
 Occupational Medicine Quarterly Journal                  فصلنامه علمی تخصصی طب کار 

  Vol. 17, No. 1, Spring 2025                                7141بهار  ، 7، شماره  71دوره  

                      Pages: 49-61                     14-17: صفحه 

 

 

CC BY- NC 4.0  

تعهد‌شغلی،‌وفاداری‌سازمانی،‌های‌فرانقش‌از‌طریق‌بینی‌رفتار‌پیش

شناسی‌و‌انگیزش‌درونی‌اعضای‌‌وظیفهادراك‌استرس،‌ادراك‌عدالت،‌

‌عراق واسطدانشگاه‌هیئت‌علمی‌
 

 1، علی مهداد3عدنان مارد جبرالمکصوصی ،*2، غلامرضا منشئی7حیدر عبدالرضا حسین شحمانی

 

 چکیده

شناسی و  بینی رفتارهای فرانقش از طريق تعهد شغلی، وفاداری سازمانی، ادراك استرس، ادراك عدالت، وظیفه پیشهدف اين پژوهش با مقدمه:

 کشور عراق اجرا شد. انگیزش درونی اعضای هیئت علمی دانشگاه واسط

)تابستان سال  7143و تابستان سال روش پژوهش همبستگی و جامعه آماری شامل کلیه اعضای هیئت علمی دانشگاه واسط در بهار  روش بررسی:

های رفتارهای فرانقش )لی و  نفر انتخاب و به پرسشنامه 254گیری در دسترس تعداد  ( بودند. از جامعه آماری مورد اشاره و از طريق نمونه2421

شناسی )مک کرا و کوستا،  یفه(، وظ2475(، انگیزش شغلی درونی )گگنه و همکاران، 2447(، ادراك عدالت سازمانی )کالکوئیت، 2442آلن، 

های  ( پاسخ دادند. داده7411( و استرس شغلی )کوهن و همکاران، 2472(، وفاداری سازمانی )کومار و شکهار، 7443(، تعهد شغلی بلاو )7442

تحلیل  25نسخه  SPSSر افزا پژوهش با استفاده از ضريب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه به روش گام به گام با استفاده از نرم

 گرديد.

شناسی با رفتارهای فرانقش رابطه مثبت معنادار  بین تعهد شغلی، وفاداری سازمانی، ادراك عدالت، انگیزش درونی و وظیفه نتايح نشان داد که :نتايج

ج تحلیل رگرسیون چند متغیری به روش نتاي ( وجود دارد. همچنین،>47/4p)و بین ادراك استرس شغلی با رفتارهای فرانقش رابطه منفی معنادار 

% از واريانس 15انگیزش درونی و وفاداری سازمانی توانستند  ادراك عدالت، از میان متغیرهای پیشبین طی سه گام گام به گام نشان داد که

 رفتارهای فرانقش را تبیین کنند.

بسترهای لازم لازم است که ، ها میان اعضای هیئت علمی دانشگاهدر نقش برای توسعه رفتارهای فراهای مطالعه حاضر،  بر اساس يافته ی:گیر نتیجه

د در جهت بهبود و افزايش تعهد شغلی، وفاداری سازمانی، ادراك عدالت، انگیزش درونی، وظیفه شناسی و کاهش ادراك استرس فراهم گردد که باي

 مورد توجه سیاستگزاران نظام آموزش عالی عراق قرار گیرد.
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 مقدمه

اند که  پژوهشگران روانشناسی سازمانی به اين نتیجه رسیده

های فراتر از وظايف  مسئولیتبرخی از کارکنان با انجام 

شده در شغلشان، به بهبود يا کارآيی سازمان خود کمک  تعیین

های اضافی را انجام  همکاریها  ن معنی که، آنکنند. به اي می

ترين  رايجشود.  میبینی  پیشدهند که نه لازم است و نه  می

و يا  اصطلاح مورد استفاده برای اين پديده، رفتار شهروندی

رفتارهای شهروندی سازمانی را به  .(7است) فرانقشرفتار 

د نکن میعنوان رفتارهای ارادی و از روی میل کارکنان تعريف 

گیرد اما  نمیکه داوطلبانه بوده و نوعاً به آنها پاداش تعلق 

تواند عملکرد سازمان را بهبود بخشد. اين تعريف از  می

رفتارهای شهروندی سازمانی بر سه ويژگی آن تاکید دارد که 

. موجب بهبود 2. داوطلبانه و اختیاری بودن آنها 7عبارت از 

ستقیم در نظام پاداش . بطور م3شوند  میعملکرد سازمانی 

بنابراين، از اعضای هیئت علمی گیرند.  نمیرسمی مدنظر قرار 

ای که در تحقق اهداف نظام  ها به دلیل نقش برجسته دانشگاه

آموزش عالی کشورها دارند، اين انتظار وجود دارد که علاوه بر 

بالائی داشته باشند بلکه رفتارهای فرانقش  اينکه عملکرد وظیفه

الخصوص در کشورهای  علید نشان دهند که اين نیاز هم از خو

در حال توسعه و  ای همچون کشور عراق که در حال توسعه

تر  برجستهگذاری تحول و پیشرفت پايدار رو به آينده است  پايه

در اعضای  ترويج و اشاعه رفتارهای فرانقشباشد. بنابراين  می

رخوردار بهیئت علمی از اهمیت و اولويت بیشتر و بالاتری 

. در اين راستا، شناسائی عوامل اثرگذار بر آن بیش از باشد می

ها از هر دو پیشايند  پژوهشپیش اهمیت دارد. در اين ارتباط، 

سرشتی و موقعیتی در رابطه با رفتارهای شهروندی سازمانی 

اند که بر مبنای جستجوهای انجام گرفته  حمايت به عمل آورده

اساس پیشینه پژوهشی موجود، در  در منابع معتبر علمی و بر

پژوهش حاضر تعهد شغلی، وفاداری سازمانی، ادراك استرس، 

شناسی به  ادراك عدالت به عنوان پیشايند موقعیتی، وظیفه

عنوان پیشايند سرشتی و انگیزش درونی به عنوان پیشايند 

 اند. ای مورد مطالعه و بررسی قرار گرفته زمینه

های  ای مختلف مطرح در محیطتعهد شغلی از میان متغیره

های شغلی، به احساس  ترين نگرش کار و به عنوان يکی از مطرح

مسئولیت و علاقه نسبت به انجام کار همراه با تمايل عاطفی 

مثبت، احترام به هنجارهای شغلی و تمايل به ماندن در شغل را 

. به عبارت ديگر تعهد شغلی، احساس تعلق و گیرد میدر بر 

در قبال کار ها  مسئولیتسبت به انجام کار و پذيرش پايبندی ن

(. در عین حال از نظر ابعاد، تعهد 2و مراجعان )مشتری( است )

