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رفتار نقش میانجی  ،بررسی رابطه انگیزه کاری و فرهنگ سازمانی با عملکرد کاری

 ی سازمانیشهروند

 

 3ا ایرانیضر، 2احمد میرزادهو  1*وحید میرزایی

 استادیار، گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی، بجنورد، ایران 1
 ی، بجنورد، ایراندانشجوی دکتری مدیریت گرایش منابع اسنانی، دانشگاه آزاد اسلام 2
 دانشجوی دکتری مدیریت گرایش منابع اسنانی، دانشگاه آزاد اسلامی، بجنورد، ایران  3

 وحید میرزایی* نویسنده مسئول: 

----------------------------------------------------------- 

 چکیده

ستعداد و دستیابي مستمر به عملکرد عالي سازماني،گروهي و امروزه كاركنان ارزشمندترين منبع سازمان براي شکوفايي ا

كار كاركنان تلقي  يجهینتشیوه انجام كار كه مترادف با حاصل و  عنوانبهعملکرد كاركنان نیز  .شونديمفردي محسوب 

ي و رابطه انگیزه كار يبررس. اين پژوهش ضمن همیشگي سازمان و مديريت بوده است يهاچالششده است، يکي از 

هدف  ازنظربا عملکرد كاري به بررسي نقش میانجي رفتار شهروندي سازماني پرداخته است. تحقیق ما  يسازمانفرهنگ

همبستگي است. جامعه آماري در اين پژوهش كلیه -نحوه گردآوري اطلاعات، توصیفي و از نوع پیمايشي ازنظركاربردي و 

نمونه به  عنوانبهنفر  110 كوكبانتشکیل دادند با توجه به فرمول  مناطق يک، دو و سه مشهد  وپرورشآموزشكاركنان 

،  (2009كاري كروز و همکاران)از پرسشنامه انگیزه هاداده يآورجمعروش تصادفي ساده انتخاب گرديدند. جهت 

ر شهروندي (، پرسشنامه رفتا2010(، پرسشنامه عملکرد سازماني چوي و رايني )2019شائو ) يسازمانفرهنگپرسشنامه 

و  نظرانصاحبروايي محتوا بر طبق نظر  لهیوسبه هاپرسشنامه( استفاده گرديد. روايي 2013سازماني الینجر و همکاران )

از  هاپرسشنامهروايي سازه بر اساس تکنیک تحلیل عاملي تأيیدي مورد تأيید قرار گرفت؛ همچنین جهت سنجش پايايي 

، رفتار 81/0 يسازمانفرهنگ، 841/0گرديد كه به ترتیب براي متغیرهاي انگیزه كاري  آزمون ضريب آلفاي كرونباخ استفاده

ها از تکنیک حداقل مربعات جزئي با داده لیوتحلهيتجزباشد. جهت مي 788/0و عملکرد كاري  878/0شهروندي سازماني 

ي مثبت و معناداري بین انگیزه رابطهدهد هاي پژوهش نشان مياستفاده گرديد. يافته Smart Pls3 افزارنرماستفاده از 

با عملکرد كاري وجود دارد. همچنین اثر مثبت و معناداري از میانجي رفتار سازماني شهروندي  يسازمانفرهنگكاري و 

 .شوديممشاهده 

 عملکرد شغلي، رفتار شهروندي سازماني، يسازمان، فرهنگانگیزه كاري:  واژه لیدک
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 مقدمه

اقتصادي و  يواحدها يتماممديران  موردتوجهسرمايه  از منابعيکي  عنوانبهنیروي انساني  ،بسیاري از كشورها رامروزه د

 منابع موضوع مديريتي، مباحث جديد در .نهادهاي اجتماعي در جهت ارتقاي سطح عملکرد و افزايش بازدهي آنان قرارگرفته است

 منابع كلیه توانديم به آن يتوجهكم كه است يافته ياژهيو اهمیت و جايگاه اخیر هده در منابع اين ارزيابي راهکارهاي و انساني

 يكار تیفعال کياست كه كاركنان در انجام  يتیموفق زانیعملکرد م (.1399 غفاري،و  عاملي) داد خواهد قرار ریتأث تحت را ديگر

در  يكار يهاتیمحصول فعال تواندي(. عملکرد م2008، 1نيانشتي)گر آورنديانجام شوند به دست م ديكه با يفيبا مراجعه به وظا

