1. Baker, Horvath,Campion, Offermann & Salas 
2. Communications 
3. Trust 
4. Responsibility 
5. Constructive approach 
6. Objectively 
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 پيشينه تحقيق

 "ر دانشگاه تهرانتوضيح رفتار شهروندي با شخصيت د"  پژوهشي با عنوان2010در سال      
 در ميان كاركنان دانشگاه تهران OCBيكي از نتايج پژوهش اين بود كه وضعيت . انجام گرفت

مهديون، قهرماني (بالاتر از ميانگين نظري بود و همه ابعاد نيز به تفكيك، بالاتر از ميانگين بودند 
جاد ارزش از طريق  اي، پژوهشي در ايران با عنوان1389در سال  ).180 ، ص2010و رضائي، 

برخي از نتايج اين پژوهش .  صورت گرفت،سازي و كار تيمي در محيط آموزشياعتماد، تصميم
صوفيان، سراج، نعيمي،  (داري وجود داردنشان داد كه بين فضاي اعتماد و كار تيمي رابطه معني

فرض كه ، اين 2003در پژوهش ديگري در سال ). 255 ، ص2010اسدزاده، مويدي و شاغولي، 
گيرد، تاثير رفتار شهروندي جمعي، در يك گروه كاري قرار ميرفتار شهروندي كاركنان تحت

 با اين 2009پژوهش ديگري در سال ). 181 ، ص2003بومر، ميلز و گروور،  (ررسي و تاييد شدب
هاي آموزشي كه انداز مشترك سازماني در ميان گروههدف انجام گرفت كه نشان دهد چشم

OCBگرددهاي متقابل ميها و وابستگيكنند، باعث توسعه همكاريها تسهيل مي درون تيم را .
تحليل نتايج نشان داد كه تركيب اهداف رقابتي و مستقل، رفتار شهروندي يك تيم را كاهش 

انداز مشترك سازماني و اهداف مشاركتي در ميان چنين نشان داد كه چشماين نتايج هم. دهدمي
شود تا از طريق تسهيل رفتارهاي هاي كاري محسوب مييناي مهمي براي تيمها، مگروه

در پژوهش ). 2879 ، ص2009، 1ونگ و لو(شهروندي، به عملكرد موثر سازمان كمك كنند 
 نشان دادند كه رفتارهاي شهروندي سازماني، براي كار تيمي، )2007 (2چيو و تسايديگري 

نيلسن،  ).1099 ، ص2007چيو و تساي،  (تي هستندهمكاري و نوآوري كاركنان بسيار حيا
طور كلي رابطه مثبتي بين طي يك بررسي فراتحليلي نشان دادند كه به) 2011(هريوناك و شاو 

OCBچنين لي هم). 555 ، ص2011نيلسن، هريوناك و شاو،  ( و عملكرد گروهي وجود دارد
ارتباطي قوي با عملكرد تيمي ،  در سطح گروهOCBدريافتند كه  ) 2008( پين و همكارانش 

: رفتار شهروندي گروه، نتايج پژوهشي با عنوان ).569 ، ص2011نيلسن، هريوناك و شاو، (دارد 
-طور مثبت و معني بهGCBنشان داد كه ، سازي و بررسي مقدماتي پيشامدها و پيامدهامفهوم

نتايج ). 273 ، ص2005چن، لام، نيومن و شاوبروك،  (داري با عملكرد گروهي مرتبط بود
پژوهش ديگري در مورد تاثير اعتماد و مورد اعتماد بودن بر رفتارهاي شهروندي تيم نشان داد 
كه اعتماد زيردستان به رهبر و رفتارهاي شهروندي سازماني داراي ارتباط مثبتي در سطح تيمي 
                                                            
1. Wong & Liu 
2. Chiu & Tsai 
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ها رفتارهاي تيمدست آورند، هستند؛ به اين ترتيب كه وقتي رهبران اعتماد زيردستان را به
توان به  ميچنينهم). 141 ، ص2008، 1لاو و لام (دهندشهروندي بيشتري از خود نشان مي

 رفتار شهروندي سازماني و كميت و كيفيت عملكرد ،پژوهش پودساكف و همكارانش با عنوان
رفتار و ) حمايتي(هاي اين پژوهش نشان داد كه كه رفتار كمكي يافته.  اشاره نمود،گروه كاري

