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Abstract  

Purpose: In organizational settings, particularly within high-stress environments such as 

educational hospitals, understanding the factors that influence employee behavior is essential for 

improving overall performance and well-being. Job burnout has emerged as a critical issue 

affecting healthcare professionals, often leading to diminished job performance, impaired mental 

health, and adverse behavioral outcomes. The impact of burnout extends beyond individual 

health, potentially reducing employees’ engagement in organizational citizenship behaviors or 

extra-role activities that contribute to a positive workplace culture. Recognizing the complexity 

of these dynamics, recent research emphasizes the importance of moderating and mediating 

variables that can influence the relationship between burnout and work-related behaviors. 

Hardiness, as a personal resilience characteristic, has been identified as a potential moderating 

factor, capable of buffering the negative effects of burnout. This study aims to explore the impact 

of job burnout on extra-role behaviors, considering hardiness as a moderating variable and job 

attitudes as a mediating variable. The investigation focuses on the staff of educational hospitals 

in Ilam, seeking to provide a deeper understanding of these dynamics. The primary objective of 

this study is to investigate how job burnout affects extra-role behaviors and to identify the roles 

of hardiness and job attitudes in this context.  

Design/Methodology/Approach: A descriptive-correlational research design was employed to 

examine the relationships among the variables. The study population consisted of 1,200 

healthcare personnel working in the aforementioned hospitals, representing a diverse range of 

roles and departments within the healthcare setting. From this population, a representative 

sample of 292 individuals was selected using stratified random sampling to ensure proportional 

representation across different staff categories and positions, thereby enhancing the 

generalizability of the findings. Data collection was carried out through the administration of 

four standardized and validated questionnaires, each specifically designed to measure key 

constructs: hardiness, job burnout, job attitudes, and extra-role behaviors. These instruments 

have established reliability and validity, ensuring accurate measurement of the variables. The 
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collected data were then analyzed using Partial Least Squares (PLS) software, which facilitated 

the application of structural equation modeling (SEM). This analytical approach allowed for the 

investigation of complex relationships and interactions among the variables, including the 

assessment of direct, indirect, and moderating effects. The use of PLS-SEM was particularly 

advantageous given its suitability for exploring predictive models and handling data that do not 

necessarily meet traditional parametric assumptions, thus providing robust insights into the 

underlying dynamics of healthcare personnel's work behaviors. 

Findings: The findings reveal that job burnout significantly negatively impacts both extra-role 

behaviors and job attitudes. An increase in job burnout levels correlates with a reduction in 

positive behaviors and altruism among employees. Additionally, job attitudes positively and 

significantly influence extra-role behaviors, indicating that employees with favorable job 

attitudes are more likely to engage in behaviors beyond their prescribed job responsibilities. One 

of the key findings of this study is the role of hardiness as a moderating variable in the 

relationship between job burnout and extra-role behaviors. The results demonstrate that hardiness 

can act as a buffer against the negative effects of job burnout, implying that individuals with 

higher levels of hardiness experience less detrimental impacts on their extra-role behaviors. 
 

Discussion and Conclusion: This research examines the complex factors affecting extra-role 

behaviors in the healthcare sector, highlighting the negative impact of job burnout, especially in 

high-stress environments like hospitals. It stresses the importance of enhancing employee 

hardiness to mitigate burnout through targeted training and effective coping strategies. 

Additionally, improving job attitudes via motivational strategies and fostering a supportive 

workplace culture can boost employee engagement and performance. A supportive environment 

that encourages open communication and recognition is essential for positive extra-role 

behaviors. Addressing job burnout requires a comprehensive approach involving the continuous 

evaluation of working conditions, resource availability, and educational opportunities. Studies 

suggest that resilient employees who experience less stress are more likely to demonstrate 

proactive behaviors. Given these insights, it is crucial to focus on the psychological and social 

aspects of healthcare, particularly in challenging times. This study lays the groundwork for 

future research on factors like organizational culture and environmental influences on job 

burnout and extra-role behaviors. Ultimately, tackling job burnout effectively can foster personal 

and professional growth, leading to improved service quality and organizational effectiveness. 
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 چکیده 

کنند. هدف پژوهش  ا میایف  مهم  ینقش  اثر منفی در تعدیل این    عنوان عوامل فردی و سازمانی  شغلی به ی و نگرش  یورشخصیت سخت 

گر نگرش شغلی در رویی و میانجیگر شخصیت سخت رفتگی شغلی بر رفتارهای فراتر از نقش با نقش تعدیلتحلیل  تأثیرحاضر بررسی  

ابیمارستان  کارکنانمیان   شهر  آموزشی  نظر  لایهای  از  پژوهش  این  بود.  از  م  و  کاربردی  داده جمع  رنظهدف  توصیفیآوری  ـ    ها، 

گیری تصادفی نمونه   ۀ به شیوها  از آن نفر    292بود که    یادشده های  بیمارستان  کارکناننفر از    1200آماری شامل    ۀ. جامعبودستگی  بهم

انتخاب شدند. داده طبقه  با استفاده از چهار پرسشنامای  با استفاده از نرمآوری  جمع   روا و پایا  رددانااست  ۀ ها    تحلیل شدند.    PLSافزار    و 

ن از نقش و نگرش شغلی دارد. همچنین، نگرش شغلی    تأثیررفتگی شغلی  تحلیل شان داد  نتایج  منفی معناداری بر متغیرهای رفتار فراتر 

آن  تأثیر بیانگر  نتایج  داد.  نشان  نقش  از  فراتر  رفتار  بر  معناداری  که شخصیت سخت   مثبت  تعدیلاست  نقش  ارتباط  رویی  در  بین  گر 

رفتگی شغلی بر رفتار فراتر از نقش را  تواند اثر منفی تحلیل رویی میین معنا که سخت ه اب  ؛تر از نقش داردارفتگی شغلی و رفتار فرتحلیل

  ی تأثیرگر نسبت به نگرش شغلی نوان متغیر تعدیلع  رویی بهدر نتیجه، سخت ؛کندطور کامل این اثر را خنثی نمی  تعدیل کند، هرچند به

 .فتار فراتر از نقش داردغلی و ررفتگی شبین تحلیل ۀ بهتر بر رابط

 . شی ایلامزهای آمو، بیمارستانینگرش شغل ،ییرورفتار فراتر از نقش، سخت  ،ی شغل یرفتگل یتحل کلیدواژگان:

  یبر رفتارها یشغل یتگرفل یتحل  تأثیر یبررس(. 1404) رحیمی، محمدل، یحامرادی، ر ، محمد، ووند نهیآد یاسینی، علی، استناد:
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 قدمهم
 (.1398م الییر و هیک اران،  )  كنن  اب ت بیش تری میم رقه با  روز  های بالا روزبهتبهكسب ربرای  ها  سازمان  ،امروزه

. در (et al. Ridwan, 2020) دارد نی روی انس انی بس تگیبه خروجی و عیلک رد  تنگاتنگكسب رتبة بالا در این رقابت 

كافی نیس ت و رفتاره ای   هستن   نیروی انسانیرسیی به عه ة    ربه طو   تکیه بر انجام وظایفی كهاین رقابت فشرده صرفاً

ه در ذش تكن . رفتارهای فرانقش سازمانی طی س ه ده ة  كیک می  هاسازمانت  به موفقی  كاركنان  ةو وظیف  1فراتر از نقش

ی اد هایی ازمانسبه عنوان یکی از عوامل موفقیت  اهآنو از  ان مطرح بوده  سترده طوراری به رفت علوم پژوهشگران  میان

این رفتارها به طور رس یی از كاركن ان  (.1399اكبری و هیکاران، )های رقابتی هستن   یجاد مزیتاكه در ان یشة    شودمی

پ اداش رس یی   نظامها از طریق  آنها نیست و برای تقویت  ر به انجام دادن آنی مجبو  و كسنرومان انتظار نییسازیک  

 بسیار مفی   باش  توان  برای افزایش اثربخشی سازمان كه تقویت این رفتارها می ؛ در حالیشودانجام نییزمان اق امی  اس

(Soelton, 2023.)   

 ةل از جی ك ه ان ش ه شناسایی یمتع ددر مطالعات  هاآن پیام های حاصل از فرانقش و ایرفتاره ةكنن عوامل تقویت

 ,.Pham et al) اش اره ك رد س ازمانی رهب ری و فرهن گ مانن  سازمانی و توان به عوامل فردی، شخصیتیمی این عوامل

 2ی ش غلیتگرفتحلی ل ، متغی ر ن  ذارثیر میأی فراتر از نقش ت بروز رفتارهاه بر چگونگی ی كمتغیرهای  ة(. از جیل2023

ده  و ق ادر شامل وجود احساساتی است كه در آن شخص نیروی هیجان خود را از دست می  رفتگی شغلیتحلیلاست.  

و ارزشی  ، بیحوصلگیساس بیاح  به دلیل ع م چالش و تنوع در كار خود،و    به برقراری روابط عاطفی با دیگران نیست

 یری آسیب روانی و وری و شکله، كاهش بهركاهش انگیزه و عیلکرد  توان  بهكن  و این امر میو خستگی می  صال استی

این پ ی ه ضین ایج اد  (.Smith & Johnson, 2023; Brown, 2024; Taylor et al., 2022) منجر شود نارضایتی شغلی

ك اهش  ،و به عب ارتی مثبت و سازن ه یكاهش رفتارها(، به Madigan & Kim, 2021ها )ای سازمانهای  زاف برهزینه

  ؛1403غلام ی و نص یری، ؛  1399  ،كریی  ی افش  ارو    اس  یخ  یش )  ش ودم ی  منجر  در سازمان  رفتارهای فرانقش كاركنان

Ridwan et al., 2020) را در پ ی دارد هیکاری، حیایت از هیکاران و مشاركت در مح یط ك ار  كاهش میزان ،و به تبع

(López et al., 2021‐Acea .) منف ی رفتگی به احتیال بیشتری دست ب ه رفتاره ای تحلیل رت دیگر، كاركنان دچارعبابه

 & Hakanen et al., 2006; Folkmanد )  ذارمنف ی می ت أثیرو ج و س ازمانی  یزنن   ك ه ب ر روی مح یط ك ارمی

Moskowitz, 2004.) ر پژوهشگرانشتبی ،اساس بر این  (Widarko & Anwarodin, 2022ا )رابطة ان  بررسین داشتهذعا 

 
1 Extra–Role Behavior  
2 Job Burn Out 



 شغلی  رویی و نگرشسختشخصیت ر رفتارهای فرانقش کارکنان با توجه به نقش  لی ب غگی شرفتثیر تحلیلأبررسی ت 39

 

 س ازمانیعیلک رد ف ردی و  و اثربخش ی اف زایش برای مهم ضرورت یک فراتر از نقش رفتارهای شغلی وفتگی رلتحلی

 .است

ایف ا  را  متع د نقش می انجییی  ارهای فرانقش، متغیرهارفترفتگی شغلی و بروز  ارتباط بین تحلیل  ةبررسی و مطالعدر  

عنوان نگرش   نگرش شغلی، كه به  (.1397یزدانبخش و هیکاران،  )  ین متغیرها نگرش شغلی استرت كنن . یکی از مهممی

نگ رش  طه عیل كن .جی در این رابیانعنوان یک م توان  بهشود، میكلی فرد نسبت به شغل و محیط كار خود تعریف می

رفتگی را ك اهش ن  آث ار منف ی تحلی لاتوشود و می اف سازمانی منجر میویی با اهسشغلی مثبت به افزایش تعه  و هم

اف زایش ، توانن   ب ه بهب ود عیلک ردهای مثبت نسبت به شغل میدهن  نگرشروشنی نشان میاخیر به  هایپژوهشده .  