و  2كوب)كند  تيحما يسازمان مقاصدبه اهداف و  يابیاز دست توانديباشد كه م يخاص يهاها، امکانات و مهارتقالب رفتار، مهارت

صنعتي و سازماني  يشناسروانه حظاتي كه در حوزو ملا هايعملکرد شغلي بايد براي دامنه كاملي از استراتژ .(2020،همکاران

قرار بگیرد. تعداد زيادي از اين  مورداستفادهها وجود دارد، مفید باشد و بايد بتواند براي بهبود عملکرد نیروي انساني در سازمان

ت شامل ممکن اس هاي. ديگر استراتژباشديشامل گزينش نیروي انساني، آموزش، توسعه و انگیزه كاري سازماني م هاياستراتژ

تا  كننديو با حذف اين موانع، افراد را آماده م گیرنديحذف موانعي باشند كه جلوي مشاركت افراد را در موضوعات سازماني م

 از یرهاييمتغ ریتأث تحت كاركنان عملکرد (.1398، رو به افزايش مشاركت سازماني را ايجاد كنند )منصوري و خرم نژاد يهافرصت

و  3رنیوت) باشديم ...و تکنولوژي، يسازمانفرهنگ، كاري محیط، جوسازماني، سازماني تعهد، شغلي رضايت، سازماني عدالت قبیل

 الذابي، الشیهي،) دهندينم انجام يا دهنديم انجام كاركنان كه است تحت تأثیر كاري  اساساً كاركنان (. عملکرد2017ديگران،

 كمیت خروجي، شامل كه گذارديم تأثیر سازمان در هاآن مشاركت میزان بر نكاركنا عملکرد، )2021، 4طباش و صخريه النهال،

 با شدهانجامكار  بین نسبت كه است شغلي عملکرد كاركنان، عملکرد. است مشاركتي نگرش و كار در حضور خروجي، كیفیت

کرد كاركنان تأثیرگذار است  انگیزه كاري (. از متغیرهايي كه بر عمل5،2019حامید) نمايدمي يریگاندازهرا  كار آن استانداردهاي

ارتباط  زهی. انگشوديدهد مربوط ميهدف انجام م کي بیتعق يكه فرد برا يبه تلاش زهیانگ(. 2019، 6حسین)باشدكاركنان مي

 رک كنند تاافراد را د يرفتارها ديبا رانيمد(. 2022و همکاران، 7كارمند دارد )هو  اي كارگر يو عملکرد شغل تيبا رضا يکينزد

 ينهانپ يروین زهیانگ (.2021و همکاران،  8داده و نیاز سازمان را برطرف سازند )يانگقرار  ریتحت تأثها را آن بتوانند از اين طريق

 (2021)10 ويتریميشوپکر و د(. 2021و همکاران، 9)پاداو گرددتشويق افراد به انجام عمل يا بروز رفتاري خاص مياست كه باعث 

در فرد است كه  يليتما زهیانگ. كنديمحقق م رضايت از خود باهدفرا  ياست كه رفتار يامحركه يروین زهیانگ كنند كهبیان مي

(. از ديگر متغیرهايي كه بر عملکرد كاركنان تأثیرگذار 2005 ، 11و همکاران لسونی)گ آن شخص دست به عمل بزند شوديباعث م

سازمان است كه به  کيمشترک در  يارزش ستمیس کي يسازمانفرهنگ(. 2022، 12رواست )آگوس ويکاد يسازمانفرهنگباشد مي

 يسازمانفرهنگ. شوديم ليسازمان تبد يهاآرمان ايبه اهداف  يابیكاركنان براي دست يهاتیانجام فعال يبراي چگونگ يمرجع

ها در رفتار افراد و گروه اًكه بعد ستیتعجب ن ياج ني. بنابرااستمفروضات  و ها، باورها، انتظاراتاز هنجارها، ارزش يامجموعه
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تا حد  ي. رفتار رهبران سازمانگذارديم ریرفتار كاركنان در سازمان تأث راتییبر تغ يسازماندر فرهنگ راتییتغ شود. دهيوضوح دبه

 ریشده براي تفسانش كسبعنوان دبه توانياست. فرهنگ را م يسازماندر توسعه و پرورش فرهنگ تیموفق كنندهنییتع ياديز

است كه رفتار  ييهاهنجارها و ارزش يسازمانفرهنگ (.2022، 13يساراسوات و ارین) كرد فيتعر يرفتار اجتماع دیو تول تجربیات

