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Extra-role behaviors play a special role in achieving organizational goals as well as in 

individual and social well-being. Therefore, they are considered one of the most 

important and common topics for review and research in organizational studies. 

Accordingly, the purpose of this study was to present a model of extra-role behaviors 

of employees. The research method was qualitative and based on grounded theory. In 

line with the principle of theoretical saturation, 16 employees and managers of the 

Kerman Governorate were selected through purposive and theoretical sampling, and 

interviews were conducted. The data were analyzed using Strauss and Corbin’s 

constant comparative method (2015) with open, axial, and selective coding. In total, 

260 open codes were extracted, which after final analysis were categorized into 73 

subcategories and 21 main categories. In selecting participants, efforts were made to 

ensure that employees from all age groups and employment categories were included. 

Extra-role behaviors were identified as the core category, while individual 

characteristics, organizational features, job conditions, support, and rewards were 

identified as causal and contextual conditions across five levels: organizational 

approach, organizational commitment, individual conditions, personality traits, and 

individual health. Intervening conditions were categorized into organizational features 

and management style. The strategies for extra-role behaviors included spirituality, 

support, establishment of information systems, performance evaluation, training, 

flexibility, and goal setting, each with different subcategories. The consequences were 

classified into three groups: general, organizational, and individual. According to the 

research findings, the proposed model of employees’ extra-role behaviors is a 

comprehensive model that, if implemented, can take positive steps toward 

strengthening strategies for extra-role behaviors among employees. 
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Extended Abstract 

Introduction 

The study of human behavior in organizational contexts has long been a central focus of 

management and organizational behavior research. With the growing complexity of work environments 

in the modern era, employees are increasingly expected to contribute beyond the formal boundaries of 

their job descriptions. These discretionary activities, known as extra-role behaviors, are defined as 

voluntary actions that go beyond assigned responsibilities and contribute to organizational effectiveness, 

social cohesion, and individual well-being (Frank & Kohn, 2023). Since the concept was first articulated in 

the 1980s, extra-role behaviors have become one of the most prominent areas of inquiry in organizational 

behavior studies. 

Extra-role behaviors encompass a wide range of activities, including assisting colleagues, 

volunteering for tasks outside of official duties, innovating in work processes, and promoting the image 

of the organization. Importantly, such behaviors are not directly recognized or rewarded by formal 

compensation systems, but they have significant consequences for organizational success (Hsu et al., 2017). 

In this sense, they are distinct from in-role behaviors, which are explicitly defined and tied to formal 

evaluation systems. Research has shown that extra-role behaviors contribute to productivity, enhance 

communication and cooperation, foster teamwork, and improve service quality (Karaosmanoglu et al., 

2016). 

A growing body of literature has investigated the antecedents of extra-role behaviors. At the 

individual level, personal traits such as conscientiousness, altruism, and responsibility play crucial roles 

(Meng et al., 2024). At the organizational level, contextual factors such as leadership style, organizational 

culture, perceived organizational support, and fairness in performance appraisal strongly influence 

employees’ willingness to engage in such discretionary actions (Karim et al., 2024). For instance, leaders 

who adopt a transformational style are more likely to inspire followers to go beyond formal requirements, 

while organizations that emphasize ethical values and fairness provide fertile ground for extra-role 

initiatives (Zhou et al., 2020). 

Cross-industry studies further illustrate the importance of extra-role behaviors. In the foodservice 

sector, research has demonstrated that employee burnout negatively affects extra-role food safety 

behaviors (Choi, 2024). In the banking industry, appraisal fairness and constructive feedback have been 

shown to directly enhance extra-role customer service behavior (Karim et al., 2024). Similarly, studies in 

hospitality confirm that job crafting and work engagement encourage innovative and extra-role behaviors 

(Ok & Lim, 2022). These findings indicate that each industry faces unique challenges and enablers for 

extra-role behaviors, highlighting the need for context-specific models. 

Scholars have also examined extra-role behaviors in emerging domains such as cybersecurity, 

where employees voluntarily engaging in proactive security behaviors significantly contribute to 

organizational resilience (Yin et al., 2023). Similarly, research integrating self-determination and construal-

level theories has revealed that extra-role security behaviors are strongly shaped by intrinsic motivation 

and psychological distance (Frank & Kohn, 2023). These findings extend the scope of extra-role behavior 

beyond traditional teamwork and service contexts, demonstrating its critical relevance in the digital age. 

Despite the abundance of research, notable gaps remain. Many studies focus on private-sector 

organizations, while relatively few investigate extra-role behaviors in public institutions and executive 

agencies (Nguyen-Phuoc et al., 2024). Yet, the bureaucratic and service-oriented nature of executive 
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agencies presents unique dynamics that demand scholarly attention (Zivari Rahman et al., 2022). 

Furthermore, measurement tools for extra-role behaviors often lack comprehensiveness, making it 

difficult to capture their multi-dimensional nature (Utkarsh & Gupta, 2022). These limitations underscore 

the need for models that not only capture the complexity of the phenomenon but are also grounded in 

empirical realities through qualitative exploration. 

In this context, grounded theory offers a powerful methodological approach. By systematically 

deriving categories from data, grounded theory provides an opportunity to construct a context-sensitive 

and comprehensive model of extra-role behaviors. Such an approach is particularly useful for exploring 

phenomena that are processual, multi-dimensional, and emergent (Khodabandehlou & Zivari Rahman, 2017). 

Building on this rationale, the present study aims to propose a comprehensive model of employees’ extra-

role behaviors in executive agencies. 

Methods and Materials 

The study employed a qualitative research design based on grounded theory methodology. 

Participants included 16 employees and managers of an executive agency, selected through purposive and 

theoretical sampling until theoretical saturation was reached. Data were collected through semi-structured 

interviews conducted over several months. The interviews began with open-ended questions to capture 

participants’ perspectives and gradually evolved into more focused discussions to deepen understanding 

of specific themes. 

Data analysis followed Strauss and Corbin’s constant comparative method, consisting of open, 

axial, and selective coding. During open coding, 260 codes were generated from line-by-line analysis of 

interview transcripts. These codes were subsequently grouped into 73 subcategories and 21 main 

categories. Axial coding was then applied to identify relationships among categories based on causal 

conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. Finally, selective 

coding integrated these elements into a coherent theoretical framework, with extra-role behavior emerging 

as the core category. To ensure validity, triangulation strategies were employed, including member 

checking with participants, expert reviews, and peer debriefing. 

Findings 

The analysis identified extra-role behavior as the central phenomenon around which other 

categories were organized. Causal conditions influencing these behaviors included individual 

characteristics (such as conscientiousness, altruism, responsibility, loyalty, and age), organizational 

features (such as organizational identity, trust, meritocracy, and organizational health), job conditions 

(such as job satisfaction, job enrichment, and respect for employees), and structural incentives (such as 

organizational support and both material and non-material rewards). 

Contextual conditions were classified into five dimensions: organizational approach, 

organizational commitment, individual circumstances, personality traits, and personal health. Intervening 

conditions included organizational features such as performance appraisal systems, knowledge 

management, and flexible structures, as well as management styles, particularly participative and 

transformational leadership. 

Strategies for promoting extra-role behaviors were grouped into seven categories: spirituality 

(emphasizing moral values and altruism), support (including feedback, expectations, teamwork, and 

financial resources), information systems (for transparency and accountability), performance evaluation 
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(systematic and fair appraisal), training (ethical and professional development), flexibility (facilitating 

organizational adaptability), and goal setting (defining clear plans and strategies). 

The consequences of extra-role behaviors were classified into three domains. At the individual 

level, outcomes included personal growth, reduced conflict, talent development, and self-actualization. At 

the organizational level, consequences included creativity, organizational growth, development, and 

excellence. At the societal level, general consequences included improved service quality and enhanced 

productivity. 

Discussion and Conclusion 

The findings highlight the multi-dimensional nature of extra-role behaviors and their dependence 

on an interplay of personal, organizational, and managerial factors. Individual characteristics such as 

conscientiousness and altruism were found to be critical antecedents, consistent with prior research 

emphasizing the role of personality traits in fostering discretionary behaviors (Meng et al., 2024). Similarly, 

organizational features such as trust and meritocracy aligned with evidence that supportive and fair 

organizational environments encourage employees to go beyond their formal duties (Zhou et al., 2020). 

The identification of job satisfaction, enrichment, and respect as key drivers reinforces findings in 

the hospitality and food delivery sectors, where favorable job conditions significantly enhanced both in-

role and extra-role behaviors (Nguyen-Phuoc et al., 2024; Ok & Lim, 2022). Likewise, the significance of 

supportive leadership and participative management echoes results in leadership studies showing that 

transformational leadership fosters extra-role behaviors by creating shared visions and empowering 

employees (Zheng, 2025). 

The strategies proposed by this research—particularly spirituality, ethical values, and support—

are noteworthy in highlighting the importance of cultural and moral dimensions in shaping extra-role 

behaviors. This resonates with prior studies that found ethical corporate identity to be a moderator of 

customer extra-role behaviors (Karaosmanoglu et al., 2016). Similarly, the emphasis on training and 

knowledge management corresponds with findings in information systems research, where supportive 

infrastructures were shown to strengthen employees’ discretionary contributions (Leidner et al., 2018). 

The identified consequences of extra-role behaviors—spanning individual, organizational, and 

societal domains—underscore their strategic importance. Improved service quality and productivity align 

with findings in education and service delivery contexts, where extra-role behaviors translated into 

enhanced performance outcomes (Zivari Rahman et al., 2024). Organizational outcomes such as innovation 

and development confirm earlier observations that discretionary contributions drive competitiveness and 

long-term sustainability (Ciuffarin et al., 2023). 