ها و پیوندهای  پويايیشغلی نیز مانند تعهد سازمانی به لحاظ 

(، در سه بعد تعهد عاطفی به معنای 3مطرح بین اين دو سازه )

تعهد هنجاری احساس تعلق عاطفی به شغل و وظايف شغلی، 

شغلی و وظايف د عقوادر قالب احترام و پايبندی به هنجارها و 

و تعهد مستمر در قالب تمايل به ماندن در سازمان به دلیل 

شغلی های  فرصتهای شغلی مناسب و يا  فقدان جايگزين

(. مطالعات انجام گرفته نشان 1 ،3)گیرد  میجايگزين را در بر 

ا رفتارهای فرانقش )رفتارهای اند که بین تعهد شغلی ب داده

(. به ويژه پیوند بین تعهد 5 ،2ندی( رابطه وجود دارد )شهرو

شغلی با رفتارهای فرانقش از میان متغیرهای مورد اشاره به 

سازوکارهای سرريزشدگی مثبت تعلق خاطر عاطفی از تعهد 

شغلی به انجام رفتارهای فرانقش مربوط است. به اين مفهوم که 

عهد شغلی و احساس تعلقی که در اين متغیر مطرح به واسطه ت

است، کارکنان در محیط کار آمادگی شناختی، عاطفی و 

نگرشی لازم را برای مشارکت در ارتقاء فضا و کارآمدی سازمانی 

(. در کنار تعهد شغلی که معطوف به شغل و 1دارا هستند )

، استگیری سازمانی  وظايف شغلی است، متغیر بعدی جهت

تواند برای  می بديل بینقشی وفاداری سازمانی نیز يعنی 

 رفتارهای فرانقش داشته باشد.

وفاداری سازمانی در نگاهی اجمالی دلبستگی به سازمان و 

اهداف آن حتی در شرايط سخت و دشوار و ابراز نگرش و رفتار 

مثبت نسبت به سازمان و اعضای آن که بخشی از نمودهای 

فراوظیفه و فرانقش برای کمک به  خود را در انجام رفتارهای

 (.1)دهد دهد، بازتاب می زمان نشان میدستیابی به اهداف سا

( که در آن دلبستگی به 8وفاداری نیز يک نگرش کاری است )

سازمان در تمامی لحظات، نشان دادن تمايل به انجام رفتارهای 

فراوظیفه و فرانقش برای ياری سازمان در دستیابی به اهداف 

ابراز نگرش و نظرات مثبت نسبت به سازمان در تعامل با خود، 

ديگر کارکنان و افراد خارج از سازمان، پذيرش تغییرات 

ريزی شده در سازمان و اجتناب از رفتارهايی که به شکل  برنامه

رساند محسوس و قابل  میآشکار و نهان به سازمان آسیب 

تواند  میه، های مورد اشار (. وفاداری با ويژگی1مشاهده است )

و حصول به اهداف سازمان ايفا وری  بهرهنقشی جدی در ارتقاء 

کند. شواهد پژوهشی در دسترس نیز حاکی از آن است که 
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وفاداری سازمانی از طرق مختلف به درون سازمان سرريز 

شود. از جمله مسیرهای بسیار محسوس تمايل جدی به  می

انجام رفتارهای  دوری از انجام رفتارهای فرانقش و در مقابل

سازمان است. در همین راستا مطالعات رسان به  آسیب

دهنده رابطه بین وفاداری سازمانی با  نشان (4،74،77،72،73)

رفتارهای شهروندی سازمانی )رفتارهای فرانقش( است. در کنار 

تعهد شغلی و وفاداری سازمانی که دو پديده نگرشی با روابط و 

رهای فرانقش در بسیاری از کارکردهای مثبت است، رفتا

مشاغل تحت تاثیر میزان استرس تجربه شده در اين مشاغل 

 . گیرد میقرار 

شغلی های  خواستوجود الزامات و  به استرس ادراك شده

های افراد در محیط کار که لاجرم  توانايیو ها  ظرفیتفراتر از 

ا افراد را تحت فشار و تنش قرار داده و منابع در دسترس آنها ر

 فدهد رد استفاده قرار میبرای مقابله يا رفع استرس مو

کنونی مواردی نظیر تعارض های  بندی در طبقه(. 71)گويند می

های متعارض با هم از فرد، ابهام  خواستنقش به مفهوم وجود 

شود،  میهايی که از فرد  خواستنقش به معنی روشن نبودن 

ع در دسترس بودن و منابها  ظرفیتاز  رگرانباری به معنی فرات

از فرد، و کم باری به معنی کمتر و سبک بودن ها  خواست

ابعاد مطرح برای استرس ترين  اصلیخواستها و وظايف به عنوان 

. استرس شغلی (75) ادراك شده در محیط کار مطرح هستند

تقاضاهای شغلی، فقدان مختلفی نظیر های  عرصههمچنین 

و سرپرست، و تغییرات کنترل، عدم حمايت از جانب همکاران 

(. استرس ادراك شده در عمل 71) گیرد سازمان را نیز در بر می

از طريق اختصاص نیرو و منابع در دسترس فرد به مقابله و رفع 

آفرين بستر را برای تضعیف عملکرد  استرسموانع و خواستهای 

های واگذار شده و به تبع آن موجب کاهش  نقشدر وظايف و 

بت فرانقش و افزايش رفتارهای منفی سطح رفتارهای مث

(. شواهد پژوهشی در دسترس 71شود )انحرافی و ضدتولید می

مروری جامع و گسترده بر روی عوامل ( 71)نظیر مطالعه 

همبسته با رفتارهای ضدتولید و رفتارهای شهروندی )رفتارهای 

فرانقش( است، بین استرس شغلی و استرس ادراك شده با 

ی و ضدتولید رابطه مثبت و در مقابل با رفتارهای انحراف

ات ارهای فرانقش رابطه منفی و مطالعرفتارهای شهروندی و رفت

نیز بین استرس و رفتارهای شهروندی )رفتارهای  (71،75،78)

 .اند نمودهفرانقش( رابطه منفی گزارش 

هر يک از متغیرهای تعهد شغلی، وفاداری  از در نهايت فراتر

های  نظامترس وجود انصاف و عدالت در سازمانی و ادراك اس

ها، گردش اطلاعات و شکل  ها، رويه دستاوردها و پرداخت توزيع

روابط بین فردی که چهار بعد اصلی را در عدالت سازمانی 

ترين متغیرهای مرتبط با  دهند، نیز از مهم میادراك شده شکل 

 رفتارهای فرانقش هستند. 