 ,.Gómez-García et al., 2021; Judge et al رفتگی كیک كنن لتحلی كاهش و انگیزه به كارایش زاف، مشاركت كاركنان

2001.) 

رفتگی ش غلی ق رار ثیر تحلی لأمتغیرهایی است ك ه تح ت ت جیلة شغلی از  نگرش    این است كه  آنچه مشهود است 

( اذعان دارد 2023)  1نسولتو  (.1398مالییر و هیکاران،  )  ده ثیر قرار میأت ت رفتار فرانقش افراد را تح  ،عو به تب یرد  می

 از شود. ف ردمنجر می شغلی فشارهای با مواجهه در افراد رفتار و روحیه نگرش، در منفی تغییرات به رفتگی شغلیتحلیل

یف اوظ  ایفای در  ریجت به و كن می اپی  سازمان به نسبت منفی احساسات و نگرش ،شودمی خستگی دچار هیجانی لحاظ

 رفتگیتحلی لابت  ا  ،هیچن ین. كن میلی میاحساس بی ،وظایف فرانقشو در انجام  شایستگی احساس كاهش ،در نقش

 رفتاره ای ك اهش و حرافینا رفتارهای افزایش باعث ینجاهی فرسود ی سپس و هیجانی فرسود ی افزایش باعث شغلی

 (. Lubbadeh, 2020)شود  می خلاقیت فرانقش و

كاركنان، دو متغیر رضایت ش غلی و تعه   مربوط به نگرش شغلی  باورهای و هاویژ ی انواع میان از حاضر، پژوهش

 عیلک رد و رفت ار ب ر ه اآن م ثثرتر اثر  ذاری ایره متغ این انتخاب است. دلیل دهدا قرار توجه مورد سازمانی كاركنان را

 ش غلی زن   ی ب ا كه متغیرها این سیبرر ،دیگر سوی است. از بوده سازمان اه اف هب یابیتدس در هاآن نقش و ركناناك

 هب  هابییارس تان در اص لاحی یاه ت لاش برای ایزمینه توان می زیرا؛ رس می نظر به ضروری است، ارتباط در كاركنان

 .باش  داشته هیراه به را كاركنان وبلمط كارآیی و اثربخشی افزایش وان ت می ،علاوه به عالی باش ؛ سطوح م یران وسیلة

ب ا ؛ ش ودهای شغلی كاركنان، موجب كاهش بروز رفتارهای فرانقش كاركنان میثیر بر نگرشأرفتگی شغلی با ت تحلیل

ق رار   ت أثیرش را تح ت  رفتگی شغلی و بروز رفتارهای فرانقنفی بین تحلیلرن  كه ارتباط می وجود داهایمتغیر  ،این حال 

 
1 Soelton 
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س رح ی و كاركن ان اس ت ) 1روییمتغیره ا شخص یت س ختت رین ن . یکی از مهمنكآن را تع یل میزان  یو مدهن   می

 ةك ه میک ن اس ت نح و  دارد  اش اره  افرادویژ ی شخصیتی  یک    به  ییروسخت(. در یک تعریف ساده،  1403هیکاران،  

هاس ت و معی ولًا دروی ا براب ر در ف رد كنشوة شی ةدربر یرن مفهوم  نای .زا را تع یل كن استرس وقعیتبا م هاآن ةمقابل

 (.2023Soelton; 2022 ,.et al Xu ,جویی است )همبارز و مانن  تعه ، كنترل )مهار ری(  هاییویژ ی  ةدربر یرن 

ی ان ک یهاوهشپژ  ،رفتگی شغلی و رفتار فرانقشط بین تحلیلارویی در ارتب ر سختلنقش تع ی  رتأثیدر خصوص  

ه ش   مطالع ات بررس ی از رویی در برخ یرفتگی در اثر شخصیت سختكاهش میزان تحلیل  ،با این حال   ان ؛انجام ش ه

ب ه  ،(1397)ی زدانبخش  ( و1399) شیخ اس ی و كریی ی افش ار،  (1403و هیکاران )رح ی  های سنتایج پژوهش  است.

ز یان ی ک ارزی ابی انطب اقی اجر كن . این تع یل دررفتگی شغلی را تع یل میرویی، تحلیلطور مشابه نشان دادن  سخت

زای دارن ، عوامل اس ترس  ریتكیرویی  هایی كه سختنسبت به آن  زیادرویی   یرد. كاركنان با سختاسترس صورت می

های كن ار آم  ن از ش یوه  ه اكنن  و ب رای مقابل ه ب ا آنبن ی میته ی كنن ه درجه  به عنوان عوامل  یترعینی یکسان را ك

رفتگی كاركنان و نی ز ب ا رویی با اثر ذاری بر میزان تحلیلكنن . سختمی م ار( استفادهدهای مسألههبرمستقیم و فعال )را

   (.1398امیرحسینی و هیکاران، )  كن های شغلی كاركنان، رفتار فرانقش كاركنان را تقویت مینگرش بر  تأثیر

رفتگی شغلی ب ر پیام  های تحلیل  تأثیرمتع د  مطالعات  مهم پژوهشی است.  لأ  پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به دو خ

 ت أثیر، در ح الی ك ه لًا . اون اردر ای ن زمین ه وج ود د  ناش ناخته  یابع ادهن وز    اما  ان ؛را بررسی كردهسازمانی    مختلف

آن ب ر رفتاره ای   یرت أث،  ش  ه اس ترفتگی شغلی بر رفتارهای منفی مانن  ترک شغل و كاهش عیلک رد بررس ی  تحلیل

های مکانیس م ،دوم اًم ورد توج ه ق رار  رفت ه اس ت. مهم در بهبود عیلک رد س ازمانی دارن  ، كیت ر  یقشن كه فرانقش

از   ان . ذارد، به طور كامل شناخته نش همی  تأثیررفتگی شغلی بر رفتارهای فرانقش  تحلیل  هاشناختی كه از طریق آنروان

ادی  ه رفتگی ش غلی نرات تحلی لوامل فردی را در تع یل اثها نقش عبسیاری از پژوهش  دركتوان اذعان  می  ،سوی دیگر

رفتگی ش غلی ب ر تع  یل اث رات منف ی تحلی لتوان  در ای، میبه عنوان یک منبع مقابله ،روییان . شخصیت سخت رفته

ق ش ع لاوه ب ر ای ن، ن  .ش ه اس تی نبه طور تجربی بررس ر  تع یلاما این نقش    ؛مهم ایفا كن   یرفتارهای فرانقش نقش

پیچی  ه كیت ر م ورد   ةای ن رابط    ر دربه عنوان یک متغیر میانجی  انن  رضایت شغلی و تعه  سازمانی(نگرش شغلی )م

رفتگی شغلی از طریق كاهش نگ رش ش غلی رفتاره ای ف رانقش را توجه قرار  رفته است. بررسی این فرضیه كه تحلیل

  رتع  یلنق ش بنابراین، این پژوهش با بررس ی  ؛رابطه ارائه ده تر از این عییق یان  دركتوده ، میقرار می  تأثیرتحت  

 
1 Hardiness 
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رفتگی ش غلی و رفتاره ای ف رانقش، ب ه پ ر بین تحلی ل ةلی در رابط ر نگرش شغش میانجیقرویی و نشخصیت سخت

 .كن پژوهشی كیک میهای  خلأكردن این  

توجه بر رفتارهای ف رانقش   جالب  یتأثیرتوان   ی ایلام میهابییارستان  در  رفتگی شغلیتحلیل،  بالا با توجه به مطالب  

 كن  توان  به درک بهتر این تعاملات كیک  رویی و نگرش شغلی میت سختیشخصنان داشته باش . توجه به نقش  كارك

وان  به كاركنان ت یرویی به عنوان یک ویژ ی مهم مشخصیت سخت  و راهکارهایی برای بهبود شرایط كاركنان ارائه ده .

ات منف ی ت أثیرب ر  برا  در ر  تع یلن شخصیت به عنوان یک  های شغلی مقابله كنن . بررسی ایتا بهتر با چالشكیک كن   

ای ن . ثر ب رای تقوی ت ای ن ویژ  ی در كاركن ان كی ک كن  ثو م اخلات م  راهبردهاه شناسایی  توان  برفتگی میتحلیل

ب رای ك اهش  را ی عل ل و عوام ل م ثثر، اق  اماتیها كی ک كن   ت ا ب ا شناس ایتانتوان  به م یران بییارس پژوهش می

 .ر نظر بگیرن درفتگی و افزایش رفتارهای مثبت  لتحلی

 مبانی نظری 
ان  و  پژوهش به شرح زیر بررسی ش ه  ةروابط بین مسیرهای مفروض در م ل پژوهش بر اساس مبانی نظری و پیشین

 است.  ش هام  انج و علیی، ت وین فرضیه   طقیدر بر اساس توجیه و تبیین من 

 ای فرانقش کارکنان ارهرفتو  رفتگی شغلی تحلیل  ۀتبیین رابط

 Chen etدارد )منفی بر رفتارهای فرانقش كاركنان    تأثیررفتگی شغلی  تحلیلتجربی و مبانی نظری،    ة ینشبر اساس پی

Ali & ; Liao & Lee, 2021; Kwan & Wong, 2021 ;, 2010Perrewe & Ganster ;Eatough et al., 2011 ;1998 ,al.