نيز تاثير ) حمايتي(داري بر كميت عملكرد گروه داشتند و رفتار كمكي جوانمردانه، تاثير معني
داري بر عملكرد اما فضيلت مدني هيچ تاثير معني .داري بر كيفيت عملكرد گروه داشتمعني

 نتايج پژوهش ديگري نشان داد كه .)262 ، ص1997پودساكف، آهيارنه و مكنزي، (گروه نداشت 
   ). 344 ، ص2006ونگ، انجو و ونگ، (گذارد  تاثير ميOCBاعتماد در سازمان بر 

  
 وهشژمدل مفهومي پ

عنوان متغير بين و كار تيمي بهعنوان متغير پيشدر اين پژوهش رفتار شهروندي سازماني به     
  .شودملاك درنظر گرفته مي

  
  

  روش پژوهش 
جامعه آماري در اين پژوهش، كليه . باشد ميتگي و از نوع همبسپژوهش حاضر توصيفي     

براي . باشد مي203ها باشند كه تعداد آن ميكردستان دانشگاه  ثابت، پيماني و قرارداديكاركنان
  در ادامه.دادنفر را نشان مي 134تعيين حجم نمونه به جدول مورگان استناد گرديد كه عدد 

نرخ ( پرسشنامه سالم بازگردانده شد 106تا  پرسشنامه توزيع گرديد كه نهاي135تعداد 
با توجه به نسبت كاركنان از لحاظ  ،گيري نيز در اين پژوهشروش نمونه). %78=پاسخگويي

براي تجزيه و . اي انجام گرفتصورت تصادفي طبقهجنسيت، نوع استخدام و مدرك تحصيلي به
ن ساده و رگرسيون چندگانه گي پيرسون، رگرسيوت از ضريب همبس نيزهاي آماريتحليل داده

  . استفاده گرديد

                                                            
1. Lau & Lam 
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  مدرك تحصيلي  برحسب نوع استخدام، جنسيت ونمونه آماري .1جدول 
  مدرك تحصيلي

كمتر از  نوع استخدام و جنسيت
فوق  ديپلم ديپلم

فوق  ليسانس ديپلم
  جمع دكتري ليسانس

 - 2 8 2 2 - زن  رسمي يا ثابت - 6 3 1 13 1 مرد
38  
  

دمر   20 - - 5 1 - - زن  پيماني - 3 9 2 - - 

كارمعين قراردادي  - 1 9 6 10 - مرد
  48 - 1 9 5 7 - زن  وكارمشخص

  106 - 13 53 17 22 1 جمع كل
  

  آوري اطلاعاتمعابزار ج
ساخته بر به رفتار شهروندي سازماني از پرسشنامه محققبراي گردآوري اطلاعات مربوط      

 23اين پرسشنامه مشتمل بر .  شهروندي سازماني ارگان استفاده گرديدمبناي پرسشنامه رفتار
- فضيلت مدني را اندازهنوع دوستي، ادب و نزاكت، وجدان، جوانمردي وسوال بود كه پنج مولفه 

صورت بهدهي آن، نمرهبوده و  هاي پرسشنامه در مقياس پنجگانه ليكرتگويه. دكرگيري مي
بود كه البته براي ) 5=كاملا موافقم، 4=موافقم، 3=نظري ندارم، 2=مخالفم، 1=كاملا مخالفم(

نظر متخصصين و  روايي اين پرسشنامه با استناد به.دهي معكوس بودبعضي سوالات، جهت نمره
بود، مورد %  83از طريق آلفاي كرونباخ كه  اساتيد دانشگاهي مورد تاييد قرار گرفت و پايايي آن

-ين براي گردآوري اطلاعات مربوط به كار تيمي از پرسشنامه محققچنهم. تاييد قرار گرفت
 19اين پرسشنامه مشتمل بر . ساخته بر مبناي پرسشنامه كار تيمي لنچيوني استفاده گرديد

پذيري، تعهد، هدفمندي و ارتباطات سوال بود كه شش مولفه اعتماد، برخورد سازنده، مسئوليت
به دهي آن، نمرهپرسشنامه در مقياس پنجگانه ليكرت بوده و هاي گويه. كردگيري ميرا اندازه
روايي اين پرسشنامه با  .بود) 5=، خيلي زياد4=، زياد3=، متوسط2=، كم1=خيلي كم(صورت 