دالت و انصاف در کلیه عدالت سازمانی ادراك شده، وجود ع

(. چهار 74)دهد میلات درون سازمانی را پوشش فرايندها و تعام

بعد اصلی، عدالت سازمانی ادراك شده شامل عدالت توزيعی، 

بین فردی در و )عدالت اطلاعاتی فردی  بین، اطلاعاتی و ای رويه

بسیاری از مطالعات عرصه عدالت سازمانی ادراك شده تحت 

ملی به صورت يک بعد مورد مطالعه قرار گرفته عنوان عدالت تعا

ادراك کارکنان از میزان رعايت عدالت در  عدالت توزيعیاست. 

ها همراه با رعايت انصاف در  توزيع و تخصیص منابع و پاداش

گويند.  میعدالت توزيعی ادراك شده  ،کاری افرادهای  برنامه

های جاری در  رويهبرداشت افراد از عادلانه بودن ای  رويهعدالت 

سازمان و به ويژه رعايت اصول عدالت و انصاف در فرايندهای 

فردی نیز به ، اجرا و ابلاغ تصمیمات و عدالت بینگیری تصمیم

ايت ادب در میزان رعايت احترام و شان کارکنان و همچنین رع

و در نهايت عدالت دهند  میتعامل با کارکنان را پوشش 

های  کانالها و  نظامنه بودن اطلاعاتی تلقی فرد از منصفا

ارتباطی و شفافیت انتظارات و مسؤلیت اجتماعی را در بر 

مورد های  عرصه(. عدالت ادراك شده در هر يک از 24)گیرد  می

اشاره، از طريق ايجاد عواطف و احساسات مثبت افراد را همسو 

مدت  بلندمدت تا  کوتاههای سازمان در عرصه اهداف  سیاستبا 

دهد. در همین بستر نیز عدالت سازمانی ادراك شده و  میقرار 

ابعاد آن با رفتارهای فرانقش پیوند مثبت و معناداری پیدا 

(، بین عدالت 22و )( 27. در همین راستا در مطالعه )کنند می

سازمانی ادراك شده با رفتارهای فرانقش رابطه مثبت و 

 معناداری گزارش شده است. 

شده، متغیر مهم ديگری که بر بروز علاوه بر متغیرهای ذکر 

رفتارهای فرانقش نقش تاثیرگذاری دارد، انگیزش شغلی درونی 

انگیزش در محیط کار، دو عرصه انگیزش بیرونی )اشاره  است.

به وابسته بودن حالت انگیزشی در فرد به عوامل بیرونی مانند 

( و دريافت پاداش و يا هر دست آورد عینی و محسوس ديگر

انگیزش درونی شکلی از  (.23)دهد درونی را پوشش میانگیزش 

انگیزش مبتنی بر تمايل به انجام امور و وظايف صرفا مبتنی بر 

کسب رضايت شخصی همراه با احساس خودمختاری، احساس 
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کننده در انجام امور  ترغیبتسلط شخصی و احساس هدفمندی 

ر (. افراد دارای انگیزش درونی د21و کارها و وظايف است )

انجام امور و کارها به کمترين نظارت و دستور و هدايت نیاز 

کنند دارند، امور و وظايف را با نهايت دقت و صحت سعی می

انجام دهند، از انجام امور بیشترين رضايت درونی را کسب 

آوردی  دستکنند و چندان توجهی به اينکه انجام امور چه  می

ساس نظريه خود (. بر ا25،21برای آنها دارد، ندارند )

، انگیزش درونی در انتهای پیوستار سطوح انگیزش، گری تعیین

گری سطح بالا و تلاش برای حفظ آن تعیین  تعیینبا خود 

(. به اين معنی که افراد دارای انگیزش درونی بالا، 21)شود  می

تمايل جدی برای کنترل، تعیین و مديريت اموری که به آنها 

گفت توان  میاز منظر اين رويکرد،  (.28شود دارند )محول می

گری را در افراد تقويت  تعیینکه انگیزش درونی، احساس خود 

می و از چنین منظری زمینه بروز رفتارهای فرانقش را فراهم 

تواند  می(. در مقابل استرس ادراك شده در هر شکلی 23) کند

یف احساسات مثبت و خلق فضای ادراکی منفی بسترساز عبا تض

گری و به تبع آن بسترساز تضعیف  تعییناحساس خود  تضعیف

 (. 24) باشد میانگیزش درونی 

در نهايت، آخرين متغیر اثرگذار بر رفتارهای فرانقش در 

شناسی به عنوان  وظیفهشناسی است.  وظیفهپژوهش حاضر، 

به توانايی تنظیم، کنترل ای  اشارهيکی از پنج عامل شخصیتی، 

ها و شرايط  موقعیتتصمیمات در  دهی به رفتارها و جهتو 

محور و  تلاششناس، افرادی  وظیفه(. افراد 34مختلف است )

دقیق در انجام امور به شکل صحیح، کارآمد و سازماندهی شده 

(. شواهد قابل توجهی 37هستند )ها  برنامهو مطابق با اهداف و 

شناسی با عملکرد و رفتارها  وظیفه، دهد میوجود دارد که نشان 

(. توان اثرگذاری 71،32محیط کار در ارتباط است ) در

وظیفهشناسی بر رفتارهای فرانقش نیز بر اساس نظريه خود 

(. در واقع از آنجايی 33) گری قابل توضیح و تبیین است تعیین

شناسی بسترساز رفتارهايی نظیر درگیری فعال در که وظیفه

خود  (، قادر به تقويت احساس31)شود  میتکالیف و وظايف 

و سطح انگیزش افراد برای رفتارهای معطوف به گری  تعیین

های  نقشوظايف و تکالیف و به دنبال آن رفتارهای فراتر از 

 کاری است. 