Rani & ; Chen & Chen, 2023; akir, 2022Koyuncu & B; , 2022et al.Irfan ; Chi & Lin, 2022; Ali, 2022

 )Uğurlu & Demirkaya, 2025; Salami, 2024; Sharma, 2023)  ؛ به این معنا كه زمانی كه كاركنان احساس خستگی

اكبری  ؛  1403جیارانی و هیکاران،  )  یاب كنن ، تیایل به بروز رفتارهای فراتر از الزامات شغلی كاهش میو فرسود ی می

هیکاران،   زمینه،  (1399و  این  در  می  هاپژوهش.  تحلیلندهنشان  دچار  كاركنان  طرف     از  دارد  احتیال  بیشتر  رفتگی 

Afsar & Badir, 2021; Maslach & Leiter, 2016 ;)  دیگران یا حتی خود از انجام رفتارهای فرانقش خودداری كنن 

Kock & Deserpa, 2021; Lee & Kim, 2022; Mariani & Zhang, 2023; Mohammadi & Shahinparvar, 2021; 

Pandita & Ray, 2021; Rathi & Barath, 2021; Ruostela & Pääkkönen, 2022; Sadiq & Usman, 2023; 

Zhampeisova & Taza, 2025ة معیولًا با سه مثلف   رفتگی شغلیتحلیل  ،(1981)  1و جکسون  چ(. بر اساس دی  اه ماسلا  

ع  به نوعی بر بروز رفتار و هر بُ  شوداصلی شامل خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و كاهش موفقیت شغلی مشخص می

  ، دارن  و در نتیجه  نیاز  تن ، به صرف انرژی روانی و عاطفی كاركنانی كه دچار خستگی عاطفی هسدارد.    تأثیرفرانقش  

 
1 Maslach & Jackson 
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ارائ به  الزامات شغلی  ةتیایل  از  فراتر  این   (.Wagner & Hollenbeck, 2010)  یاب كاهش می  هادر آن  رفتارهای مثبت 

 . ر شودع م توانایی میکن است به كاهش خودانگیختگی و تیایل به كیک به دیگران منج 

بی احساس  افزایش  به  شخصیت  مسخ  مسخ  دچار  كه  كاركنانی  دارد.  اشاره  دیگران  به  نسبت  سردی  و  احساسی 

دارن  مثبت  به هیکاری و رفتارهای  تیایل  این احساس منفی  (.  Brotheridge & Lee, 2003) شخصیت هستن ، كیتر 

بین روابط  كاهش  به  است  نقش  دیفرمیکن  ایجاد  كار  و  محیط  در  منفی  و .  شودمنجر  های  موفقیت  احساس  ع م 

كنن   توان  انگیزه برای بروز رفتارهای مساع ت و هیکاری را كاهش ده . كاركنانی كه حس میرضایت از عیلکرد می

ای مثبت را از  در انجام وظایف خود موفق نیستن ، میکن است دچار احساس ناامی ی شون  و تیایل به انجام رفتاره 

ان ،  رفتگی ش هكاركنانی كه دچار تحلیلتوان اذعان داشت  می  ،به عنوان نتیجه(.  Lee & Ashforth, 1996) دست ب هن 

 Hakanen et)  یاب  ش ت كاهش میها با هیکاران بهدر انجام رفتارهای فرانقش كیتر فعال هستن  و كیفیت تعاملات آن

al., 2006  .)  های عیلی به هیکاران  حیایت عاطفی و كیک  ةتوان  به كاهش تیایل به ارائ رفتگی می، تحلیلویژهبه طور

دهن . این  رفتگی، احساس مسئولیت را برای ایجاد یک جو مثبت در سازمان از دست میكاركنان دچار تحلیل. منجر شود

منجر   رایانه  توجهی نسبت به نیازهای دیگران و كاهش رفتارهای مساع تبه افزایش بی  استمیکن  تغییر در نگرش  

رفتگی، كاركنان میکن است تیایل خود را به برقراری روابط اجتیاعی  در شرایط تحلیل(.  Tepper et al., 2001)  شود

 یری اجتیاعی دارن  و این  فشار تیایل به كناره  ان  افراد تحتشان دادهكاهش دهن . در این راستا، بسیاری از مطالعات ن

 ,.González-Morales et al)  شودكاهش رفتارهای مثبت منجر می  ،فردی و در نتیجهامر به شکسته ش ن ارتباطات بین

 كرد: بیان  را چنین  1فرضیة  توان  می ،بر این اساس (.2012

 رفتگی شغلی اثر منفی بر بروز رفتارهای فرانقش كاركنان دارد.حلیلت  (1

تعدیل نقش  سختتبیین  رابط گر  در  شغلی  تحلیل  ۀرویی  فرانقش  و  رفتگی  رفتارهای 

 کارکنان 

به عنوان یک  شخصیت سخت   تأثیر رفتگی و رفتارهای فرانقش را تحت  بین تحلیل  ارتباطتوان   می   رتع یلرویی 

 ,Frasch & Shiu, 2021; Goh & Lee, 2018; Maddi et al., 2020; Niu & Wu, 2021; Park & Kim)  قرار ده 

2022; Polat, 2023; Ranjbar & Zanjiri, 2022; Zhang & Wei, 2022.) های  به عبارت دیگر، افرادی كه دارای ویژ ی

هستن ،  سخت كه رویی  تحلیل  زمانی  و  پراسترس  شرایط  میبا  مواجه  این  رفتگی  م یریت  در  بیشتری  توانایی  شون ، 

كنن . این  تر عیل میهای شغلی مقاومبه طور طبیعی در برابر فشارها و استرسو    دهن احساسات منفی از خود نشان می
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آننتوا ا میهویژ ی به  تحلیلن ها كیک كنن   اثرات منفی  تا  به     و  را كاهش دهن   مثبت و   ةادامرفتگی  بروز رفتارهای 

  از فراتر    یو به اق امات   كنن توانایی خود را برای بروز رفتارهای مثبت حفظ    ،و در نهایت مشاركتی در محیط كار بپردازن  

رو  كاركنانی كه از نظر شخصی سخت  ان  دادهنشان    ها پژوهش  (.Cheung & Lun, 2015) دهن وظایف شغلی خود ادامه  

توانایی بیشتری در حیایت از یک یگر و ایجاد جو مثبت در محیط كار دارن     رحتی در مواجهه با شرایط دشواهستن ،  

(2019et al.,  Romanova )احتیال بروز رفتارهای  ن رویی در یک سازمان بیشتر باشهای سختویژ ی  بنابراین، هرچه  ؛ ، 

می افزایش  كاركنان  میان  در  میفرانقش  و  كاهش  یاب   به  تحلیلتأثیرتوان   منفی  كن ات  كیک  راستا،  .  رفتگی  این  در 

  : توان  به یکی از این دو طریق عیل كنرویی می ری سختتع یل

رویی هستن ، معیولًا به دلیل ق رت روانی و  افرادی كه دارای سخت  :رفتگی یلات منفی تحلتأثیر كاهش ش ت   .1

به هیین دلیل، نسبت به    . رفتگی را م یریت كنن توانن  احساسات منفی ناشی از تحلیلاحساس كنترلی كه دارن ، می

بیشتر تیایل به بروز رفتارهای    ،دهن  و در نتیجهرفتگی پاسخ میكنن  كه كیتر به تحلیلای رفتار میهیکاران به  ونه

 (. Maddi, 2006) فرانقش دارن 

شون ، آن رفتگی میهنگامی كه كاركنان دچار تحلیل  :ایم مقابلهستحریک رفتارهای فرانقش به عنوان یک مکانی .2

ن كیک به هیکاران و تلاش  وچهیرویی هستن ، میکن است به اق اماتی  دسته از افرادی كه دارای شخصیت سخت

نه   رفتارها  این  كنن .  اق ام  كار  فضای  بهبود  آن  فقطبرای  میبه  بلکه  ها كیک  باشن ،  داشته  بهتری  احساس  تا  كن  

 . ( Cheung & Lun, 2015)  ن رفتگی نیز منجر شوبه كاهش احساسات منفی ناشی از تحلیل میکن است 

توان  در این زمینه مثثر باش . كاركنانی كه نگرش مثبتی به شغل خود دارن ،  غلی مثبت هم میاز طرفی، نگرش ش

تحلیل به  حتی در مواقع  بنابراین  طرزیرفتگی،  و  دارن   پیگیری رفتارهای فرانقش  به  بیشتری  تیایل  توانن   می  ،معنادار 

 :كردرا چنین مطرح  3و  2های  توان فرضیهمی  ،بر این اساس(. Tierney et al., 2002) محیط كار را بهبود ببخشن 

فتگی شغلی بر رفتار شهرون ی  ررویی كاركنان در سطح بالایی است، اثر تحلیلزمانی كه میزان شخصیت سخت (2

 شود.  سازمانی تضعیف می

فتگی شغلی بر رفتار شهرون ی  ررویی كاركنان در سطح پایینی است، اثر تحلیلمیزان شخصیت سختزمانی كه  (3

 شود. سازمانی تقویت می

 ذار باش . افرادی  تأثیرتوان  بر رفتارهای فرانقش  رویی و نگرش شغلی میدر نهایت، تعامل میان شخصیت سخت

تر  مثبت به شغل خود دارن ، معیولًا در شرایط سخت موفق  یرویی هستن  و هم نگرشكه هم دارای شخصیت سخت

 (. et al. Eschleman ,2010) پردازن رفتارهای مثبت در محیط كار میبه بروز مثثرتر   ایشیوه  و به كنن عیل می
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تحلیلمجیوعه میان  روابط  از  سختای  شخصیت  فرانقش،  رفتارهای  شغلی،  وجود رفتگی  شغلی  نگرش  و  رویی 

آنندار تحلیل  كه  سازمانمی  ها   به  پذیرش  ها  توان   با  تا  كن   بهتر  راهبردهایكیک  كاری  برای    را   ی صحیح، شرایط 

 كنن .ها تقویت كاركنان فراهم و رفتارهای مثبت را در میان آن

 های شغلی قش میانجی نگرشن

ه  ای ش  غلی ش  امل احساس  ات، باوره  ا و تی  ایلات كاركن  ان نس  بت ب  ه ش  غل خ  ود هس  تن  و نگرش

