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انجام   یفرد ییپاسخگو یگریانجی با م یررسمیغ ییو پاسخگو یسازمان یشهروند رفتاربر  کللندمک  ی ازهاین ریتاث یبا هدف بررس قیتحقن یا 
کارکنان اداره کل    هیشامل کل  یبوده و جامعه آمار  یمعادلات ساختار  یابیمدل     قیازطر  یو از نوع همبستگ  یشد. روش پژوهش، کاربرد

آذربا  شپرور-  و آموزش  تعداد     یغرب   جان یاستان  بود. روش نمونه   250به  با    ینسب  یتصادف  یریگنفر  ، حجم نمونه  طبق جدول مورگان 
(،  1979)نیاستو بران  رزیاست  کللندمک گانه سه   یازهاین  یهااطلاعات از پرسشنامه   یجمع آور  ینفر منظور شد. برا  196مدل ،     ه یهدف ارا

شهروند رفتار  پاسخگو1990)فپودساکا  یسنجش  وارتر)   یفرد  یی(،  پاسخگو2005هاچ  و  رو   یررسمیغ  یی(  وارتر)   ل،یهال،  (  2008هاچ 
  ی پژوهش برازش مناسب   یداده هانشان داد الگو با    هاافته یبهره گرفته شد.  AMOS   افزار   نرم  از  هاداده   ل یتحل  هیتجز  ی. برادیاستفاده گرد
 یرسم ریغ ییبه تعلق با پاسخگو ازی( ،نβ=46/0) یفرد ییپاسخگو لق با به تع ازی(، نβ=51/0) یبه تعلق با رفتار شهروند ازین یرهایدارد..مس

(53/0=βن ، )یبه قدرت با رفتار شهروند  ازی  (54/0=βن ،)یفرد  ییبه قدرت با پاسخگو  ازی  (43/0=βن ،)یررسمیغ  ییدرت با پاسخگوبه ق  ازی  

(35/0=βن نβ=46/0)  یبارفتار شهروند  تیبه موفق  ازی(،  نβ=47/0)  یفرد  ییاسخگوپ   با  تیبه موفق  از ی(،    یی با پاسخگو  تیبه موفق  از ی(، 

آمارβ=61/0)  یررسمیغ ،در سطح  تا  یمعن   >P  05/0  ی(  که  است  م  یدییدار  نقش  ب  یفرد  ییپاسخگو  یانجیبر  ارتباط    ی ازهاین  نیدر 
توجه به    قیکارکنان از طر  یفرد  ییاحساس پاسخگو  تیتقوکه با    ن یا  جهیباشد. نت-یم  یو رفتار شهروند  یررسمیغ  ییپاسخگو  با  گانهسه 
رفتار شهر   یرسمریغ  ییپاسخگو  توانیم  آنان،  گانهسه   ی ازهاین ارتقا بخش  یوندو  را  اثر    شیافزا  یبرا  یراه   تواندی م  جهینت  نی. ادیکارکنان 
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 دمه قم
جایگاااهی بااه  ،سازمانیها و فراگردهای مجری نظام و طراح و روزه اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد آن به منزله یک منبع استراتژیک ام

از انسان بااه ته، کر سازمانی پیشرفتا جایی که در تفشود سازمان محسوب میو قدرت  ، عامل حیاتعامل انسانی .مراتب والاتر از گذشته یافته است
چرا که سازمانها  منابع انسانی خوب، ارزشمند هستند(.  2020، 1داوسون ،ایکیانیون و جانسونشود)مثابه مهمترین منبع و دارایی برای سازمان یاد می

تواند در رفتار شهروندی سازمانی متجلی شود مییابند. منابع انسانی خوب  کنند تا به اهداف خود دست  در جهت توسعه، بقا و پیشرفت هدایت میرا  
کند. کارکنانی با رفتار شهروندی سازمانی بطااور قاباال تااوجهی در حفاا  و این رفتار، به مطلوب کردن محیط روانی و اجتماعی محل کار کمک می

را در محیط های ناپایدار ، قادر به ری است اما سازمانها چه این رفتارها اختیااگر.)2،2019ثبات و پایداری و عملکرد سازمانی مفید خواهند بود)فبریانی
هاای  انطباق و نو اوری می کنند و باعث بهره وری و بقای طولانی مدت سازمان می شوند. رفتارهایی که بدون انتظار پاداشی است و یا نیااازی بااه 

اگررفتار شهروندی سازمانی دریک سازمان افزایش  .(8201 3،یانگ و وین نامیده می شود)تنبیهی ندارد رفتارهای شهروندی سازمانی دریک سازما
اساس رفتار شااهروندی   4(.  2019)راوی کومارو رایا،تر شده و به تبع آن اثربخشی سازمان نیز افزایش می یابدیابد رفتار کارکنان آن سازمان اخلاقی
ریااا هسااتند)تنجونگ،رحمان، بودیااانتون و ، مراقااب ، مخلااب و باایکارکنانی است که همکاری کننده ، مفیااد انعکاسی از ویژگیهای مستعد کننده  

  شود.از اهم مسایل هر سازمانی محسوب می این پرداختن به آن،.بنابر(.5،2020همکاران
) د داردادبیات آکادمیک و هم در مورد ادبیات عمومی وجوهای رو به رشد در خصوص کمبود فهم از پاسخگویی، هم درمورد  از سویی دیگر، نگرانی
پاسخگویی هم در زندگی سازمانی و هم در زندگی شخصی یک جنبه اساسی محسوب می شود و به عنوان اباازاری   .  6(2018چینووت، زوی وولان،

می پاسخگویی از ارکان اساسی مدیریت دولتی قلمداد  (.1399برای جوامع است که در حف  و مشروعیت خود گام بردارند ) آرغده، قاسم زاده و زوار،
انصاف را به ذهن متبادر می سازد و می تواند برای بهبود وضعیت و اثر بخشی ماادیریت دولتاای مااورد شود که تصویری از عدالت، برابری، اعتماد و  