 17مارپاونگ؛ 2016، 16محمود و همکاران؛ 2021 ،15ادايحسرت و روز ؛2022، 14و همکاران زهي)عز كنديم تيشركت را هدا ياعضا

(. 2007و همکاران،  18يتسا) سازمان ندارد ياعضا تماميرفتار  يریگبر شکل يکساني ریتأث يسازمانفرهنگ(. 2021و همکاران،

(. 19،2017باشد )مکشاين و گلینو ثرؤتواند بر عملکرد كاركنان متحقبقات گذشته بیان نموده است كه رفتار شهروندي سازماني مي

( 2021و همکاران،20 انگام دادن اموري است كه فراتر از وظايف كاري بوده )يانجفرد در  کيسهم  يسازمان يشهروندرفتار 

( سیستم پاداشي براي آن در نظر گرفته نشده اما عملکردهاي سازمان را 2019و همکاران،  21لی)بنبوده  مشاهدهقابلیماً مستق

داوطلب شدن براي  گران،يكمک به د ازجمله يمتعدد يشامل رفتارها يرفتار شهروند. (2018 ،22ماردیس) نمايدتسهیل مي

فرا رفتارهاي  رفتار شهروندي سازماني(. 2018، 23ماردیو س يترمبل)در محل كار است  هاهيو رو نیقوان تيو رعا ياضاف هايكار

ه بهبود منجر ب تواندياست؛ اما م نشدهينیبشیپو در نظام رسمي اختیاري سازمان  بودهكارمندان است كه كاملاً داوطلبانه  ينقش

يکي از اهداف اصلي هر سازمان دستیابي به عملکرد  . .(1400گوهري، آهي و اكبري،  ،یکوكار)نعملکرد و اثربخشي سازماني شود 

ديدگاه سیستمي، بومي و كاربردي وجود ندارد. اين در حالي است  ينوعبهمناسب است. براي رسیدن به اين هدف، راهي جز توسل 

 يهاييتوانابا بهترين  ييهاسازمانو شکست  طرفکيازبا حداقل امکانات  ييهاسازمانچشمگیر  يهاتیموفقاخیر  ههكه در د

و  يسازمانفرهنگبوده است كه در اين میان،  هاآنعوامل غیرمادي و معنوي در موفقیت  توجهقابلمادي از طرف ديگر، بیانگر 

در پژوهشي، تأثیر  (1394)الهي  نمامیان و فیض (.1380)میزاده، ما شونديم، عوامل مؤثر در عملکرد سازمان تلقي لاقیتخ

 يهافرهنگكه  دهديم. نتايج پژوهش آنان نشان اندكردهبر عملکرد سازماني با نقش میانجي نوآوري را بررسي  يسازمانفرهنگ

مان، تأثیرات مثبت و معناداري دارند با نقش میانجي نوآوري بر عملکرد ساز (سلسله مراتبي ، وياتوسعهگروهي، منطقي، )سازماني 

مطالب فوق پژوهش  ر اساسب .هاستفرهنگاز ساير  تريقوو میزان تأثیرپذيري فرهنگ گروهي با میانجیگري نوآوري بر عملکرد، 

داري وجود ي معلمان رابطه معناعملکرد كاربا  يسازمانفرهنگيا بین انگیزه كاري و آت است كه سؤالاحاضر به دنبال پاسخ به اين 

 رابطه دارد؟ين ا دري سازماني نقش میانجي رفتار شهروندو آيا  دارد؟

 نظری پژوهش مبانی

 انگیزه كاري

، آورديدرم، به حركت سازديمانگیزه در انجام كار يک وضعیت رواني مشخص است كه رفتار را در جهت هدف فعال 

انگیزه كاري شغلي نیز عبارت (. 2019، 24هرسي و بالنچارد) دهديمقرار  و نهايتاً در مسیر ارتقاء و رسیدن به هدف كنديمهدايت 
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 عنوانبهو چراهاي رفتار كه گاهي  هازهیانگ، هاتیفعالاست از برانگیخته شدن براي شروع كار، تداوم فعالیت و تنظیم نمودن الگوي 

میزان انگیزه نبايد فراموش كرد كه بسیاري از  در سنجش (.1397رضائیان، ) شونديمو محركات دروني مشخص  تمايلاتنیازها، 

بیشتر است كه داراي  ييهاتیفعالافراد در مورد  يزهیانگ .شوندينمافراد براي كامل نمودن كلیه تکالیف، به يک میزان برانگیخته 