غلی و تعه     س   ازمانی ه   ای مثب   ت مانن     رض   ایت ش   . نگرشزی   ادی ب   ر رفت   ار كاركن   ان دارن     ت   أثیر

رفتگی ان     ك   اهش تحلی   لنش   ان داده ه   اپژوهش . توانن     ب   ه بهب   ود رفت   ار ف   رانقش كی   ک كنن   می

ه   ای ش   غلی ن   ه نگرش(. Hakanen et al., 2006) توان     ب   ه اف   زایش رض   ایت ش   غلی كی   ک كن    می

توانن    ش  امل م  وارد دیگ  ر نی  ز باش  ن  ك  ه س  تن ، بلک  ه میو تعه    س  ازمانی هش  امل رض  ایت ش  غلی  فق  ط

وی  ژه فرس  ود ی  رفتگی ب  هتحلی  ل .  ذارن  می ت  أثیرط  ور مس  تقیم ی  ا غیرمس  تقیم ب  ر رفت  ار كاركن  ان  ب  ه

توان     ب   ه ك   اهش انگی   زه و اش   تیاا كاركن   ان ب   رای انج   ام وظ   ایف  ی   رد ك   ه میع   اطفی را در ب   ر می

ب   ه انج   ام  كی   ی ك   ه دچ   ار فرس   ود ی ع   اطفی هس   تن ، معی   ولًا تیای   ل كاركن   انی بینجام    . ف   رانقش

حوص   لگی از انج   ام ای   ن رفتاره   ا رفتاره   ای ف   رانقش دارن     و میک   ن اس   ت ب   ه دلی   ل خس   تگی و بی

ه   ای كلی    ی اس   ت یک   ی از نگرش نی   ز (. تعه     س   ازمانیLeiter & Maslach, 2005) خ   ودداری كنن    

بگ   ذارد. كاركن   انی ك   ه اعتق   اد دارن     در ك   ار خ   ود موف   ق  ت   أثیرتوان     ب   ر رفتاره   ای ف   رانقش می ك   ه

ر احتی   ال دارد ك   ه اق    اماتی فرات   ر از انتظ   ارات را انج   ام ، بیش   تدارن    زی   ادی تعه     ب   ه آن و  هس   تن 

ش   ود، میک   ن اس  ت رفت   ار ف   رانقش نی   ز  تعه   باع  ث ك   اهش ای   ن احس   اس  رفتگیتحلی   لدهن   . ا    ر 

یاب    ، اف   زایش می رفتگیتحلی   لك   ه  زم   انی ،(. ب   ه ط   ور كل   یSchunk, 1989) ق   رار  ی   رد ثیرأت   تح   ت 

ه  ای ش   غلی در نهای  ت ب   ه  یرن     و ای  ن ك   اهش نگرشتر ق  رار میپ   ایین یه  ای ش   غلی در س  طحنگرش

از م   ل مفه  ومی  ش   ه، پ  ژوهش حاض  را توج  ه ب  ه مطال  ب  فتهب   د.ش  ومیمنج  ر ك  اهش رفت  ار ف  رانقش 

و  لیش  غ رفتگیتحلی  ل ةمطالع  ات در زمین   ت  أثیركن   . ش   ه اس  ت پی  روی می نش  ان داده 1ش  کل ك  ه در 

ه  ایی س  ازمان در وی  ژه ارزش باش   ؛ ب  هب  ا نهای  تبیمیک  ن اس  ت  رفتاره  ای ف  رانقشآن ب  ر  ةنق  ش ب  القو

برخ  وردار اس  ت. درک رواب  ط ب  ین ای  ن مف  اهیم و ارزش  ی  س  زابه یه  ا از اهییت  ك  ه نی  روی انس  انی در آن
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بس  یار مه  م و  ،مزی  ت رق  ابتی پای   ار ب  ه وج  ود آورد ةتوان    ب  رای س  ازمان ب  ه لح  اظ ایج  اد و ادام  ك  ه م  ی

 ت.ارزشین  اس

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش )منبع پژوهشگران(  (1شکل 
 

 روش پژوهش
شغلی در    رفتگیتحلیلزیرا در پی بررسی نقش    ؛قرار دارد  یعل  های توصیفی از نوع  روش  ةپژوهش حاضر در زمر

فران  رفتارهای  كاركنان  بروز  كاربردی  . جهتاستقش  نیز  پژوهش  كاركنان  تیامی    پژوهشآماری    ةجامع.  است یری 

، و  اله طالقانیهای امام خیینی، مصطفی خیینی، آیت)بییارستانهستن     1403در سال  های آموزشی شهر ایلام  بییارستان

اعلام  .  رازی( اساس  ایلامبر  پزشکی  علوم  برابر  دانشگاه  افراد  این  تع اد  كل  است.  نفر    1200،  ابت ا  پژوهش،  این  در 

دولتی  بییارستان از شیو  ، سپسسازمانی شناسایی ش ن   نیوداراساس    برهای  استفاده  تصادفی طبق نیونه  ةبا    ایه یری 

بییارستان و واح های درمانی ذی مشاه ه برای هر    5ح اقل  )  1سرانگشتی   ةو به كیک قاع   طبقه(  عنوان  ربط به)هر 

م ل(   ش   292پارامتر  انتخاب  پژوهشن نفر  داشته.  اشاره  متع د  راههای  از  یکی  كه  در  ان   نیونه  حجم  انتخاب  های 

ارامترهای م ل  ع اد پازای ت مشاه ه به  10و ح اكثر    5سرانگشتی با ح اقل    ةالگویابی معادلات ساختاری استفاده از قاع 

های استان ارد ها با استفاده از پرسشنامهداده (.  Gottfredson Hoyle; 2021Hair et al., ; Kline, 2015 & ,2015ت )اس

 و   سازه محاسبه ش  ها با استفاده از روایی  باخ و روایی آنها از طریق ضریب آلفای كرونش ن  كه پایایی آن   ردآوری

 تیامی ابزارها از روایی و پایایی مناسب برخوردار بودن .  

 
1 Rule of Thumb 

نگرش  

 شغلی

رفتگیتحلیل رفتارهای   

 فرانقش 

 یویرسخت 
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 شغلی  رفتگی تحلیلسنجش  ۀپرسشنام   

 زیر استفاده ش ه است: یسنجش متغیرهای پژوهش از ابزارهابه منظور  

بُع  برای ارزیابی   6  وقسیت    3از    كه  دارد  پرسش  35  (4198)  1ناك وپ و اس اسیپو  شغلی    رفتگیتحلیل  ةپرسشنامالف(  

   3یاری( نقش،  كفایتی )كم  بی2باری( نقش،    باركاری ) ران1:  ن  ازا. این ابعاد عبارتتشکیل ش ه استدی  اه فرد  

وضعیت شخص    «باركاری نقش»بُع        محیط فیزیکی. 6  مسئولیت و  5نقش،    ة  مح ود4،  دو انگی )ناساز اری( نقش

بُع   كن میرا نسبت به تقاضاهای محیط كار بررسی   های  تناسب میزان مهارت، تحصیلات و ویژ ی  «كفایتی نقشبی ». 

می ارزیابی  كار  محیط  نیازهای  با  را  فرد  تجربی  و  بُع   كن آموزشی  نقش».  اولویت  «دو انگی  از  فرد  ها،  آ اهی 

ارزشی   های محیط كارداشتچشم بُع   ابی را ارزیابی میو معیارهای  فرد از نظر وج ان    تضادهای  «مح ودة نقش»كن . 

انتظار می او در محیط كار  از  نقشی كه  نظر    «مسئولیت»بُع     كن .میارزیابی  را  رود  كاری و  از  فرد  احساس مسئولیت 

بُع   ر محیط كار را مییی و رفاه دیگران داكار نامساع  فیزیکی محیط كار كه فرد در   ایطشر   «محیط فیزیکی»سنج  و 

پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای كرونباخ محاسبه    ،در پژوهش حاضركن .  ض آن قرار دارد را بررسی میمعر

ب ضریب  مثلفهدستهش .  برای  بیآم ه  نقش،  باركاری  مح ودهای  نقش،  دو انگی  نقش،  و   ةكفایتی  مسئولیت  نقش، 

  0/ 77پایایی كلی ابزار    ،است   فتنیدست آم .  ه  ب  74/0و    81/0،  76/0،  79/0،  77/0،  82/0ترتیب برابر  همحیط فیزیکی ب

پرسشنام روایی  ش .  از    روییسخت  ةبرآورد  استفاده  سازه  با  در  ش   محاسبهروایی  پایایی  و  روایی  نتایج    1ج ول  . 

  زارش ش ه است. 

 

 شغلی   رفتگی تحلیل ییدی متغیر  أ ملی ت ی و تحلیل عا ( آمار توصیف 1دول  ج 

 هالفهؤم

  روایی محتوایی آمار توصیفی
CVR-CVI 

 روایی سازه

انحراف   میانگین
 معیار 

  شاخص
روایی 
 محتوایی

 نسبت
روایی 
 محتوایی

بارهای 
 عاملی

 tمقدار 
 های برازش شاخص

ؤم
فه

ل
ی 

ها
یل

حل
ت

ی
تگ

رف
 

ی
شغل

 

8/0 16/1 18/3 باری نقش گران   6/0  724/0  24/38 خی( درج24/132دو  آزادی   ۀ(؛ 
خی48) بر  (؛  آزادی    ۀدرجدو 
مقایسه21/2) برازش  ای (؛ 
)  نیکویی  (؛97/0) (؛ 96/0برازش 

( انطباقی  برازش  (؛ 94/0نیکویی 

866/0 13/1 98/2 کفایتی نقش بی  866/0  673/0  15/36 
8/0 75/0 3/3 دوگانگی نقش   733/0  179/0  2/47 

933/0 83/0 08/3 نقش  ۀمحدود  733/0  656/0  15/99 
 ۀمحدود

 مسئولیت 

42/3 88/0 866/0  6/0  646/0  73/15 

 
1 Osipow & Spokane 
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8/0 99/0 15/3 محیط فیزیکی   866/0  694/0  15/14   مجذورات    ۀریشتقریب میانگین 
 ( 056/0خطا )

 
 رفتارهای فراتر از نقش   ۀپرسشنام

ش ه    استفاده  (1388پور )علوی و قلیپژوهش    ه درآم دستهب  سنجش رفتارهای فراتر از نقش از عواملبه منظور  