رسمی برای دیگران یک تظاهر عمومی اساات کااه یااک شااخب بااه پاسخگویی غیر (. 1395حیدری زاده،زارع زاده و قاسم زاده،) استفاده قرار گیرد
ها و رفتارهای افراد در یک سازمان، علیرغم وظایف رسمی خود تمایل دارد. که این امر چه به صورت مستقیم چه به صااورت ب دادن به نگرشجوا

غیر رسمی باعث تسهیل رفتارهای همکارانه ماای شااود.  (. پاسخگویی7،2012رویال و هال )غیر مستقیم هم بر خود و هم بر دیگران تأثیر می گذارد
این نوع پاسخگویی توسط رواج ایجاد ارتباطات انجام میگیرد. تفاوتها در پاسخگویی غیر رسمی از سطوح سلسله مراتب میگذرد. در هم   ریگیشکل

توانااد در براباار تبدیل کارکنان ماای تغییر و  و  منابع مالیفشارهای ناشی از تهیه  رسمی معمولا با تعارض همراه است.رقابت،شکستن پاسخگویی غیر
بدیهی است که این نوع پاسخگویی، از الزامات اساسی و کاربردی هاار سااازمان، جهاات پیشاابرد   .(20138روزمک،کند)  خگویی غیر رسمی عملپاس

 اهداف سازمانی است.

اری برقاار  ،سیاری از نیازهای اساسی انسان همچااون پاارورش روح و جساامتواند باز آنجایی که کار، بخش مهم زندگی هر فرد است از یکسو می  `
افراد برای کاهش استرس و سااازگاری شایستگی را برآورده سازد و از سوی دیگر توانایی  اعتماد به نفس و  ایجاد حس ارزشمندی، ارتباط اجتماعی،

 ازدیکسری از این نیازها، می تواند زندگی شخصی و شااغلی افااراد را مطلااوب ساا ، لذا پرداختن به  مناسب با موقعیت های استرس زا را افزایش دهد
نظریه های نیاز تأکید دارند که رضایت از باارآوردن نیازهااای اساساای انسااان،کلید در این میان  . (1395محمدی، راد و بهشتی راد، کردی، بهشتی )

ود و رفتار را به سمت دستیابی به اهداف هدایت می کند. هاام چنااین باعااث انگیزش هستند که موجب تولید انرژی شده و منجر به عمل فرد می ش
کللنااد از جملااه ایاان نیازهاساات کااه گانه مااک(. نیازهای سه2016،  9گیلبرتشوند)ها میهای گسترده جهت دستیابی به هدفحف  و تقویت تلاش

   (.10،2016ناگار و شارمادهد)چگونگی ترکیب نیازهای فرد با عوامل محیطی را مورد بررسی قرار می

توان رضایت شغلی کارکنان را به دست آورد در این صورت سازمان را در جهت کارایی کللند میمک  نهگابا تمرکز بر نیازهای سه  ،هابه زعم پژوهش 
داده و در جهت تعااالی آنهااا گااام کارکنان تشخیب اهکارهای مناسب این نیازها را دراگر بتوان با ر لذا (. ,201311،یوشان لینو اثربخشی سوق داد)

اگاار ایاان نیازهااا بااه درسااتی  (.1394اویسی و حسنی،)آن کوشیددر ارتقا   بینی و ط کار را به خوبی پیشمی توان عکس العمل فرد در محیبرداشت،  
تواند فرد نیازها میارضا این  شخیب و ت خواهد گذاشت. وریافراد متناسب با آن نیازها به کار گمارده شوند سازمان رو به بهره تشخیب داده شوند و 

ارضا این نیازها گاهی به کسب مهارتهای شناختی   در برابر آنها پاسخگو نماید.    و   ساختهتر  ولزند مسئخود سر می  ل و رفتاری که ازرا در قبال اعما
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این مهم (. ،1394،)محمدلو، قربانیان و خانبانی داجتماعی منوط است که به عنوان توانایی تعامل با دیگران در موقعیتهای اجتماعی معین یاد می شو
وظااایف  ءجااز ،با وجود اینکه ایاان پاسااخگو بااودن ول دانسته و ئرا در مقابل نتایج کار دیگران نیز مس حتی خود ود که فردد پیش رمی توانبدانجا    تا

 . رسمی استمفهوم پاسخگویی غیر همان و این در واقع، ندکبا این حال از هر کوششی در این راستا دریغ ن سازمانی او نمی باشد،
غیرمستقیم نیز قابل تأمل است. به نظر می رسااد در تحقیااق حاضاار ، ها بر یکدیگر، تأثیرات  وه بر تاثیرات اصلی متغیردر مطالعات علوم انسانی علا

مانها بااه منظااور کند که سازدر خصوص پاسخگویی فردی عنوان می1پیتر دراکرابط بین متغیرها داشته باشد.   و پاسخگویی فردی نقش میانجی در ر
هر فردی "این نقش اجتماعی از این اصل پذیرفته شده که اجتماعی دارند.ای باید قبول کنند که نقش وظیفهر محیط ی خود دبقا  حف  مشروعیت و 

سااازمانها نیااز از ایاان مقولااه  به دیگران وارد شود پاسااخگو باشااد.ای  ول رفتار خود است وچنانچه از سوی وی خواه به عمد یا غیر عمد صدمهئمس
تواند منشأ اثرهای فراوان در از طرفی اگر پاسخگویی فردی تقویت شود می .ندمطلوب خود باشت اجتماعی  ناوی تاثیرااید پاسخگمستثنی نیستند و ب

ها داشته رفتار شهروندی سازمانی شود که این رفتارها به نوبه خود از پاسخگویی غیر رسمی تأثیر می پذیرند و نقش بسزایی درتحقق اهداف سازمان
 .ی آنها را افزایش خواهد دادوکارایی و اثر بخش

آنجایی که علت وجودی سازمانها عوامل محیطی است و مهمترین عوامل محیطی در واقع همان مردم و ارباب رجوع می باشد و هم اینان هستند از  
 اشااند.سازمانها باید پاسااخگو بکارکنان   را انتظار دارند که  یکه اختیاراتی را اعطا می کنند)از طریق دولت(، در مقابل، الزامات، تعهدات و مسئولیتهای

