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چکیده
توانمندی های  نقش  تعیین  باهدف  پژوهش  این 
هیجانی و شهروندی در پیش بینی عملکرد شغلی پرستاران 
انجام شد. بدین منظور 157 نفر به صورت تصادفي ساده از 
پرستاران بیمارستان های دولتی شهر اصفهان به عنوان نمونه 
و  توانمندی ها  سیاهه  پژوهش  ابزارهای  شدند.  انتخاب 
ارزش ها در عمل )پیترسون و سلیگمن ، 2003(، فهرست 
)بیرنه  و همکاران، 2005( و  وارسی عملکرد وظیفه ای 
فهرست وارسی عملکرد زمینه ای )کونوی، 1999( بودند. 
که  داد  نشان  پژوهش  پیرسون  همبستگی  تحلیل ضریب 
بین توانمندی های هیجانی و شهروندی و عملکرد شغلی 
  .)P>0/001( وظیفه ای و زمینه ای رابطه معنادار وجود دارد
پشتکار  که  داد  نشان  گام به گام  رگرسیون  تحلیل  نتایج 
و  راستکاری  و  وظیفهای  شغلی  عملکرد  راستکاری  و 
می کنند.  پیش بینی  را  زمینه ای  شغلی  عملکرد  پیشگامی، 
و  وظیفه ای  عملکرد  افزایش  میتواند جهت  یافته ها  این 

زمینه ای مورداستفاده قرار می گیرد. 
کلید واژه ها: توانمندی های هیجانی، توانمندی های 
وظیفه ای،  شغلی  عملکرد  مثبت،  روانشناسی  شهروندی، 

عملکرد شغلی زمینه ای

Abstract

This research has been carried out to study the 
role of emotional and civic strengths in predicting 
task and contextual performance in workers. Within 
this scope, 157  employees  were randomly selected 
from the Nurses in public hospitals of Isfahan as the 
research sample. The instruments used in this study 
were the Values in Action- Inventory of  Strengths 
(VIA-IS, Peterson & Seligman 2003), Task Perfor-
mance Checklist (Byrne et al. 2005) and Contextual 
Performance Checklist (Conway, 1999).The analysis 
of r-Pearson’s correlation revealed positive relation-
ship between the emotional and civic strengths with 
task and contextual performance (p<0/001). Stepwise 
regression results were indicated that persistence and 
honesty predicted task and honesty and leadership 
predicted contextual performance. These findings 
could be used in organizations to increase task and 
contextual performance.  

Keywords: emotional strengths,civic strengths,  
positive psychology, task performance, contextual 
performance
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l مقدمه

پرستاران یکی از ارکان مهم در سازمان های بهداشتی و درمانی هستند و عملکرد شغلی 
ناکارآمد این گروه می تواند نتایج غیرقابل جبرانی به بار آورد. بنابراین بررسی عواملی که 
مهم ترین  از  یکی  شغلی  عملکرد  دارد.  بسزایی  اهمیت  دارد  نقش  آنان  شغلی  عملکرد  در 
موضوعات در روانشناسی صنعتی و سازمانی است. کمپبل، مکهنری و وایز )1990( عملکرد 
شغلی را به عنوان رفتارهای خودکنترلی افراد که دستیابی به اهداف سازمانی را تحت تأثیر 

قرار می دهد، تعریف کرده است.
 در ایران بسیاری از پژوهش بر فهم عوامل سازمانی و محیطی تأثیرگذار بر عملکرد شغلی 
و حتی غیر شغلی پرستاران تمرکز کرده اند و کمتر پژوهشی، عوامل فردی و شخصیتی مؤثر 
بر عملکرد شغلی این گروه از کارکنان را بررسی کرده است. به علاوه در تمامی پژوهش ها 
تنها در یک بعد یعنی »عملکرد وظیفه ای«1 که در شرح شغل تصریح شده  عملکرد شغلی 
است موردبررسی قرارگرفته است؛ درحالی که پژوهشها نشان داده است عملکرد شغلی علاوه 
بر بعد وظیفه ای، دارای ابعاد دیگری  همچون، »عملکرد زمینه ای«2، »رفتارهای شهروندی 
سازمانی«3 و »رفتارهای ضد بهره وری«4 دارد )هولینگر و کلارک، 1983؛ روتاندو و اسکات، 