In conclusion, the present study contributes to the literature by providing a grounded and context-

specific model of extra-role behaviors in executive agencies. By capturing the complex interplay of 

antecedents, strategies, and consequences, the model offers a comprehensive framework for understanding 

and managing these behaviors. The findings not only align with previous studies but also extend them by 

highlighting the unique dynamics of executive agencies. This underscores the necessity of cultivating 

supportive organizational cultures, participative leadership, and fair systems to encourage employees to 

engage in extra-role behaviors, which ultimately benefit individuals, organizations, and society at large. 
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 اد یداده بن  ه ی بر نظر یمبتن کردی با رو ییفرانقش کارکنان دستگاه اجرا یرفتارها یارائه الگو 

 مقدمه 

کانون  ی کیها همواره  در سازمان  یانسان   یرفتارهام العه   رفتار سازمان  تیریعلوم مد  یهاپژوه   یاصل  یهااز  با    ی و  است.  بوده 

مح  تردهیچیپ  د  ی کار  یهاطیشدن  کارکنان  نق   حاضر،  عصر  ا را  گریدر  به  نم  ی شغل  یرسم  فیوظا  یصرفاً  ابعاد    شود، یمحدود  بلکه 

داوطلتانه،    یتیرفتارها ماه  نی. اشوندیشناخته م  یافهیوظفرا  یرفتارها  ا یفرانق    یاند که به عنوان رفتارهااز رفتارها شکل گرفته  یترگسترده

  جاد یا  یو  مع   یعملکرد فرد  یو ارتقا  انیمشتر  تیرضا  ، ی سازمان  یدر اثربخش  یریبهتود چشمگ  توانندیدارند و م  یفراتر از شرح شغل رسم

را    ییرفتارها   نیبروز چن  یامدهایو پ   ندهایفرا  ها، شرط یاند تا پ تلاش کرده  ریاخ  یها. پژوهشگران در دهه(Frank & Kohn, 2023)کنند  

 قرار دهند.  یمورد بررس ی  یو مح یسازمان  ،یاز منظر فرد

  ی رفتار سازمان  اتیدر ادب  یمحور   میاز مفاه  ی کیسرعت به  شد و به  یتوسط اورگان معرف   ۱98۰بار در دهه    نیفرانق  نخست  یرفتارها

کمک به سازمان و همکاران   یخود برا  یهستند که کارکنان فراتر از تعهدات قرارداد  ی رفتارها اقدامات   نیا  ف،یتعر  نیتربدل گشت. در ساده

نظر نمآن  یبرا  یمیپاداش مستق  یسازمان به طور رسم  و  دهندیانجام م ا(Hsu et al., 2017)   ردیگیها در  شامل    توانندیرفتارها م  نی. 

سازمان    ری بهتود و هه و تصو  یتلاش برا  یو حت  فیدر انجام وظا  ینوآور  ، یداوطلتانه با همکاران، مشارکت در حل مسائل سازمان  یهمکار

ها به عنوان  تو ه به آن   شرو،یپ   یهااز سازمان  یار یاست که در بس  یرفتارها به حد  نیا  تی. اهم(Karaosmanoglu et al., 2016)باشند  

 .شودیسازمان م رح م  یا تماع  هیو سرما ی منابع انسان تیسنج  موفق یبرا  یدیکل یشاخص

و عدالت    یسازمان  تیشده، هوادراک  یسازمان   تیحما  ،یدرون  زشیهمچون انگ  یمتعدد  میفرانق  با مفاه  یرفتارها  ،یمنظر نظر   از

 شود،یم  یابیطور عادلانه ارزعملکردشان به  ای  کندیم  تیکه کارکنان احساس کنند سازمان از آنان حما یمثال، زمان  یدارند. برا  وندیپ  یسازمان

رفتارها بروز  افزا  ی احتمال  آنان  در  سو(Karim et al., 2024)  ابد ییم     یفرانق   از  رهتر  گر،ید  ی.  مد  یساختار  ستک  نق     ت یریو 

  ی کارکنان، بستر مساعد یبخ  و توانمندسازانداز الهام چشم میگرا با ترسرفتارها دارد. رهتران تحول  نیا فیتضع ای ق یدر تشو یاکنندهنییتع

 .(Y. Zhang et al., 2023) کنند یفرانق  فراهم م یرفتارها تیتقو یبرا

 یریپذ ت یو مسئول  یدوستنوع  ، یشناسفهیوظ  رینظ  یتیشخص  یهایژگی. و کنند یم  فا یرفتارها ا  نیدر بروز ا  ی سهم مهم  زین  یفرد  عوامل

به   یشتر یب  لیتما  زیبرخوردارند ن  یبالاتر  یا تماع   ای  یخانوادگ  زشیکه از انگ  یفرانق  دارند. کارکنان  یبه رفتارها   یبا گرا  یمیراب ه مستق 

صرفاً محصول   توانیفرانق  را نم  یکه رفتارها  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(Meng et al., 2024)فراتر از نق  دارند    یهاتیفعال  درمشارکت  

 ها نق  دارد. آن  یریگدر شکل ی یمح یو ساختارها یفرد یهایژگ یاز و دهیچیپ  یتی دانست، بلکه ترک یسازمان طیشرا

فرانق  تنها به حوزه تعاملات    یاند که رفتارها نشان داده  ی سازمان  تیاطلاعات و امن  یدر حوزه فناور  نینو  ی هاپژوه   گر،ید  یسو  از

. به  کندیم  دایبروز پ   زین  یاطلاعات   یهاستمیدان  و استفاده از س  تیریمد  ،یتریسا  تیمانند امن  ییها بلکه در عرصه   ست،یمحدود ن  یا تماع 

در حفاظت از  ینق  مهم کنند، یمشارکت م یاطلاعات فراتر از الزامات رسم تیامن یهاتیطور داوطلتانه در فعالکه به یکارکنان  ال،عنوان مث

 یشناخت  دیو س ح تجر  یزشیانگ  یهاهی بر ادغام نظر  ریاخ  یهاراستا، پژوه   نی. در هم(Yin et al., 2023)   ندینمایم  فایسازمان ا  یهاییدارا

 . (Frank & Kohn, 2023) اند کرده د یتأک یتریسا تیفرانق  در حوزه امن یرفتارها نییدر تت

سازمان   تو ه فرهنگ  رفتارها  یبرا  زین  یبه  اهم  یدرک  فرهنگ  ییبسزا  تیفرانق   و    یمتتن  یسازمان  ی هادارد.  اعتماد  بر 

دارند    یشتریاحساس تعلق و تعهد ب  ییهاطیمح  نیکارکنان در چن  رایز  کنند،یم  جادیرفتارها ا  نیبروز ا  یبرا   یشتریب  نهیزم  ،یسالارسته یشا

(Zhou et al., 2020)ی است، احتمال بروز رفتارها  رانهیگسخت   یهاو کنترل  یرسم  فیبر وظا  یکه تمرکز اصل  ییهادر فرهنگ  گر،ی د  یسو  ز. ا  
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  سازدیفرانق  بر سته م  ی را در م العه رفتارها  ی و ا تماع   ی فرهنگ  یهانهیدر نظر گرفتن زم  تیموضوع اهم  ن ی. اابدییداوطلتانه کاه  م 

(Zivari Rahman et al., 2021). 

اند. در صنعت  گوناگون پرداخته   ی هاو بخ  ع یفرانق  در صنا یعوامل مؤثر بر رفتارها  یم العات مختلف به بررس ، یس ح  هان در

غذا    یمنیفرانق  در حوزه ا  یبر کاه  رفتارها  یمیمستق  ریتأث  تواندیکارکنان م  یشغل  ینشان داده شده است که فرسودگ  ییخدمات غذا

  ی فرانق  خدمات مشتر   یعملکرد و بازخورد با بروز رفتارها  یابیعدالت در ارز  انیارتتاط م  زین  ی. در صنعت بانکدار(Choi, 2024)داشته باشد  

خاص خود،   طیو شرا  هایژگیبا تو ه به و  یکه هر صنعت و بخ  سازمان  دهدینشان م  جینتا  نی. ا(Karim et al., 2024)شده است    دییتأ 

 فرانق  دارد.   یبروز رفتارها ی برا یفاوت و موانع مت هاشرط یپ 

سازمان    گاهیو درک مثتت از نق  و  ا  یاند. احساس تعلق سازمانقابل تو ه  زیفرانق  ن  یرفتارها  یشناختو روان  یا تماع   ابعاد

 ی عوامل  ن،ی. همچن(F. Zhang et al., 2023)داوطلتانه منجر شوند    یهاتیمشارکت کارکنان در فعال   ی به افزا  میبه طور مستق  توانندیم

هستند    ن یآفرفرانق  نق   یکارکنان به بروز رفتارها  ل یتما   یدر افزا  یرشد فرد   یهاو ادراک فرصت  یکارآمد همچون وضوح نق ، خود

(Zheng, 2025)  شود  یی رفتارها نیمانع بروز چن تواندیم  ینتود استقلال شغل ا ی. در مقابل، ابهام نق(Zaheer et al., 2024). 

از م العات متمرکز بر    یاریفرانق  و ود دارد. بس  ی در درک  امع رفتارها  یی ها، همچنان خلأهاو ود حجم گسترده پژوه   با 

. (Nguyen-Phuoc et al., 2024)تو ه شده است    ییا را  یهاو دستگاه  ی دولت  یهااند و کمتر به سازمانبوده  یتجار  ا ی  یخصوص  یهاسازمان

ارتتاط مستق  کیبوروکرات  ده،یچیپ   تیماه  لیبه دل  ییا را  یها ستگاهاست که د  یدر حال  نیا برابهمنحصر   یبا شهروندان، بستر  میو   ی فرد 

  ی ساختارها  ،یمنابع مال  تیهمچون محدود ییها. به علاوه، چال (Zivari Rahman et al., 2022)  آورندیفرانق  فراهم م   یم العه رفتارها

 ,Ok & Lim)بگذارد    ریها تأثسازمان  نی فرانق  در ا  ی کارکنان به بروز رفتارها  ل یو تما  زشیتواند بر انگیم   ی یمح  یو فشارها  رمنع فیغ 

2022). 