  )(2016 2کنتاااب .ئ  سازمانها و مشروعیت انها لازم است که موانع موجود بر سر راه پاسخگویی فردی کارکنان را مرتفااع کااردبنابراین جهت بقا
سخگویی هسااتند،کم بااودن برنامااه هااای موانع موجود در اجرای پاسخگویی را در مواردی همچون فقدان کیفیت فنی نیروی انسانی که مجریان پا

-گیری عملکرد و سطح پااایین آگاااهی مقیاسهای متناسب برای اندازه آموزشی در خصوص اجرای پاسخگویی در محل کار، محدودیت دسترسی به
 داند. رد اهمیت پاسخگویی میدهی رسانه در مو

 پژوهش   چهارچوب نظری
گیرد اما عملکرد سیستم پاداش رسمی مورد توجه قرار نمیم و آشکارا در وی میل( و به طور مستقیاست که داوطلبانه )از ر رفتاری  رفتار شهروندی

دهد. داوطلبانه بودن یعنی نمی توان آن را به عنوان رفتاری الزامی در شرح شغل گنجاند بلکه اختیاری است به طوری که انجااام سازمان را ارتقا می
کاری، به منظور اتمام آن یا انجام دادن وظایفی که بر عهده دوسااتان ادامه دادن به کار، بعداز ساعت  .(2019) فبریانی،ندادن آن موجب تنبیه نیست

پاسخگویی غیاار (. 20133ایناندی و بایوکوزان،هایی از رفتارهای شهروندی سازمانی است)است، درجایی که آنها به هردلیلی سر کارشان نیستند مثال
، سااعی در داند و حس همکارانه در او قااوت دارد لااذا بااراین مبنااانش مسئول مید را در برابر رفتار و عملکرد همکارارسمی رفتاری است که فرد خو

پاسخگویی فااردی بااه ایاان  .(2012کمک به همکارانش دارد علیرغم اینکه این حس مسئولیت، در شرح وظایف شغلی او نمی گنجد) رویال و هال،
ر شده است، انتظااار ماای رود کااه در قبااال پیاماادهای مثباات و منفاای آن که مسئولیت انجام عملی به آنان واگذامعنی است که از یک فرد یا گروه 

پاسخگو باشند و توضیح دهند که چرا و چگونه این پیامدها اتفاق افتاده است. بنابراین پاسخگویی، عمل مساائول ساااختن افاارادی مشااخب باارای 
پاسااخگویی رابطااه مبتناای   (.1394حساانی و اوویساای،(ام گیردها و معیارهای مورد توافق انجبا روشتضمین این نکته است که وظایف به موقع و  

عبارتند از: الف( نیاااز   شود کهدر سه بخش بررسی میکللندنیازهای مک(.  1390زاهدی ،شود)تعریف می"عرضه وتقاضای دلایل عملکرد و رفتار"بر
یاز به کسب قدرت یدن و کسب موفقیت، با رعایت معیارها و استانداردهای تعیین شده(، ب( نبه کسب موفقیت )شامل کوشش و پویایی برای درخش

رتباط وداشتن روابااط متقاباال و )یعنی نیاز به هدایت وکنترل اعمال دیگران و نفوذ کردن برآنها، و ج( نیاز به تعلق اجتماعی )شامل تمایل به ایجاد ا
 .(42019ریبنیک، برگنر و گوتسچف،شدن و مورد پذیرش دیگران قرار گرفتند) دوستانه با دیگران. یعنی طلب دوست داشته

رفتااار شااهروندی به بررسی تاثیر پاسااخگویی فااردی باار  (1394ای ، مهاجران و دیوبند، )قلعههای کمابیش مرتبطی در این راستا وجود دارد.تحقیق
آمدی شغلی باار رفتااار ارکبررسی نقش تعاملی پاسخگویی وخود  به  (1392حسنی و تیما )  .انداند و این تاثیر را مثبت و مستقیم یافتهسازمانی پرداخته

کارآمدی بالا افزایش پاسخگویی همراه بااا اند که برای افرادی با احساس خود  شهروندی سازمانی و رفتار سیاسی پرداخته اند و به این نتیجه رسیده
. در تحقیااق دار بین پاسخگویی و رضایت شغلی پی برده اسااتبه رابطه مثبت و معنی (1391مصطفی نژاد) بالعکس. و وندی است افزایش رفتار شهر

توان از متغیرهای ) رضایت شغلی را میدکنشغلی ایفا می رضایت اسخگویی و درک از سیاست سازمانی نقش تعدیل کننده در تعیین رابطه بین پوی، 
  .شود( می انگیزشی تلقی کرد که تحت عنوان نیازهای مککلند بررسی

ای پاسخگویی فردی در ارتباط بین نیازهای مک کللند و پاسخگویی غیر رسمی را مورد آزمون قرار دادنااد. نتااایج نقش واسطه  (2012رویل و هال)
پاسخگویی غیر رساامی ا ب )نیاز به موفقیت، نیاز به قدرت، نیاز به تعلق اجتماعی(گانه مک کللندیک از ابعاد نیازهای سهتحقیق آنها نشان داد که هر 

 
1 -Pitter Draker 
2 kentab 
3Inandi & Babukozan 
4 Rybnicek, Bergner & Gutschelhofe 
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طی پژوهشی به این نتیجه رسیدند که انگیزش شغلی کارکنان بر اساس نیازهااای   (2013)  یو شان لیداری دارند.  معنی  رابطه غیر مستقیم، مثبت و 
 نه مک کللند،تأثیر قوی برروی رضایت شغلی کارکنان و رفتارشهروندی سازمانی آنان دارد.سه گا