2002؛ بورمن و ماتاویدلو، 1997؛ گیاکالون و گرینبرگ، 1997(.
بورمن و ماتاویدلو )1997( در یک تعریف کامل ، عملکرد شغلی را رفتاری چندبعدی 
تعریف کرده اند که فرد در طول یک دورۀ مشخص از زمان انجام می دهد و قابل اندازه گیری 
است. بورمن و ماتاویدلو )1993( عملکرد شغلی را به دو بعد عملکرد وظیفه ای و عملکرد 
زمینه ای تقسیم نموده اند. رفتارهای عملکرد وظیفه ای مستقیماً مربوط به هسته فنی سازمان 
است و آن جزء از عملکرد است که در شرح شغل رسمی وجود دارد )ماتاویدلو، 2003( و 
یک شغل را از دیگر مشاغل متمایز می کند )بورمن و ماتاویدلو، 1993؛ کمپبل و همکاران، 
را  موردنیاز شغل خود  فرد وظایف  نشان می دهد چگونه یک  1993(. عملکرد وظیفه ای 
از  دسته  آن  زمینه ای شامل  ماتاویدلو، 1997(. عملکرد   و  )بورمن  می دهد  انجام  به خوبی 
رفتارهایی است که براثر بخشی سازمان از طریق اثر بر زمینه های روان شناختی، اجتماعی و 
سازمانی کار کمک می کند )ماتاویدلو، 2003(. این رفتارها منحصر به یک شغل خاص نیستند 
اما در عوض جزء لاینفک همه مشاغل هستند. همچنین عملکرد زمینه ای این قابلیت را دارد 
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که یک ساختار کلیدی باشد. اگرچه عملکرد وظیفه ای به طور سنتی توجه بیشتری را نسبت 
به عملکرد زمینه ای جلب کرده است، اما محققان ثابت کرده اند که عملکرد زمینه ای مزایای 
قابل رقابت برای سازمان ها دارد. عملکرد زمینه ای، زمینۀ اجرای اهداف سازمانی را حمایت 
کرده و افزایش می دهد و بدین گونه در عملکرد کلی نقش دارد. عملکرد زمینه ای شامل 
داوطلبانه  رفتارهای  رفتارهای شهروندی سازمانی،  مانند  گرانه  یاری  رفتارهای  و  همکاری 
بعد عملکرد شغلی )وظیفه ای و  پژوهش حاضر هردو  در  است.  اجتماعی  و حمایت های 
زمینه ای( موردتوجه بوده و نقش توانمندی های شناختی افراد در هردوی آن ها بررسی شده 

است.    
مثبت علاقمند  روانشناسی  به  سازمانی  محققان حوزه  از  بسیاری  گذشته  دهه  در طول 
بر مفهوم »فضیلت« تمرکز کرده اند. پژوهشگران  به طور خاص  آنان  این راستا  شده اند. در 
این حوزه معتقدند فضایل به فهم ما از عملکرد برجسته افراد در سازمان ها کمک می کند 
)کامرون، برایت و کازا، 2004؛ پارک و پیترسون، 2003(. برای مثال برایت، کامرون و کازا 
)2006، ص 251( بیان کرده اند که یک فضیلت در یک سازمان نشان دهندۀ رشد اجتماعی در 
آن سازمان است. پیترسون و سلیگمن )2004(، پیشگامان روانشناسی مثبت، یک طبقه بندی 
از فضایل و توانمندی های مثبت شخصیتی ایجاد کرده اند. آنان بر اساس مطالعه فرهنگ ها 
و مذاهب در سراسر جهان، ارزیابی جامعی از توانمندی های شخصیتی انسان ها انجام دادند 
و  اکتساب  قابل  نتیجه،  بر  مبتنی  »توانمندی های شخصیتی«   .)2004 سلیگمن،  و  )پیترسون 
قابل اندازه گیری اند )پیترسون و سلیگمن، 2004؛ ساروز، کوپر و هارتیکان 2006(. پیترسون 
و سلیگمن )2004( 24 توانمندی شخصیتی جهان شمول را تعیین کردند و درنهایت آن ها 
را در شش دسته »فضیلت«5 گنجاندند. درواقع توانمندی های شخصیتی عناصر روان شناختی 
هستند که فضایل را تعریف می کنند. فضایل شش گانه عبارتنداز : »خرد و دانش«، »شجاعت«، 
»انسانیت«، »عدالت«، »خویشتن داری« و »تعالی«. همان طور که ذکر شد هر یک از فضایل، 

