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 چکیده

می  شكل فراگير آنها پيشرفت و بقا، توسعه جهت در نها سازما و تكاپوي نگرانی عمده امروز، کار و کسب رقابتی محيط در

 در چه و واحدها سطح در آن چه بهبود و ارزیابی هاي شيوه و عملكرد به مباحث مربوط خطير هدف این راستاي گيرد. در

خود  بين لذا هدف از انجام این پژوهش شناسایی رابطه .باشد می مدیریت در عمده مباحث از مدیران یكی و کارکنان سطح

جامعه  است. خوزستان استان اوقاف در سازمان سازمانی شهروندي رفتار نقش بر تاثير با کارکنان عملكرد و کارکنان سودمندي

براي بررسی تاثير متغيرهاي تشكيل داده اند.  خوزستانآماري این پژوهش را کليه کارکنان سازمان اوقاف در سطح استان 

 هاي . یافتهاختاري استفاده شده استپژوهش بر یكدیگر از همبستگی پيرسون و براي ارزیابی مدل مفهومی از معادلات س

 خود بين  همچنين دارد، وجود داري معنی و مستقيم رابطه شهروندي رفتار و سودمندي خود بين که دهد می نشان پژوهش

 چهار فصل در رگرسيون نتایج. داشت وجود داري معنی و مثبت رابطه نيز کارکنان عملكرد با شهروندي رفتار و سودمندي

 سودمندي خود به نسبت 448/0 بتا مقدار با شهروندي رفتار شهروندي، رفتار و کارکنان خودسودمندي بين از که داد نشان

 است. داشته خوزستان استان اوقاف سازمان در کارکنان عملكرد بر بيشتري تاثير کارکنان

 عملكرد کارکنان ،يکارکنان، رفتارشهروند يخودسودمندهای کلیدی: واژه
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 مه مقد

 نهیست. لذا امروزه سازمانها آگاهند که هزسنجش حدود رقابت در بازار کار ا و رييکار امروز، اندازه گ طيمح یژگیو نیمهمتر

خود را به گونه اي  یانسان رويياگر بتوانند ن یعنیهمراه باشد.  یانسان رويين یبا اداره ي اثربخش دیآنها با یهاي اداره ي انسان

ها، نرخ خطاها و  بتيحوادث، غ زانيخود را در خدمت اهداف سازمان قرار دهند، در آن صورت از م توانن ها اداره کنند که آ

بهره  جهيخواهد پرداخت و در نت تيفيي خدمات با ک هیمناسب به ارا هیيبا روح یانسان روييکاسته خواهد شد و ن عاتیضا

به رفتار کارکنان در  ياريگذشته محققان بس ي(. در دهه ها1398،نیدجوادي)سافتیخواهد  شیوري و سودآوري سازما نها افزا

 یاجتماع يرفتارها شامل رفتار ها نیقرار داده اند. اغلب ا لياز رفتار ها را مورد تحل یتوجه کرده و انواع گوناگون يکار طيمح

بود که موجب  يفرد يرفتارهاع از آن نو ییشناسا قاتيتحق نیبوده است. هدف ا يو رفتارشهروند یفرانقش يانه،رفتارهایگرا

نداشتند)کاسترو  و  ريعملكرد کارکنان تاث یابیشدند در ارز یمشارکت بلند مدت کارکنان در ارائه بهتر خدمات سازمان م

 وهيدر ش ییبه سزا ريتاث شانیگذارد که رفتار کارکنان و نگرش ها یموضوع صحه م نیبر ا رياخ قاتي(. تحق2014همكاران،

قادر به  يافراد به همكار لین تماو(. سازمان ها بد2017، داگویعملكرد سازمان خواهد داشت)و تیدر نها ون ها عملكرد آ

خود را  فیفرد وظا يدارد. در حالت اجبار یفراوان تيام يخودجوش و اجبار يتفاوت همكار ستند،يتوسعه اثربخش خود ن

که افراد در  یدهد، در حال یالزامات انجام م تیدر حد رعا فاًن و صرشده سازما نييتع يو مقررات و استانداردها نيتحت قوان

. رنديگ یبه نفع سازمان به کار م شانیتوانا ییشكوفا يخود را برا رتيو بص يخودجوش و آگاهانه، کوشش ها،انرژ يهمكار

نام برده  یسازمان يشهروندرفتار خودجوش و آگاهانه افراد در سازمان تحت عنوان  ياز رفتارها تیریمد نینو اتيامروزه در ادب

 یسازمان یو اثربخش یرفتار شغل انيرابطه م یبررس ي(. در گذشته  محققان در مطالعات خود برا1395ن،يمت یشود)زارع یم

در شغل  دیشود که فرد با یاطلاق م یفیبه وظا یکردند. عملكرد درون نقش یکارکنان توجه م یدرون نقش ياکثراً به رفتارها

تفاوت قائل شده اند. از  یو فرانقش یدرون نقش يرفتارها انيدهه قبل محققان م کیاز  باًیانجام دهد. تقر مقرراتمطابق خود و 