بندی پايانی و بر اساس شواهد ارايه و مرور شده، در جمع

توان گفت تعهد شغلی، وفاداری سازمانی، استرس ادراك  می

، انگیزش شغلی و شده، عدالت سازمانی ادراك شده

شناسی دارای توان بالقوه برای برقراری رابطه با رفتارهای  وظیفه

فرانقش هستند. علیرغم شواهد نظری و پژوهشی در دسترس، 

ای که روابط مورد اشاره را در میان  مطالعهتلاش برای يافتن 

کشوری مانند عراق مورد توجه و  اعضای هیئت علمی دانشگاه

شند در دسترس قرار نداد. اين فقدان دانش بررسی قرار داده با

و ها  فرصتعلمی و شواهد لازم برای نظام آموزش عالی که با 

مثالی  بیآفرينی ارزشمند و  نقشتهديدهای قابل توجه در سايه 

ای  العادهبه ويژه در کشور عراق از اهمیت فوق  مواجه هستند،

 حاضر برخوردار است. در همین راستا اهمیت و ضرورت مطالعه

وری و  هپر کردن بخشی از خلا شواهد و بسترهای تقويت بهر

توانمندی نظام آموزش عالی کشور عراق است. اين مطالعه با 

هموار نمودن مسیر برای پژوهشگران بعدی برای انجام مطالعات 

کننده عملکرد در هر دو  تقويتهای  علمی بیشتر بر روی مدل

نقش در نظام آموزش عرصه عملکرد در نقش و رفتارهای فرا

عالی در کشور عراق است. بنابراين مطالعه حاضر با هدف 

بینی رفتارهای فرانقش اعضای هیئت علمی دانشگاه واسط  پیش

از طريق تعهد شغلی، وفاداری سازمانی، ادراك استرس، انگیزش 

و ادراك عدالت سازمانی انجام و   شناسی وظیفهدرونی شغلی، 

سوال است که: توان  در صدد پاسخگويی به اين

بین در  پیشکنندگی کدام يک از متغیرهای  بینی پیش

 بینی رفتارهای فرانقش بیشتر است؟ پیش

 روش بررسی

همبستگی از نوع رگرسیون چندگانه -توصیفیاين پژوهش 

است. جامعه آماری مطالعه حاضر را، تمامی اعضای هیئت 

به تعداد  (2421واسط در کشور عراق )تابستان  علمی دانشگاه

از طريق از جامعه آماری مورد اشاره اند.  تشکیل دادهنفر  441

با استفاده از جدول نفر  214در دسترس تعداد گیری  نمونه

و در سطح  (35)میچل و جولی حجم جامعه آماری ،حجم نمونه

. پس از بازگشت انتخاب شدند %45اطمینان آماری 

فاده تغیرقابل اسپرسشنامه مخدوش و  74تعداد ، ها پرسشنامه

نفر کاهش  254تشخیص داده شد و در نتیجه حجم نمونه به 

. معیارهای ورود شامل تمايل و رضايت برای مشارکت پیدا کرد

در اجرای پژوهش و اشتغال به شغل عضويت هیئت علمی در 

های ضريب  ها با استفاده از روش دانشگاه واسط بودند. داده

ین و انحراف استاندارد و بعد همبستگی پیرسون به همراه میانگ

های آماری نرمالیتی، با استفاده از روش تحلیل  از امتحان فرض

 21نسخه  SPSSافزار آماری  رگرسیون گام به گام توسط نرم
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 تحلیل شدند.

های زير  های پژوهش از پرسشنامه آوری داده برای جمع

ها به روش  استفاده شد. لازم به توضیح است که اين پرسشنامه

ترجمه و باز ترجمه ابتدا از زبان فارسی توسط يک روانشناس 

مسلط به زبان عربی به زبان عربی ترجمه و سپس توسط يک 

متخصص زبان عربی به فارسی برگردانده شد و پس از تطبیق 

 ها اصلاح و سپس اجرا گرديد.  تفاوتدو مرحله، 

پرسشنامه عملکرد فرانقش : های فرانقش رفتارپرسشنامه 

سؤال با  71( تدوين شده که شامل 31) لی و آلنوندی( )شهر

باشد. اين  میای لیکرت ) هرگز تا همیشه(  درجه 1طیف 

(، و با به کارگیری 31) مهدادپرسشنامه برای اولین بار در ايران 

روش ترجمه و باز ترجمه مورد استفاده قرار گرفت. آلفای 

( برای 31)مهداد و عارفین ( 31کرونباخ گزارش شده توسط )

رفتارهای فرانقش معطوف به افراد و رفتارهای فرانقش معطوف 

باشد. به علاوه، پايايی  می 11/4و  83/4به سازمان به ترتیب 

(، با استفاده از روش 31) مهداد و عارفین شده توسطگزارش 

های ايرانی در رفتار فرانقش کلی و  آزمودنیآلفای کرونباخ برای 

به افراد و معطوف به سازمان به  رفتارهای فرانقش معطوف

در پژوهش گزارش شده است.  443/4و  885/4، 431/4ترتیب 

پايايی اين پرسشنامه با استفاده از روش  (2)مقتدری و مهداد 

آلفای کرونباخ برای عملکرد فرانقش کلی و عملکرد فرانقش 

، 15/4، 848/4معطوف به افراد و معطوف به سازمان به ترتیب 

 به دست آمد.  43/4ر پژوهش حاضر و د 842/4

برای سنجش انگیزش : پرسشنامه انگیزش شغلی درونی

. شد( استفاده 38)کگنه و همکاران شغلی درونی از پرسشنامه 

مطابق با گزارش سازندگان، اعتبار اين پرسشنامه با استفاده از 

روش تحلیل عامل اکتشافی تأيید و در چندين کشور مورد 

ته است و برای اولین بار در ايران توسط استفاده قرار گرف

(، مورد استفاده قرار گرفت. پرسشنامه 34)میرزائیان و مهداد 

انگیزگی ) با سه  بیشامل بعد  1ماده و  74مذکور دارای 

انگیزه بیرونی اجتماعی) با سه سؤال(، انگیزه بیرونی سؤال(،

ال(، شده ) با چهار سؤ فکنی درونمادی ) با سه سؤال(، انگیزه 

انگیزه همانندشده ) با سه سؤال( و انگیزه درونی ) با سه سؤال( 

باشد که در پژوهش حاضر، از بعد انگیزه درونی با سه سؤال  می

های اين پرسشنامه  سؤالدهی به  پاسخاستفاده گرديده است. 

ای لیکرت از نه به هیچ وجه تا کاملا  درجه 1براساس مقیاس 

توسط سازندگان با استفاده از  باشد. پايايی گزارش شده می

های  آزمودنی، 42/4های نروژی آزمودنیآلفای کرونباخ، برای 

های  آزمودنیو برای  44/4های چینی  آزمودنی، 84/4آلمانی 

گزارش شد. همچنین، پايايی گزارش شده توسط  47/4اندونزی 

( با استفاده از روش آلفای کرونباخ برای 34)میرزائیان و مهداد 

گزارش شده  88/4های ايرانی در بعد انگیزه درونی  نیآزمود

( 2)مقتدری و مهداد است. پايايی اين پرسشنامه در پژوهش 

به  11/4و در پژوهش حاضر  843/4براساس آلفای کرونباخ 

 دست آمد.