فاقد    ایمو ود    یاز ابزارها  یاریفرانق  است. بس  یسنج  رفتارها  یو معتتر برا  قیدق  ینتود ابزارها  ،ی پژوهش  ی از خلأها  گری د  یکی

موضوع ضرورت    نی. ا(Utkarsh & Gupta, 2022)را پوش  دهند    ی یو مح  یسازمان   ،یابعاد فرد  یتمام  توانندینم ایهستند    یکاف   تی امع

کنند. در    نییفرانق  را تت  یعوامل گوناگون مؤثر بر رفتارها  انیم  دهیچیکه بتوانند روابط پ   سازدیرا بر سته م  یتر امع  یهاتوسعه مدل

کارکنان را فراهم    یرفتارها  قیعم  یمناسب، امکان کشف ابعاد پنهان و معان  یفیک  یهااز روش   یکیبه عنوان    ادیبنداده  هیراستا، نظر  نیهم

 . (Khodabandehlou & Zivari Rahman, 2017) آوردیم

به    توانندیرفتارها م  نی. اشودیآن آشکار م  یامدهایاز منظر پ   نیهمچن  ییا را  یهافرانق  در دستگاه  یرفتارها  یبررس  تیاهم

. از  (Zivari Rahman et al., 2024)منجر شوند    یا تماع   هیاعتماد شهروندان به دولت و بهتود سرما   یافزا  ، یخدمات عموم  تیفیک  یارتقا

.  (Vineela & Rohith, 2025)  دهندیکارکنان را ارتقا م  یو رشد فرد  ی سلامت روان  ،ی شغل  تیرفتارها رضا  نیا  یفرددر س ح    گر،ید  یسو

  یی شناسا  ن،ی. بنابرا(Ciuffarin et al., 2023)   شوندیم  یو توان رقابت  یبالندگ  ،یفرانق  مو ب توسعه نوآور  یرفتارها  ز،ین  یدر س ح سازمان

 هاست. آن  یو اثربخش ییبهتود کارا یبرا  یاساس یضرورت ییا را یهارفتارها در دستگاه نیا کنندهتیعوامل تقو قیدق

همچون  یفرد یهایژگیاند که واند. م العات مختلف نشان دادهداشته دیموضوع تأک نیا تیبر اهم زین رانیدر ا نیشیپ  یهاپژوه 

فرانق    یدر بروز رفتارها  ینق  مؤثر  ، یتیریمد   ت یو حما یعدالت سازمان  رینظ  یسازمان   طیشرا  نیو تعهد، و همچن  یوفادار  ،یریپذت یمسئول

پرورش نشان داده است که عوامل  انجام  ی هایبررس  ن،ی. همچن(Khodabandehlou & Niknafs, 2016)دارند   شده در حوزه آموزش و 

. با  (Zivari Rahman et al., 2024)فرانق  اثرگذار باشند    یو عملکرد کارکنان در  هت رفتارها  زشیبر انگ  توانندیم   یو سازمان   ی یمح
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 اد یداده بن  ه ی بر نظر یمبتن کردی با رو ییفرانقش کارکنان دستگاه اجرا یرفتارها یارائه الگو 

فرانق  بپردازند، مشهود   ی کامل رفتارها  یبه ارائه الگو  ی دانی م  یهاداده  ی امع و بر متنا  یکردیرو  ا که ب  یو ود، همچنان کمتود م العات   نیا

 است.

ها  در سازمان  یو ا تماع   یانسان  هیسرما  یارتقا  یهاشاخص  نیتراز مهم  یکیفرانق  به عنوان    یگفت رفتارها  توانیم  ،یبند مع   در

  ،یدر س وح فرد  یاگسترده یامدهایهستند و پ   ی یو مح  یتیریمد  ، یسازمان  ،یاز عوامل فرد  یادهیچیرفتارها محصول تعامل پ   نیاند. ام رح

  ن یا  تی و تقو  یی شناسا  یبرا  تریتر و کاربرد امع  یهابه توسعه مدل  ازیبه همراه دارند. با و ود م العات فراوان، همچنان ن  ی تماع و ا   ی سازمان

  یرفتارها  یبرا  ی امع و بوم  ییبه دنتال ارائه الگو  ادیبنداده  هینظر  کردیاز رو  یریگپژوه  با بهره  نیراستا، ا  نیرفتارها و ود دارد. در هم

 است. ییا را ی هادر دستگاه نق فرا

  اد یبنداده  کردیبا رو  ییا را  یها فرانق  کارکنان دستگاه  یرفتارها  نییو تت  ییشناسا  ی امع برا  ییپژوه  حاضر ارائه الگو  هدف

 است.

 روش پژوهش 

انجام گردید بنابراین  به منظور دستیابی  رفتارهای فرانق  کارکنان دستگاه ا رایی از آنجایی که پژوه  حاضر با هدف ارائه الگوی 

( استفاده شد. نظریه داده بنیاد نوعی از رویه کیفی است، که از سنت ۲۰۱۵کوربین،  و به این هدف از طرح نظامند نظریه داده بنیاد)استراوس

های اینجا / اکنون  (. پژوهشگران در نظریه داده بنیاد به موقعیت۲۰۱۵کوربین،   و کن  متقابل نمادین و عملکرایی مشتق شده است)استراوس

ها و بیانات مشارکت کنندگان را با هدف تتیین فرایند اساسی  کنند وگفتهو معانی که در نزد افراد و در موقعیت حاضر و ود دارد ر وع می

گیرند. بنابراین نظریه داده بنیاد  ها در یک فرهنگ ا تماعی یا سازمانی و برای خلق یک نظریه در  ریان یک تحقیق واقعی در نظر میپدیده

پویا و درحال ظهبرای موضوعاتی بکار گرفته می ور دارند و کل تحقیق به شرایط، فرایندها، پیامدها و تعاملات،  شود که ماهیتی فرآیندی، 

(. در روش ۱۳97دهد یا و ود دارد و به تعیین ساختار نظری پدیده کمک میکند)محمدپور،راهتردهای وابسته است که در بستر م العه رخ می

 و شود که در  ریان پژوه  بصورت منظم گردآوری و تحلیل شده اند. در روش استراوسهایی استخراج میداده بنیاد، الگو مستقیماً از داده

کوربین، هر پدیده   و کند تا یک چارچوب نظری تولید کند. مدل پارادایمی در رویکرد استراوسکوربین، محقق از مدل پارادایمی استفاده می

ای پیوندد(، شرایط واس ه در بستری که پدید بوقوع میشود(، شرایط زمینه )را با در نظر گرفتن شرایط علی )عواملی که به وقوع پدید منجز می

دهد(، راهتردها )راهتردها و روشهای بروز پدیده( و پیامدها )آثار ا رای راهتردها  ای و مداخله گر که پدیده را تحت تاثیر قرار می)عوامل واس ه

 کند. و خرو ی( بررسی می

گرفت برای نمونه گیری از دو شیوه  نمونه مشارکت کنندگان در این پژوه  شامل کارمندان و خترگان استانداری کرمان را در بر می

نفر از کارمندان و مدیران استانداری کرمان بود.  به اینصورت که   ۱6گیری هدفمند و نمونه گیری نظری استفاده شد. نمونه پژوه  شامل  

به کارکنان و مدیران استانداری کرمان رفته است که کارمندان و مدیرانی   ۱۴۰۳تا پایان اردیتهشت    ۱۴۰۲ی زمانی دی ماه  پژوهشگر در بازه

دارای مدرک تحصیلی حداقل    -۳اشتغال دائمی در استانداری کرمان    -۲کارمندانی حداقل با پنج سال سابقه کار     -۱ها بودند:  دارای این ویژگی

آمادگی و رضایت    -6آشنا به آشنایی به مسائل رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی  - ۵مایل برای انتقال تجارب خود  ت  -۴فو  لیسانس.  