 نهيدر زم ياريبس قاتيدر سازمان ها دارد، تحق يو بهبود بهره ور یبر اثربخش ياريبس ريتاث  یفرانقش يآنجا که عملكرد ها

 جادکنندهیعوامل ا ،یفرانقش يعملكردها راتيتاث لياز قب ییشده که بر جنبه ها دهيباره به انجام رس نیمختلف در ا يها

 قاتي(. تحق1999و همكاران،  يعملكردها متمرکز بوده است)هو نیو اقدامات لازم در جهت بهبود ا یفرانقش  يعملكردها

به  يمربوط به رفتار شهروند يها حث. در بمورد نظر قرار داده است یسازمان يعملكردها را با عنوان رفتار شهروند نیا یکنون

در  يفراوان رفتارشهروند تيبر نقش و اهم رياخ قاتيشده است. تحق یفراوان ديتاک یسازمان تيمشارکت بلندمدت فرد در موفق

 باشندوثر رفتارها در سازمان م نیا جادیتوانند در ا یکه م یعوامل تیو تقو ییکند، لذا شناسا یم ديبهبود عملمرد سازمان تاک

مجموعه عزت نفس پرسنل  ریز تيکارکنان در سازمان و در حق یتياز ابعاد شخص یكی ياست. خودسودمند تياهم زیحا اريبس

در کارکنان سازمان باشد.  يشهروند ياز عوامل موثر بر بروز رفتارها یكی يرسد که خودسودمند یدر سازمان است. به نظر م

 يسبک ها لياز قب یانجام شده است و عوامل يشهروند يرفتارها جادکنندهیا واملوص عدر خص ياريبس قاتيتا به حال تحق

به عنوان عوامل موثر در بروز  یشغل تیو رضا یتعهد سازمان ،یسازمان ،فرهنگیتيشخص يها یژگیو ،يکار طيمح ،يرهبر

اما در خصوص نقش رفتار  (.1996و همكاران،  سونیشده است)مور ییدر کارکنان سازمان شناسا يشهروند يرفتارها

مشاهده نشده است. صاحبنظران رفتار  یکارکنان و عملكرد کارکنان مطالب يخودسودمند نيدر رابطه ب یسازمان يشهروند

 يها یکردن وابستگ تیریتوانند با مد یم رانیکند که مد یرا فراهم م یچارچوب یسازمان يمعتقدند که رفتار شهروند یسازمان

ساده شوند و  يصرف منابع با ارزش خود به منظور انجام کارها يسازمان برا ازياولاً باعث کاهش ن زماند ساافرا انيمتقابل م

 جهيخود بپردازند که نت فیبه وظا يشتريدهد تا با دقت ب یامكان را م نیبه اقراد ا يبه واسطه آزاد کردن زمان و انرژ اًيثان

 (.2000است)پادساکوف  و همكاران، یجمع يامدهايبه پ یابيدر دست تيموفق شیآن ها افزا یتمام
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 مبانی نظری

 عملکرد ارزیابی

 آنچه ارزشيابی به نسبت العمل عكس یا و عمل گونه هر انجام از پس بایستی می خود زندگی مراحل تمام در انسان شک بدون

 از اعم انسانی فعاليتهاي کليه در باید همواره که مداوم و مستمر است مروري ارزشيابی .نماید اقدام افتاده اتفاق یا و داده انجام

 بعضی و پذیرد می انجام ایشان نظر در آگاه ناخود صورت به ارزشی نگرشهاي از بعضی .گردد رایج و معمول جمعی یا و فردي

 انجام وردم در که است وسيله بدین .شود می انجام غرض و قصد روي از و شده دانسته پيش از و آگاه خود صورت به اعمال از

 صورت به مدیریت دانش که زمانی از .نماید می اتخاذ را لازم تصميمات سنجش و ارزشيابی براي انسان فعاليتی انجام عدم یا و

 مدیران است شده گرفته بكار مختلف سازمانهاي اداري نظام در نو صورتی به علمی ارزشيابی آمده در منظم و آکادميک

 عملی و فلسفی اساس و مبنا بر که ارزشيابی مفاهيم و اصول از افراد آئی کار و سازمان مديآ کار براي بایستی می سازمان

 عملكرد مقایسه و برنامه با عمكرد مطابقت از اطمينان معناي به عملكرد ارزیابی .جویند توسل اند، گرفته الهام خود خاص

 داشته وجود واقعی عملكرد و انتظار مورد اهداف بين اي هملاحظ قابل تفاوت اگر .باشد می شده تعيين قبل از اهداف با واقعی

 نخواهند تحقق عملكردي شاخصهاي پایش و مدیریت بدون سازمان اهداف .دهد انجام را اصلاحی اقدامات باید مدیر باشد،

 .یافت

 و یافته آگاهی نتظارا مورد شيوه به فرایندها انجام و هدفها تحقق نحوه به نسبت مدیریت که است عملكرد ارزیابی کمک به

 هاي رده در مدیران کار ابزار عملكرد پایش و ارزیابی .کند می پيدا را آنها اصلاح و سنجش لزوم صورت در و پيگيري قدرت