ادراك برای سنجش : پرسشنامه ادراك عدالت سازمانی

، (14)کولکويیت و همکاران  عدالت سازمانی از پرسشنامه

، عدالت توزيعی شنامه شامل سه بعداين پرس استفاده شد.

گويه  78شامل باشد که  ای و عدالت تعاملی می رويهعدالت 

هاشمی شیخ شبانی  اين پرسشنامه توسط باشد. میبسته پاسخ 

ترجمه و اعتبار و ( 17)عرب و همکاران ( به نقل از 7381)

خگوئی آن پايائی آن قابل قبول گزارش شده است مقیاس پاس

( 5؛ خیلی زياد، 1؛ زياد،3؛ متوسط2؛ کم،7لیکرت )خیلی کم،

باشد. در پژوهش حاضر پايائی پرسشنامه با استفاده از آلفای  می

 بدست آمد. 14/4کرونباخ 

در پژوهش حاضر، جهت سنجش : پرسشنامه تعهد شغلی

 14آيتم مربوط به تعهد شغلی پرسشنامه  24تعهد شغلی از 

های اين  دهی به سؤال فاده به عمل آمد. پاسخ(، است12سؤالی )

ای لیکرت از خیلی زياد تا  درجه 5اساس مقیاس  پرسشنامه بر

و حداکثر  24خیلی کم است. در اين پرسشنامه حداقل نمره 

باشد که نمره بالاتر حاکی از وجود تعهد شغلی  می 744نمره 

يراقی و بیشتر است. ضريب پايايی اين پرسشنامه توسط 

(، با استفاده از آلفای کرونباخ 2)مقتدری و مهداد ( و 13)ادمهد

در پژوهش حاضر، گزارش شده است.  871/4و  4/4تیب به تر

به دست  81/4پايايی اين پرسشنامه از طريق آلفای کرونباخ 

 آمد.

شناسی از  جهت سنجش وظیفه: شناسی پرسشنامه وظیفه

رم کوتاه پنج شناسی از پرسشنامه ف عبارت مربوط به وظیفه 72

استفاده  (،11)مک کراء و کوستا های شخصیتی  عاملی ويژگی

ای لیکرتی )کاملا  درجه 5گرديد که شامل مقیاس پاسخگويی 

باشد. اين پرسشنامه در  ( می5=تا کاملا موافقم  7=مخالفم 

های متعدد مورد استفاده قرار گرفته است که همگی  پژوهش

هستند. برای مثال، پايايی  مؤيد روائی مطلوب و پايائی بالا

 مهدادهای  پژوهششناسی در  وظیفهای بعد پرسشنامه مذکور بر
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و  84/4( به ترتیب 2)مقتدری و مهداد ( و 15)و مینائیان 

گزارش شده است. در پژوهش حاضر، پايايی اين  178/4

به دست  14/4پرسشنامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

 آمد.

برای سنجش وفاداری سازمانی : سازمانی وفاداریپرسشنامه  

(، استفاده شد. برای 11)کومار و شکهار  از پرسشنامه

ای )خیلی  درجهگويی به اين پرسشنامه از مقیاس پنج  پاسخ

مهداد و خوشنامی ( استفاده شده است. 7تا خیلی کم= 5زياد=

(، در پژوهش خود پايايی اين 11)مهداد و همکاران ( و 73)

و  445/4با استفاده از آلفای کرونباخ به ترتیب  پرسشنامه را

اند. در پژوهش حاضر پايايی پرسشنامه بر  گزارش کرده 41/4

 بدست آمد. 47/4حسب آلفای کرونباخ برابر با 

برای سنجش استرس : پرسشنامه ادراك استرس شغلی

ای استرس شغلی کوهن و  شغلی از پرسشنامه پانزده گويه

گلپرور ( ارائه و توسط 7384ط میلر )( که توس7411همکاران )

( معرفی شده است، استفاده شد. مقیاس 18)و همکاران 

ای از  درجهگويی به اين پرسشنامه در طیف لیکرت پنج  پاسخ

. بر اساس گزارش میلر پايايی است( 5تا همیشه = 7 =)هرگز 

ها )با استفاده ازيک  گويهبازآزمايی، تحلیل همبستگی بین 

نفر از افراد شاغل( و پیمايش عمیق )با استفاده  125نمونه ملی 

سرپرست( که بر روی اين شاخص انجام شده حاکی از  53از 

های عمده برای اين پرسشنامه است.  تنشتوانايی تشخیص 

( پايائی اين پرسشنامه را با استفاده از 18)گلپرور و همکاران 

يی در پژوهش حاضر پاياگزارش و  81/4روش آلفای کرونباخ 

 بدست آمد. 474/4پرسشنامه بر حسب آلفای کرونباخ برابر با 

 ها و تحلیل داده شیوه اجرای پژوهش

دهی پاسخ  های پژوهش به صورت خودگزارش پرسشنامه

های به دست آمده با استفاده از ضريب  داده شدند. داده

همبستگی پیرسون همراه با میانگین و انحراف معیار و در 

)از طريق  آماری نرمالیتیهای  فرضپیش  نهايت پس از بررسی

آزمون کولموگروف اسمیرنف(، خطی بودن رابطه بین متغیرها 

)از طريق بررسی نمودار پراکندگی(، نرمال بودن توزيع 

ها همراه با نمودار )از طريق رسم نمودار باقیماندهها  باقیمانده

سیون تحلیل رگر با استفاده از روش ،(ها دادهنرمال بودن توزيع 

 25نسخه  SPSSافزار  نرمبه روش گام به گام با استفاده از 

 تحلیل شد.

 ملاحظات اخلاقی

نامی پاسخگويان، رازداری  بیکلیه ملاحظات اخلاقی شامل، 

ها فقط در راستای اهداف پژوهش، در انجام  دادهو استفاده از 

فرآيند اين پژوهش رعايت شده است. اين مقاله مستخرج از 

ه دکتری تخصصی رشته روانشناسی تربیتی دانشگاه نام پايان

با کد  ))خوراسگان آزاد اسلامی واحد اصفهان

IR.IAU.KHUISF.REC.1403.192   در شورای پژوهشی

 واحد و با حضور دبیر کمیته اخلاق مصوب شده است.