: رفتار متوجه هیکاران، رفتار متوجه  ن عوامل زیر برای سنجش رفتار فرانقش در نظر  رفته ش   ،هااست. در پژوهش آن

)اداری،  رجوعارباب نقش  از  فراتر  رفتارهای  سایر  سازمان،  متوجه  رفتار  فعالیتها،  فعالیتخ ماتی،  اجرایی،  های  های 

حاضراجتیاعی(.     ترویجی   پژوهش  ضریب    ، در  ش .  محاسبه  كرونباخ  آلفای  ضریب  از  استفاده  با  پرسشنامه  پایایی 

برای مثلفهدستهب باركاری نقش، بیآم ه  نقش، مسئولیت و محیط فیزیکی    ةكفایتی نقش، دو انگی نقش، مح ودهای 

برآورد ش .    0/ 77پایایی كلی ابزار    ،است   فتنیدست آم .  ه  ب  74/0و    0/ 81،  76/0،  79/0،  77/0،  82/0ترتیب برابر  به

  زارش ش ه است.  2ج ول . نتایج روایی و پایایی در ش  محاسبه با استفاده از روایی سازه  روییسخت ةروایی پرسشنام

 ییدی متغیر رفتار فرانقش أ ( آمار توصیفی و تحلیل عاملی ت 2جدول  

 هاشاخص
 هامولفه                  

 روایی سازه روایی محتوایی  آمار توصیفی
انحراف   میانگین

 معیار 
  شاخص
روایی 
 محتوایی

 نسبت
روایی 
 محتوایی

بارهای 
 عاملی

 های برازش شاخص tمقدار 

ش 
انق

فر
ار 

رفت
ل 

وام
ع

 

933/0 72/0 33/3 رفتار متوجه همکاران  6/0  858/0  12/79 خی( درج83/21دو    ۀ (، 
( خی12آزادی  بر (،  دو 

)  ۀدرج (، 81/1آزادی 
مقایسه  ای برازش 

برازش  97/0) نیکویی   ،)
برازش  96/0) نیکویی   ،)

( تقریب  91/0انطباقی   ،)
مجذورات   ۀریش میانگین 

 ( 020/0خطا )

8/0 69/0 37/3 رجوعرفتار متوجه ارباب  866/0  641/0  15/98 
866/0 61/0 55/3 سازمانرفتار متوجه   1 818/0  46/09 

رفتارهای فراتر از نقش فعالیت  
 اداری

94/3 55/0 7/0  6/0  582/0  11/61 

رفتارهای فراتر از نقش فعالیت  
 خدماتی

04/4 48/0 1 733/0  742/0  21/94 

رفتارهای فراتر از نقش فعالیت  
 اجرایی

13/4 44/0 8/0  6/0  721/0  20/22 

866/0 1 70/0 47/3 ی ـ اجتماعیترویج فعالیت  585/0  11/66 

 

 رویی سختسنجش  ۀپرسشنام

دارای  یادش ه  ش ه است. ابزار    استفاده  ( 1979)  1كوسابا   ةاز پرسشنام  روییسختسنجش متغیر شخصیت  به منظور  

ماده را به خود اختصاص    17و    16  ،17ترتیب  كه هر یک به  است  م یریت )نظارت( اصلی چالش، تعه  و    ةلفثسه م 

 
1 Kobasa 
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پایایی پرسشنامه با استفاده از    ،در پژوهش حاضر.   ن شوماده از آزمون در كل وارونه در نظر  رفته می  39ان . نیرات  داده

آلفای كرونباخ محاسب برای مثلفهدستهه ش . ضریب بضریب  تعه  و  آم ه  برابر  به  م یریتهای چالش،    ،79/0ترتیب 

با استفاده از    روییسخت  ةپرسشنام   برآورد ش . روایی   78/0پایایی كلی ابزار    ،است   فتنیدست آم .  ه  ب  81/0و    76/0

    زارش ش ه است.  3ج ول  در  پایایی  . نتایج روایی ومحاسبه ش روایی سازه 

 سنجش نگرش شغلی  ۀپرسشنام

(  1393)  و هیکاران  یاسینی  ةش اعتبارسنجی  ةكاركنان از پرسشنام  رش شغلیسنجش نگ به منظور    ،در این پژوهش

ابزار   است.  بُیادش ه  استفاده ش ه  دو  )با  شامل  به حرفه  6ع  رضایت شغلی  نسبت  تعه   تعه    5)با     ویه(،  و   ویه( 

رضایت شغلی    ةلف ثبرای م  (1393)   و هیکاران  یاسینی   ةدر مطالعیادش ه  . پایایی ابزار  است ویه(    5نسبت به شغل )با  

بُ  87/0ابر  بر برای دو  با استفاده از    ،در پژوهش حاضر  برآورد ش .  0/ 79و    74/0ترتیب  ع  تعه  بهو  پایایی پرسشنامه 

ب كرونباخ محاسبه ش . ضریب  آلفای  برای مثلفهدستهضریب  تعآم ه  تعه   های رضایت شغلی،  به حرفه و  ه  نسبت 

برآورد ش . روایی    75/0پایایی كلی ابزار    ،است   فتنیدست آم .  ه  ب  76/0و    80/0،  73/0ترتیب برابر  به  نسبت به شغل

  زارش ش ه است.  3ج ول و نتایج آن در  ش    نگرش شغلی با استفاده از روایی سازه محاسبه ةپرسشنام 

 

 و نگرش شغلی   رویی سخت ییدی متغیرهای  أ وصیفی و تحلیل عاملی ت ار ت ( آم 3جدول  

 هاشاخص
 ها لفهؤم                 

 روایی سازه روایی محتوایی  آمار توصیفی
انحراف   میانگین

 معیار 
  شاخص
روایی 
 محتوایی

 نسبت
روایی 
 محتوایی

 بارهای
 عاملی

 های برازش شاخص tمقدار 

 روییسخت 

(، 17/1آزادی )  ۀ دو بر درجخی 12/70 75/0 733/0 866/0 16/1 18/3 چالش 
مقایسه )برازش  (، 98/0ای 

( برازش  (، 97/0نیکویی 
انطباقی  برازش  نیکویی 

میانگین   ۀ(، تقریب ریش95/0)
 ( 016/0مجذورات خطا )

 10/17 74/0 6/0 8/0 13/1 98/2 تعهد 
 نقش  مدیریت

3/3 75/0 8/0 6/0 85/0 

12/15 

نگرش  
 شغلی

(، 32/1آزادی )  ۀدو بر درجخی 15/86 683/0 733/0 73/0 83/0 08/3 رضایت شغلی
مقایسه  )برازش  (، 94/0ای 

( برازش  (،  91/0نیکویی 
انطباقی   برازش  نیکویی 

میانگین   ۀ(، تقریب ریش90/0)
 ( 043/0مجذورات خطا )

تعهد نسبت به  
 حرفه

42/3 88/0 866/0 866/0 547/0 
8/96 

  تعهد نسبت به
 650/0 6/0 73/0 99/0 15/3 شغل

14/76 
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 هایافته

دهن  ان درص     از پاس   خ 17/44ده     نت   ایج نش   ان می ،در بررس   ی آم   ار توص   یفی متغی   ر جنس   یت

دهن    . در بررس   ی آم   ار توص   یفی زن تش   کیل می كاركن   ان ه   ا رادرص     آن 82/55را كاركن   ان م   رد و 

س   ال،  30س   ال ت   ا  25ب   ین  مطالع   هتح   ت د رااف   درص     از  09/16ده     نت   ایج نش   ان م   ی ،متغی   ر س   ن

 41-45درص     ب   ین  17/19س   ال،  40ت   ا  36درص     ب   ین  91/21س   ال،  35ت   ا  31درص     ب   ین  86/19

 ،بن   ابراین ؛س   ال س   ن دارن     55ت   ا  51درص     ب   ین  95/10س   ال و  50ت   ا  46درص     ب   ین  98/11س   ال، 

 ةرس  ی آم  ار توص  یفی متغی  ر س  ابقس  ال هس  تن . در بر 40ت  ا  36مطالع  ه دارای س  ن تح  ت بیش  تر اف  راد 

ت  ا  6درص     23/21س  ال،  5ت  ا  3مطالع  ه ب  ین  تح  ت ةدرص    از نیون   21/8ه    دنت  ایج نش  ان م  ی ،ك  ار

س   ال  17ت   ا  15درص      94/22س   ال،  14ت   ا  12درص      12/17س   ال،  11ت   ا  9 درص     36/26س   ال،  8

ی متغی    ر س    طح در بررس    ی آم    ار توص    یف .ك    ار دارن      ةس    ابق س    ال و بیش    تر 18درص       10/4و 

درص     46/17م   رک دی  پلم،  مطالع  هتح  ت اف  راد درص    از  19/7ده    ه  ا نش  ان م  ییافت  ه ،تحص  یلات

  .دارن شناسی ارش   ردرص  م رک كا  06/40كارشناسی و م رک  درص     27/35م رک كاردانی،  

 زمون الگوهای پژوهش با لحاظ کردن متغیرهای میانجیآ

متغیره   ای می   انجی نگ   رش ش   غلی )رض   ایت  ظ ك   ردنب   ا لح   ادر ابت    ا الگ   وی مف   روض پ   ژوهش 

، 17/937مق   ادیر ك   ای اس   کوار براب    ر ش   غلی و تعه     س   ازمانی( م   ورد س   نجش ق   رار  رف   ت و 

 GFI ،936/0براب    ر ب    ا  NFI ،91/0براب    ر  CFI، 70/13( براب    ر df/2Xه    ای نیک    ویی ب    رازش )ش    اخص

ب    رای الگ    وی  RMSEAیر مق    اد ،در نهای    ت ن     .دس    ت آم ه ب     96/0براب    ر  AGFI، و 94/0براب    ر 

مناس  ب ب  ا  یت  وان نتیج  ه  رف  ت الگ  وی پ  ژوهش برازش  م  ی ،بن  ابراین ن ؛ب  رآورد ش    062/0مف  روض 

 ش   ون یرمس   تقیم بررس   ی لازم اس   ت آث   ار مس   تقیم و غ ،داش   ته اس   ت. هیچن   ین ش    هه   ای  ردآوریداده

 ;CFI > 0.90; TLI > 0.90(؛ P > 0.05) χ²مق   ادیر غیرمعن   ادار  ،اس   ت  فتن   ی .(5و  4ج    ول )