 .است مشاهده قابل وضوح به سازمان مختلف سطوح در آن لزوم و است سرپرستی هاي رده تا عالی مراتب از سازمان مختلف

 به خود منابع از تواند نمی و نبوده موفق خود مأموریتهاي تحقق در عملكرد کنترل مؤثر سيستم یک وجود بدون سازمان

 (.1393)بدلی قشلاق،کند استفاده درستی

 خودسودمندی

 عملكرد که زمانی .است کرده تعریف مشخص موقعيتی در عملی دادن انجام توانایی به فرد باور را خودسودمندي( 1997)بندورا

 عملكرد که حالی در شود، می منجر خودسودمندي افزایش و حفظ به باشد، آن از فراتر یا و هماهنگ فردي رهايهنجا به فرد

 هاي جنبه از بسياري بر خوردکارآمدي به باور .شود می خودسودمندي کاهش موجب فردي هاي هنجار از تر پایين و ضعيف

 برانگيز چالش مسائل با رویارویی و پایداري و تمرارياس سطح تلاش، ميزان گيري، تصميم اهداف، گزینش مثل زندگی

 (.1387)حجازي و شكوري فر،دارد

 به را علوم آن ي همه خواهد می که دانست رفتاري علوم ي همه ي چكيده و عصاره باید را سازمان در روابط و رفتار دانش

 انسان شناسی، جامعه شناسی، روان از خود، اهداف به رسيدن راه در علم، این .گيرد کار به دیگران با تعامل در و علمی طور

 (.1387)ميرکمالی،گيرد می بهره شناسی ارزش و بيان و معانی علم مدیریت، و سازمان علم شناسی،

 زندگی در عامل موثرترین احتمالا فردي کارایی یا خودسودمندي خودتنظيمی، و خودشناسی هاي جنبه ي همه ميان در

 در ها توانایی از آن انتظارات ي دهنده نشان سودمندي خود دارد، گذشته بر تأکيد که عملی، ناداس خلاف بر .است روزمره

 (.2005)هوي و ميسكل،است عملكرد از مشخص سطح به یابی دست

 دخو از نگرش این اگر گذارد؛ می تأثير کارها دادن انجام در افراد رفتار بر که است دواوطلبانه کاملاً  رفتاري آمدي کار خود

 پيامد تواند می خودسودمندي دیگر، طرف از .شود بخش نظم خود ي کننده بينی پيش بهترین تواند می باشد بالا و مثبت

 .شود گرفته نظر در افراد براي پيشرفت اهداف شناختی روان

 می قرار نظر مد را مثبت هاي ئيژگی تر کم و بودند متمرکز بشر رفتار و عملكرد منفی ابعاد به روانشناسان متمادي، ساليان

 و رشد وجوي جست در رفتاري، مثبت هاي جنبه بر تمرکز با که، است شده ایجاد زمينه این در جنبشی اخيراً اما .دادند

)سيماراصل و کرد مشاهده کاربردي و دانشگاهی تحقيقات در توان می را آن آثار است؛ جامعه و سازمان فرد، ي توسعه

 (.1389دیگران،
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 سازمانی یشهروند رفتار

ها رفتار شهروندي  مطرح گردید. آن( 1988و همكاران وي در سال ) مفهوم رفتار شهروندي سازمانی اولين بار توسط ارگان

شوند و در کل  هاي پاداش شناسایی نمی صورت مستقيم توسط دستگاه عنوان رفتارهایی که اختياري بوده و به سازمانی را به

 (.2013)ژائو و همكاران،افزایش دهند، تعریف کردندتوانند اثربخشی سازمان را  می

کارکنان در  شناسایی مسئوليتها و یا رفتارهايکه در زمينه رفتار شهروندي سازمانی انجام گرفت بيشتر براي  اي تحقيقات اوليه

 طور شغلی به ی عملكرددر ارزیابيهاي سنت شد. این رفتارها باوجوداینكه نادیده گرفته می ها آن سازمان بوده است، اما اغلب

بين )گرفتند، اما در بهبود اثربخشی سازمانی مؤثر بودند شدند و یا حتی گاهی اوقات مورد غفلت قرار می گيري می ناقص اندازه

 (.2003؛استوک و همكاران

ه رفتارهاي مورد د در برداده همتوانن ها نمی باشند زیرا شرح شغل رفتارهاي شهروندي سازمانی براي سازمان داراي اهميت می

 (.2014نياز براي دستيابی به اهداف سازمانی باشند)ليس چين اسكاي و تمساچ،

شهروندي سازمانی عبارت است  کنند:رفتار گونه تعریف می افتد، این سازمانی این اعمال را که در محل کار اتفاق می .محققان

وظایف رسمی فرد نيستند، اما با این وجود توسط وي انجام و  مجموعه اي از رفتار هاي دواطلبانه و اختياري که بحشی از»از 

 (.2004باعث بهبود موثر وظایف و نقش هاي سازمان می شوند)اپلبام و همكاران،

عنوان ميل و انگيزه کارکنان در فراتر رفتن از الزامات رسمی  رفتار شهروندي سازمانی را به( 2002بولينو ، ترنلی و بلودگود)