خود دربرگیرنده تعدادی توانمندی شخصیتی هستند )پیترسون و سلیگمن، 2004(.  
موضوع توانمندی های شخصیتی بسیار موردتوجه پژوهشگران قرارگرفته و در زمینه های 
متنوع بررسی شده است )برای مثال نگاه کنید به مکگرون و میلر، 2008؛ پیترسون و سلیگمن، 
کاشدان و همکاران،  2003؛ سوسیک، جنتری و چان، 2011؛ کوسنتینو و سولانو، 2012؛ 
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2006؛ کارمانز و همکاران، 2011؛ راست، دیسنر و رید، 2009؛ نامداری و کلنی، 1393(.  
پژوهشگران از بررسی این توانمندی ها در محیط های کاری نیز غافل نبوده اند و رابطه این 
مثال  برای  قراردادند.  موردبررسی  سازمانی  و  شغلی  گوناگون  متغیرهای  با  را  توانمندی ها 
پیترسون و همکاران )2009( تأثیر توانمندی شخصیتی سرزندگی را در محیط کار بررسی 
زندگی  از  کلی  رضایت  و  شغلی  رضایت  شغل،  در  ماندن  سرزندگی،  دریافتند  و  کردند 
توانمندی های  ثان و کوین کلووی )2011( در پژوهش خود دریافتند  را پیش بینی می کند. 
زیرمجموعه ی فضیلت انسانیت، رفتارهای شهروندی سازمانی و سلامت روانی را پیش بینی 
را  هیجانی  سازمانی  تعهد  دانش،  و  خرد  فضیلت  زیرمجموعه ی  توانمندی های  و  می کند 
زیرمجموعه  شخصیتی  توانمندی های  تأثیر   )2011( همکاران  و  اوی  می کنند.  پیش بینی 
آنان  تنیدگی و عملکرد خلاق در یک سازمان بررسی کردند.  بر  فضیلت خرد و دانش را 
دریافتند این دسته از توانمندی ها با تنیدگی رابطه منفی و با عملکرد خلاق کارمندان رابطه 
مثبت دارد )همچنین نگاه کنید به گندر و همکاران، 2012؛ پیترسون و پارک، 2006؛ پولای، 

2006؛ متیوس  و همکاران، 2006(.
شجاعت  فضیلت  دو  زیرمجموعۀ  توانمندی های  بر  خاص  به طور  حاضر  پژوهش  در 
)شامل توانمندی های هیجانی(  و عدالت )شامل توانمندی های شهروندی(  و رابطۀ آن ها 
با عملکرد شغلی وظیفه ای و زمینه ای توجه شده است. توانمندی های زیرمجموعۀ این دو 

فضیلت عبارت اند: 
فضیلت شجاعت: دربرگیرندۀ 4 توانمندی  هیجانی است. این دسته از توانمندی ها شامل 

تمرین اراده برای رسیدن به اهداف در مقابل مخالفت های درونی و بیرونی است: 
دلیری: پایبندی به ارزش های شخصی و اجتماعی  نترسیدن از تهدید، چالش، سختی یا 

درد. دفاع کردن ازآنچه درست است، حتی در صورت وجود مخالفت دیگران.
پشتکار: تمام کردن آنچه فرد شروع کرده، پایداری در دنبال کردن فعالیت ها علیرغم موانع.
راستکاری: بیان حقیقت، درستکاری، خود را همان گونه که هست نشان دادن، به عهده 

گرفتن مسئولیت اعمال و احساسات فردی.
سرزندگی: زندگی با هیجان و انرژی، کارها را نصفه و نیمه یا از روی بی علاقگی انجام 

ندادن ،احساس زنده و فعال بودن. 
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فضیلت عدالت: دربرگیرندۀ 3 توانمندی  شهروندی )متمدنانه( که راهنمای زندگی خوب 
و سالم هستند:

روحیه کار تیمی: داشتن احساس مسئولیت اجتماعی، به عنوان عضوی از یک گروه یا تیم 
خوب کار کردن، وفادار بودن فرد به گروه.