RMSEA <0.06 ؛χ²/df < 5 ؛SRMR < 0.01 ؛NFI > 0.90 ؛GFI > 0.90 ؛AGFI > 0.90 
 ;Kline, 2015; Byrne, 2010)هس   تن  ش    ه ه   ای  ردآوریب   رازش مطل   وب م    ل ب   ا داده ةدهن نش   ان

West et al., 2023) . 
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 در حالت ضرایب استاندارد و معناداری گر با حضور متغیر تعدیل مدل پژوهش  (1نمودار 

 

شغلی بر هر دو   رفتگیتحلیلده  تیامی روابط موجود در م ل به لحاظ آماری معنادار هستن .  نشان میها  یافته

شغلی نگرش  )β = -0.619; t = 19.23)  متغیر  كاركنان  فرانقش  رفتار  و   )β = -0.412; t = 6.60 و منفی  اثر   )

دارد اب  ؛معکوس  كه  ه  معنا  تحلیلبا  ین  میزان  تضعیف  افزایش  تعه (  و  )رضایت  كاركنان  نگرش  شغلی،  رفتگی 

با    ،یاب . هیچنینمیای و شغلی و میزان رضایت شغلی كاركنان كاهش  سطح تعه  حرفه   ده نشان میكه    شودمی

یاب  و افراد هیج تیایلی به تار فرانقش از سوی كاركنان نیز كاهش میشغلی، بروز رف  رفتگیتحلیلافزایش میزان  

  رفتگی تحلیلتوان اذعان داشت  می   ،ها و وظایف فراتر از نقش خود ن ارن . به عنوان نتیجهها، نقشانجام فعالیت

 ر فرانقش دارد. ی نسبت به رفتاتر بر نگرش شغلمنفی یشغلی اثر 

ین معنا كه با افزایش  ه اب  ؛( داردβ = 0.667; t = 15.61مثبت و معنادار )  ی تأثیرنگرش شغلی بر رفتار فرانقش  

ای  و شغلی( و رضایت شغلی كاركنان، میزان بروز رفتارهای فراتر از نقش كاركنان نیز  میزان تعه  سازمانی )حرفه

 یاب .افزایش می

شغلی بر رفتار فرانقش با نقش میانجی نگرش شغلی بررسی ش . نتایج    رفتگیتحلیلاثر غیرمستقیم    ،ایتدر نه

توان  ایفای نقش كن  و این ایفای  به عنوان یک متغیر واسطه می (  β = -0.425; t = 11.60نشان داد نگرش شغلی )

اثر  ،است   فتنینقش به لحاظ آماری معنادار است.   وقتی    كه  عنابه این م  ؛ تر استمستقیم قوی  اثر غیرمستقیم از 
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نیودار )  تر بر رفتار فرانقش كاركنان داردمنفی  یاثر  ، یاب شغلی كاهش می  رفتگیتحلیلاثر  در  میزان نگرش شغلی  

1). 

 

 ( آزمون مسیرهای مستقیم و غیرمستقیم در الگوی مفروض پژوهش 4جدول  

خطای  tمقدار  βمقدار  فروض پژوهشد در الگوی ممسیرهای موجو اثرات
 استاندارد 

 معناداری 

 اثرات مستقیم

-619/0 شغلی بر نگرش شغلی  رفتگیتحلیلاثر مستقیم   23/19  062/0  000/0  

-412/0 شغلی بر رفتار فرانقش  رفتگیتحلیلاثر مستقیم   60/6  032/0  000/0  

768/0 اثر مستقیم نگرش شغلی بر رفتار فرانقش   61/15  044/0  000/0  

شغلی    --شغلی  رفتگیتحلیل اثر غیرمستقیم رفتار   --نگرش 
 فرانقش 

425/0-  60/11  037/0  000/0  

های شاخص
 برازش 

X2/df=12/70, CFI=0.91, GFI=0.94, AGFI=0.96, RMSEA=0.062 

 
 

 رویی سختگر  تعدیلآزمون اثر 

شغلی و رفتارهای فرانقش بررسی ش ه است. در    رفتگییلتحلبین    ةرویی در رابطسخت ر  تع یلاثر    ،در ادامه

اثر ذاری روابط، وارد م ل    روییسخت ر  تع یلمتغیر    ،این مرحله مورد   وشود  میبه عنوان یک عامل مهم در 

 .ها به شرح الگوی زیر است یرد. یافتهآزمون قرار می

 ژوهش ( آزمون مسیرهای مستقیم و غیرمستقیم در الگوی مفروض پ 5جدول  
خطای  tمقدار  βمقدار  مسیرهای موجود در الگوی مفروض پژوهش اثرات

 استاندارد 
 معناداری 

 اثرات مستقیم

-620/0 شغلی بر نگرش شغلی  رفتگیتحلیلاثر مستقیم   27/19  032/0  000/0  

-417/0 شغلی بر رفتار فرانقش  رفتگیتحلیلاثر مستقیم   105/7  059/0  000/0  

669/0 قش غلی بر رفتار فران اثر مستقیم نگرش ش  638/14  046/0  000/0  

186/0 بر رفتار فرانقش روییسختاثر مستقیم   588/3  052/0  000/0  

رفتار    ----شغلی    رفتگیتحلیل*    روییسخت  گرتعدیلاثر 
 فرانقش 

188/0-  878/3  044/0  023/0  

شغلی    --شغلی  رفتگیتحلیل اثر میانجی رفتار   --نگرش 
 فرانقش 

415/0-  341/11  037/0  000/0  

های شاخص
 برازش 

X2/df=12/70, CFI=0.91, GFI=0.94, AGFI=0.96, RMSEA=0.062 
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به لحاظ آماری اثری مثبت و معنادر بر رفتار فرانقش كاركنان    روییسختده  متغیر شخصیت  نتایج نشان می

شغلی بر    رفتگیتحلیل ر، اثر  ش تع یل(  و با وارد ش ن در م ل پژوهش، به عنوان نق β = 0.186; t = 3.58دارد )

توان اذعان  می  ،ده . بر این اساسكاهش می  -188/0به    -42/0را از    تأثیربخش  و میزان  رفتار فرانقش را بهبود می

اما به طور كامل نتوانسته  كن ،  شغلی بر رفتار فرانقش را تع یل    رفتگیتحلیلتوان  اثر منفی  می  روییسخت  داشت

نسبت     رتع یلبه عنوان یک متغیر    رویی سختتیجه  رفت حضور  توان نمی  ،بنابراین  ؛فی را خنثی كن است اثر من 

شغلی و رفتار فرانقش دارد. نتایج و اثرات در    رفتگیتحلیلبین    ةبهتر بر رابط  ی، اثرشغلیبه متغیر میانجی نگرش  

 ترسیم و  زارش ش ه است.   2نیودار 

 
 گر در حالت ضرایب استاندارد و معناداری مدل پژوهش با حضور متغیر تعدیل (2نمودار 

 

به شرح زیر بررسی ش . بر   1رویی در م ل پژوهش، نیودار اسلوپ تر اثر سختتحلیل دقیقبه منظور    ،در ادامه

نیودار میزان    ،اساس  )  روییسختوقتی  بالا  در ح   وجود  SD 1 +افراد  با  باش ،  فرانقش  یرفتگتحلیل(  رفتار   ،

می بهبود  و  میزان  افزایش  وقتی  و  )  روییسختیاب   پایین  ح   در  وجود  باش (  -SD 1 افراد  به    رفتگیتحلیل، 

 
1 Slope 
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شغلی، رفتار    رفتگیتحلیل  در شرایط  ناینکه كاركنان بتوانبرای    ،شود. بر این اساسمی منجر  كاهش رفتار فرانقش  

 .كنن را تقویت  روییسختان دهن ، نیاز است شخصیت شنفرانقش را در محیط سازمان از خود 

 
 روییسختگر و رفتار فرانقش با نقش تعدیل رفتگیتحلیل تغییرات  (3نمودار 

 

 گیری بحث و نتیجه

نقش   بررسی  ه ف  با  حاضر  در    رفتگیتحلیلپژوهش  نقش  از  فراتر  رفتارهای  بروز  در  كاركنان  میان  شغلی 

ای بییارستان شهر  آموزش  ش لام  های  رابطانجام  تع یلیادش ه    ة.  نقش  سختبا  شخصیتی  متغیر  نقش   ر  و  رویی 

بر مبنای نظری پژوهش، الگویی ت وین و با استفاده از    ، ری متغیرهای نگرش شغلی بررسی ش . در این راستامیانجی

نرم با  ساختاری  معادلات  قرار  رفت.    PLSافزار  الگویابی  آزمون  یافتهمورد  نشنتایج  بین    یارتباط  ةدهن انها  معنادار 

شغلی، نگرش شغلی )شامل    رفتگیتحلیلشغلی، نگرش شغلی و رفتار فرانقش كاركنان است. با افزایش    رفتگیتحلیل

خوانی دارد  این نتیجه با مطالعات پیشین هم ت.توجه كاهش یافته اس  جالب   طرزیانی و رضایت شغلی( به  تعه  سازم

به نوعی میزان تعه  سازمانی و سطح رضایت    ،دارن زیادی  شغلی    رفتگیتحلیلكه احساس  كاركنانی    دهن كه نشان می

آن )كم  ها  شغلی  هیکاران   1هاركان  (.Schunk, 1989; Leiter & Maslach, 2005; 2006, et al. Hakanenاست    و 

را بررسی    انقشو رفتار فر   آن بر عیلکرد شغلی   تأثیرفرسود ی شغلی و  ( به طور مشابه  2013)  2و ژاو  (، و سی2006)

از نقش    ان نتیجه  رفتهو  كرده   فراتر  بر رفتارهای  دارد  تأثیركه میزان فرسود ی شغلی  و  ب.  منفی  (  2006)  3هیوون اكر 

 
1 Hakanen 

2 See  & Zhao  

3 Bakker & Heuven 



4140   تابستان /دومشماره /یازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  54 
 

عاطفی،  رفتگیتحلیلبین    ةرابط رفتار    ناهیاهنگی  عیلکرد  و  كردن فرانقش  و  بررسی  نشان    را  دچار    دادن و  كاركنان 

  رفتگی تحلیل  تأثیر(  6201)  1چ و لیتر سلاام  .های فراتر از نقش خود دارن كیتر تیایل به شركت در فعالیت  رفتگیتحلیل

كاركنان تعه   و  شغلی  رضایت  بر  كردن   شغلی  بررسی  نشان    را  افزایش    دادن و  ش ی     رفتگیتحلیلكه  كاهش  به 

 . خواه  ش منجر ركنان های مثبت در كانگرش

نشان نتایج  منفی    ةدهن هیچنین،  كاركنان  رفتگیتحلیلاثر  فرانقش  رفتارهای  بر  میكه    است  شغلی  با  ده   نشان 

اح فعالیترفتگیتحلیلساس  افزایش  انجام  به  تیایلی  كاركنان  امر  ،  هیین  و  ن ارن   خود  اصلی  وظایف  از  فراتر  های 

منفی    تأثیر  فقط  شغلی نه  رفتگیتحلیل  نتیجه  رفتتوان  از این رو، می  ؛شود  منجر  توان  به افت كل عیلکرد سازمانیمی

می كاركنان  نگرش  كاهش    ،  ذاردبر  موجب  و  بلکه  مثبت  میرفتارهای  نیز  میهیکاری  موضوع  این  توان   شود. 