اي واقعی نسبت به فعاليتها و  کردن یكدیگر، همسو کردن منافع فردي با منافع سازمانی و داشتن علاقه یاري منظور شغل به

 (.2009)کوماز و آرپاس،اند مأموریتهاي کلی سازمان تعریف کرده

پذیرش ( به دو حيطه ي نوع دوستی و 1983) رفتار شهروندي سازمانی داراي ابعاد متفاوتی است. اسميت، ارگان و نی یر

( رفتار شهروندي سازمانی را در بعد فردي شامل رفتار جهت گيري شده به 1988عمومی اشاره کرده اند. آندرسون و گربينگ)

( رفتار 1988سوي افراد و در بعد سازمانی شامل رفتار جهت گيري شده به سمت سازمانی تقسيم بندي می کنند. ارگان)

 شهروندي را در پنج بعد خلاصه کرده است.

 ي افراد به صورت کاملاً داوطلبانه و بوه منظوور کمک به  به رفتار یاري دهندهنوع دوستی:  -الف

 نوع دوستی به رفتارهاي مفيد و سودبخوشی از قبيل ایجاد صميميت،  .نوع دوستی می گویند همكاران،

 تقيم بوه کارکنوانی همدلی و دلسوزي ميان همكاران اشاره دارد که خواه به شوکل موستقيم و یوا غيرموس

 (.1988)ارگان،کند کوه داراي مشكلات کاري هستند کمک می

 ها، غرولند  ها، شكایت کردن ي خود ناليدن در این بعد کارکنان همراه با رفتار جوانمردانهجوانمردي:  -ب

 شش ها و ها، عيب جویی ها و خرده گيري ها را در سازمان کاهش موي دهند و بيشتر اوقات خود را براي کو

 جوانمردي یا تحمل پذیري دومين بُعد رفتار شهروندي است که بوه .فعاليت هاي سازمانی تنظيم موي کنند

 کند. مندي، اشاره می هاي مطلوب و مساعد، بدون اعتراض، نارضایتی و گلایه شوکيبایی در برابر موقعيت

 ي فورد در حين انجام وظایف  ولانهبه رفتارهایی که حاکی از موشارکت فعّالانه و مسئخوش خویی:  -ج

 ي سازمانی می شوود، خوش خویی می گویند. خوش خویی شامل رفتارهایی از  است و موجب افزایش وجهه

 هاي فوق برنامه و اضافی، آن هم زمانی که این حضور لازم نباشد، حمایت از توسعه و  قبيل حضور در فعاليت

 ي کتاب، مجلات و افزایش اطلاعات عمومی  ان و تمایل به مطالعهتغييرات ارائه شده از سوي مدیران سازم

( 1988اساس ارگان) شود. براین دیگران، می و اهميت دادن به نصب پوسترها و اطلاعيه ها در سازمان براي آگواهی دادن بوه

د درباره ي ان ها اظهار نظر معتقد است که یک شهروند سازمانی خوب نه تنها باید از مباحث روز سازمان اگاه باشد بلكه بای

 (.1988کند و در حل آن ها نيز مشارکت فعالانه داشته باشد)ارگان،
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 عبارت است از رفتارهاي مؤدبانوه اي کوه مانع از ایجاد مشكل و مسأله در محيط کار ادب و مهربانی:  -د

 و مخاطبان سازمان است.  ي رفتوار افوراد بوا همكواران، سرپرستان ي نحوه شود. این بعد بيان کننده می

 هستند. یکنند داراي رفتار شوهروندي مترّق افرادي که در سازمان با احترام و تكریم با دیگوران رفتار می

  به تلاشی که فراسوي الزامات رسمی است وظيفه شناسی می گویند. نگوین وسيرز:وظيفه شناسی:  -ه

  ا در حديّ بالاتر از سطوح مورد انتظارهدایت می کند.معتقدند بعود وظيفوه شناسوي رفتارهواي کارکنان ر

 وظيفه شناسی حواکی از رفتاري است که فرد در اجراي یک شغل به بيش از الزامات وظيفه اي عمول موي 

( معتقدند رهبران حمایت 2002)همكاران دهد. بالينو و یوون گونووه رفتارها اعتماد را درميان کارکنان افزایش می. کنودا

( همچنين معتقد 1988نده و الهام بخش موجب می شوند که کارکنان بيش از الزامات رسمی شغلی شان کارکنند. ارگان )کن

است افرادي که داراي رفتار شهروندي مترقی هستند در بدترین شرایط و حتی در حالت بيماري و ناتوانی هم به کار ادامه می 

 . لاي آنان استبادهند، که این نشان دهنده ي وظيفه شناسی 

تواند  یكی از مواردي که می زند، نياز به ترغيب و تشویق دارد. تقویت رفتار شهروندي مانند هر رفتار دیگري که از افراد سر می

ها و راهبردهاي  مدیران سازمانی باید با وضع سياست ها و اقدامات سازمانی است. در این زمينه تأثيرگذار باشد سياست