با   نهایت  پژوه .  که در  برای مشارکت در  از نظر   ۱6آگاهانه  اشتاع نظری حاصل شد. مشارکت کنندگان  با خترگان  با کارکنان  مصاحته 

نفر    7نفر کارشناسی ارشد و   ۵نفر کارشناسی،    ۴ساله و از نظر تحصیلات شامل    7۴تا    ۲9با دامنه سنی بین  نفر آقا    ۱۱نفر خانم و    ۵ نسیت  

 دکتری بودند. 
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های عمیق  و بدون ساخت انجام شد سپس مصاحته به  استفاده از مصاحته  ها در در پژوه  حاضر ابتدا باروش  مع آوری داده 

کند و در ادامه  هت غنی کردن و عمق سمت نیمه ساختار یافته حرکت کرد. بدین صورت که محقق با سوالات کلی مصاحته را آغاز می

(.  مصاحته با شرکت کنندگان به صورت حضوری و در یک ۲۰۱۵کوربین،   و رود )استراوسبخشیدن به سمت نیمه ساختاریافته پی  می

های  ها انجام شد. در هنگام مصاحته ابتدا موضوع و هدف تحقیق پی  از آغاز مصاحته بیان شد و ضمن رعایت ملاحظه محیط در محل کار آن

ها برای مشارکت کنن دگان توض یح داده  مصاحته مان  ه مان  دن اطلاع  ات و ض  تطمص  احته، در م  ورد محر اخلاقی و قت ل از ش روع ه ر

تمایل به شرکت در م العه، رضایت نامه آگاهانه تکمیل گردید. بعد از اولین مصاحته، تجریه و تحلیل آن انجام شد   شد. س پس در ص ورتمی

ها  های دیگر به روش نمونه گیری نظری صورت پذیرفت که این روند تا مرحله اشتاع دادههای حاصل از مصاحته اول، مصاحته و با تو ه به یافته

( انجام شد که شامل کدگذاری باز، محوری و گزینشی بود. به این ۱998کوربین ) و ادامه داشت. تحلیل اطلاعات با استفاده از فنون استراوس

شدند. در مرحله بعدی، مفاهیم  متن، مفاهیم در حاشیه صفحه یاداشت می ها و م العه خط به خطصورت که پس از پیاده سازی متن مصاحته

های یکسان یا متفاوتی ارتتاط دارند. آنهایی که از نظر مفهومی شتیه  به شیوه پیوسته با یکدیگر مقایسه شدند تا تعیین شود که آیا با پدیده

ها و طتقه بندی  ها بپردازد. فرایند  مع آوری دادهبودند، در یک طتقه قرار داده شدند. با طتقه بندی مفاهیم، پژوهشگر توانست به ایجاد مقوله 

رفتارهای فرانق   های بدست آمده به کفایت نظری برسد، ادامه یافت. طی مرحله کدگذاری محوری و انتخابی، مدل مفهومی  تا زمانی که مقوله

 ها باهم شکل گرفت.    ها و نحوه ارتتاط آنر مقوله ها و ابعاد مختلف دیگبا مشخص شدن مقوله محوری، ویژگیکارکنان 

نفر از    ۳های پژوهشگر  برای  برای تعیین روایی کدهای استخراج شده از راهترد سه سویه سازی استفاده شد، به این صورت که فرض

های از متن مصاحته تایپ شده، مفاهیم مربوط به طتقات و تفاسیر انجام شده مورد تایید  شرکت کنندگان ارسال شد  تا صحت و درستی بخ 

ها م العه انجام شد.  از یک نفر خارج از تیم و آشنا قرار گیرند. اساتید ناظر بر م العه نیز در  ریان تمامی مراحل قرار گرفتند و با نظارت آن

ها درخواست شد تا به عنوان همکار  ها را م العه و بازخورد دهد همچنین از یک نفر مشارکت کنندهبه تحقیق کیفی درخواست شد تا یافته

 ها مشارکت داشته باشد. پژوه  در کدگذاری

در ابتدای    - ۲در این پژوه  ابتدا موافقت مسئولین مربوطه کسب شد.    -۱اصول اخلاقی مد نظر در پژوه  حاضر به این صورت بود:  

اختیاری بودن شرکت در    - ۳مصاحته  شرکت کنندگان از اهداف و اهمیت پژوه ، روش مصاحته و محرمانه بودن اطلاعاتشان آگاه شدند.  

ها با  اختصاص کد  حریم خصوصی مصاحته شوندگان و محرمانه بودن مشخصات آن  - ۴رکت کنندگان کسب شد.  م العه و رضایت آگاهانه ش

در    -6ها احساس راحتی ایجاد شود.ای و دوستانه در مصاحته شوندهاز آغاز مصاحته سعی شد با رفتار حرفه   -۵ها رعایت شد.  به هر یک از آن

های کاری شرکت کنندگان تداخلی  های طوری برنامه ریزی شد که با برنامهمصاحته   -7ده باشد.  زمان مصاحته پژوهشگر سعی کرد بیشتر شنون

 نداشته باشد. 

 هایافته

 هاداده باز کدگذاری

 قاعده، یک عنوان به مفاهیم واحدهای ها بهداده  کردن خرد فرآیند از است ( عتارت۲۰۱۵) کوربین و استراوس نظر از  باز کدگذاری

 عتاراتی و  کلیدی کلمات مرحله، این شود. درمی انجام حاصل متنِ خط  به خط  تحلیل آن، از پس و  آغاز مصاحته سازی  مکتوب  با فرآیند این

 مفاهیم مجموعه شناسایی شامل که شد انجام اولیه مفهوم سازی منظور به  فرآیند این شد.  شناسایی بودند، مرتتط پاسخ دهندگان نظر با که

 به ق،ی های عممصاحته از های حاصلداده ادامه، در باشد.رفتارهای فرانق  کارکنان می  موانع  وها  بخ   انگیزه به  ای مربوطواحدهای داده یا
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 اد یداده بن  ه ی بر نظر یمبتن کردی با رو ییفرانقش کارکنان دستگاه اجرا یرفتارها یارائه الگو 

 به پاسخگویی برای کار تا  شد گردآوری نتایج خلاصه و امجها انداده این متنی فایل روی بر کدگذاری بخ  این در . شد کدگذاری باز صورت

ها  مصاحته   از کنندگان مشارکت تأکید مورد  و کلیدی نکات که است بوده این بر تلاش باز گذاری کد فرایند در .  شود آغاز ژوه پ  سؤالات

 با اگرچه کدها از  بسیاری  که  نمود مشخص شده کدهای شناسایی این دقیقتر  بررسی داد. تشکیل را کد ۲9۳ نکات این.  گردد استخراج

 این  رو، این از.  هستند یکسانی مفهوم دارای م العه، این در شده م رح پژوهشی سؤالات اساس بر شده اند، گفته متفاوت تعابیر و اص لاحات

 .است شده گزارشپیوست مقاله  ۱  دول در باز کدگذاری نهایی محصول عنوان به کد ۲6۰ واصلاح گردید  اه کد

  محوری کدگذاری

. این عمل شامل تفکر  گیردتر انجام می  مرحله با کدگذاری محوری فرایند مرتتط کردن مقولات فرعی به مقولات اصلی   این  در 

 کردن  مقایسه و کردن  پرس  گیرد. التته در کدگذاری محوری همانند کدگذاری باز ازباشد که طی چند مرحله انجام میاستقرایی و قیاسی می

  کند   مشخص  با هم  راها  آن   ارتتاط  و  داده  قرار  من قی  نظمی  در  را  باز  کدگذاری  طریق  باید مقولات بدست آمده از  محقق  مرحله  این  استفاده شد. در

 یک   کاربردن  به  با  کار  مرتتط شوند، این  یکدیگر  به   دیدی  شیوه  به  باید  محوری  کدگذاری  درها  مقوله   و  مفاهیم  به  شده  های تجزیهعتارتی داده  به

 کدگذاری  (.۲۰۱۵،  کوربین و )استراوسشود  و پیامدها انجام می  راهتردها  گر،، شرایط مداخلهایط زمینه علی، شرای  شامل شرایط  پارادایمی  مدل

 آن  حول مفاهیم سایر که گرددمی  حاصل ایسازه  یا  اصلی طتقة و روابط تعیین  با که است انتزاع از بالاتر س ح سوی به حرکت شامل محوری

(. ۲۰۰۰هستند)گلدینگ،  تئوری تشکیل  متنای مفاهیم، این  آنها. پویای روابط متنای  بر مفاهیم تأیید از است  عتارت محوری  کدگذاری  .گردندمی

از داده مرحله، این در شود.می  برقرار ارتتاط فرعی طتقات و طتقات بین محوری،  کدگذاری، طی  به طتقات بین  ارتتاط برقراری طریق ها 

رفتارهای فرانق  کارکنان از منظر از عوامل موثر بر  درکی مفاهیم، این کشف با شد سعی پژوه ، گیرند. اینمی قرار هم کنار ای  دیدشیوه 

از منظر   چگونگی با ارتتاط در پژوه  سؤالات و گردد فردی، سازمانی و روانشناختی حاصل فردی، سازمانی و  رفتارهای فرانق  کارکنان 

 مرحله، این در شده های انجامبا تحلیل کلی، طور به  شود؛ داده آن پاسخ پیامدهای  و م لوب وضعیت به دستیابی راهکارهای روانشناختی و

 شده ارائه پیوست مقاله  ۲ دول   در محوری کدگذاری نتایج  شد:  امکان پذیررفتارهای فرانق  کارکنان  با   ارتتاط در زیر موارد به دستیابی

 .است

 انتخابی  کدگذاری

 (۱99۲کوربین ) و استراوس رویکرد با م ابق شد؛ داده توسعهرفتارهای فرانق  کارکنان  پارادایمی   مدل محوری، و باز کدگذاری در

 اعتتار شد؛ داده ها ارتتاطمقوله  سایر به مندنظام شکلی به و شد انتخاب اصلی  شد، مقولة برده کار به قتلیهای  گام نتایج  انتخابی، کدگذاری

های قتلی کدگذاری را  کدگذاری انتخابی نتایج گامدر واقع    شدند. داده توسعه داشتند، بیشتر توسعه و تصفیه به نیاز هایی کهو مقوله  بررسی

هایی  بخشد و مقولهها ارتتاط داده، ارتتاطات را اعتتار میکند و آن را به شکلی نظام مند به سایر مقولهبه کار برده، مقوله اصلی را انتخاب می

 باز کدگذاری در فرعی و های اصلیمقوله  بین شناسایی شده الگوی براساس کار . ایندهد که نیاز به تصفیه و توسعه بیشتر دارند را توسعه می

شد که هرکدام دارای  مشخص پیامدها و راهتردها شرایط مداخله گر، زمینه ای، محوری، شرایط شرایط علی،  شد.  شرایط آغاز محوری و

 زیرمتغیرهای مختص به خود هستند.  