 تعااویو و  میانجیگری چالشااهایی ماننااد رقاباات،طی ارائه مدلی دریافت که پاسخگویی  به طورغیر مستقیم  وبا   1(1320لورکس، روزمک و بلاک)
کااه ایاان ویژگیهااا را در رفتااار   بااازخورد منفاای دارد  عمل متقابل و تکریم،  فشارهای مالی روی هنجارهای مشترک مثل اعتماد و   تبدیل کارکنان و 
 .شود یافتشهروندی می

دارند به رفتارهای شهروندی سازمانی سازگار، تمایل دارند که این رفتارها بااا ( نشان داد که مردمی که از کارشان رضایت  2014)2نچیوالاپا  تحقیق
پاسخگویی غیر رسمی را در ارائه خدمات همکارانه چند بخشی مورد   (2013)  روزمکرامدی و مدت ارائه خدمات درون سازمانی همراه است.  خودکا
ودریافت که مکانیسم هااای  ستم ها وسازمانهای همکارانه بودهم ها و زیر سیوی در جستجوی تعاملات بین فردی در سیست  قرار داده است.بررسی  

ایاان چنااین تعاااملاتی باعااث ایجاااد انتظااارات  تلاش پایدار در ارائه خدمات را تسااهیل ماای بخشااد. و یکپارچگی  هماهنگی، همکاری، ،غیر رسمی
 . توانند مشکلات بین سازمانی رابدتر یا بهتر کنندشوند که میشود هم چنین باعث ایجاد جوامعی می های محتاطانه میغیررسمی  ورفتار

به نظر  با تامل در ادبیات تحقیق می توان دریافت که ارتباط متغیرهای این پژوهش، در تحقیق های قبلی با هم مورد بررسی قرار گرفته است، ولی
. لذا  ایاان پااژوهش در بسیار نادر باشدشی که به نقش واسطه ای پاسخگویی فردی در ارتباط با متغیرهای دیگر پرداخته باشد  وهپژدر ایران    میرسد

صدد آن است به نقش میانجی احساس پاسخگویی فردی در رابطه بین نیازهای مک کللند با پاسخگویی غیررساامی و رفتااار شااهروندی سااازمانی 
 ترین سوال تحقیق حاضر بدین صورت مطرح می شود:ر ارتباط با چگونگی ارتباط بین این متغیرها دست یابد. بنابراین مهمد نوبپردازد تا به رهیافتی  

 ای دارد؟ آیا احساس پاسخگویی فردی در رابطه بین نیازهای مک کللند با پاسخگویی غیررسمی و رفتار شهروندی، نقش واسطه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش . 1شکل

 پژوهش شناسی روش 

ورش اسااتان پاار کلیااه کارکنااان اداره کاال آمااوزش و را جامعه آماااری و  است    معادلات ساختارییابی  مدل  از نوع  همبستگی    روش پژوهش حاضر
گیری نفر به روش نمونه196 به تعداد  نفر بود. از بین جامعه فوق حجم نمونه ای  250  تعداد آن هاه  تشکیل می دادند ک  97آذربایجان غربی در سال

داشااتن حااداقل سااواد   ت وابسته به آموزش و پرورش استان،اشامل کارمند بودن در ادار  پژوهش  به  ورود  ملاکهای  انتخاب شدند.  ایتصادفی طبقه
 .بود ،پاسخگویی از کارمندان انصراف، خروج هایملاک و  سال 5لیسانس و سابقه کار 

 پژوهشابزارهای 

سااال  در هاچواترتوسط  اسخگویی فردیپ احساس برای اندازه گیری ،هاچواتر پرسشنامه پاسخگویی فردی پرسشنامه پاسخگویی فردی:  (1

گویه مقیاس جمع  8نمرات هر  و  درجه ای لیکرت پاسخ داده می شود اساس مقیاس پنجسوال بوده و بر  8ساخته شده است. این ابزار دارای   2005
 و  (2012)رویل وهالپرسشنامه در تحقیقات مقدار آلفای کرونباخ برای این  فرد در این مقیاس در نظر گرفته می شود. ل برای هریک نمره ک شده و 

 
1 Lerox, Romzek, Black 
2 pavalanchi 

پاسخگویی  
 فردی 

 نیاز به تعلق 

 نیاز به قدرت 

نیاز به  
 موفقیت

رفتار  
 شهروندی 

پاسخگویی  
 رسمی رغی
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هاام  به دست آمااد. 0/ 69دراین تحقیق محاسبه شده است. 0/ 91و 0/ 84،  73/0به ترتیب   (1394)حسنی و اویسی ( و 2005) هچواتر و همکاران
 سازه وتک بعدی بودن این سازه را تایید کردند. ( روایی18)( وخارجی29.27.13داخلی)چنین تحقیقات قبلی 

 5شااد کااه شااامل تهیااه  رویل هال وهاچواتر توسط 2008 در سالرسمی  غیر پاسخگویی پرسشنامه : رسمیپرسشنامه پاسخگویی غیر( 2

رای هر فرد در این مقیاااس در نظاار بس جمع شده و یک نمره کل نمرات هر پنج گویه مقیا    .سوال براساس مقیاس پنج درجه ای لیکرت می باشد
محاساابه  71/0در این پااژوهشمحاسبه کردند.   0/ 78آلفای کرونباخ پایایی این ابزار را از طریق ضریب  (2015) حسنی و اویسی  گرفته می شود.

  شد.

یاس پنج درجه ای لیکرت تهیه شد که شامل در مق9901در سال  1پودساکف توسطاین پرسشنامه      : وندی سازمانی(پرسشنامه رفتار شهر3

 محاساابه 0 /72در تحقیق حاضاار  .دست آوردب84/0آن را  (1391) جواهری و  81/0 آلفای کرونباخ را (1394) حسنی و اویسی سئوال می باشد 24
  گردیده است.