توان مواردي چون: گزینش و  در همين راستا می كوفاتر شدن رفتارهاي شهروندي در سازمان تلاش کنند.جهت ش مناسب، در

استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملكرد و جبران خدمات و سيستمهاي غيررسمی را نام برد که براي ارتقا و ترغيب رفتار 

 (. 1389)سهرابی و همكاران،اند شهروندي مناسب

 رخی از پژوهش هاي انجام شده در رابطه با موضوع پژوهش نشان داده شده اند.ب 1در جدول 

 و جهان رانیانجام شده در ا قيتحق جیخلاصه نتا 1جدول

 نتایج پژوهش نام پژوهشگران موضوع پژوهش ردیف 

رفتار انيارتباط م یبررس 1  

سازمان و عملكرد يشهروند  

 کارکنان

علی نژاد و 

 (1394همكارانن)

شان داد ميان رفتارهاي شهروندي سازمانی و عملكرد نتایج ن

کارکنان رابطه معناداري وجود دارد. همچنين وجود این 

رابطه معنادار در خصوص تک تک مولفه هاي تعریف شده ي 

رفتار شهروندي سازمانی و عملكرد کارکنان نير تصدیق 

 گردید.

 رفتارشهروندي تاثير بررسی 2

 برعملكردکارکنان سازمانی

 آسيا بيمه رکتش

 مولفه که داد نشان تحقيق هاي فرضيه از حاصل نتایج (1392یی)قشقا

 جوانمردي مولفه غيراز به سازمانی رفتارشهروندي هاي

 دارد تاثير کارکنان برعملكرد گذشت و

 تعدیلكننده نقش بررسی 3

 بين رابطه در خودکارآمدي

 شهروندي با رفتار شغلی استرس

 اعضاي شغلی رضایت و سازمانی

 علوم دانشگاه هيئت علمی

 اروميه پزشكی

زراعت و 

 (1393)همكاران

 بين رابطه که داد نشان تحقيق این و یافته هاي نتایج

شهروندي  رفتار کارآمدي، خود با شغلی استرس

بين  رابطه و معنيدار و منفی شغلی و رضایت سازمانی

 رضایت شغلی و شهروندي رفتار با شغلی خودکارآمدي

 متغير خودکارآمدي همچنين ميباشد. معنيدارو  مثبت

 رضایت رفتار شهروندي، و استرس بين رابطه در شغلی

 . دارد تعدیل کنندگی شغلی نقش

 شهروندي رفتار رابطه بررسی 4

 قصد شغلی، رضایت با سازمانی

 زندگی، از رضایت مالی، گردش

 کارکنان شغلی فرسودگی و

 زندانها

 کارکنان رفتار شهروندي بين که داد اننش پژوهش نتایج (2010)لمبرت

 و دارد وجود رابطه مستقيم ها آن شغلی رضایت و

 نيز رضایت شغلی و مالی گردش قصد بين همچنين

 و شغلی فرسودگی بين اما دارد، وجود داري معنی رابطه

 دارد داري وجود معنی معكوس رابطه زندگی از رضایت
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 باشند هداشت بيشتري شغلی فرسودگی افراد هرچقدر

 .دارند کمتري رضایت زندگی به نسبت

 اجتماعی رویكرد بررسی 5

 رفتار درک براي خودسودمندي

 سازمانی  شهروندي

 و مایفلد

 (2010توماس)

 خود اجتماعی رفتار بين که دهد می نشان نتایج

 با توجهی قابل طور به ) فروتنی( سودمندي

 ينب اما.دارد مستقيم رابطه سازمانی شهروندي رفتار

 رفتار و آنها سودمندي خود و دهندگان پاسخ سن

 .نشد یافت داري معنی رابطه شهروندیشان

 سازمانی حمایت اثرات بررسی 6

  توانمندسازي و شده ادراک

 :شغلی عملكرد بر روانشناختی

 شهروندي رفتار واسطه اثرات

 سازمانی

 و چيان فونگ

 (2012شانگ)

 و سازمانی تحمای که این است از حاکی پژوهش نتایج

 شهروندي رفتار دو هر شناختی روان توانمندسازي

 حمایت .اند داده تاثير قرار تحت را مثبت سازمانی

 تحت را شغلی عملكرد تواند نمی شده ادراک سازمانی

 رفتار و توانمندسازي روانشناختی .دهد قرار تاثير

 شغلی عملكرد قرار تاثير تحت مثبت سازمانی شهروندي

 نسبی ميانجی یک به عنوان سازمانی رفتار .دادرد قرار

 قرار شغلی عملكرد و سازمانی شده درک حمایت بين

 و روانشناختی بين توانمندسازي همچنين و دارد،

 .دارد وجود داري معنی رابطه شغلی عملكرد

 

 

 مدل مفهومی پژوهش
 بيشتري اهميت از پژوهش در که عوامل از شماري ميان روابط بر مبنی است نظري الگوي یک پژوهش مفهومی مدل

 آميختن در .کند می پيدا جریان منطقی اي گونه به مسئله قلمرو در پژوهش سوابق بررسی با چارچوب این .برخوردارند