و تنبیهات،  هاپاداشاستفاده از پیروان داراي انگیزه باشند، اولین قدم آن است كه  كهيدرصورتدروني يا بیروني هستند.  يهاپاداش

كه مديران مواقعي امید دارند پیروان به رفتاري دست بزنند كه پاداشي را طلب  دهديمنشان  هاپژوهشقرار گیرد.  يموردبررس

مردم طبعاً داراي اين گرايش هستند كه  د.نکند بلکه مورد استقبال و قدرداني جهت ايجاد روحیه در سازمان بکار گرفته شو

ملموس و يا  تواننديم هاپاداش .شونديمكه پاداشي ندارد، منصرف  ييهاآنفعالیتي را انجام دهند كه پاداشي داشته باشد و از 

كلي انگیزه محسوب كرد  بخش مهمي از سیستم توانيمغیرملموس باشند، بازخورد در مورد عملکرد، مانند دلجويي از افراد را 

  (.1397رضائیان،)

 یسازمانفرهنگ

يک سازمان را  يهايژگيوكه  ييکردهايرواصلي، مفروضات، تفسیرات در  يهاارزشعبارت است از  يسازمانفرهنگ

 مراتبسلسله ، بازار،سالارياين چهار گونه شامل قومي، ويژه  .شوديمنمايان  يسازمانفرهنگ چهار گونهكه در  كنديممشخص 

: يک الگويي از مفروضات بنیادي است كه كنديمتعريف  گونهنيارا  يسازمانفرهنگنیز  26ادگار شاين(. 1999، 25)كويین باشنديم

كه  كنديمو چنان خوب عمل  رندیگيماعضاي گروه براي حل مسائل مربوط به تطابق با محیط خارجي و تکامل داخلي آن را ياد 

ساس كردن در رابطه با حل مسائل سازمان به اعضاي يک روش صحیح براي درک، انديشه و اح صورتبه، سپس شدهشناختهمعتبر 

مشترک، عقايد معیارهاي مناسب براي  يهاارزشمعتقد است كه افراد يک سازمان داراي  27. جیمز پزسيشوديمجديد آموخته 

اصد مشترک ، فرهنگ سازمان را الگويي از مقخلاصه طوربهرفتار، زبان مخصوص، رمزها و ساير الگوي فکري و رفتاري هستند و 

به فرهنگ قوي و ضعیف تقسیم  توانيمآن  يهايژگيورا بر اساس  يسازمانفرهنگ( 2009) 28. شاينكنديمافراد سازمان تعريف 

گسترده مورد استقبال  طوربهو  شوديمفشرده برگزار  طوربهفرهنگ قوي ارزش اصلي سازماني است كه  (.1380،عسگريان) كرد

و به دلیل همگرايي و شدت زياد،  شوديمبیشتر  هاارزشرا بیشتر بپذيرند، تعهد اعضا به  هاارزشا . هر چه اعضردیگيمقرار 

پايین است، قوي نیست و دامنه  هاآن ز سوي ديگر، فرهنگ اعضايي كه سطح قواما .بر رفتار اعضا بگذارد يتوجهقابلتأثیر  توانديم

، درواقع (.1392،الوداري( دشوار باشد موردتوافقاف از طريق سنت گسترده نیست، تا رسیدن به اهد موردتوافقفرهنگ 

ضعیفي دارند، زيرا هر  يسازمانفرهنگنیز هستند كه  ييهاسازماناما  قوي هستند، يسازمانفرهنگهستند كه داراي  ييهاسازمان

دارد كه تمايلي است كه هر فرد در سازمان وه بر اين، فرهنگ كاري نیز وجود لا. عكنديممتفاوتي را اجرا  يسازمانفرهنگسازماني 

 .كنديمرا ايجاد  يسازمانفرهنگسازمان دارد كه  گذارانیبنو اين بستگي به  كنديمرا به حركت و كار مطابق با ريتم فرهنگ مقید 

 چند كاركرد دارد كه عبارتند از:  يسازمانفرهنگ

از منافع فردي است،  ترگستردهنسبت به چیزي كه  .3. سازديماعضا را هويت  .2متمايز ساختن يک سازمان از سازمان ديگر.  .1

يک وحدت دهنده اجتماعي است كه با ارائه استانداردهاي مناسب به كاركنان به اتحاد  يسازمانفرهنگ .4. كنديمتعهد ايجاد 