به م یریت بحران  ةدهن نشان پژوهش    ةیافت .  باش   های شغلی و كوشش برای حفظ انگیزه و اشتیاا در محیط كارنیاز 

با پژوهش  & Chen et al., 1998; Eatough et al., 2011; Perrewe & Ganster, 2010; Kwan)  متع د   های حاضر 

Wong, 2021; Liao & Lee, 2021; Ali & Ali, 2022; Chi & Lin, 2022; Irfan et al., 2022; Koyuncu & Bakir, 

2022; Chen & Chen, 2023; Rani & Sharma, 2023; Salami, 2024; Uğurlu & Demirkaya, 2025 ) ؛  

زمانی كه كاركنان احساس  ( نشان دادن   1399)  اكبری و هیکاران( و  1403جیارانی و هیکاران )  ،چنینهیراستاست.  هم

توان  می بالا،    ة . در تبیین یافتیاب فراتر از الزامات شغلی كاهش می  كنن ، تیایل به بروز رفتارهایخستگی و فرسود ی می

قرار می  رفتگیتحلیلاحساس    تأثیركاركنان تحت    داشتاذعان   فشار روانی  تواناییچنان تحت  را   یرن  كه  های خود 

توان   ود ی شغلی میعبارتی دیگر، فرس  دهن . بهبرای انجام وظایف غیررسیی و رفتاری فراتر از نقش خود از دست می

محیط كار و روابط مثبت كیک    یكه به حفظ و ارتقا   منجر شودهایی  به كاهش تیایل كاركنان به مشاركت در فعالیت

 .كنن می

با    كه  معنابه این    ؛مثبت و معنادار است  ینتایج نشان داد نگرش شغلی بر رفتار فرانقش كاركنان دارای اثر  ،هیچنین

 یاب .ها برای بروز رفتارهای فرانقش افزایش میكنان، تیایل آنافزایش سطح رضایت شغلی كاربهبود تعه  سازمانی و  

شغلی و    رفتگیتحلیلبین    ةای در رابط نگرش شغلی به عنوان یک متغیر واسطه  دادنشان    پژوهش  هاییافتهنیز    ،در ادامه

شود و این كاهش  میمنجر گرش مثبت در كاركنان  شغلی به كاهش ن رفتگیتحلیلعبارتی،    به. كن رفتار فرانقش عیل می

نوب می  ةبه  كاهش  را  آنان  فرانقش  رفتارهای  بروز  یافته  ده . خود  با  حاضر  پژوهش  هیکاران   2پوروانتو های  نتایج  و 

 
1 Maslach & Leiter 

2 Purwanto 
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های پژوهش  و یافتهبالا  های  پژوهشبه  با توجه    راستاست.( هم1403)  غلامی و نصیری   ،(2002)  1كوک ؛ مک  ،(2021)

بیشتر سازمانی تعه  میزان هرچهكرد  توان است لال  می  ،حاضر بیشتری در بروز رفتارهای فرانقش   تأثیر باش ، كاركنان 

 های سازمانفعالیت  كارایی  و یاثربخش  افزایش  به ،مجیوع در  كه شود فرانقش كاركنان می رفتار  ارتقای موجب  و دارد

 ش .  خواه  منجر

كلی طور  می  رفتگیتحلیلكه    زمانی  ،به  نگرشافزایش  سطحیاب ،  در  شغلی  میپایین  یهای  قرار  این  تر  و   یرن  

این امر بیانگر اهییت بهبود نگرش شغلی در    .دشومی  منجر  های شغلی در نهایت به كاهش رفتار فرانقش كاهش نگرش

روحیه و تعه  شغلی كاركنان باشن     یها بای  به دنبال ارتقا شغلی است. شفاف است كه سازمان  رفتگیتحلیلمواجهه با  

منفی   اثرات  بتوانن   را كاهش دهن   رفتگیتحلیلتا  نتیج  .شغلی  غیرمستقیم    تأثیر ده   نشان می  پژوهشاین    ةهیچنین، 

آن است كه بهبود نگرش شغلی بای  در    ة دهن ن نکته نشانتر است. اینگرش شغلی بر رفتار فرانقش از اثر مستقیم قوی

 .  مثثر در بهبود رفتارهای مثبت در محیط كار ایفا كن  یتوان  نقشاولویت قرار  یرد و می

 به و دان می متعلق سازمان به را خود است، كار به مشغول  سازمان در كه توان  فت فردیمی  ،در تببین این یافته

و  دارد قوی اعتقاد های سازمان و اه اف آنفرد نسبت به فعالیت  ،. بر این اساساست متعه  آن لفمخت هایتیام بخش

 زیادیتعه  سازمانی و رضایت شغلی   دارای كاركنان زمانی كهدر سازمان دارد.   مان ن و ت اوم عضویت به قوی یتیایل

 دهن . اینمی نشان ایثار و تلاش خود از اه اف، آن به رسی ن و برای پذیرن می را سازمان هایو سیاست اه اف باشن ،

رفتارهای  ویژه  سازمانی و به طور   شهرون ی رفتار  ةدر زمر سازمانی اه افكردن   حققم  منظور  به تلاش مضاعف نوع

 و تربیش ها آنمیان   در كار از  خروج سازمان داشته باشن ، به  تعه  كیتری نسبت  یرد. هنگامی كه افرادیفرانقش قرار می

 ، . بر این اساسن شواست. خود این عوامل موجب تضعیف بروز رفتارهای فرانقش می بیشتر  ها آن در نیز  كار  از غیبت 

عبارت    به باش . فرانقش در سازمان مرتبط رفتار بروز با توان می سازمان به  كاركنان تعه  توان اذعان داشت میزانمی

 كاركنان تعه  سازمانی میزان رفتارهای فرانقش بروز با مرتبط عوامل ترینساسیا و ترینمهم از یکی  فت توانمی دیگر،

مطالعه  است. توسط در  كه  یوسف   وتانل  ای  و  (  2007)  2و  خودكارآم ی  مانن   دیگر  متغیرهای  تأثیر  به  ش ،  انجام 

 .رفتگی شغلی مثثر باش كاهش آثار منفی تحلیل در میکن استرویی اشاره ش ه است كه  توانین سازی در كنار سخت

ادامه داد  نتایج    ،در  این    تأثیرشغلی    رفتگیتحلیلنشان  و  دارد  )فرانقش(  نقش  از  فراتر  رفتار  بروز  بر   تأثیرمنفی 

تع یل شود.شخصیت سخت  ةتوان  به وسیلمی این    رویی  اثر  رویی میده  سختنشان می  پژوهش در حالی كه  توان  

 
1 McCook 
2 Lotan & Youssef 
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به  رفتگیلیلتح منفی   ده ،  كاهش  را  فرانقش  رفتار  بر  بر    شغلی  نکته  این  كن .  را خنثی  آن  نتوانسته است  كامل  طور 

 كن . اهییت توجه به سایر عوامل مثثر بر رفتار كاركنان تأكی  می

همبه  حاضر  یهایافته مطالعات  ذشته  با  دار وضوح  مطالعات  . ن خوانی  می  این  كاركنن دهنشان  كه  هنگامی  ان    

كنن ، تیایل كیتری به مشاركت در رفتارهای فراتر از وظایف رسیی خود دارن . برای  احساس فرسود ی و خستگی می

دموروتیابپژوهش  مثال،   و  می  تأثیر  بر(  7120)  1كر  تأكی   فرانقش  رفتارهای  بر  شغلی  فشارهای  اینکه  منفی  و  كن  

می شغلی  فعالیتتوان فرسود ی  در  مشاركت  و  هیکاری  به  تیایل  كاهش  باعث  نتایج    هیچنین،  شود.  جیعی    های 

های منفی در كاركنان اثر  طور مستقیم بر نگرش  این است كه فرسود ی شغلی به  ةدهن نیز نشان  ( 2016چ و لیتر ) سلاام

نوبمی به  كه  مث   ة  ذارد  رفتارهای  كاهش  به  دیوی سون .  شودمیمنجر  بت  خود  و  شخصیت  (  2003)  2كونر  ارتباط 

استرسسخت برابر  در  توانین ی  و  شغلی  رویی  فشارهای  و  كردن ها  بررسی  نشان    را  كاهش  سخت  دادن و  به  رویی 

 .شودمی  منجر اثرات منفی فرسود ی

های  رویی در این رابطه اشاره دارد كه با یافتهسخت  ةكنن یلبه نقش مثثر و تع   حاضر  پژوهشاز سوی دیگر، نتایج  

توان  به عنوان یک  رویی میكن  سختمنطبق است. این مطالعه تأكی  می(  2003دیوی سون )كونر و    ةقبلی مانن  مطالع

های شغلی مقابله كنن . به عبارت  و استرس  طور مثثر با فشارها   عامل حفاظتی عیل كن  و به كاركنان كیک كن  تا به 

شغلی هیچنان توانایی    رفتگیتحلیلن ، در مواجهه با  هست  رویی بالاتری برخورداردیگر، افرادی كه از شخصیت سخت

های شخصیتی مانن   ده  تقویت ویژ یكنن . این نتایج نشان میمشاركت در رفتارهای مثبت و فراتر از نقش را حفظ می

شغلی بر رفتارهای فرانقش در    رفتگیتحلیلات منفی  تأثیرتوان  به عنوان یک راهکار مثثر برای كاهش  ی میرویسخت