 ویژه جایگاه پژوهش مورد مسئله بررسی براي علمی مبناي ایجاد منظور به یافته انتشار هاي پژوهش با محقق منطقی باورهاي

. کند می گفتگو دارند نقش بررسی مورد موقعيت پویایی در که متغيرهایی ميان پيوند از مفهومی مدل خلاصه طور به .دارد اي

 طور به که داشت قرار دسترس در وابسته و ميانجی مستقل، متغيرهاي از مختلفی نظري الگوهاي و مدلها حاضر پژوهش در

 آن بر سعی پژوهش اي پایه هاي مدل انتخاب و بررسی در .رفتگ قرار بررسی مورد پژوهشی پيشينه بخش در مفصل و جامع

 نهایت در .باشد داشته آماري جامعه هاي ویژگی و موجود شرایط با بيشتري خوانی هم و تطبيق که شود برگزیده مدلی که بود

 اساس بر و هگرفت صورت کشور از خارج و داخل در که پژوهشی پيشينههاي اساس بر مدل شد تبيين چه آن به توجه با

 .است گردیده تدوین( 2010( و لمبرت)2005)بندور پژوهش

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 خوسودمندي

 رفتار شهروندي

 کارکنانعملكرد 
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 فرضیه های پژوهش

 دارد وجود معناداري رابطه عملكردکارکنان و خودسودمندي بين

 دارد وجود معنادار رابطه رفتارشهروندي و خودسودمندي بين

 دارد وجود معنادار عملكرد کارکنان رابطه و رفتارشهروندي بين

 ی رابطه معنی داري وجود دارد.سازمان يبر نقش رفتار شهروند ريکارکنان و عملكرد کارکنان با تاث يخودسودمند نيب

 

 روش شناشی پژوهش

پژوهش حاضر، یک تحقيق از نوع پژوهش هاي توصيفی همبستگی می باشد.همچنين از نظر هدف پژوهش نيز از آن جایی که 

در پژوهش حاضر ابتدا با  ند به طور عملی مورد استفاده قرار گيرد، مورد پژوهشی کاربردي می باشد.نتایج این پژوهش می توا

استفاده از منابع کتابخانه اي شامل کتب و مقالات معتبر در زمينه ي مورد نظر به تدوین مبانی نظري و تئوریک پرداخته، 

به تدوین ابزار گردآوري)پرسشنامه ها( پرداخته شده است.در سپس با مطالعه ي پيشينه ي پژوهش و الگو برداري از آن ها 

سوال( ،  13( در سه بعد  و)2000نهایت داده هاي ميدانی با استفاده از پرسشنامه هاي استاندارد خود سودمندي بندورا)

یی و پایایی آن ( که روا1390سوال( و عملكرد کارکنان مقيمی )24( )1993پرسشنامه رفتار شهروندي پادساکف و همكاران )

 خوزستانکارکنان سازمان اوقاف استان  نفر از 200 شامل پژوهش این آماري جامعه ها به تأیيد رسيده است، گردآوري گردید.

. روایی نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب گردید 132است،که با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه محاسبه شده و تعداد 

ورت صوري و پایایی آن نيز با استفاده از آزمون آلفاي کرونباخ صورت گرفت که نتایج آزمون آلفاي سوالات پرسشنامه به ص

 نشان داده شده است. 2کرونباخ براي متغيرهاي پژوهش در جدول 

 (:ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش2جدول)

 تعداد  متغیر

 گویه ها

 آلفای 

 کرونباخ

 0.804 13 خوسودمندي

 0.853 24 نديرفتار شهرو

 0.762 11 عملكرد کارکنان

 

 تجزیه و تحلیل داده ها

 آمار توصیفی

 45تا  41اند،گروه سنی هاي پژوهش را مردان تشكيل دادهدهندگان به پرسشنامهبر اساس نتایج توصيفی پژوهش، بيشتر پاسخ

ليسانس و بيشتر افراد از لحاظ سابقه داراي  سال داراي بيشترین فراوانی است، اکثر پاسخگویان داراي تحصيلات کارشناسی یا

 سال بوده اند. 10تا  6سابقه کاري بين 

 آمار استنباطی
 ضریب. شودمی قضاوت پژوهش هايفرضيه مورد در سپس و شدهانجام همبستگی آزمون ابتدا هايفرضيه آزمون براي

 حرکت مفهوم به متغير دو بين مثبت مبستگیه ضریب بطوریكه کند،می شناسایی همدیگر با را متغيرها جهت همبستگی

 افزایش بطوریكه باشد،می متغير دو تغييرات عكس جهت دهندهنشان منفی همبستگی ضریب و هست متغير دو آن جهتهم

 .شودمی دیگري در کاهش به منجر دریكی
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 عملکردکارکنان و خودسودمندی (: ضریب همبستگی3جدول)

خودسودمند 

 ی

 عملکردکارکنان

ودسودمنخ

 دی

ضریب همبستگی 

 پيرسون

1 0.743** 

Sig0.000  مقدار احتمال 

 132 132 تعداد

 )منبع:داده های پژوهش(

است. با توجه به جدول، ضریب  شدهداده(، نشان 3در ارتباط با فرضيه اول پژوهش، نتایج ضریب همبستگی پيرسون در جدول)