 شرایط علّی   (الف

کنند  کنند و تا حدی تشریح میرویدادهایی است که موقعیت ها، متاحث و مسائل مرتتط با پدیده را خلق می، علی منظور از شرایط

شرایط علی شناسایی شده    ۱طتق  دول      (.۲۰۱۵کوربین،   و استراوسدهند. )های خاصی پاسخ میها به روشکه چرا و چگونه، افراد و گروه

ویژگی فردی،  شامل خصوصیات  پژوه   این  پاداش میدر  شرایط شغلی، حمایت،  سازمان،  در  دول    باشد.های  که  مشاهده    زیرهمان ور 
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)لازم به ذکر  ملات عینی مشارکت کنندگان  هت    بندی شدند  مفهوم طتقه  ۲9مقوله فرعی و    6گردد کدهای نهایی تحت شرایط علیّ به  می

 بررسی روایی کدهای استخراج شده در پیوست مقاله مو ود است(

 1جدول 

 یعل طیشده مرتتط با شرا ییشناسا یهاو مقوله میمفاه

 کد باز  مفهوم  مقوله فرعی  مقوله کلی 

ی 
 عل
ط
رای
ش

 

نوع دوست بودن، بهاء دادن به فضیلت مدنی، فراهم بودن امکانات فیزیکی برای انجام   شخصیت وظیفه شناس  های شخصیتیویژگی

بودن، خود را در قتال مسائل سازمان مسئول دانستن،    فضیلت مدنی وظایف، به دنتال  

 های سازمانیبهتود قابلیت احساس وظیفه کردن نستت به اهداف و آرمانهای سازمان،

مدیران   شناسی  وظیفه سازمان،  بالابردن  ایگاه و رتته را وظیفه دانستن، تلاش برای 

 و کارکنان و تحقیق اهداف سازمانی را وظیفه خود دانستن 

مشتاقانه و مسئولانه، دیدگاه مثتت   داشتن حالت روحی مثتت در کار، نگرش مثتت  و  نگرش مثتت

 داشتن نستت به انجام فعالیتهای فرا وظیفه ای 

تقویت  روحیه از خودگذشتگی و تلاش، داشتن روحیه  وانمردی، تقویت نوع دوستی،  روحیه از خودگذشتگی 

 ، و ود فرهنگ از خودگذشتیراد مردی و گذشتداشتن روحیه 

ی 
 عل
ط
رای
ش

 

ایجاد باور به مسئولیت  اخلاقی نستت  داشتن نستت به سازمان،    ت یاحساس مسئول مسئولیت پذیری 

 به  امعه، مسئولیت  پذیری پرسنل در قتال سازمان، داشتن مسئولیت نستت به کار 

، داشتن ارزشها  به سازمان داشتن  تعهد ،  های سازمانمتعهد بودن و به اهداف و رسالت متعهد بودن 

 های سازمانی بواس ه تعهد اهداف  سازمان و کاه  هزینه و

به سازمان،  وفادار وفاداری  نستت  به سازمان و ارتقاء آن،  ی  به  علاقمندی  وفاداری کار کنان 

 سازمان و وفاداری پرسنل به اهداف سازمان 

 تحمل سختیها روحیه تحمل پذیری  بالا، پشتکار توام با شور و تلاش و  سخت کوشی  شرایط فردی

محیط کاری امیدوار و شاد، محیط کاری شاداب مشو  رفتار فرانق  است، و ود   محیط شاداب 

 سازمان نشاط و شادابی در 

احساس امنیت شغلی داشتن، امیدواری نستت به آینده شغلی و سازمان، دادن امید  احساس امنیت 

 و ایجاد امنیت خاطر 

ها رفتارهای فرانق  دارند و آقایان نستت به خانمها  هت دیده  آقایان بیشتر از خانم  نسیت

 شدن و ارتقاء رفتارهای فرانق  بیشتری دارند 

کارکنان و مدیران  وان تمایل بیشتری به انجام رفتار فرانق  دارند و  وانان با امید  سن 

 دهند ای بیشتری انجام میدیده شدن رفتارهای فرا وظیفه

داشتن، هویت تیمی و گروهی داشتن، ارتقای برند دستگاه ا رایی در    هویت سازمانی هویت سازمانی  های سازمان ویژگی

حل   و  پیشترد  در  ا رایی  دستگاه  نق   و  اهمیت  کردن  پررنگ  مردم،  عموم  میان 

 مسائل کشور و تشریح اهمیت و هویت مشاغل پرسنل 

  صداقت با سازمان،    ت یمیصمبین مدیران و کارکنان، احساس    اعتماد متقابلو ود   اعتماد سازمانی 

 شود داشتن اعتماد به سازمان منجر به رفتار فرانق  میداشتن مدیران و 

اولیه   شایسته سالاری  و سیستم شایسته سالاری  در سازمان، شایسته سالاری شرط  و ود ساختار 

 های واقعی کارکنان ها و توانمندیرفتارهای فرانق ، ترفیع و ارتقاء براساس شایستگی

به   سازمانی سلامت  باعث گرای   بودن سازمان  پاک  و  بودن سازمان، سالم  محی ی کار سالم، سالم 

 شود رفتارهای فرانق  می

رضایت شغلی داشتن، رضایت داشتن از مدیران سازمان، رضایت از همکاران و رضایت   رضایت شغلی  شرایط شغلی 

 از شغل و پست سازمانی 
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 اد یداده بن  ه ی بر نظر یمبتن کردی با رو ییفرانقش کارکنان دستگاه اجرا یرفتارها یارائه الگو 

ی در سازمان بر اساس عملکرد،  ساز  تیشخصقائل شدن به نظرت و دیدگاه ها،    احترام ارزش قائل شدن به شغل 

 احترام گذاشتن به نیروی انسانی، تکریم نیروی انسانی 

چرخ  شغلی مناسب و اصولی، تلاش برای غنی سازی شغل، احساس اصالت داشتن   غنی سازی شغلی 

 شغل 

وظیفه ای، تشویق نیروی توانمند و متخصص، ایجاد انگیره انگیزه دادن به کارهای فرا   ایجاد انگیزه 

 ارتقا شغلی از طریق انجام رفتارهای فرا نق  

نیروی   مسائل  به  تو ه 

 انسانی 

مدیران،   و  کارکنان  مسائل شخصی  به  تو ه  انسانی،  نیروی  رفع مشکلات سازمانی 

 تو ه به مسائل خانوادگی کارکنان 

کارکنان، رفتار حمایتی با کارکنان، حمایت از کارکنان زحمت ک  و بی   حمایت از  حمایت شغلی  حمایت 

 فعال، بهاء دادن به نق  افرینی بیشتر 

ایجاد محیط  حمایتی و دوستانه، ستک مدیریت  حمایتی و حمایت سازمانی از مدیران   حمایت مدیریت 

 های آنها و کارکنان و ایده

فعالیتهای غیر رسمی، تشویق  نقدی و معنوی، تشویق به بهره  مشو  دادن به انجام   تشویق 

 وری بالا، تشویق عملکرد مثتت کارکنان و مدیران 

تقویت   پشتیتانی دارند،  بارز  شهروند  رفتار  که  افرادی  از  پشتیتانی  و  رفتارهای  تشویق 

وظایف  کنندهکمک از  فراتر  رفتارهای  و  فعالیتها  که  کارکنانی  از  پشتیتانی  انجام  ، 

 دهندمی

های مالی  دادن حقو  و مزایای مناسب، تامین رفاه مالی کارکنان و مدیران، مشو  پاداش مادی  پاداش 

 شود قابل تو ه منجر به انجام رفتارهای فرانق  می

تقویت  پاداش پاداش معنوی  پست،  ارتقای  در  انصاف  و  عدالت  عملکرد،  براساس  معنوی  های 

 خویشتنداری 

رفع نیازهای  مادی کارکنان، دادن حقو  و مزیا متناسب با رفع نیازهای اولیه کارکنان،   حقو  و مزایای مناسب 

 دادن حقو  و مزایا متناسب با تورم 

فراهم کردن شرایط  پیشرفت برابر، ارتقاء  ایگاه سازمانی بر اساس عملکرد، در نظر   ارتقاء شغلی 

 گرفتن ارتقاء شغلی برای کارکنانی که رفتارهای شهروندی سازمانی دارند 

رفتارهای پاداش دهی بر اساس عملکرد، عدالت در اراتقاء براساس شایستگی، پرداخت   پاداش بر اساس شایستگی 

 عادلانه پاداش 

 

 ای شرایط زمینه  ب(

کارکنان تعلق دارند. زمینه، شرای ی است که  ای خاص از ویژگی هاست که به پدیده رفتارهای فرانق   هدف این بخ  ارائه مجموعه 

های  رویکرد سازمانی، وابستگی سازمانی، شرایط فردی، ویژگیای در این تحقیق شامل  شرایط زمینه.  پردازندراهتردها درون آن به اداره پدیده می

مفهوم   8مقوله فرعی و    ۳ای به  گردد کدهای نهایی تحت شرایط زمینه مشاهده می  ۲. همان ور که در  دول  باشد شخصیتی و سلامت فردی می

 طتقه بندی شدند.  
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 2جدول  

 یا نهیزم طیشده مرتتط با شرا ییشناسا یهاو مقوله میمفاه

 کد باز  مفهوم  مقوله فرعی  مقوله کلی 

نه 
می
ط ز

رای
ش

ی
ا

 

روابط مثتت مدیر و کارمند، راب ه م لوب مدیر و زیردست، هماهنگی سازمانی   هماهنگی سازمانی  رویکرد سازمانی 

بودن بخ  و هماهنگ  انجام رفتارشهروندی سازمانی است  های  پی  شرط 

 مختلف سازمان 

، احساس عدالت  در ارزیابی ها   عدالت و ود ،  عادلانه بر عملکرد و تلاش  نظارت  عدالت سازمانی 