 

سااوال دو گزینااه ای 12که شامل ساخته شد1979سال  در2استیرز و برانتین توسطاین پرسشنامه    : گانه مک کللندپرسشنامه نیازهای سه(  4

آلفای کرونباخ ایاان ی باشد.م( 12تا  9به قدرت)سئوالات  نیاز  (،8تا5نیاز به تعلق اجتماعی)سئوالات  (،4تا1نیاز به موفقیت )سئوالات  )  خرده مقیاس  3و 
 به دست آمد.81/0ابزار درپژوهش حاضر 

برای ساانجش  با توجه به استاندارد بودن پرسشنامه ها  دهنده پایایی خوب این ابزارهاست.مه ها نشان  آلفای کرونباخ به دست آمده در مورد پرسشنا
 اساتید متخصب بهره گرفته شد زیر نطر از روایی صوری و محتوایی روایی،

 شیوه اجرا
غربی وسپس اخذ مجااوز ازحراساات  استان آذربایجانش  نامه از دانشگاه آزاد واحد ارومیه به واحد پژوهش اداره کل آموزش وپرورابتدا با ارایه معرفی

، پااس ازجمااع پرسشنامه ها در بین کارکنان توزیع شد وضمن نظارت مستقیم بر چگونگی تکمیل پرسشنامه ها  ،اداره مذکور و هماهنگی با واحد ها
از شاخب های آمار توصیفی و با استفاده  آنها وریآعجمپس از  گونه دستکاری میدانی انجام شد.آوری آنها،تحقیق در موقعیت طبیعی وبه دور از هر

 AMOSروش مدل یابی علی معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار   آزمون ضریب همبستگی پیرسون و استنباطی مثل میانگین، انحراف معیار،  
 تجزیه و تحلیل شد.

 وهش ژپ  ییافته ها
نفر نمونه مورد مطالعه    196( بود و از  68/6)32/40با  اندارد سنی شرکت کنندگان مطالعه حاضر برابر  نتایج مطالعه نشان داد میانگین و انحراف است   
دیریت و  سال سابقه م  15نفر بالای   114نفر کمتر از پنج سال سابقه مدیریت داشتند. همچنین    142نفر دارای بالای پنج سال سابقه مدیریت و    54
از    82 الگوی نظری، شاخب(  1در جدول شماره )داشتنند.    سال سابقه مدیریت   15نفر کمتر  آزمون  به  پرداختن  از  ماتریس  قبل  و  های توصیفی 

 همبستگی متغیرهای پژوهش براساس آزمون پیرسون ارائه شده است تا رابطه بین متغیرها مورد بررسی قرار گیرد. 

 همبستگی، میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش ماتریس  . 1جدول

 ر غیمت
 

میانگین  

وانحراف  

  معیار 

نیاز به 

  قدرت
 

نیازبه 

  موفقیت

   

نیاز به 

تعلق  

 اجتماعی 
 

نیازهای  

سه 

  گانه
 

پاسخگویی  

 فردی 

  

رفتار 

  شهروندی
 

پاسخگویی  

 غیررسمی
 

       1 ( 34.3)24.17 . نیاز به قدرت 1

 موفقیت .نیاز به 2
 

71.18(16.2 ) 510. 

000.0 

1      

تع 3 به  ق  ل.نیاز 

 ماعی اجت
 

5419.(28.3) 45.0 

000.0 

39.0 

000.0 

1     

 .نیازهای سه گانه4
 

82.53(37.7 ) 61.0 

000.0 

67.0 

000.0 

59.0 

000.0 

1    

.پاسخگویی  5

 فردی 
 

49.29(26.6 ) 55.0 

000.0 

620. 

000.0 

650. 

000.0 

510. 

000.0 

1   

 
1 podsakof 
2 Astyrz & Brauntein 
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 .رفتارشهروندی 6
 

.9168(509. ) 490. 

000.0 

470. 

000.0 

72.0 

000.0 

590. 

000.0 

510. 

000.0 

1  

.پاسخگویی  7

  غیررسمی
 

73.21(4172. ) 430. 

000.0 

500. 

000.0 

560. 

000.0 

710. 

000.0 

730. 

000.0 

510. 

000.0 

1 

 شده اصلاحهای برازندگی مدل پیشنهادی و . مقایسه شاخص2جدول 

 شاخص ها 
 

کای  

 اسکوئرنسبی 
 

شاخص 

نیکویی  

 برازش 
 

نیکویی  

برازش  

 انطباقی 
 

زش  برا

 افزایش 
 

برازندگی  

-توکر

 لویس
 

برازش  

 تطبیقی 
 

برازش  

هنجارشده  

 مقتصد 
 

جذر  

میانگین  

مربعات  

خطای  

دبرآور  
 

قبول ی قابل بازه  
 

5تا  1  0.90> 0.80> 0.90> 0.90> 0.90> 0.50> 0.08> 

پیشنهادی  مدل 

 اولیه
 

2.43 0.87 0.85 0.88 0.89 0.86 0.71 0.087 

شده  مدل اصلاح 

 نهایی
 

2.11 0.90 0.88 0.90 0.91 0.91 0.70 0.081 

 وضعیت برازش 
 

 برازش   برازش  برازش   برازش   برازش   برازش   برازش   برازش 

، هرچند که در مدل  2در جدول    دهد. با توجه به نتایج مندرجشده را نشان میاصلاح های برازش مدل پیشنهادی و مدل  مقایسه شاخب   2جدول     
دهند  جار شده مقتصد برازش مدل را مورد تأیید قرار می ای اسکوئر نسبی، نیکویی برازش انطباقی و شاخب برازش هنپیشنهادی اولیه سه شاخب ک

لویس، شاخب برازش    -های دیگر از جمله شاخب نیکویی زیر نویس برازش، شاخب برازش افزایش، شاخب برازندگی توکروجود شاخب با این 
منظور  رو به  این  دهند، ازعدم برازش مدل پیشنهادی را تأیید کرده و نیاز به اصلاح مدل را نشان می  ،آوردتطبیقی و جذر میانگین مربعات خطای بر

بالایی   همبستگی  خطاها  این  اصلی  متغیرهای  بین  که  خطاها  مسیر  و  متغیرها  مسیر  کردن  همبسته  اصلاح  دو  مدل،  بین  بهبود  از  داشت  وجود 
طور  خاب و همبسته شدند. بعد از اعمال تغییرات و اصلاح، مدل مجدداً مورد آزمون قرار گرفت و همان نتا  AMOSافزار  های پیشنهادی نرم گزینه