از طريق آلفاي  نظر متخصصين و اساتيد دانشگاهي مورد تاييد قرار گرفت و پايايي آناستناد به
  .ار گرفتبود، مورد تاييد قر%  77كرونباخ كه 
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  هاي پژوهش يافته
براي بررسي ارتباط بين رفتار شهروندي سازماني و كار تيمي، ابتدا از آزمون همبستگي      

گردد، ضريب همبستگي بين رفتار  مشاهده مي2طور كه در جدول همان. پيرسون استفاده گرديد
شود كه ارتباط تمام در اين جدول مشخص مي .مي باشد 57/0شهروندي سازماني و كار تيمي 

از سوي ديگر . دار است معني01/0ابعاد رفتار شهروندي سازماني با كار تيمي در سطح آلفاي 
دار  معني05/0ارتباط تمام ابعاد كارتيمي نيز با رفتار شهروندي سازماني، حداقل در سطح آلفاي 

بين دو بعد ادب و  ارتباط هاي رفتار شهروندي سازماني و كار تيمي، بيشتريناز ميان مؤلفه. است
باشد و كمترين ارتباط بين دو بعد جوانمردي و  مي67/0با ضريب همبستگي اعتماد نزاكت، و 

  .   دار نيستباشد كه اين همبستگي، معني مي08/0تعهد با ضريب 
                      

  ندي سازماني با كارتيمي رفتار شهرو ابعادمنظور بررسي ارتباط آزمون همبستگي پيرسون به.2جدول 
  كار تيمي

رفتار شهروندي 
  سازماني

مسئوليت   اعتماد
  پذيري

برخورد 
كار   ارتباطات  تعهد  هدفمندي  سازنده

  تيمي

  Rنوع دوستي        
Sig  

471/0  
0001/0  

241/0  
013/0  

341/0  
0001/0  

443/0  
0001/0  

222/0  
022/0  

457/0  
000/0  

471/0  
0001/0  

  R    نزاكت     ادب و
Sig  

672 /0  
0001/0  

454/0  
0001/0  

566 /0  
0001/0  

555/0  
0001/0  

329/0  
001/0  

350/0  
0001/0  

663 /0  
0001/0  

  R     وجدان         
Sig  

381 /0  
0001/0  

236/0  
015/0  

301/0  
002/0  

270/0  
005/0  

178/0  
067/0  

521/0  
0001/0  

399/0  
000/0  

  R     جوانمردي    
Sig  

506/0  
0001/0  

296/0  
002/0  

306/0  
001/0  

412/0  
0001/0  

088/0  
372/0  

477/0  
0001/0  

463/0  
0001/0  

  R     فضيلت مدني
Sig  

334/0  
0001/0  

165/0  
092/0  

246/0  
011/0  

340/0  
0001/0  

130/0  
184/0  

537/0  
0001/0  

362/ 0  
0001/0  

سازماني    شهروندي رفتار
Sig  

566/0  
0001/0  

323/0  
001/0  

  
417/0  
0001/0  
  

486/0  
0001/0  

230/0  
018/0  

619/0  
0001/0  

570/0  
0001/0  

  
كه بتوانند رفتار شهروندي سازماني هاي  مناسبي از مولفهتركيبرسيدن به  در ادامه براي     
گام به گام  تحليل رگرسيون چندگانه به روش باشند، از كننده مناسبي براي كار تيميبينيپيش

  .استفاده گرديد
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  هاحليل رگرسيون چندگانه به روش گام به گام براي كل آزمودنينتايج ت. 3جدول 
هاي شاخص

  آماري
هاي مدل

  تغيير

  مجموع
  مجذورات

درجات 
  آزادي

  ميانگين
  مجذورات

  مقدار
F 

R 

Adjusted 
R 

Square 
  
  

Sig 
  سطح

  معناداري

: گام اول
  رگرسيون
  باقي مانده

  كل

594/5515  
528/7028  
123/12544  

1  
104  
105  

594/5515  
582/67  613/81  663/0  434/0  0001/0  

: گام دوم
  رگرسيون
  باقي مانده

  كل

036/6366  
086/6178  
123/12544  

2  
103  
105  

018/3183  
981/59  067/53  712/0  498/0  0001/0  

  كار تيمي= متغير وابسته 
  ادب و نزاكت=  گام اول 

  وجدان=  گام دوم 
  

 وارد معادله "ادب و نزاكت"گام نخست متغير شود، در مشاهده مي 3طور كه در جدول همان     
 درصد از  تغييرات واريانس كار تيمي را تبيين 3/43اين متغير به تنهايي . رگرسيون شده است