و   عدالت  ادراک  سازمانی،  عدالت  و  ود  ادراک  مزایا،  و  حقو   پرداخت  در 

تنتیه و سازوکارهای مو ود   برقراری عدالت در سازمان، عدالت در پاداش و 

 عدالت سازمانی 

داشتن اختیار برای انجام کارهای نوآورانه، ایجاد انگیزه فعالیت بیشتر با دادن   تفویض اختیار 

ایجاد   به کارکنان،  امکان  اختیار  بیشتر،  اختیار  تفویض  با  احساس مسئولیت 

های فرا نق  با اطمینان از  ارائه ایده خلاقانه با تفویض اختیار بیشتر و فعالیت

 عدم بازخواست 

تقویت احساس تعلق به سازمان، ماندگاری نیروی کار و احساس تعلق داشتن   تعلق سازمانی  وابستگی سازمانی 

 به سازمانی 

ا تماعی  چال  سازمان درک  مسئولیت  تتیین  فهمیدن،  و  کردن  درک  را  سازمانی  های 

 سازمان، درک کردن شرایط و  ایگاه سازمان 

وظایف   شناخت سازمان  مسائل کشور، شناخت  در حل  دولتی  دستگاه  اهمیت  ایگاه  تتیین 

 های سازمان سازمانی، درک و شناخت ساختار و ویژگی

در   روحی روانی سلامت  سلامت فردی  روانی  و  روحی  آرام   تامین  کارکنان،  روانی  و  روحی  شرایط  به  تو ه 

سازمان، ایجاد حس عاطفی نستت به سازمان، آرام  روحی و روانی، سلامت  

 روحی و روانی 

توانایی   سلامت  سمی  با سلامت  سمی کارکنان، داشتن  سلامت  سمی و فیزیکی، تو ه 

  سمی، محیا کردن امکان ورزش و رسیدگی به  سم 

 

 )واسطه ای(گر  شرایط مداخله  (ج

دهد و ا رای راهتردها  شرایط مداخله گر، اثر شرایط علیّ بر پدیده مورد م العه یعنی رفتارهای فرانق  کارکنان را تحت تأثیر قرار می

های  گر در این پژوه  شامل ویژگیمتغیرهای شناسایی شده مداخله  کند.کند و یا به عنوان یک مانع دچار تأخیر میرا یا تسهیل و تسریع می

مفهوم   6مقوله فرعی و    ۲به  گر  گردد کدهای نهایی تحت شرایط مداخلهمشاهده می  ۳همان ور که در  دول    باشد.سازمان و ستک مدیریت می

 طتقه بندی شدند. 
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 اد یداده بن  ه ی بر نظر یمبتن کردی با رو ییفرانقش کارکنان دستگاه اجرا یرفتارها یارائه الگو 

 3جدول 

 مداخله گر  طیشده مرتتط با شرا ییشناسا یهاو مقوله میمفاه

 کد باز  مفهوم  مقوله فرعی  

له
اخ
مد
ط 
رای
ش

 گر 

های واقعی پرسنل، بکارگیری  ارزیابی عملکرد کارکنان براساس عمکرد و خرو ی ارزیابی عملکرد  ویژگی سازمان 

 سیستمهای ارزیابی عملکرد منصفانه، ارزیابی عملکرد براساس وظایف و شرح شغلی 

 ایجاد مدیریت دان  کارکنان، امکان اشاعه دان  و امکان تسهیم دان   مدیریت دان  

اصلاح ساختار سازمانی، و ود رسمیت کم  و تغییر پذیر،   منع ف سازمانی ساختار ساختار سازمانی 

 در ساختار سازمانی 

مد مدیریت مشارکتی ستک مدیریت  ای،    تی ری ستک  مشاوره  یا  و  و ود مشارکتی  مشارکتی،  سازمانی  ایجاد  و 

شیوه اتخاذ  حمایتی،  مشارکتی  در  مدیریت  کارکنان  مشارکت  و  رهتری  های 

و  گیری  تصمیم  فرایندهای  در  کارکنان  درگیر کردن  گیری،  تصمیم  فرایندهای 

 کند ای را محیا میمشارکت فعال داشتن زمینه رفتار فرا وظیفه

نظرات همکار، ایجاد  هم افزایی در سازمان، مشورت گرفتن   مشورت پذیری  ارائه   فراهم کردن 

 مدیران از کارکنان، بهاء دادن سازمان به گفتگوهای سازمانی 

و ود رهتری تحول گرا، حمایت سازمانی از مدیران و کارکنان توانمند و خلا ،  رهتری تحول گرا 

 فرهنگ و رهتری سازمان تحول گرا، انتخاب ستک رهتری و مدیریت مناسب 

 

 راهبردها    ه(

ها و  هدف این بخ  تشریح راهتردها و اقدامات در ا رای رفتارهای فرانق  کارکنان است. این راهتردها و اقدامات در واقع طرح

به کار بندند. در زیر مفاهیم و    کارکنانتوسط  رفتارهای فرانق   انجام    ایجاد انگیزه  هتبرای    مدیران و مسئولانهایی است که باید  کن 

های اطلاعاتی، ارزیابی عملکرد، آموزش، که شامل معنویت گرایی، پشتیتانی، استقرار سیستم  های مرتتط با این بعد از مدل ارائه شده استمقوله 

مقوله فرعی    7گردد کدهای نهایی مرتتط با راهتردها و اقدامات به  مشاهده می  ۴همان ور که در  دول  شود.  انع اف پذیری و هدف گذاری می

 بندی شدند.  مفهوم طتقه  ۲۰و 

 4جدول 

 شده مرتتط با راهتردها  ییشناسا یهاو مقوله میمفاه

 کد باز  مفهوم  مقوله فرعی  مقوله کلی 

راهتردها 
 

 برانگیختگی معنوی کارکنان، معنویت گرایی در سازمان، عملکرد خود  وش  محیط معنوی  معنویت گرایی 

اعمال خیرخواهانه،   خیرخواهی  انجام  برای  و خیرخواهانهداوطلب شدن  نوع دوستی  ،  رفتارهای 

 برای امور خیرخواهانه و تمایل کارکنان برای کمک به دیگران   مشارکت داوطلتانه

اخلاقارزشو ود   اخلا  مداری  و یهای  اخلاقی  زندگی  به  اعتقاد  کارکنان،  با  محترمانه  رفتار   ،

 و دان، پایتندی کارکنان به اخلاقیات 

نق  الزام اخلاقی  الزامهای اخلاقی، گسترش  های اخلاقی و و ود روحیه و اخلا  خدمت  و ود 

 صادقانه به سازمان 

 کند چابک بودن سازمان، و ود سازمان پویا و  و سازمانی باز زمینه را آماده می چابکی سازمان  پشتیتانی
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چشم انداز انتظارات در سازمان، ایجاد انتظارات عملکردی و چشم روش و واضح بودن   انتظارات سازمانی 

 انداز روشن داشتن سازمان 

بازخورد شغلی براساس انجام رفتارهای فرا نق ، افزای  روحیه تلاش در کارکنان با   بازخورد مناسب 

 بازخورد و بازخورد سریع دادن 

های نو و خلاقانه، فراهم های نو، پاداش دادن به ایدهایدهتامین منابع مالی برای انجام  تامین مالی 

 بودن امکانات فیزیکی برای انجام وظایف 

های مختلف سازمان، داشتن حس کار  معی، ترویج  و ود انسجام گروهی در بخ  کار گروهی

 همدلی سازمانی، تقویت همگرایی سازمانی

سیستم های  استقرار 

 اطلاعاتی

 های اطلاعاتی  هت شفافیت اطلاعاتشفافیت اطلاعات در سازمان، بکارگیری سیستم اطلاعاتیشفافیت 

سیستم سیستم اطلاعاتی با  استقرار  متناسب  اطلاعاتی  سیستم  انتخاب  قدرتمند،  اطلاعاتی  های 

های اطلاعاتی قوی و مناسب برای ثتت و گزارش  فرایندهای سازمانی و و ود سیستم

 رفتار کارکنان عملکرد و 

کند و گزارش و ثتات عملکرد افزای  پیدا می  کارکنان و مدیران،  عملکرد  تیر یمد مدیریت عملکرد  ارزیابی عملکرد 

 مدیریت کارها و اقدامات فراسازمانی کارکنان 

های حرفه ای، عدالت درتناسب بین  تخصص داشتن در حوزه کاری، گسترش نق  تخصص گرایی 

 شغل و شاغل 

های حرفه ای، اخلا  مداری را در سازمان ترویج دادن و تو ه به متاحث  دادن اموزش آموزش اخلاقی  آموزش

 های ضمن خدمت اخلاقی در آموزش

های مستمر به نیروی انسانی، اموزش تخصصی به  های حرفه ای، اموزشدادن اموزش آموزش حرفه ای 

 نیروی کار 

راهترد  توانمندی   توانمندسازی  توسعه  و  ایجاد  مدیران،  و  کارکنان  سازی  توانمند  وظایف،  انجام 

 شود توانمند سازی، رفتارهای فرانق  باعث توانمندسازی سازمان می

گسترش ارتتاطات سازمانی، تسهیل رسیدن به اهداف سازمانی، مساعدت و همکاری   تسهیل گری انع اف پذیری 

 سهل کردن اقدامات و کارهای فرا وظیفه ای سازمان با مدیران وکارکنان، راحت و 

های مدیران و کارکنان، قابلیت انع اف مدیران، انع اف  امکان پیاده کردن استراتژی انع اف پذیری سازمان 

 و سازش سازمان با اقدامات فرانق  کارکنان 

اهداف، داشتن برنامه کوتاه مدت  های سازمان برای پیشرفت و رسیدن به  تعیین برنامه و ود برنامه  هدف گذاری 