 شده برازش مدل اصلاحی را تأیید کردند.های برازش مدل اصلاح آورده شده تمامی شاخب  2که در جدول 

 
 مسیرها استاندارد ضرایب همراه به  نهایی شدهاصلاح  مدل . 2شکل
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  پاسخگویی فردی مسیر نیاز به تعلق با  (51/0که مسیر نیاز به تعلق با رفتار شهروندی )  حاکی از آن است   2مسیرها در شکل    دارد ضرایب استان
(46/0  =β  و مسیر نیاز به تعلق با )پاسخگویی غیررسمی  (53/0   =β  در سطح آماری )0/ 05P<  رفتار  دار است. همچنین مسیر نیاز به قدرت با  معنی

( در سطح  β=  35/0)  پاسخگویی غیررسمی( و مسیر نیاز به قدرت با  β=  43/0)  پاسخگویی فردی(؛ مسیر نیاز به قدرت با  β=  54/0)  شهروندی
( و β=  47/0)  پاسخگویی فردینیاز به موفقیت با    (؛ مسیرβ=  46/0)   رفتار شهروندیدار است. نهایتا مسیر نیاز به موفقیت با  معنی  >05/0Pآماری  

ای از  داری روابط واسطه منظور بررسی معنیبه .  دار استمعنی   >05/0P( در سطح آماری  β=  61/0)  پاسخگویی غیررسمیمسیر نیاز به موفقیت با  
   آورده شده است. 3شده که نتایج آن در جدول  استفاده   AMOSافزار آزمون بوت استراپ نرم

 ی غیرمستقیم مسیرها  برای استراپ بوت آزمون . نتایج3جدول 

 فاصله اطمینان  حدبال  حدپایین  گیری مجدد نمونه متغیر ملاک  متغیر میانجی  بین متغیر پیش 

 0.95 0.138 -0040. 196 رفتار شهروندی  پاسخگویی فردی نیاز به تعلق 

 0.95 0.193 -0060. 196 پاسخگویی غیررسمی  پاسخگویی فردی نیاز به تعلق 

 نیاز به قدرت 
 

  رفتار شهروندی   پاسخگویی فردی
 

196 0.002- 0.129 0.95 

 0.95 0.201 -0090. 196 پاسخگویی غیررسمی  پاسخگویی فردی نیاز به قدرت 

 نیاز به موفقیت 
 

 95.0 0.133 -0030. 196  رفتار شهروندی   پاسخگویی فردی

 950. 0.199 -0070. 196 پاسخگویی غیررسمی  پاسخگویی فردی نیاز به موفقیت 

نیاااز بااه قاادرت و نیاااز بااه  -دهد که حد پایین و حد بالای مسیرهای غیرمستقیم نیازهای سه گانه)نیاز به تعلااقنشان می  3جدول  رج در  نتایج مند
نیاز به قدرت و نیاز به موفقیت(  -و همچنین مسیر غیرمستقیم نیازهای سه گانه)نیاز به تعلق پاسخگویی فردیاز طریق   رفتار شهروندیموفقیت( به  

 .دار بااودن ایاان مساایرهای غیاار مسااتقیم اسااتگیرند و این حاکی از  معناای، صفر را در برنمیپاسخگویی فردیاز طریق    غیررسمی  سخگوییپابه  
 غیررسمیپاسخگویینیاز به قدرت و نیاز به موفقیت( با   -در ارتباط بین نیازهای سه گانه)نیاز به تعلق  پاسخگویی فردیدیگر نقش میانجی  عبارتبه
 .قرار گرفت روندی مورد تاییدتار شهرفو 

 بحث و نتیجه گیری 
یافته های پژوهش حاضر نشان داد که احساس پاسخگویی فردی در رابطه نیازهای مک کللند با رفتار شهروندی و پاسخگویی غیاار رساامی نقااش 

هاام (، 1395(، حیاادری زاده و همکاااران)1396)قلعااه ای و همکاااران (،2019ریبسک و همکاران)میانجی دارد. این یافته ها با نتایج پژوهش های 
 ( هم خوانی دارد. 1392( و حسنی و تیما )1392(، قاسم زاده علیشاهی )2012هال ) (، رویل و 1394اویسی ) حسنی و نتایج  راستاست و با

انی که نیاز به قدرت بااالایی دارنااد، (. چرا که، کس1985کند که نیاز به قدرت در عملکرد شغلی موثر متجلی می شود)مک کللنداشاره می کللندمک
تواند متعاقب یک ارزیابی و ایجاااد پاسااخگویی برای رسیدن به آنها نیاز به ارتقا عملکرد می باشد و این ارتقا میعمدتا به دنبال پول و نفوذ هستند.  

ظارات سازمانی، حقوقهای بالاتر و ارزیااابی احساس پاسخگویی برای فعالیتهای شخب نقش مهمی در شایستگی دارد. زیاده روی در انتد.حاصل شو
در یک سیستم (. 2019)ریبسیک و همکاران ،سیستم های ارزیابی رسمی و غیررسمی در اکثر سازمانها کنار هم هستند  .های بهتر را نتیجه می دهد

دهند و جوابگوی فعالیتها و اعمال دیگران  می ی پاسخگویی در مورد عملکرد، کارکنانی،که به نظر می رسد به درستی  کارشان را انجامرسمی ارزیاب
(. افراد با نیاز به قدرت بالا )اگاار اخلاقاای عماال کننااد( 1396و همکاران،ای  قلعهدر یک شرکت هستند، شهروندان سازمانی بهتری تلقی می شوند)

 .رای نفوذ بر دیگران و دستاوردهای آینااده اسااتفاده کنناادکنند تا اینکه درآمدشان را بالا ببرند و از آن به عنوان اهرمی ببرارزیابی رسمی تمرکز می
فتااه درون این بدان معنی است که اگر ارتباطات گسااترش یا گیریهای کاری شان را گسترش دهند.تواند کافی باشد باید درصرفا داشتن مهارت نمی