انصاف،  و  عدالت  مفاهیم  طبق  بر  مردم  همه  با  داشتن  یکسان  رفتار  انصاف:  و  عدل 
تصمیم گیری درباره دیگران بدون قرار گرفتن تحت تأثیر احساسات شخصی. 

رهبری و پیشگامی: تشویق هریک از اعضای گروهی که فرد عضو آن است به این که 
کارها را انجام دهند؛ و درعین حال حفظ روابط خوب با اعضای گروه.

با توجه به آنکه عملکرد شغلی ناکارآمد پرستاران می تواند نتایج غیرقابل جبرانی به بار 
بسزایی  اهمیت  دخیل اند  پرستاران  شغلی  عملکرد  پیش بینی  در  که  عواملی  بررسی  آورد؛ 
دارد. همان گونه که پیش ازاین بیان شد تحقیقات پیشین بیشتر بر عوامل سازمانی دخیل در 
عملکرد این گروه تمرکز داشته اند و به سهم عوامل شخصیتی کمتر توجه کرده اند. ازاین رو 
در پژوهش حاضر، نقش توانمندی های شخصیتی در پیش بینی عملکرد شغلی این گروه از 

کارکنان، در دو بعد وظیفه ای و زمینه ای موردبررسی قرارگرفته است. 
l روش

ازآنجاکه در تحقیق حاضر سعی شده است به بررسی و توسعه دانش کاربردی در یک 
تحقیقات  نوع  از  تحقیق  هدف  ازلحاظ  را  آن  می توان  شود،   کمک  و  توجه  زمینه خاص 
همبستگی  تحقیقات  نوع  از  را  آن  می توان  داده ها  گردآوری  نحوۀ  برحسب  و   کاربردی 
به حساب آورد. »جامعۀ آماری« این پژوهش شامل کلیه پرستاران بیمارستان های دولتی شهر 
اصفهان در سال 1394 مشغول به کار بودند. با توجه به احتمال ناقص پر شدن ابزارها، تعداد 
170 نفر در نظر گرفته شد که از این تعداد 157 نفر به صورت کامل به ابزارها پاسخ داده 
بودند. با توجه به اینکه »عملکرد شغلی« یکی از متغیرهای پژوهش بود، افرادی در پژوهش 

شرکت داده شدند که سابقه کاری آنها بالای دو سال بود. 
l ابزار

ابزار 240سؤالی  این   :)VIA-IS( ارزش ها در عمل6  و  توانمندی ها  الف: سیاهه   □
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است که  توسط پیترسون و سلیگمن در سال 2003 ساخته شده است .این سیاهه 6 فضیلت 
و 24 توانمندی شخصیتی را ارزیابی می کند که فضیلت شجاعت شامل 5 توانمندی دلیری، 
پشتکار، راستکاری و سرزندگی و فضیلت عدالت شامل روحیه کار تیمی، عدل و انصاف، 
و رهبری و پیشگامی می باشد. هر توانمندی با 10 سؤال بر اساس طیف لیکرت )1: کاملًا 
برعکس من تا 5: کاملًا مثل من( موردسنجش قرار می گیرد. پیترسون و سلیگمن )2004( 
 VIA-IS توانمندی ها و ارزش ها در عمل  گزارش کردند که همۀ زیر مقیاس های آزمون 
همسانی درونی خوبی دارند )α <0/70 ( و اعتبار آزمون در طول زمان )برای یک دوره 4 
ماهه آزمون و باز آزمون ( تقریباً 0/70 می باشد. همچنین این سیاهه در ایران توسط نامداری 
)1389( هنجاریابی و اعتبار یابی شده است. وی اعتبار مقیاس های سیاهه به روش باز آزمایی 
بین 0/62 تا 0/86 و آلفای کرونباخ در دامنه 0/86 تا 0/96 گزارش نموده است . همچنین 
نفر از صاحب نظران روانشناس )اعضای هیئت  از 5   VIA-IS برای بررسی روایی سیاهه 
نامداری  قرارداد.  تأیید  مورد  را  آن  محتوایی  و  روایی صوری  و  کرده  نظر خواهی  علمی( 
 )NEO-FFI( روایی هم زمان این سیاهه را با عوامل پنج گانه سیاهه شخصیت نئو )1389(
یعنی روان آزردگی، برونگرایی، باز بودن به تجربه، توافق پذیری و وجدان کاری به ترتیب 