های تحقق اهداف شغلی، برنامه  و میان مدت  هت ارتقاء، تلاش برای تنظیم برنامه

 ریزی برای تشویق کارکنان به رفتارهای شهروندی سازمانی 

فرا   تعیین استراتژی  فعالیتهای  برای  استراتژی مشو   تعیین  فرانق ،  انجام رفتار  تعیین راهتردهای 

 های خلاقانه وظیفه ای، مشخص کردن راهترد انجام فعالیتها و ایده

 

 و( پیامدها 

عمومی، سازمانی و فردی  این پیامدها شامل پیامدهای  .  هدف این بخ ، شناسایی پیامدهای ناشی از رفتارهای فرانق  کارکنان است

 مفهوم طتقه بندی شدند.    ۱۰مقوله فرعی و   ۳گردد کدهای نهایی مرتتط با پیامدها به مشاهده می ۵طور که در  دول   همانباشد.  می
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 5جدول 

 امدها یشده مرتتط با پ ییشناسا یهاو مقوله میمفاه

 کد باز  مفهوم  مقوله فرعی  

ها 
مد
پیا

 

فعالیتهای بیشتر از وظایف  شود،  رفتار فرانق  منجر به ارتقاء کیفیت خدمات می ارتقاء کیفیت خدمات  عمومی

منجر به ارائه خدمات با کیفیت و افزای  کیفیت خدمات با انجام فعالیتهای فرا  

 وظیفه ای 

افزای  بهره وری نیروی انسانی، ارتقاء بهره وری با انجام فعالیت بیشتر کارکنان،   بهره وری نیروی انسانی 

 فعالیتهای غیر رسمی و فرا وظیفه ای تقویت بهره وری نیروی انسانی با 

 های خلاقانه محیط سازمانی خلا ، بروز خلاقیت و تحقق ایده خلاقیت سازمانی  سازمانی 

می بالندگی سازمانی  سازمانی  بالندگی  باعث  فرانق   تحقق  رفتار  برای  شرایط  شدن  محیا  شود، 

 اهداف و بالندگی، تقویت موقعیت رقابتی سازمان 

 ایجاد توسعه سازمانی، توسعه شغلی متناسب با توانایی، حذف عوامل ضد توسعه  توسعه سازمانی 

سازمانی   تعالی سازمان  موفقیت  باعث  و  سازمان  پیشرفت  و  تعالی  سازمانی،  تعالی  به  رسیدن 

 شود بیشتر می

ا تماعی و رفتار فرانق   کاه  تعارض سازمانی در بین کارکنان، کاه  سای   کاه  سای  ا تماعی فردی

 شودمنجر به کاه  رفتارهای مخرب می

های خلاقانه، امکان خودشکوفایی در  در سازمان، بروز ایده  توسعه شخصیامکان   توسعه شخصی 

 سازمان، توانایی خود مدیریتی 

استعدادها،   شکوفا شدن استعدادها  شدن  شکوفا  برای  کننده  تقویت  خود  محی ی  شناخت  ایجاد 

 شود ها میاستعدادهای کارکنان، باعث کشف استعداد

اهمیت داشتن نوآوری سازمانی، روابط نوآورانه، تشویق سازمان به انجام کارهای   نوآوری

 های خلاقانه و نوآورانه های قابل تو ه برای ایدهنوآورانه، در نظر گرفتن مشو 

 

 مدل پارادایمی تحقیق 

گیری از  امعه آماری و حجم  بنیاد( و ضمن بهرهپژوه  حاضر، که بر اساس یک روش علمی )نظریه دادهالگوی استخراج شده در  

سازی و ا رای  نمونه مناسب و با درنظر گرفتن تنوع سازمانی، شغلی و فردی ارائه شده است، دربرگیرنده تمامی متغیرهایی است که بر پیاده

های ا رایی را به ابعاد متنوع و اندرکاران مرتتط با کارکنان دستگاهتأثیرگذار بوده و تو ه مسئولین، مدیران و دسترفتارهای فرانق  کارکنان  

نماید. الگوی ارائه شده ذیل، به زبانی ساده و قابل فهم برای   لب می  رفتارهای فرانق  کارکنانچگونگی ایجاد انگیزه در کارکنان برای انجام  

ادی که با متانی رفتار سازمانی آشنایی دارند آورده شده و علاوه بر آن امکان آموزش و یادگیری موضوعات  کارکنان، مدیران، متتخصصان و افر

 مختلف م رح شده در آن نیز و ود دارد.  

  (؛ مدل ۲۰۰۳از  مله مدل بولینو و همکاران )رفتارهای فرانق  کارکنان  های مو ود در زمینه  مدل ارائه شده در این تحقیق با مدل

(؛ نظریه اورگان ۱966(؛ نظر کاتز و کاهن )۲۰۱6)  ۲(؛ نظریه کوپمن۲۰۱۱(؛ نظریه بورمن و موتوویدلو ) ۲۰۰۰؛ مدل گراهام )(۲۰۰۰)  ۱پادساکف

های بارز این مدل نستت به مدل مو ود  امعیت و تمام  (  م ابقت دارد. یکی تمایزها و ویژگی۲۰۲۰) ۳(؛ آلن و همکاران ۲۰۰۰و کونوسکی، )

 
1 Podsakoff 
2Kopman 
3Allen & et al 
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باشد، به عتارتی این مدل بصورت  امع تر و گسترده تر عوامل تاثیر  های مو ود میشمول بودن مدل ارائه شده در این تحقیق نستت به مدل

 کند. و پیامدهای ان را ارائه و تتیین میرفتارهای فرانق  کارکنان گذار بر 

 1شکل 

 فرانق  کارکنان  ی( رفتارهاکی)شمات یمدل مفهوم

 

 گیری و نتیجه  بحث

ا  جینتا از    ، یاز عوامل فرد  یامجموعه  ریتحت تأث  ییا را  یهافرانق  کارکنان دستگاه  ی پژوه  نشان داد که رفتارها  نیحاصل 

استخراج شد    یو فرع  یاصل  ی هااز مقوله   یامجموعه گسترده  ، یو انتخاب  یباز، محور  یقرار دارد. در کدگذار  یو پاداش  یتیحما   ،یشغل   ،ی سازمان

 ،یعنوان مقوله محور فرانق  به  یمدل نشان داد که رفتارها  نی. ادیارائه گرد  ادیبنداده  هیبر نظر  یمتتن  یمیمدل پارادا  کی  البدر ق   تاًیکه نها

و   یانهیزم  طیتوسط شرا  نیو نظام پاداش در ارتتاط است و همچن  ی سازمان  تیحما   ،یفرد  طیشرا  ،یتیشخص  یهایژگ یمانند و  ی عل  طیبا شرا
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 اد یداده بن  ه ی بر نظر یمبتن کردی با رو ییفرانقش کارکنان دستگاه اجرا یرفتارها یارائه الگو 

تأثمداخله راهتردهاردیگیقرار م  ریگر تحت  عملکرد، آموزش،   ی ابیارز  ،یاطلاعات   یهاستم یاستقرار س   ، یتانیپشت  ،ییگراتیهمچون معنو  یی. 

پ   یرفتارها نق  اساس   نیا  تیدر تقو  زین  یگذارو هدف  یریپذانع اف به همراه   یو عموم  یسازمان   ،یدر سه س ح فرد  یی امدهایداشتند و 

 آوردند. 

  ی اند که عوامل فردها نشان دادهمثال، پژوه   یفرانق  است. برا  یدر حوزه رفتارها  نیشیپ   یهاپژوه   جیهمسو با نتا  ها افتهی  نیا

. در پژوه   (Meng et al., 2024)فرانق  دارند    ی به رفتارها    یبر گرا  م یمستق  ریتأث  یریپذتیو مسئول  یوفادار  ، یشناسفه یهمچون وظ

داوطلتانه دارند.    یهاتیبه مشارکت در فعال  یشتریب  ل یتر هستند، تمامثتت  یتیشخص  ی هایژگیو  یکه دارا  یمشاهده شد که کارکنان   زیحاضر ن

 ی لازم برا  زشیانگ  ،یا تماع  یایراستا است که نشان داد اعتماد به نفس و مزاهم  (Utkarsh & Gupta, 2022)  قیتحق  جیموضوع با نتا  نیا

 . کنندیم  تیتقو افرانق  ر یبروز رفتارها

سازمان  از هو  نیا  جینتا  ،یمنظر  که  داد  نشان  سازمان   ،یسازمان   تیپژوه   شا  یاعتماد  نظام  و ود  مهم  یسالارستهیو   ن یتراز 

رفتارها  یهاشرط یپ  ا  یبروز  پژوه     افتهی  نیفرانق  هستند.  اهم هم  (Zhou et al., 2020)با  بر  ب  تیراستا است که  و   یفردن یروابط 

فرانق    ی نشان دادند که رفتارها  (F. Zhang et al., 2023)  نیداشت. همچن  د یفرانق  تأک  یرفتارها  یر یگشکلمحور در  راب ه   یحکمران

 ی بر ارتقا یسازمان طیشرا ریتأث نهیحاضر در زم یهاافتهی راستا با اثرگذار باشد، که هم نیتأم رهیدر زنج یاتیعمل  تیبر شفاف تواندی م دارانیخر

 فرانق  است.  یرفتارها

 Ok)حاضر با پژوه     افتهیشدند.    یی شناسا  یدیبه شغل از  مله عوامل کل  یگذارو ارزش   یشغل  تیرضا  ،یشغل  طیحوزه شرا  در

& Lim, 2022)  یرفتارها  تواندیم   یتناسب شغل   یافزا  قیکارکنان با کار از طر  یریو درگ  ی شغل  ینیهماهنگ است که نشان داد کارآفر  