 نتايج

جمعیت شناختی گروه نمونه های  ويژگی، 7جدول در 

 پژوهش ارائه شده است. 
میانگین و انحراف معیار و همبستگی بین متغیرهای  2جدول در 

 پژوهش نشان داده شده است.

نتايج تحلیل رگرسیون گام به گام برای  3در جدول 

بینی رفتارهای فرانقش از طريق متغیرهای پیشبین ارائه  پیش

 .شده است

شناختی گروه نمونه پژوهش ويژگیهای جمعیت :7جدول 

(254=n) 

 

 

 

 

 درصد فراوانی متغیر

 تحصیلات

 2/54 718 کارشناسی ارشد

 8/14 742 دکتری

 سابقه                                              

 28 14 سال 5تا 

 8/32 82 سال 74تا  1

 1/78 11 سال 75تا  77

 8/24 52 سال و بالاتر 71

   گروه های سنی

 2/71 13 سال 34تا 

 1/57 724 سال 14تا  37

 2/37 18 الاترسال و ب 17

 وضعیت استخدام
  

 744 254 رسمی

 4 4 پیمانی
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 میانگین و انحراف معیار و همبستگی بین متغیرهای پژوهش :2جدول 

1 1 5 1 3 2 7 
 انحراف 

 معیار
 متغیرها میانگین

 رفتار های فرانقش 23/14 17/8 -      

 تعهد شغلی 21/82 38/1 **218/4 -     

 وفاداری سازمانی 47/715 43/72 ** 341/4 **185/4 -    

 استرس شغلی 47/25 88/1 ** -782/4 **  -174/4 ** -114/4 -   

 عدالت سازمانی 13/11 11/1 **514/4 **111/4 **312/4 **-215/4 -  

 انگیزش درونی 12/71 34/2 **578/4 * 731/4 **713/4 *-752/4 **311/4 - 

 وظیفه شناسی 31/57 13/3 ** 371/4 **311/4 **187/4 ** -317/4 ** 311/4 **277/4 -

 05/0 p<*    01/0 p<   **     

 
 شناسیبینی رفتارهای فرانقش از طريق تعهد شغلی، وفاداری سازمانی، ادراك استرس، ادراك عدالت، انگیزش درونی و وظیفهپیش :3جدول 

F 
 

R p t 
 

SE B گام بینمقدار ثابت و متغیر پیش 

**48/741 342/4 514/4 
 مقدار ثابت 41/73 31/5 - 17/2 47/4

7 
 ادراك عدالت 12/4 41/4 55/4 35/74 447/4

**32/41 117/4 111/4 

 مقدار ثابت 41/5 41/1 - 42/74 37/4

 ادراك عدالت 51/4 41/4 13/4 13/8 447/4 2

 انگیزش درونی 12/7 78/4 34/4 81/1 447/4

**74/11 15/4 117/4 

 مقدار ثابت -41/2 47/1 - -31/4 13/4

3 
 ادراك عدالت 53/4 41/4 14/4 12/1 447/4

 انگیزش درونی 34/7 78/4 38/4 14/1 447/4

 وفاداری سازمانی 41/4 41/4 74/4 41/2 41/4

01/0 p<** 

 

در گام اول، ادراك ، شود میمشاهده  3که در جدول چنان

قادر به  514/4مبستگی چندگانه برابر با عدالت با ضريب ه

درصد از واريانس رفتارهای فرانقش بوده است  2/34بینی  پیش

(47/4p< در گام دوم انگیزش درونی در کنار ادراك عدالت .)

افزوده شده، و هر دو متغیر با ضريب همبستگی چندگانه برابر 

درصد و سهم افزوده  7/11بینی  قادر به پیش 111/4با 

درصد، قادر به  4/73اصی برای انگیزش درونی برابر با اختص

(. در گام سوم >47/4p)اند  بودهرفتارهای فرانقش بینی  پیش

وفاداری سازمانی در کنار ادراك عدالت و انگیزش درونی افزوده 

شده، و هر سه متغیر با ضريب همبستگی چندگانه برابر با 

ده اختصاصی درصد و سهم افزو 15بینی  قادر به پیش 117/4

درصد از واريانس  4/4بینی  پیشبرای وفاداری سازمانی، قادر به 

بینی  پیش. معادله (>47/4pاند )رفتارهای فرانقش بوده

رفتارهای فرانقش از طريق ادراك عدالت، انگیزش درونی و 

 وفاداری سازمانی )در گام سوم و نهايی( به شرح زير است. 

+ )ادراك 38/4ش درونی( + )انگیز74/4)وفاداری سازمانی 

 = رفتارهای فرانقش -31/4+ 14/4عدالت( 

 بحث

بینی رفتارهای فرانقش اعضای  اين پژوهش با هدف پیش

هیئت علمی دانشگاه واسط از طريق تعهد شغلی، وفاداری 

سازمانی، ادراك استرس، ادراك عدالت، انگیزش درونی و 

عهد شغلی، ت انجام شد. نتايج نشان داد که بینشناسی  وظیفه

، ادراك عدالت، انگیزش درونی و وفاداری سازمانی

با رفتارهای فرانقش رابطه مثبت معنادار و بین شناسی  وظیفه

ادراك استرس با رفتارهای فرانقش رابطه منفی معنادار 

(47/4p<) بین  وجود دارد. همچنین، از میان متغیرهای پیش

اری سازمانی انگیزش درونی و وفاد ادراك عدالت، طی سه گام

% از واريانس رفتارهای فرانقش را تبیین کنند. اين 15توانستند 

مبنی بر رابطه تعهد شغلی  (2،5) مطالعات های يافته ها با يافته

، 72، 77، 74، 4) مطالعات های رفتارهای فرانقش؛ با يافتهبا 
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رفتارهای فرانقش؛ با مبنی بر رابطه وفاداری سازمانی با  ( 73

مبنی بر رابطه منفی ادراك استرس با ( 78، 75، 71)های  يافته

مبنی بر رابطه  (73، 14، 27) های با يافتهرفتارهای فرانقش؛ 

 (57، 2،14،54) های رفتارهای فرانقش؛ با يافتهادراك عدالت با 

 های يافتهبا  رفتارهای فرانقش؛مبنی بر رابطه انگیزش شغلی با 

 رفتارهای فرانقشبا شناسی  وظیفهمبنی بر رابطه  (71،32)