 . محیط كار در نظر  رفته شود

، كاركنان رفتارهای فرانقش  رفتگیتحلیلبا وجود احساس    ،روییدر شرایط بالا بودن سخت  دادنیودار اسلوپ نشان  

توان  به كاركنان كیک كن  تا  رویی میهای شخصیت سختین، آموزش و ترویج ویژ یبنابرا  ؛ دهن خود را افزایش می

ها حاكی  تر شون  و از كاهش رفتارهای مثبتشان جلو یری كنن . این یافتهشغلی مقاوم  رفتگیتحلیلهای  در برابر چالش

 .تی ایران استلهای دوویژه در سازمان های شخصی بهاز اهییت توانین سازی كاركنان برای بهبود مهارت

های سازمانی  در محیطشغلی    رفتگیتحلیلعنوان مهارتی برای كاهش    رویی بهسخت  داد  نتایج پژوهش حاضر نشان

اثرات   افزایش  شغلیبه  فرانقشبر    نگرش  می  روییسختبنابراین    ؛انجام می   رفتارهای  كاهش  را  برای  مهارتی  توان 

 
1 Bakker & Demerouti 
2 Conner & Davidson  
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در ساز اری  و  كار  محیط  در  منفی  و    اثرات  تعارضات  به    رفتگیتحلیلبرابر  اثرات    شغلی  به  توجه  با  آورد.  حساب 

به نظر منطقی    ،از سوی دیگر  های مربوط به هر ارتباط در كاركناناز یک سو، و مفروضه  روییسخت  نگرش شغلی و

  ای فرانقش رفتارهو    شغلی  رفتگیتحلیلدر میان    ای نگرش شغلی و نقش واسطه  روییسخت   رتع یلرس  كه نقش  می

میشودتأیی    پیشنهاد  با.  اهییت یافته  بهتوجه    شود  و  پژوهش  این  شغلی  های  سخت  نگرش  م یران  و  رویی، 

ایلامبییارستان آموزشی شهر  زیراارزیابی  كاركنان    میاندر  را  این دو عامل    های  به  كنن ؛  سوی رضایت    یک  ام مهم 

 . شودمی محسوب  و رفتارهای مثبت شغلی

شغلی،    رفتگیتحلیلهای موجود در ادبیات مربوط به  نظریه  ةتأیی كنن   فقطنه    پژوهشهای این  ه، یافتهبه طور خلاص

رو و چگونگی م یریت این متغیرها را  های سخت، بلکه ضرورت توجه به شخصیتاستنگرش شغلی و رفتار فرانقش  

نیز نشان میدر محیط كاری  به    آنچه مشهود است،   .دههای  مربوط  به عنوان چالشی    رفتگیتحلیلمسائل  بای   شغلی 

  میانتعاملات مثبت در    یهای كاری دی ه شون  و م یران بای  اق اماتی برای كاهش این اثرات و ارتقاج ی در محیط

این   كه  اكنون  دهن .  انجام  حاضرهای  یافته  ةیی كنن أت   ها پژوهشكاركنان  می  پژوهش  اجرای    برتوان  هستن ،  لزوم 

این چالشمث  راهبردهای با  مقابله  برای  داشثر  بیشتری  تأكی    ;Chi & Lin, 2022; Koyuncu & Bakir, 2022)  تها 

Chen & Chen, 2023 ). مخرب بر    یاثرات   شغلی رفتگیتحلیلده  وضوح نشان میبه پژوهش های این طور كلی، یافته  به

های آموزشی  نگرش شغلی و رفتار فرانقش كاركنان دارد. تقویت نگرش مثبت و رضایت شغلی كاركنان از طریق برنامه

است. هیچنین، توجه به شخصیت    رفتگیتحلیلكاهش اثرات منفی    برایراهکارهای كلی ی    ةو پشتیبانی مثثر از جیل

مثثر برای افزایش بروز رفتارهای مثبت و هیکاری    یتوان  راهکاران میرویی و تلاش برای تقویت آن در كاركنسخت

 . ها باش در سازمان

 د:شومیها ارائه  برای م یران سازمان زیر هایپیشنهادو مقایسه با مطالعات قبلی،   پژوهش های  با توجه به یافته

برنامه .1 با  ایجاد  مقابله  برنامهسازمان  :شغلی  رفتگیتحلیلهای  بای   ساختاریافته  ی ایهها  و  با    جامع  مقابله  برای 

های  های آموزشی م یریت استرس، كار اهشامل دوره  میکن استها  شغلی طراحی و اجرا كنن . این برنامه  رفتگی تحلیل

علاوه، ایجاد محیط حیایتی با فراهم كردن دسترسی     . بهنشناختی باشروان ةهای مراقبت از خود و مشاورمهارت ی ارتقا

روان  به   سلامت  و  روه  مانن منابع  میمشاوران  حیایتی  مهارتهای  تا  كن   كیک  كاركنان  به  برای  توان   لازم  های 

و   استرس  به  رفتگیتحلیلم یریت  بای   اق امات  این  كنن .  انجام شو  را كسب  معین  فواصل  در  و  منظم  تا  ن صورت    

 .  ن اشها بر سلامت روان كاركنان بآن تأثیرپای اری   ةكنن تضیین
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های تأكی ی  ها بای  برنامهبرای تقویت نگرش شغلی مثبت در میان كاركنان، سازمان: تقویت نگرش شغلی مثبت .2

شامل بر زاری جلسات منظم برای    میکن استها  رضایت شغلی و تعه  سازمانی را طراحی كنن . این برنامه  یارتقا بر  

و ارزیابی منظم عیلکرد باشن . هیچنین، تق یر و تشویق از    های پیشرفت شغلیشناخت نیازهای كاركنان، ایجاد فرصت

توان  انگیزه و تعه  كاركنان را افزایش ده .  سازمانی میكارمن ان بر اساس عیلکردشان و ایجاد یک فرهنگ تق یر درون 

ها ضروری  ین برنامهكار یری بازخوردهای كاركنان برای بهبود مستیر ادر این راستا، استفاده از ابزارهای نظرسنجی و به

 . است

های  ها بای  دورهرویی در كاركنان، سازمانبرای تقویت صفات شخصیت سخت:  های شخصیتیتوجه به ویژ ی .3

كار اه و  توسعآموزشی  بر  كه  كنن   طراحی  را  تابمهارت  ةهایی  هیچون  شخصیتی  و  های  تغییر  م یریت  آوری، 

دورهمهارت این  دارن .  تیركز  مسأله  حل  استها  های  آموزش  به  میکن  از  تركیبی  ارائه    نظریهای  صورت  عیلی  و 

به  مشاركت  طوری  شون ،  تواناییكه  محیطكنن  ان  در  را  خود  كردن  های  فراهم  هیچنین،  كنن .  آزمایش  واقعی  های 

در    ها كیک كن  كهتوان  به شناسایی و بهبود نقاط ضعف شخصیتی آنهای فردی و  روهی برای كاركنان میمشاوره

 .شغلی منجر خواه  ش  رفتگیتحلیلنهایت به بهبود رفتارهای مثبت و كاهش اثرات منفی 

 . ها اشاره ش ه استهایی است كه در زیر به آندارای مح ودیت هاپژوهش حاضر هیانن  سایر پژوهش

جغرافیایی .1 در  :  محدودیت  پژوهش  كاركناناین  ش بییارستان  میان  انجام  ایلام  شهر  آموزشی  اهای    ؛ سته 

های متفاوت  ها با شرایط و ویژ یهای كشور یا حتی سایر بییارستانبنابراین، نتایج میکن است به سایر شهرها و استان

ها و رفتارهای كاركنان  بر نگرش  میکن استایلام    ةقابل تعییم نباش . عوامل فرهنگی، اجتیاعی و اقتصادی خاص منطق

 . ن  ذار باشتأثیر

های آموزشی است. نتایج میکن است برای سایر انواع  مطالعه مح ود به بییارستان:  مانمحدودیت در نوع ساز .2

  ؛سلامت( قابل تعییم نباش   ةهای غیرمرتبط با حوزهای خصوصی، مراكز به اشتی، یا سازمانها )مانن  بییارستانسازمان

  . متفاوت باشست ها میکن ازیرا ماهیت كار، ساختار سازمانی و فشارهای شغلی در این سازمان

اندازه  .3 ابزار  در  پرسشنامه:  گیریمحدودیت  از  خود زارشاستفاده  مح ودیت دهیهای  با  است  هایی  میکن 

پاسخ باش .  تحت  هیراه  است  میکن  ارائ سو یری  تأثیرها  به  تیایل  پاسخ،  )پاسخ  ةهای  خود  از  مطلوب  های  تصویر 

نادرست   تفسیر  یا  اجتیاعی(  پرسشنامه .  قرار  یرن   هاپرسشمطلوب  از  استفاده  در  هیچنین،  كه  استان ارد  های 

 . ایرانی مواجه باش   ةان ، میکن است با مشکلاتی در روایی و پایایی در جامعهای دیگر توسعه یافتهفرهنگ
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آوری  زمانی مشخص جیع  ة است و اطلاعات در یک باز مقطعی   ایمطالعهپژوهش حاضر  ی:  محدودیت زمان .4

است ن  ؛ش ه  و  ییبنابراین،  زمان  در طول  تغییرات  یک    تأثیر توان  كرد.  بررسی  را  متغیرها  بین  روابط  بر  زمانی  عوامل 

 .تر از این روابط ارائه ده  دقیق ی تصویر توان می طولی  ةمطالع

تعمیم  .5 در  متغیرها محدودیت  تع یل:  پذیری  نقش  پژوهش  كه  حالی  میانجی ر سختدر  و  نگرش  رویی   ر 

استشغلی   كرده  بررسی  م را  تع یل،  متغیرهای  است  میانجییکن  و  این   ر  در  كه  باشن   داشته  وجود  نیز  دیگری   ر 

 ان . نش هكنن  و در این پژوهش بررسی رابطه نقش ایفا می

 

 سپاسگزاری 

مطالعه این  انجام  در  كه  تیامی كسانی  را   از  راهنیایی    ما  و  دولتی    بییارستان  كاركنانویژه  ه  ب  ، ان كردهپشتیبانی  های 

 .كیال تشکر را داریم شی شهر ایلام،موزآ

 تعارض منافع 

 .شخصی انجام ش ه است  واین مطالعه ب ون هیچ تعارض منافع مالی 
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