حفاا   .ارشااان را بااالا ببرنااد وحمایاات شااان را توسااعه دهناادسازمانی وبرون سازمانی ندارند باید سیاستهای سازمانی شان را مدیریت کننااد و اعتب
ار مشارکتهای بین فردی که نشان دهنده پاسخگویی غیر رسمی برای دیگران است مثالی است از توسعه درگیری کاری به معنای بااالا بااردن اعتباا 

های اماری انجام شده نیز تأثیر نیاااز ی است و تحلیل(. که این مطالب مذکور تأییدی بر مدل پیشنهاد1،2000وسابقه افراد)گرینهاس،کالهن،گودشاک
 .دهدرسمی با میانجیگری پاسخگویی فردی را نشان میبه قدرت بر پاسخگویی غیر

کااه نیاااز تعلااق پاسخگویی غیررسمی بطور غیرمستقیم تاثیر دارند. در تبیین این یافته بایااد گفاات کسااانینتایج نشان داد که نیازهای مک کللند بر  
جستجوی پاسخگویی غیررسمی برای دیگران برای افرادی با نیازهای وابسااتگی   .عی بالا دارند پاسخگویی غیررسمی را بدنبال خواهند داشتاجتما

غیررسمی و احساس بخشی از چیزی را ارائه می دهد. کسانی که احساس پاسخگویی غیررسمی بااالا بالا، جذاب است زیرا فرصت ساخت تیم های 
( که این مقوله می تواند دلیل بر پاسااخگویی 2012ظرفیت موثرند، از نظر دیگران کارمندان فعال تر و جذابتری هستند )رویل و هال، دارند و دارای  

وسیله نیازهای مک کللند برانگیخته می شوند که در طی زمان و تجربیااات زناادگی کسااب ماای شااوند و از آنجائیکه انسانها ب  .غیررسمی آنان باشد

 
1 .Greenhaus,callahan,Goldshalk 
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کارکردن خود پیدا می کنند که هر یک از این نیازها ترجیحات فردی را در خود دارد، بدنبال آن در خود حس پاسااخگویی را در ماای   انگیزشی برای
  .(1992، 1)وروفیح می دهند در رقابت بوده و شرایط مسابقه ای و فعالانه داشته باشند یابند. کسانی که نیاز به قدرت بالا دارند ترج

ادی که نیاز تعلق اجتماعی دارند تمایلی ندارند که تحت کنترل باشند یا اینکه توسط هم ردیف هایشان از کاری بازداشته شوند به از طرف دیگر، افر
به نظر می رسد که آنهااا جهاات بااالا بااردن . (1985اء روابط شخصی به صورت بسته هستند )مک کللند، این دلیل که این افراد ،نگران ایجاد و ابق

کیفیت ارتباط شان با همکاران خود طالب پاسخگویی غیررسمی برای دیگران هستند. آنها بر این باور هسااتند کااه جهاات نشااان دادن هرچه بیشتر  
باشند. اسپانگلر ادعا می کند که افراد با نیاز به موفقیت بالا تمایلی به تفویو اختیار ندارند و شایستگی و حقانیت خود اول باید پاسخگوی خودشان  

 درگیر مسائل می شوند و هرچیز غیر از این را، دخالت در امور دیگران در سازمان تلقی می کنند. افرادی که نیاز به پیشرفت بااالایی دارنااد  خودشان
شان که یک امر طبیعی است، را هدایت می کنند. که این امر به منظور اثرگذاری باار حالتهااای درون سااازمانی ابتدا احساس رضایت از پشتکار خود

سپس شروع به اثرگذاری بر رفتار دیگران، توسط پاسخگویی غیررسمی بر آنها می کنند. دیگران باید این خلوص نیت پاسخگویی برای آنهااا   .تاس
اویساای و )در جهت جبران موارد مورد انتظار بوده اساات و شااک و تردیااد خااود را در ایاان خصااوص کاااهش دهندرا باور کنند و بدانند که این کار  

  که این همه با مدل پیشنهادی  دراین پژوهش منطبق است.  (1394حسنی،
رابطااه مثباات اساات یعناای  یافته های دیگر پژوهش نشان داد که پاسخگویی فردی بر رفتار شااهروندی سااازمانی اثاار مسااتقیم دارد و جهاات ایاان 

ای ایجاد یا افزایش در رفتار شهروندی سازمانی کارکنااان، پاسخگویی فردی می تواند رفتار شهروندی سازمانی کارکنان را تبیین نماید. به عبارتی بر
در ( همسااو ماای باشااد1395اران )( و حیدری زاده و همک1396ای و همکاران )این نتیجه با تحقیق قلعه تواند موثر واقع شود. پاسخگویی فردی می

ازمانها با کاهش رفتارهای غیرقانونی ارتباط دارد رفتار شهروندی راستای تبیین این یافته نیز باید به این نکته اشاره کرد که پاسخگویی رسمی در س
-بهبود کیفیت عملکرد و افزایش بهاارهبهبود در روحیه، شده و متعاقباً باعث    -کاهش غیبت  -رضایت شغلی  -سازمانی باعث افزایش تعهد سازمانی

عمال و کردار خود می دانندبر وطایف حرفه ای خویش احساس کنترل کارکنانی که خود را مسئول نتایج ا(. 2004و همکاران،  2شود )کاستروری می
در صحنه عمل ظاهر می شوند و فراتر از زیادی می کنند، به عبارتی پاسخگو هستند، این احساس  باعث برانگیختگی آنها شده و بایک روحیه قوی 

نقش است کااه   وندی سازمانی است که در واقع رفتاری فراار شهرمسئولیت های سازمانی و وظایف خود عمل می نمایند که این خود نمودی از رفت
مثبت دارد بااه هاار   ثرغیررسمی کارکنان اپاسخگویی فردی طبق یافته های به دست آمده بر پاسخگویی    بالاتر از الزامات شغلی نمود پیدا می کند.