 باشد. میهمسو 

توان به  میرفتارهای فرانقش در تبیین رابطه تعهد شغلی با 

سازوکارهای سرريزشدگی مثبت تعلق خاطر عاطفی از تعهد 

شود.  شغلی اشاره نمود که به انجام رفتارهای فرانقش منجر می

به اين مفهوم که به واسطه تعهد شغلی و احساس تعلقی که در 

غیر مطرح است، کارکنان در محیط کار آمادگی اين مت

شناختی، عاطفی و نگرشی لازم را برای مشارکت در ارتقاء فضا 

(، و در نتیجه نه تنها رفتار 1کنند ) و کارآمدی سازمانی پیدا می

دهند، بلکه  معطوف به نقش خود )عملکرد وظیفه( را انجام می

 پردازند. میبه انجام رفتارهای فرانقش نیز 

رفتارهای چنین در تبیین رابطه وفاداری سازمانی با هم

توان بیان نمود که وفاداری نیز يک نگرش  چنین می فرانقش

( که در آن دلبستگی به سازمان در تمامی 8کاری است )

نشان دادن تمايل به انجام رفتارهای فراوظیفه و  لحظات،

فرانقش برای ياری سازمان در دستیابی به اهداف خود، ابراز 

نگرش و نظرات مثبت نسبت به سازمان در تعامل با ديگر 

ريزی  برنامهکارکنان و افراد خارج از سازمان، پذيرش تغییرات 

شکار و شده در سازمان و اجتناب از رفتارهايی که به شکل آ

رساند محسوس و قابل مشاهده  مینهان به سازمان آسیب 

 .است

علاوه براين، در تبیین ارتباط منفی استرس ادراك شده با 

توان بیان نمود که استرس ادراك  چنین می رفتارهای فرانقش

شغلی فراتر از های  خواستوجود الزامات و شده به دلیل 

کار است که لاجرم افراد های افراد در محیط  توانايیو ها  ظرفیت

را تحت فشار و تنش قرار داده و منابع در دسترس آنها را برای 

(. در 71دهد )مقابله يا رفع استرس مورد استفاده قرار می

نتیجه، استرس ادراك شده در عمل از طريق اختصاص نیرو و 

منابع در دسترس فرد به مقابله و رفع موانع و خواستهای 

را برای تضعیف عملکرد در وظايف و آفرين بستر  استرس

های واگذار شده و به تبع آن موجب کاهش سطح  نقش

رفتارهای مثبت فرانقش و افزايش رفتارهای منفی انحرافی و 

(. بر اين اساس، افرادی که ادراك استرس 71)شود  میضدتولید 

بالائی دارند، نه تنها عملکرد وظیفه پايینی دارند و از چنین 

 وان انتظار عملکرد فرانقش هم داشت.ت نمیافراد 

توان  رفتارهای فرانقش، میدر تبیین ارتباط ادراك عدالت با 

های  عرصهعدالت ادراك شده در هر يک از  چنین بیان نمود که

مورد اشاره، از طريق ايجاد عواطف و احساسات مثبت افراد را 

های سازمان در عرصه اهداف کوتاه مدت تا  سیاستهمسو با 

دهد. در همین بستر نیز عدالت سازمانی  میدمدت قرار بلن

ادراك شده و ابعاد آن با رفتارهای فرانقش پیوند مثبت و 

ارتباط ادراك عدالت با . علاوه بر اين، کنند میمعناداری پیدا 

مقابله به مثل  هنجارتوان از طريق  رفتارهای فرانقش را می

محیط کار ادراك  تبیین نمود. برا اساس اين نظريه، افراد در

عدالت را با رفتارهای مثبت )رفتارهای فرانقش( و ادراك 

عدالتی را با رفتارهای منفی )رفتارهای انحرافی و ضدتولید(،  بی

 (.52دهند ) پاسخ می

رفتارهای فرانقش اين شناسی با  در تبیین ارتباط وظیفه

شناسی  وظیفهتوان بیان نمود که از آن جا که عامل  چنین می

های فردی در سازماندهی، اجرای وظايف، کنترل  تفاوتبه 

ريزی برای انجام رفتارها اشاره دارد، کارکنان  طرحها و  تکانه

ای  شده تعیینهای قوی و از پیش  خواستهشناس، اهداف،  وظیفه

دارند. همچنین، کارکنان دارای نمرات بالا در بعد 

س و شنا وقتشناسی، افرادی قابل اعتماد، دقیق،  وظیفه

ای، کارآمد و  های اجتماعی، حرفه زمینهپذيرند و در  مسئولیت

که اند  نموده(، بیان 51در همین ارتباط )(. 53 )موفق هستند 

که مخالف با صفات دهند  میوقتی مردم رفتاری را انجام 

. کنند میشخصیتی آنان است، احساسی منفی را تجربه 

که کنند  میعمل ی ا گونهبنابراين، در شرايط مساوی، مردم به 

ناشی از صفات شخصیتی آنان همسان باشد های  بینی با پیش

هائی چون،  ويژگیشناس با  وظیفه(. بر اين اساس افراد 55)

برنامه بودن و  تمايل به هدفمند بودن، مصمم بودن، با

ها و وظايف محوله خود  گری، نه تنها برای انجام فعالیت کنترل

تر، تلاش بیشتری از خود  کاملو به نحو مطلوب و هرچه بهتر 

دهند بلکه، فراتر از نقش و وظايف خويش عمل  نشان می

 کنند. می

رفتارهای فرانقش اين در تبیین ارتباط انگیزش درونی با 

توان بیان نمود که کارکنان با انگیزش شغلی درونی  چنین می

بالا، بدون توجه به رويدادهای بیرونی، به تلاش در جهت 
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پردازند.  های سازمانی می اهداف و مأموريترسیدن به 

چنین افرادی به دلیل لذت بردن و خشنودی از  بنابراين، 

تر و  کوش تر، سخت پذيرتر، منظم فرآيند کار، مسئولیت

پذيرتر هستند که نتیجه آن افزايش عملکرد افراد در  انعطاف

وری بیشتر سازمان خواهد بود. به عبارتی،  محیط کار و بهره

زش درونی به عنوان شکلی از انگیزش، مبتنی بر تمايل به انگی

انجام امور و وظايف به دلیل کسب رضايت شخصی همراه با 

احساس خودمختاری، احساس تسلط شخصی و احساس 

کننده انجام امور، کارها و  ترغیبهدفمندی است که خود 

، انگیزش درونی گری تعیینوظايف است. بر اساس نظريه خود 

گری سطح  تعیینی پیوستار سطوح انگیزش، با خود در انتها

(. به اين معنی 21)شود  میبالا و تلاش برای حفظ آن تعیین 

که افراد دارای انگیزش درونی بالا، تمايل جدی برای کنترل، 

(. 28دارند )شود  میتعیین و مديريت اموری که به آنها محول 

طور بر اين اساس، اعضای هیئت علمی دانشگاه واسط به 

درونی نه تنها برای انجام تکالیف و وظايف شغلی برانگیخته 

دهند  شوند، بلکه رفتارهای فرانقش هم از خود نشان می می

که نه تنها انتظار چنین رفتارهائی از آنها وجود ندارد، بلکه 

آنان برای انجام چنین رفتارهائی انتظار دريافت هیچگونه 

 پاداشی را هم ندارند. 