 وارد معادله رگرسيون شده و با اضافه شدن اين متغير، "وجدان" در گام دوم متغير. كندمي
 در هر دو گام Fبا مراجعه به مقدار . گردد درصد از تغييرات واريانس كار تيمي، تبيين مي8/49

ساير متغيرها ). P<0/01(دار است  معني01/0گردد كه نتايج هر دو مدل در سطح مشخص مي
بيني كار كه نقش معناداري در پيشدليل آندوستي، جوانمردي و فضيلت مدني، بهيعني نوع

  . انداند، وارد معادله رگرسيون نشدهتيمي نداشته
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  هاي آماري تحليل رگرسيون براي متغيرهاي ادب و نزاكت، و وجدان شاخص.4جدول 
  هاي آماريشاخص
 Beta t Sigمقدار  Bمقدار   ها و متغيرهاگام

  آزمون هم خطي
Tolerance         VIF 

  مقدار ثابت: گام اول 
  ادب و نزاكت

795/31  
738/4  

  
663/0  

474/10  
034/9  

0001/0  
0001/0  

  
000/1         000/1  

  مقدار ثابت: گام دوم 
  ادب و نزاكت

  وجدان

821/18  
322/4  
685/  

  
605/0  
267/0  

203/4  
537/8  
765/3  

0001/0  
0001/0  
0001/0  

  
050/1              952/0  
050/1              952/0  

  كار تيمي= متغير وابسته 
 

بين موثر بر كار تيمي، يعني هاي پيشرتوانيم تاثير رگرسيوني متغي مي،مراجعه به جدولبا      
گام دهد در نتايج موجود در جدول فوق نشان مي. را مشخص كنيم "وجدان"و  "ادب و نزاكت"

 663/0تغير اول كه متغير ادب و نزاكت وارد معادله رگرسيون شده، ميزان ضريب بتا براي اين م
رد تغيير در متغير ادب و نزاكت، ميزان اين بدان معناست كه به ازاي يك انحراف استاندا. باشدمي

يز در مورد آن،  نt آزمون چنينهم. خواهد يافت انحراف استاندارد تغيير 663/0كار تيمي به اندازه 
  وارد معادله رگرسيون شده است"وجدان" در گام دوم كه متغير). P<0/01(باشد معنادار مي

ميزان ضريب بتاي متغير وجدان نيز . باشدمي 605/0برابر با  "ادب و نزاكت"ميزان ضريب بتاي 
 انحراف 267/0يعني يك انحراف استاندارد تغيير در متغير  وجدان موجب . است 267/0برابر با 

طور كلي نتايج تحليل رگرسيون نشان داد كه از به. گردداستاندارد تغيير در متغير كار تيمي مي
بيني كار ير ادب و نزاكت، و وجدان در پيشبين در اين پژوهش، دو متغبين متغيرهاي پيش

  : صورت زير استاند و معادله رگرسيون كار تيمي براي اين دو متغير بهتيمي نقش داشته
 Y= a + bx1 + bx2                                                                         

    كار تيمي =821/18)+605/0*و نزاكت ادب)+(267/0*وجدان                                       (
در نهايت براي اطمينان از اين مساله كه بين دو متغير ادب و نزاكت، و وجدان، هم خطي      

اگر هم خطي در . گرددهاي تولرانس و عامل تورم واريانس اشاره ميبالائي وجود ندارد به آماره
ي است كه بين متغيرهاي مستقل همبستگي بالائي يك معادله رگرسيون بالا باشد، بدين معن

عبارت ديگر با به. ، مدل اعتبار بالائي ندارد R2 و در چنين حالتي، با وجود بالا بودن وجود دارد
باشد داري نميرسد، ولي داراي متغيرهاي مستقل معنينظر ميكه مدل خوب بهوجود اين

ايد گفت تولرانس نسبتي از واريانس يك چنين بهم ). 506، ص 1388حبيب پور و صفري، (
بنابراين هرچه مقدار . متغير مستقل است كه توسط ساير متغيرهاي مستقل تبيين نشده است
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دهد كه  نشان مي4جدول . باشد، ميزان هم خطي كمتر است) 1نزديك به عدد (تولرانس بيشتر 
 و "ادب و نزاكت"ه بين دو متغير دهد كباشد و اين مقدار بالا نشان ميمي/. 952ميزان تولرانس 