نشان    ییرانندگان خدمات غذا  یمنیا  یرفتارها  نهیدر زم  (Nguyen-Phuoc et al., 2024)  جینتا  نیکند. همچن  تینوآورانه و فرانق  را تقو

 فرانق  دارند.  یرفتارها یدر ارتقا ینق  مهم ،یمنیاز ا یو درک فرد یکار طیداد که عوامل مرتتط با شرا

و    یتیریمد  ،یشغل  تیکه حما  یشدند. کارکنان   یی شناسا  یپژوه  از عوامل اساس  نیا  جیدر نتا  زی و نظام پاداش ن  یسازمان  تیحما

 یخوانهم  (Karim et al., 2024)با پژوه     افتهی  نیفرانق  نشان دادند. ا  یبه بروز رفتارها  یشتریب  لیتما  کردند،یم  افتیدر  یکاف  قیتشو

اثرگذار   یفرانق  کارکنان در صنعت بانکدار  یبر رفتارها  میطور مستقعملکرد و ارائه بازخورد منصفانه، به  یابیعدالت در ارز  تداش  ان یدارد که ب

  یبروز رفتارها  یبرا  نهیزم  جادیدر ا  یاز عوامل مهم  ،ی نشان داد که وضوح نق  و استقلال شغل  (Zaheer et al., 2024)علاوه، پژوه   است. به

 . ندفرانق  هست

  یهانشان داد که ستک  هاافتهی کردند.    فایا  یابر سته   یانق  واس ه  ی سازمان  یهایژگیو و  تیریگر، ستک مدمداخله   طیمنظر شرا  از

همسو است که نشان داد    (Zheng, 2025)با م العه    جهینت  ن ی. اکنندیم   لیفرانق  را تسه  یگرا، بروز رفتارهاو تحول  یمشارکت  یتیریمد

پژوه     ن،یباشد. همچن  رگذاریکارکنان تأث  یبر رفتارها  جهیبر وضوح نق  و در نت  تواندیرهتر و کارمند م  ییگراتناسب کمالعدم  وتناسب  

(Leidner et al., 2018)  ی مساعد  نهیزم  ، یسازمان  یریپذ امعه  ندیفرا  لیتسه  قیاز طر  توانندیم  یسازمان   ی ا تماع   یهانشان داد که رسانه  

 کنند.   جاد یفرانق  ا یرفتارهابروز  یبرا

 ق یتحق نیدر ا یمدارو اخلا   یی گراتیدارند. معنو یهمپوشان نیشیبا م العات پ  زیشدند ن ییپژوه  شناسا نیکه در ا ییراهتردها

  یاخلاق  تیهو  نکهیبر ا  یراستا است متنهم  (Karaosmanoglu et al., 2016)  ی هاافتهیشدند، که با    ییمؤثر شناسا  یبه عنوان راهتردها

فرانق    یرفتارها  تیکارکنان در تقو  ینق  آموزش و توانمندساز  ن،یقرار دهد. همچن  ریرا تحت تأث  انیفرانق  مشتر  یتارهارف  تواندیشرکت م



 1404دوره چهارم، شماره سوم، ، تکنولوژی در کارآفرینی و مدیریت استراتژیک                                                                                              و همکاران یجانی در 

 

 19 
E-ISSN: 3041-8585 
 

  یرفتارها  یارتقا  قیمنجر به بهتود عملکرد پروژه از طر  تواندیاست که نشان داد آموزش و کنترل مؤثر م  (Hsu et al., 2017)همسو با پژوه   

 فرانق  شود.

ا  شده ییشناسا  ی امدهایپ  قتل  زین  قیتحق  نیدر  م العات  فرد  یهمخوان  یبا  در س ح  و    ،یتوسعه شخص  ، یدارند.  تعارض  کاه  

  یدر سلامت روان  یمنابع انسان تیدرباره نق  حما (Vineela & Rohith, 2025) یهاافتهیبر سته بودند که با   جیاستعدادها از نتا ییشکوفا

همسو   ( Ciuffarin et al., 2023)  جیبا نتا  ی سازمان  یو بالندگ   تیخلاق  تیتقو  ، یم ابقت دارد. در س ح سازمان  یدورکار  طیکارکنان در شرا

 یهمچون ارتقا  یعموم  یامدهایپ   ن،یداشت. همچن  دیتأک  ییغذا  عیساختار نوآورانه در صنا  تیدر تقو  یفنولیپل  یمحتوا  تیاست که بر اهم

بر   توانندیم ی یهماهنگ است که نشان داد عوامل مح (Zivari Rahman et al., 2024)  جیبا نتا ینانسا یوربهره  یخدمات و افزا تیفیک

 آموزان اثرگذار باشند. دان  یریادگیو  یبهتود عملکرد آموزش

  یی ا را  یهافرانق  کارکنان دستگاه  یرفتارها  ی امع برا  ییالگو  اد، یبنداده  کرد یپژوه  توانست با استفاده از رو  نیمجموع، ا  در

 را آشکار ساخته است. یدی و  د ی حال ابعاد بوم نی دارد و در ع  نیشیبا م العات پ  یتو هقابل ی ارائه دهد که همپوشان

  کی  رانیبه کارکنان و مد  قیتحق  یبود. نخست آنکه  امعه آمار  زین  ییهاتیمحدود  یمهم، دارا  ی پژوه  با و ود دستاوردها  نیا

است. دوم    اطیاحت  ازمندین  یخصوص  ای  ی دولت  یهاها و سازماندستگاه  ریبه سا  جینتا  یریپذمیتعم  نیخاص محدود شد و بنابرا  ییدستگاه ا را

از مصاحته  ی فیآنکه روش پژوه  ک  یریرا فراهم ساخت، اما احتمال سوگ  ی غن  ی هابه داده  یاگرچه امکان دسترس  ق، یعم  ی هاو استفاده 

نفر محدود    ۱6و منابع مو ب شد که حجم نمونه به    یزمان  تیدر بر داشت. سوم، محدود  زیپژوهشگر را ن  ی ذهن  یرهایدهندگان و تفسپاسخ

بازه    کیتمرکز بر    ن،یسازد. همچن  تریرا غن  هاافتهی  توانستینمونه م  شتریو تنوع ب   یاما گستردگ  د، ش  تیرعا  یگردد و هرچند اصل اشتاع نظر

 فرانق  را محدود کرد.  یدر رفتارها یطول راتیی تغ یمشخص امکان بررس  یزمان

با استفاده از    یتیو ترک  ی. نخست، انجام م العات کمابندیادامه    ریدر چند مس  توانندیم  یآت  یهاپژوه   ها،تیتو ه به محدود  با

برا  یابزارها معتتر  ارائه  یسنج   مدل  نمونهآزمون  در  مبزرگ  یهاشده  افزا  تواندیتر  مقا  ج ینتا  یریپذمیتعم   یبه  دوم،  کند.   سهیکمک 

تازه  تواندیمختلف م  ع یدر صنا  ا ی  یو خصوص  یدولت  ی هادر سازمان  ق  فران  یرفتارها ا  یاابعاد  را آشکار سازد. سوم، م العات    ده ی پد  نی از 

فرانق  بر سته سازد.    ی را در بروز رفتارها  ی ا تماع   ی نق  فرهنگ و ساختارها  تواند یمختلف م  یکشورها  ان یم  یاسهیو مقا  ی فرهنگنیب

 دبخ  ینو  یافرانق  حوزه  یرفتارها  یریگبر شکل  شرفته،یپ   ی اطلاعات  یهاستمیو س  یفناورانه، مانند هوش مصنوع   لاتتحو  ریتأث  یچهارم، بررس

 خواهد بود. نده یآ یهاپژوه  یبرا

 تیدر  هت تقو  ییهاو برنامه  ها است یس  یطراح  یبرا  قیتحق  نیا  ج یاز نتا  توانندیم  ییا را  یهادستگاه  رانیمد  ،یمنظر کاربرد  از

پاداش عادلانه، و    یهانظام  یمداوم از کارکنان، طراح ت یبر اعتماد و عدالت، حما  یمتتن ی فرهنگ سازمان  جاد ی. ارندیفرانق  بهره بگ  یرفتارها

 ن، یرفتارها را فراهم کند. همچن  نیبروز ا  یبستر لازم برا  تواندیاست که م  یاز  مله اقدامات  یآموزش و توانمندساز  یهافرصت  دنفراهم کر

 زه یانگ    یمو ب افزا  تواند یشفاف م  یاطلاعات   ی هاستم یو استقرار س  ی سازمان  تیهو  ت یگرا، تقوو تحول  یمشارکت   ی تیریمد  ی هااتخاذ ستک

  ی فرد  یازهایکارکنان و تو ه به ن  یو  سم  ی سلامت روان  یتمرکز بر ارتقا  ت، یداوطلتانه شود. در نها  یهاتیدر فعال  شارکت م  یکارکنان برا

 فرانق  است.  یرفتارها تیها در تقوگام نیتری آنان از ضرور

 تقدیر و تشکر 

 گردد. از تمامی کسانی که در انجام این م العه همراهی نمودند تشکر و قدردانی می
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 اد یداده بن  ه ی بر نظر یمبتن کردی با رو ییفرانقش کارکنان دستگاه اجرا یرفتارها یارائه الگو 

 تعارض منافع 

 گونه تضاد منافعی و ود ندارد. در انجام م العه حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نق  یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در پژوه  حاضر تمامی موازین اخلاقی رعایت گردیده است. 

 ها شفافیت داده

 ارسال خواهد شد. ها و مآخذ پژوه  حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت داده

 حامی مالی

 این پژوه  حامی مالی نداشته است.
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