0/39-، 0/03، 0/38، 0/37 و P>0/01( 0/40( به دست آورد .
□ ب: فهرست وارسی عملکرد وظیفه ای7: عملکرد وظیفه ای از طریق فهرست وارسی 
10 سؤالی بیرنه و همکاران )2005( سنجیده شد. این فهرست دارای 10 صفت مربوط به 
عملکرد وظیفه ای است که شرکت کنندگان در تحقیق میزان وجود آن را روی یک مقیاس 
پنج درجه ای از 1 تا 5 مشخص کردند. براتی )1388( اعتبار این ابزار را با استفاده از ضرایب 

آلفای کرونباخ و گوتمن به ترتیب 0/890 و 0/897 به دست آورد.
□ ج:فهرست وارسی عملکرد زمینه ای8:

عملکرد زمینه ای نیز از طریق فهرست وارسی 18 سؤالی کونوی )1999( موردسنجش قرار 
گرفت. این فهرست نیز دارای 18 صفت مربوط به عملکرد زمینه ای است که شرکت کنندگان 
میزان وجود صفات را روی یک مقیاس پنج درجه ای از 1 تا 5 مشخص کردند. براتی )1388( 
اعتبار این ابزار را با استفاده از ضرایب آلفای کرونباخ و گوتمن به ترتیب 0/902 و 0/901 

به دست آورد.
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در پژوهش حاضر نیز به منظور بررسی اعتبار ابزارهای مورداستفاده، همسانی درونی)آلفای 
کرونباخ( ابزارها موردمطالعه قرار گرفتند. با توجه به جدول 1 همسانی درونی همۀ ابزارها در 

سطح مطلوبی می باشند. 
l یافته ها 

جدول  در  پژوهش  متغیرهای  همبستگی  ماتریس  و  توصیفی،روان سنجی  شاخص های 
متغیرهای  تمامی  بین  سادۀ  روابط  که  می دهد  نشان  جدول  این  نتایج  می شود.  مشاهده   1
میانگین  که  می شود  مشاهده   1 جدول  به  توجه  با   .)p>0/001( می باشد  معنادار  پژوهش 
عملکرد زمینه ای بیشتر از عملکرد وظیفه ای است. در بین توانمندی های هیجانی،  بیشترین 
دلیری  توانمندی  به  مربوط  پراکندگی  بیشترین  و  راستکاری  توانمندی  به  مربوط  میانگین 
است. همچنین در بین توانمندی های شهروندی بیشترین میانگین مربوط به عدل و انصاف و 

بیشترین پراکندگی مربوط به روحیه کار تیمی میباشد.

 
در جدول 2 نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام برای پیش بینی عملکرد شغلی وظیفه ای و 

زمینه ای برحسب توانمندی های هیجانی و شهروندی نشان داده شده است. 
چنانچه در جدول 2 مشاهده می شود، برای پیش بینی عملکرد وظیفه ای، در گام اول وقتی 
پشتکار وارد معادله رگرسیون می شود، مجذور همبستگی آن 0/21 است؛ یعنی 21 درصد 
واریانس عملکرد شغلی وظیفه ای باپشتکار تبیین می شود. در گام دوم وقتی پشتکار و راستکاری 

جدول 1. شاخص های توصیفی، روانسنجی و ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش

تعداد

10

10

10

10

10

10

10

10

18

دلیری

پشتکار

راستکاری

سرزندگی

روحیه کار تیمی

عدل و انصاف

رهبری و پیشگامی

عملکرد وظیفه ای

عملکرد زمینه ای

میانگین

0/35

0/40

0/41

0/37

0/40

0/41

0/39

0/38

0/70

انحراف 

معیار

4/89

4/83

3/95

4/81

4/37

3/93

4/15

5/50

8/46

آلفای 

کرونباخ

0/88

0/87

0/88

0/87

0/88

0/87

0/87

0/88

0/90

1

1

0/67

0/60

0/67

0/44

0/43

0/52

0/35

0/31

2

1

0/68

0/38

0/59

0/60

0/56

0/46

0/42

3

1

0/60

0/66

0/70

0/59

0/45

0/45

4

1

0/65

0/60

0/64

0/42

0/34

5

1

0/75

0/73

0/42

0/42

6

1

0/74

0/39

0/41

7

1

0/39

0/41

8

1

0/78
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بنابراین می توان گفت که  باهم وارد معادله می شوند، این میزان به 0/24 افزایش پیدا کند. 
این دو مؤلفه می توانند »عملکرد شغلی وظیفه ای« را پیش بینی کنند. همچنین برای پیش بینی 
مجذور  می شود،  رگرسیون  معادله  وارد  راستکاری  وقتی  اول  گام  در  زمینه ای«،  »عملکرد 
با راستکاری  یعنی 20 درصد واریانس عملکرد شغلی زمینه ای  همبستگی آن 0/20 است؛ 
تبیین می شود. در گام دوم وقتی راستکاری و رهبری و پیشگامی باهم وارد معادله می شوند، 
این دو مؤلفه می توانند بنابراین می توان گفت که  پیدا می کند.  افزایش  به 0/24   این میزان 

عملکرد شغلی زمینه ای را پیش بینی کنند .  

l بحث و نتیجه گیری

»عملکرد  که  است  هیجانی  توانمندی  اولین  »پشتکار«  داد  نشان  پژوهش  این  نتایج   o 
وظیفه ای« را پیش بینی می کند.  افرادی که این ویژگی را دارند هدفگرا هستند، هرگز قبل از 
اتمام کار دست از آن نمی کشند، کاری که شروع کرده اند علیرغم موانع به پایان می رسانند، 
فعال و پرتلاش هستند، هنگام کار تمام تمرکزشان معطوف به آن است و هنگام برنامه ریزی 
حتماً اطمینان حاصل می کنند که به نتیجه می رسند )پیترسون و سلیگمن، 2004(. بنابراین 

منطقی به نظر میرسد عملکرد وظیفه ای بالایی نیز داشته باشند. 
o همچنین نتایج نشان داد  »توانمندی راستکاری« هر دو بعد عملکرد شغلی یعنی عملکرد 
توانمندی  بالای  اهمیت  نشان دهنده  نتیجه  این  می کند.  پیش بینی  را  زمینه ای  و  وظیفه ای 
راستکاری در عملکرد شغلی افراد نسبت به سایر توانمندی های هیجانی است. درستکاری 
ویژگی شخصیتی افرادی است که تمایل دارند خود واقعیشان، حالات درونی و تعهداتشان 

جدول 2. نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام برای پیش بینی عملکرد شغلی 
وظیفه ای و زمینه ای برحسب توانمندی های هیجانی و شهروندی