شاخص ديگر . هم خطي وجود ندارد و اثرات اين دو متغير به خوبي تفكيك شده است "وجدان"
باشد كه از تقسيم عدد يك بر مقدار تولرانس مي) VIF(در اين رابطه آماره عامل تورم واريانس 

لذا با . م خطي بيشتر استتر باشد، ميزان ه بزرگ2هرچه اين مقدار از عدد . شودحاصل مي
باشد، لذا از اين طريق كمتر از دو مي كه عامل تورم واريانس در اين پژوهش بسيارتوجه به اين

  .  هم خطي وجود ندارد"وجدان" و "ادب و نزاكت"توان نتيجه گرفت كه بين دو متغير نيز مي
  

  گيري نتيجه
با كار تيمي ارتباط مثبت و ) OCB(ني نتايج پژوهش نشان داد كه رفتار شهروندي سازما     

توان گفت با افزايش يا كاهش رفتارهاي شهروندي براساس اين نتايج مي. داري داردمعني
اين يافته در راستاي نظرات . سازماني، احتمالا ميزان كار تيمي، افزايش يا كاهش خواهد يافت

با نتايج طور مستقيم به باشد و  مي،)2004(بورمن   و) 1999(، شيلدون و اليوت )2005(ارگان 
و ونگ، انجو و ونگ ) 2008(، لاو و لام )1997(پودساكف، آهيارنه و مكنزي هاي پژوهش

دليل در تبيين اين موضوع شايد بتوان گفت در انجام كار تيمي، به. باشد، همسو مي)2006(
وجود ارتباطات متقابل، هاي كاركنان با يكديگر و به تبع آن ضرورت ماهيت مكمل بودن فعاليت

موفق احتمالا نياز به كاركناني باشد كه بتوانند در ايجاد ارتباط صميمانه و منطقي با ديگران 
كه در بروز رفتارهاي شهروندي سازماني، كاركنان از رفتارهاي از سوي ديگر با توجه به اين. باشند

آيند و در مقابل ناملايمات صبر و مربوط به نقش خود فراتر رفته و در مقام حامي همكاران درمي
تواند باعث افزايش ارتباطات دوستانه و بهبود تعاملات كنند، لذا اين رفتارها ميگذشت پيشه مي

از طرف ديگر افزايش . كاركنان گرديده و از اين طريق به بهبود وضعيت كار تيمي منجر گردد
ن با يكديگر و احتمالا شناخت و ارج هاي تيمي در سازمان باعث گسترش مراودات كاركنافعاليت

گردد و لذا اين احساس تعلق به هاي سازماني ميهاي يكديگر و ارزشها به ارزشنهادن بيشتر آن
در اين رابطه . افراد و اهداف تيم ممكن است باعث بروز رفتارهاي شهروندي بيشتري گردد

مي كه تعلق بيشتري به كار تيمي و گويند، افراد نيز احتمالا هنگامي) 1999(و اليوت شيلدون 
ندي هاي دروني بيشتري براي درگير شدن در رفتارهاي شهروسازمان داشته باشند، از انگيزه
). 391 ، ص2008كرسكرايدر، هرتل و ويسيكي،  كنايپنبرگ،(سازماني برخوردار خواهند بود 

 ي سازماني و كار تيمي،هاي رفتار شهروندچنين نشان داد كه از ميان مؤلفهنتايج پژوهش هم
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توان گفت افراد به اين ترتيب كه مي. باشدبيشترين ارتباط بين دو بعد ادب و نزاكت، و اعتماد مي
آيد وجود ميها بهاگر رفتارهاي شهروندي بيشتري از خود بروز دهند، اعتماد بيشتري در ميان آن

ساز بروز رفتارهاي مالا زمينهو از سوي ديگر افزايش اعتماد كاركنان نسبت به يكديگر احت
هاي طور مستقيم همسو با يافتهاين يافته به. گرددشهروندي سازماني بيشتري در ميان آنان مي

) 2008( در اين زمينه لاو و لام. باشد، مي)2006(و ونگ، انجو و ونگ ) 2008(لاو و لام 
ها رفتارهاي شهروندي بيشتري مدست آورند، تيكه وقتي رهبران اعتماد زيردستان را بهمعتقدند 
رگرسيون تحليل در نهايت نتايج حاصل از ). 141 ، ص2008لاو و لام، (دهند نشان مياز خود 