یررسمی افراد سازمان نیز بیشتر می شود سیستم های پاسخگویی میزان که پاسخگویی فردی کارکنان سازمان افزایش می یابد نمرات پاسخگویی غ
تواند باشد که مسیر رفتااار را در ی میعینی ، رسمی، غیررسمی و مفهومی نیز باشند که تفکری از مکانیسم های  ،می تواند به صورت درونی، خارجی  

تفسیر متفاوت افراد از عکس العمل های مربوط به پاسخگویی   (.  حس پاسخگویی می تواند در درک و 1394کند )اویسی و حسنی،  کار توصیف می
  (.2007، 3هال و فریسمفید بوده و رفتار کاری را تحت تأثیر قرار دارد )

در آن صورت همکاری کارکنان در محیط کااار و مشااارکت و هماادلی را شاااهد   ،رسمی را  در میان کارکنان بهبود بخشیداگر بتوان پاسخگویی غیر
که بهبود عملکرد و  شدهود  که این امر، کوشش در رفع مشکلات کاری همکاران، را سبب می شود.اهداف فردی در اهداف گروهی تنیده خواهیم ب

گانااه طبق یافته های این پژوهش از طریق پاسااخگویی فااردی و ارضااای نیازهااای سااه  به ارمغان خواهد اورد.  و تحقق اهداف فردی و سازمانی را
 قیقت میتوان دست یافت.مککللند به این ح

رود این توان گفت از آنجایی که رفتار شهروندی سازمانی عامل موثری بر همکاری و تعهد سازمانی به شمار میگیری از پزوهش حاضر میدر نتیجه
گاار بتااوان در سیسااتمی، رفتارها از طریق اضافه کردن چهارچوب اجتماعی به محیط کاری تأثیر خاصی روی اثر بخشی سااازمان دارنااد. بنااابراین ا

ت اعمااال توان فرد را پاسخگو در مقابل اعمال خودش کرد تا فرد مسئولیمی نیازهای سه گانه)مک کللند( را تا حدودی در افراد سازمان ارضا ءکرد،
دیگران نیز مساائول دانسااته و بااا تواند تا بدانجا پیش رود که خود را در مقابل پاسخگویی انجام شده خویش را به عهده بگیرد. در این میان فرد می

رقاباات در صااحنه وجود اینکه جزءوظایف قانونی او نمی باشد،در جهت کمک به دیگران، به ارتقاء عملکرد شغلی آنان، بر آید. سااازمانها بااه منظااور 
تا کارکنانی انتخاب کننااد کااه فراتاار از  جهانی،ارضای نیازها و انتظارات مشتریان و سازگاری با ماهیت در حال تغییر شغل، تمایل دارند و در تلاشند

ی سازمانی میسر میشان عمل کنند که این مهم ،از طریق پرداختن به پاسخگویی غیررسمی ورفتار شهروندنقش تعیین شده در شرح شغل وظیفه و 
تقویت بخشید  وندی رارسمی  ورفتار شهررشود. در این راستا می توان با پرداختن به نیازهای سه گانه مک کللند به طور غیر مستقیم پاسخگویی غی

از جمله اینکه جامعااه اماااری اثر بخشی سازمان برداشت. این تحقیق با محدودیتهایی مواجه بود  واز این طریق ،گامی موثر در جهت ارتقاءکارایی و 
توزیع شده دقت لازم از سوی کارکنان اعمااال  والات پرسشنامه هایئمحدود به کارکنان اداره کل اموزش و پرورش استان بود. در پاسخگویی به س

پیشااینه عملاای غناای در شد. بسیاری از کارکنان همکاری لازمه جهت شرکت در تحقیق مورد نظر را نداشتند.عدم وجود یا عاادم دسترساای بااه نمی
گیری کارکنان، بهتر است ر جذب و به کارشود دخصوص ارتباط متغیرهای تحقیق  از دیگر محدودیت ها بود. با توجه به نتایج  پزوهش، پیشنهاد می

داوطلبان به عمل آید تا میاازان احساااس نیروهایی گزینش شوند که از نظر نیازهای مک کللند به طور نسبی ارضا شده باشند. تستهای شخصیتی از 

 
1 Veroff 
2 . kaster 
3 Hall, Ferris 
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ی در خصااوص  انااواع پاسااخگویی تاادارک دیااد. کیفیت فنی نیروی انسانی را ارتقا داد برنامه های آموزش  بایدمسئولیت آنها در کارها رقم زده شود.
شود این پااژوهش در هم چنین پیشنهاد می.  گیری عملکرد تهیه کرد تا بوسیله انها بتوان میزان پاسخگویی را سنجیدمقیاسهای متناسب برای اندازه

 سایر سازمانها و جوامع اماری بزرگتر نیز انجام گیرد. 

 منابع 
آنان.   ییپاسخگو  زانیبر م  یعلم  ئتیه  یاعضا  یسازمان  تیو هو   ی (. نقش اخلاق حرفه ا1399)  یلفضل و زوار، تقآرغده، فاروقه؛ قاسم زاده، ابوا

 . 90-83(،3) 15  ،یمجله اخلاق در علوم و فناور
 یریادگی  یفه هابراساس مؤل  ع یسر  ییپاسخگو  ی (.  امکان استقرار سازمانها1395.)    دیوسلطانزاده،  وح   ه یراد،  رق  یاردلان،  محمدرضا ؛ بهشت 

 .31-13(،15) 8.  ییاجرا تیری.مجله پژوهشنامه مدیسازمان
وحسن  ،یسیاو  بررس1394،محمد.)  یغلامرضا  م  ی(.  ب  یفرد   ییپاسخگو  یانجینقش  رابطه  رفتار شهروند  یازهاین  نیدر  با  کللند  گانه مک   ی سه 

 . هیآزاد اروم ه،دانشگاهیعلوم پا انشکده،دیدولت تیریارشد،رشته مد ینامه کارشناس انی،پایفرد ییوپاسخگو یسازمان
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 قاله:مناد به استنحوه 
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