گام ها

اول

دوم

اول

دوم

متغیرهای ملاک

عملکرد 

وظیفه ای

عملکرد 

زمینه ای

متغیرهای پیش بین

پشتکار

پشتکار

راستکاری 

راستکاری 

راستکاری 

رهبری و پیشگامی

R

0/45

0/49

0/45

0/49

R2

0/21

0/24

0/20

0/24

افزایش  

 R2

-

0/03

-

0/04

F

41/09

24/88

40/55

24/34

 F

change

41/09

7/07

40/55

6/65

b

0/52

0/32

0/35

0/96

0/67

0/45

SEb

0/08

0/11

0/13

0/15

0/18

0/17

Beta

0/45

0/28

0/25

0/45

0/31

0/22

t

6/41

2/98

2/65

6/36

3/63

2/58

p

0/001

0/003

0/009

0/001

0/001

0/01
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را نشان دهند و مسئولیت احساس و اعمال خود را بپذیرند )پیترسون و سلیگمن، 2004(.  
همچنین این افراد به شدت به ارزش های شخصیشان پایبند هستند و همواره تعهدات خود 
را دنبال می کنند، حتی اگر برای آن ها هزینه داشته باشد. همان طور که پیش ازاین بیان شد، 
راستکاری یکی از واژه هایی است که پیترسون و سلیگمن )2004( برای بیان این توانمندی 
استفاده می کنند و این تعاریف را برای آن در نظر می گیرند: الگویی منظم از رفتار که همسو 
با ارزش ها است، درمان و مراقبت از افراد نیازمند، حساسیت به نیازهای دیگران )پیترسون و 
سلیگمن، 2004(. دسی و ریان )2000( بیان میکنند این ویژگی شخصیتی با همدلی و وجدان 

همبستگی دارد.
o همچنین نتایج نشان داد این توانمندی پیش بینی کنندۀ عملکرد زمینهای پرستاران است. 
با توجه به آنکه این توانمندی افراد را قادر می سازد همواره تعهدات خود را حفظ کنند؛ حتی 
زمانی که برای آنان هزینه دارد، این نتیجه منطقی به نظر می رسد. به علاوه همان طور که پیشتر 
بیان شد، عملکرد  زمینه ای شامل آن دسته از رفتارهایی است که براثر بخشی سازمان از طریق 
اثر بر زمینه های روان شناختی، اجتماعی و سازمانی کار کمک می کند )ماتاویدلو، 2003(. در 
این راستا هرمان )1971( نیز بیان می کند »خود را همان گونه که هست نشان دادن« به ایجاد 
روابط مؤثرتر در محیط کار می انجامد. بنابراین این توانمندی میتواند پیش بین خوبی برای 

عملکرد زمینه ای نیز باشد.
o رهبری و پیشگامی ویژگی شخصیتی دیگری است که عملکرد زمینه ای را پیش بینی کرد. 
رهبری و پیشگامی ترکیبی از توانایی شناختی و ویژگی های سرشتی است که به تأثیرگذاری 
بر دیگران، کمک به آن ها و هدایت اقدامات و انگیزه آن ها برای دستیابی به اهداف جمعی 
گرایش دارد. افراد دارای این ویژگی تمایل دارند در روابط و موقعیت های اجتماعی نقش 
غالب داشته باشند و به راحتی فعالیتهای خود و دیگران را در نظامی یکپارچه مدیریت کنند 
حمایت های  موجب  زمینه ای،  عملکرد  آنکه  به  توجه  با   .)2004  ، سلیگمن  و  )پیترسون 
اجتماعی کارکنان از یکدیگر می شود؛ زمینه اجرای اهداف سازمانی را افزایش می دهد )ویت 
و همکاران،2002( و براثر بخشی سازمان از طریق اثر بر زمینه های روان شناختی، اجتماعی 
تسهیل کنندۀ  نیز  پیشگامی  و  رهبری  و   )2003  ، )ماتاویدلو  می کند  کمک  کار  سازمانی  و 
فرآیندهای جمعی معطوف به هدف می باشد، منطقی به نظر می رسد این ویژگی شخصیتی 
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عملکرد زمینه ای را پیش بینی کند.  
ابعاد  در  پرستاران  توانمندی های هیجانی و شهروندی  داد  نشان  پژوهش  این  نتایج   o
مختلف عملکرد شغلی آنان نقش دارد. بنابراین پیشنهاد می گردد برنامه های آموزشی جهت 
ارتقای توانمندی های پشتکار، راستکاری و رهبری و پیشگامی در سازمان های بهداشتی و 
درمانی مورداستفاده قرار گیرد تا بدین طریق عملکرد وظیفه ای و زمینه ای پرستاران افزایش 

یابد.  
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