نوع دوستي، ادب و نزاكت، (بيني كار تيمي در تك تك متغيرهاي مستقل براي پيشگام به گام 
، از "وجدان"و  "كتادب و نزا"متغيرهاي نشان داد كه ) وجدان، جوانمردي و فضيلت مدني

هاي كار تيمي ميان كاركنان دانشگاه هستند و بيشترين درصد كنندهبينيترين پيشجمله مهم
توان نتيجه گرفت كاركناني بنابراين مي. اندكار تيمي را به خود اختصاص داده) واريانس(تغييرات 

 براي رايش بيشتريكه ادب و نزاكت و وجدان كاري بيشتري را در محيط كار دارا هستند، گ
بر هاي تيمي، در تبيين اين موضوع شايد بتوان گفت در فعاليت. انجام كار تيمي خواهند داشت

باشد بلكه هاي گروهي، سيستم جبران و پاداش تنها بر مبناي عملكرد فردي نميخلاف فعاليت
اني كه ادب و جا كه كاركنچنين از آنهم. باشدارزشيابي بر مبناي عملكرد فردي و تيمي مي

دهند و  در محيط كار وجدان كاري بيشتري دارند احتمالا تنها نزاكت بالاتري از خود نشان مي
نفع ساير كاركنان بخشش و گذشت بيشتري دارند و نيز گيرند و بهمنافع فردي را درنظر نمي

 دارند، لذا تلاش بيشتري) هداف فردياو نه صرفا فرد رسيدن به (براي رسيدن به اهداف سازمان 
توان گفت هرچه كاركنان دانشگاه، ادب و نزاكت و وجدان كاري بيشتري داشته باشند، مي

هاي حاصل از در نهايت با توجه به يافته. ها بهتر خواهد بوداحتمالا وضعيت كار تيمي در ميان آن
  . گردده ميئ جهت بهبود وضعيت ارااين پژوهش، پيشنهاداتي در

رفتار شهروندي سازماني و  دار بينج پژوهش مبني بر وجود رابطه مثبت و معني با توجه به نتاي-
تر و دانش محور هاي فردا تخت، سازمانگويدنظر پيتر دراكر كه ميكار تيمي، و نيز با اذعان به

گردد كه در هنگام استخدام كاركناني  لذا پيشنهاد مي.شوندها سازماندهي ميبوده و براساس تيم
  . ت گرفته شوند كه از رفتارهاي شهروندي سازماني بيشتري برخوردار باشندبه خدم

دار بين رفتار شهروندي سازماني و با توجه به نتايج پژوهش مبني بر وجود رابطه مثبت و معني  -
شود كار تيمي، در خصوص كاركناني كه هم اكنون در استخدام دانشگاه هستند، پيشنهاد مي

هاي كار گرفته شود تا از اين طريق علاوه بر افزايش مهارتهند سازماني بهاي آموزش شهروشيوه
  . ها افزايش يابدهاي تيمي نيز در آنشهروندي سازماني آنان، گرايش به فعاليت
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، از جمله "وجدان"و  "ادب و نزاكت"كه نتايج پژوهش نشان داد كه متغيرهاي  با توجه به اين-
منظور افزايش لذا به.  كار تيمي ميان كاركنان دانشگاه هستندهايكنندهبينيترين پيشمهم

گونه رفتارها يعني ادب و نزاكت، و گردد، كاركناني كه اينتمايل افراد به كار تيمي پيشنهاد مي
  .دهند مورد قدرداني و پاداش قرار گيرندوجدان كاري را از خود نشان مي

دار بين رفتار شهروندي سازماني و طه مثبت و معني با توجه به نتايج پژوهش مبني بر وجود راب-
گويند، افراد نيز احتمالا هنگامي كه مي) 1999(كار تيمي، و نيز با توجه به نظر شيلدون و اليوت 

هاي دروني بيشتري براي درگير كه تعلق بيشتري به كار تيمي و سازمان داشته باشند، از انگيزه
گردد تا با ايجاد لذا پيشنهاد مي.  برخوردار خواهند بودشدن در رفتارهاي شهروندي سازماني

هاي شهروندي سازماني هاي تيمي، در جهت افزايش رفتارآوردن به فعاليتهاي كاري و رويتيم
  . گام برداشته شود
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