آماري  ازنظر( است که این ضریب  r=0.743برابر ) P<0.05طح در س عملكردکارکنان و همبستگی بين خودسودمندي

مبنی بر وجود رابطه رضيه اول پژوهش ( در آزمون پيرسون، فsig= 0.000دار است. بنابراین با در نظر گرفتن)یمعن

 گردد.یمیيد تأ عملكردکارکنان و خودسودمنديداري بين یمعن

 رونديرفتارشه و خودسودمندي (: ضریب همبستگی4جدول)

 رفتارشهروندي خودسودمندي 

خودسودم

 ندي

ضریب همبستگی 

 پيرسون

1 0.802** 

Sig0.000  مقدار احتمال 

 132 132 تعداد

 )منبع:داده هاي پژوهش(

است. با توجه به جدول، ضریب  شدهداده(، نشان 4در ارتباط با فرضيه دوم پژوهش، نتایج ضریب همبستگی پيرسون در جدول)

آماري  ازنظر( است که این ضریب  r=0.802برابر ) P<0.05در سطح  رفتارشهروندي و ن خودسودمنديهمبستگی بي

مبنی بر وجود رابطه  دوم پژوهش( در آزمون پيرسون، فرضيه sig= 0.000دار است. بنابراین با در نظر گرفتن)یمعن

 گردد.یمیيد تأ رفتارشهروندي و خودسودمنديداري بين یمعن
 

 عملكرد کارکنان و رفتارشهرونديریب همبستگی (: ض5جدول)

 عملكرد کارکنان رفتارشهروندي 

رفتارشهروند

 ي

ضریب همبستگی 

 پيرسون

1 0.756** 

Sig0.000  مقدار احتمال 

 132 132 تعداد

 )منبع:داده هاي پژوهش(

شده است. با توجه به جدول، (، نشان داده5در ارتباط با فرضيه سوم پژوهش، نتایج ضریب همبستگی پيرسون در جدول)

( است که این ضریب ازنظر  r=0.756برابر ) P<0.05عملكرد کارکنان در سطح  و ضریب همبستگی بين رفتارشهروندي

مبنی بر وجود رابطه  سوم پژوهش( در آزمون پيرسون، فرضيه sig= 0.000دار است. بنابراین با در نظر گرفتن)آماري معنی

 گردد.تأیيد می عملكرد کارکنان و هرونديرفتارشداري بين معنی

 هم محاسبه شود.در بررسی رابطه بین سه متغیر باید تأثیرات مستقیم و غیرمستقیم بر روی
 (1βاست.) yبر روي متغير  xاثر مستقيم: بيانگر یک اثر مستقيم متغير 
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 yو  xبينی کننده دیگر. رابطه بين ر پيشاز طریق یک متغي yبر روي متغير  xغيرمستقيم: یک اثر غيرمستقيم متغير  اثر

 اثر دارد. yنوبه خود در نيز به zاست و  zعلت  xوقتی غيرمستقيم است که 

 کل: اثر مستقيم+ اثر غيرمستقيم اثر

 (.1392( )حبيبی، 3β* 2β ضرب ضرایب هر مسير)غيرمستقيم: حاصل اثر

 

 
 (: نحوه تحليل مسير6جدول)

 مسير مستقيم اثر غيرمستقيم اثر اثر کل

β1+ )β2* β3( β2* β3 β1 x-> z 

β3  β3 y -> z 

 )منبع:داده هاي پژوهش(

 بر تاثير با کارکنان عملكرد و کارکنان خودسودمندي بينرابطه بين  شده در این بخش به بررسیبا توجه به توضيحات داده

 .میپردازیم خوزستاندر سازمان اوقاف استان  سازمانی شهروندي رفتار نقش
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 (: مدل ساختاری پژوهش 1نمودار)
Chi-Square df 

 

P-

Value 

RMSEA 

346 254 1.36 0.000 0.054 

 )منبع:داده های پژوهش(

 (: نتایج مربوط به مسير پژوهش7جدول)

 اثر غيرمستقيم اثر اثر کل

 مستقيم

 مسير

 خودسودمندي عملكرد   0.98 0.43 *0.42 1.16 = (0.43 *0.42) +0.98

 رفتارشهروندي عملكرد  0.43  0.43

 

باشد  6/0تا  3/0شده معنادار نيست، اگر اثر کل بين محاسبه شود همبستگی مشاهده 3/0کل کمتر از  طورکلی اگر اثربه

(. با توجه به نتایج 1392باشد همبستگی بسيار مطلوب است) حبيبی، 6/0کل بالاي  همبستگی مطلوب است و اگر اثر

 دهنده این است که بيناست که نشان 1.16بين متغيرهاي موردبررسی در این پژوهش برابر  کل ( اثر17-4جدول)

داري وجود دارد . با توجه به  سازمانی رابطه معنی شهروندي رفتار نقش بر تاثير با کارکنان عملكرد و کارکنان خودسودمندي