 گیری نتیجه

بديلی که رفتارهای فرانقش اعضای هیئت  بیبه دلیل نقش 

ها در تحقق اهداف نظام آموزش عالی کشورها  علمی دانشگاه

دارند، به مسولین دانشگاه واسط به طور خاص و مسولین ساير 

گردد تا از طريق ايجاد  میهای کشور عراق پیشنهاد  دانشگاه

غلی، وفاداری های لازم در جهت بهبود و افزايش تعهد ش بستر

سازمانی، ادراك عدالت، انگیزش درونی و کاهش ادراك 

های فرانقش  رفتارهای لازم را در جهت افزايش  زمینهاسترس، 

در میان اعضای هیئت علمی دانشگاه فراهم کنند. همچنین 

در فرايند انتخاب اعضای هیئت علمی ويژگی شخصیتی 

وجه قرار را به عنوان يک ملاك مهم مورد تشناسی  وظیفه

بدهند. از آنجا که نتايج تحلیل رگرسیون پژوهش حاضر، نقش 

انگیزش درونی و وفاداری سازمانی را  برجسته ادراك عدالت،

گردد  بین نشان داد، پیشنهاد می های پیش از میان ساير متغیر

 که تمرکز بر اين سه متغیر در اولويت سیاستگزاران قرار گیرد.

 های مطالعه محدوديت

هائی  محدوديتها دارای  ژوهش همچون ساير پژوهشاين پ

اين . بود که بايد در تعمیم و تفسیر نتايج توجه شود

اين مطالعه بر روی اعضای هیئت  اجرایها شامل  محدوديت

گیری در دسترس  به طريق روش نمونهو علمی دانشگاه واسط 

، به همین دلیل در تعمیم نتايج است در کشور عراق انجام شده

يگر جوامع آماری نظیر اعضای هیئت علمی ساير به د

های کشور عراق لازم است احتیاط شود. ضروری است  دانشگاه

ها، اين مطالعه بر روی اعضای هیئت  تا برای رفع اين محدوديت

گیری  های عراق با استفاده از روش نمونه علمی ساير دانشگاه

ها و  یانجیقالب ارائه مدل با در نظر گرفتن نقش م و درتصادفی 

، به پذيری نتايج ها نیز اجرا شود، تا میزان تعمیم کننده تعديل

 مشخص گردد. طور کامل

 سپاسگزاری

اين پژوهش برگرفته از رساله دکتری روانشناسی تربیتی 

 دانشگاه واسط  است. بدين وسیله از کلیه اعضای هیئت علمی

ی که با مشارکت و همکاری خود در اين مطالعه، امکان اجرا

 نمايیم.  پژوهش را فراهم نمودند، صمیمانه تشکر و قدردانی می

 حامی مالی
 شده نیتام ه اول مقالهسنديپژوهش توسط نو یها نهيهز یتمام

 گرفته است. انجام یمال تيحماهیچگونه و بدون  است

 تعارض در منافع
گونه تضاد منافعی در مورد نمايند که هیچنويسندگان اعلام می

 وجود ندارد.مقاله حاضر 

 ملاحظات اخلاقی
نامی پاسخگويان، رازداری و  کلیه ملاحظات اخلاقی شامل، بی

ها فقط در راستای اهداف پژوهش، در انجام فرآيند  استفاده از داده

 اين پژوهش رعايت شده است. اين مقاله مستخرج از 

 نامه دکتری تخصصی رشته روانشناسی تربیتی دانشگاه  پايان

با کد  ))خوراسگان واحد اصفهانآزاد اسلامی 

IR.IAU.KHUISF.REC.1403.192   در شورای پژوهشی

 واحد و با حضور دبیر کمیته اخلاق مصوب شده است.

 مشارکت نويسندگان

 ریتفس و لیتحل، نگارش دربه سهم خود  مقاله سندگانينو همه

 د.ان داشته یهمکارمورد استفاده در اين مقاله  یها داده
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Abstract 

Introduction: Current research was conducted with the aim of predicting extra-role behaviors by examining 

job commitment, organizational loyalty, stress perception, justice perception, conscientiousness, and internal 

work motivation among faculty members of Wasit University in Iraq. 

Materials and Methods: Research method was correlational and statistical population included all faculty 

members of Wasit University in summer of 2024. Out of the stated statistical population, 250 individuals 

were selected using convenience sampling, and a set of questionnaires included extra-role behaviors (Lee 

and Allen, 2002), perceptions of organizational justice (Colquitt, 2001), internal job motivation (Gagne et al., 

2015)), conscientiousness (McCrae and Costa, 1992), Blau's (1993) job commitment, organizational loyalty 

(Kumar and Shekhar, 2012) and job stress (Cohen et al., 1964). The research data were analyzed using 

Pearson's correlation coefficient and multiple regression analysis via the stepwise method, utilizing SPSS 

software version 25. 

Results: The results indicated a notable positive correlation among job commitment, organizational loyalty, 

perception of justice, internal motivation, and conscientiousness with extra-role behaviors, while a 

significant negative correlation was found between job stress perception and extra-role behaviors (p<0.01). 

Moreover, results from the stepwise multiple regression analysis revealed that, out of all predictor variables 

during the three steps, justice perception, internal motivation, and organizational loyalty could account for 

45% of the variance of extra-role behaviors. 

Conclusion: Based on the findings of the present study, fostering extra-role behaviors among academic staff 

requires a focus on providing essential platforms that enhance job commitment, promote organizational 

loyalty, improve perceptions of justice, boost internal motivation, encourage conscientiousness, and diminish 

stress.. This should be taken into consideration by the policymakers of Iraqi higher education system. 

Keywords: extra-role behavior, intrinsic motivation, organizational justice, faculty, Wasit, Iraq 
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