 .ها به حد مطلوبيت رسيده اند شاخص و رسيده برازش نيكویی به (8)جدول در برازش نيكویی هايشاخص

 ( شاخص های برازش8جدول)

مقدار   نتیجه

 مطلوب

 شاخص برازش

1.36  3.00> /df2X 

990/0 0.90< GFI(Goodness of Fit Index) 

054/0 0.08> RMSEA(Root Means Square Error of 

Approximation) 
951/0 0.90< AGFI 

 )منبع:داده های پژوهش(

 

 پیشنهادهای پژوهشنتیجه گیری و 

یافته هاي پژوهش نشان می دهد که بين خود سودمندي و رفتار شهروندي رابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد، همچنين  

بين خود سودمندي و رفتار شهروندي با عملكرد کارکنان نيز رابطه مثبت و معنی داري وجود داشت. نتایج رگرسيون در فصل 

نسبت به خود  448/0ن خودسودمندي کارکنان و رفتار شهروندي، رفتار شهروندي با مقدار بتا چهار نشان داد که از بي

داشته است. همچنين نتایج معادلات  خوزستانسودمندي کارکنان تاثير بيشتري بر عملكرد کارکنان در سازمان اوقاف استان 

انجی در رابطه بين خودسومندي کارکنان و عملكرد ساختاري نشان دهنده این است که رفتار شهروندي به عنوان یک متغير مي
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آنها در سازمان نقش مثبتی را ایفا کرده است. یكی از مهم ترین و آسان ترین راه هاي بهبود عملكرد کارکنان در سازمان هاي 

کارکنان و فراهم  دولتی استفاده از تعاملات بين کارکنان و بهبود عملكرد آنها در سازمان است. در این راستا درک رفتارهاي

نمودن چارچوبی براي در نظر گرفتن آن ها در وظایف مدیریت منابع انسانی باعث ارتقا عملكردي و سازمانی خواهد شد. از 

طرفی نظریه خودسودمندي بيان می کند که تمام تغييرات روان شناختی و رفتاري از طریق باور فرد درباره توانایی هاي خود 

ه خودسودمندي اساس و پایه رفتار انسان است و زندگی است و زندگی افراد توسط باور به خودسودمندي عمل می کنند. باور ب

شخص هدایت می شود. بنابراین با توجه به اهميت فراوان رفتارهاي شهروندي و نقش آن در کاهش ضایعات بهبود عملكرد و 

ر این متغير محسوب می شود و می تواند ابزاري مفيد براي بهره وري در سازمان، خودسودمندي به عنوان عاملی تاثير گذار ب

 منابع از یكی عنوان به سازمانی شهروندان اهميت که مدیران در جهت افزایش بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی باشد. اکنون

می  نشان تحقيق این نتایج همچنانكه و شود اهميت تلقی با بسيار ميتواند هم آنها رفتار است، درک شده سازمان بسيار مهم

 است لازم رابطه وجود دارد. بنابراین خوزستانکارکنان سازمان اوقاف استان  عملكرد و سازمانی ي شهروند رفتارهاي ميان دهد

در راستاي نتایج پژوهش  یابد. بهبود بيشتر هرچه کارکنان شهروندي سازمانی در جهت بهبود عملكرد کارکنان رفتار که

 :پيشنهاد می شود که

سازمان باید به خودسودمندي به عنوان یكی از عوامل تاثيرگذار بر رفتار شهروندي در کنار سایر عوامل مانند رضایت  -

 شغلی، هویت سازمانی، تعهد سازمانی، سبک رهبري و ساختارها سازمانی مناسب توجه کند.

یت احساس خودسودمندي در کارکنان سازمان ها می توانند با ارائه الگوها و نمادهاي مناسب خودسودمند سبب تقو -

 خود شوند و از این طریق باعث افزایش بروز رفتارهاي شهروندي در سازمان شوند.

 تاکيدها و توشيق خارجی از فرد در سازمان می تواند سبب افزایش احساس خودسودمندي افراد در سازمان شود. -

از توانمند هاي خود، تشویق خلاقيت و بروز ارائه باز خورد عملكرد کارکنان، تصحيح قضاوت هاي کارکنان  -

 استعدادهاي باقوه کارکنان می توان  سبب افزایش خود سودمندي آن ها شود.

همكاران  مشكلات و مراسم کليه مورد در ن، کارکنا در بين همدلی و همدردي روحيه م، انسجا تقویت منظور به -

 تا احترام باشند، داشته فعال مشارکت زمينه این در انسایر همكار و مدیران و گرفته صورت مناسب رسانی اطلاع

 .یابد افزایش سازمان به نسبت تعهد کارکنان احساس و شده تقویت کارکنان ميان متقابل

در  تيمی و گروهی هاي ت فعالی و ها ش تلا به ميان کارکنان در متقابل احترام جو از بهينه استفاده منظور به -

 .آورد فراهم را کارکنان عملكرد موجبات بهبود بتوان تا شود ريبيشت توجه نظر مورد سازمان
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