كه نگرش كاركنان را  كنديمرا فراهم  كه معنا و كنترلي كنديممرجعي عمل  عنوانبه يسازمانفرهنگ .5.كنديمسازمان كمک 

 توانيمبر اساس كاركردي كه دارد  يسازمانفرهنگ. ( 2003، 29رابینز (انگیزانديبرم كارو كاركنان را به  دهديمهدايت و شکل 

ت اري با تحولاالش سازمان براي غلبه بر هرگونه مشکل در سازگچاگر پاسخ آن  ژهيوبهگفت براي پايداري سازمان بسیار مهم است، 
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 توانديمنقش مهمي در جهت اقدامات كاركنان دارد كه  يسازمانفرهنگو تغییرات بیروني و ادغام با توان داخلي سازمان باشد. 

بر  يتوجهقابلدر تحقیقي دريافتند كه فرهنگ سازمان تأثیر  (2010)31ماريانى و (2004) 30چن عملکرد كاركنان را بهبود بخشد

 .داردعملکرد كاركنان 

 عملکرد کارکنان

.عملکرد ،(يازهرهرضايي و .) سازماني است يهالیوتحلهيتجزمعتقدند كه عملکرد، موضوعي در تمام  نظرانصاحب

مورد انتظار سازمان از رويدادهاي رفتاري كه يک فرد در طول يک دوره زماني  يهاارزشمجموع  عنوانبه توانيمكاركنان را 

از رفتارهاي چندگانه و  شدهکپارچهي، همچنین عملکرد يک ويژگي رفتاري بوده رفتاري شوديمتعريف  ددهيماستاندارد انجام 

عملکرد كاركنان اساساً كاري است كه كاركنان  (.1389شکركن، ) افتديممجزايي است كه در طول مدت يک دوره زماني اتفاق 

كه شامل كمیت خروجي،  گذارديمدر سازمان تأثیر  هاآنان مشاركت عملکرد كاركنان بر میز ،دهندينميا انجام  دهنديمانجام 

. عملکرد شوديمعملکرد شغلي اشتباه گرفته  اصطلاحكیفیت خروجي، حضور در كار و نگرش مشاركتي است. عملکرد نیز اغلب با 

عملکرد نتیجه توانايي  (.32،2019)حامید كاركنان، عملکرد شغلي است كه نسبت بین كار مهم با استانداردهاي آن كار است

 ابدييمبنابراين، در صورت كاهش يا عدم وجود يک عامل، عملکرد كاهش  .شوديمكاركنان است كه با تالش و حمايت چند برابر 

ر ها و طراحي كاتحت تأثیر انگیزه، انگیزنده لاشت كهيدرحالاو است،  لايقتوانايي فرد تحت تأثیر استعدادها و ع (.2001، 33)ماتیس

 34ت )گوردناست.حمايت از يک سازمان شامل آموزش توسعه منابع انساني و در دسترس بودن تجهیزات سازماني مناسب اس

و  وخوخلقتوانايي،  .1: باشديم، شوديم بردهنامعملکرد يک فرد تركیبي از سه عامل عملکردي كه  كرد كهبايد اشاره (.2000،

عملکرد كاركنان با ارزيابي عملکرد سنجیده  سطح انگیزه كاري .3كارگر.  عنوانبهخود  وضوح و پذيرش نقش .2يک كارگر.  علاقه

در مديريت منابع  يریگمیتصم .1عبارت است از: ( 2004) 36رابینز ازنظرهدف از اين ارزيابي عملکرد (. 35،1984)استیرس شوديم

ارائه بازخورد  .4اعتبارسنجي برنامه انتخاب و توسعه؛  .3و توسعه؛ شناسايي نیاز به آموزش  .2انساني مانند ارتقاء، انتقال و اخراج. 

بیان كرد كه ( 2006) 37قرار گیرد. همچنین ويدو الزحمهحقمبناي تعیین تخصیص  .5. هاآنبراي كارگران در مورد عملکرد 

از نتايج  توانيمار.عملکرد خوب را نتايج مورد انتظ خود با يهاتیمسئولعملکرد عبارت است از انجام يک فعالیت و تکمیل آن با 

توسط استانداردهاي سازماني مشاهده كرد. كاركناني كه منضبط و منظم از كلیه هنجارها و مقررات حاكم در شركت  آمدهدستبه

ت است از جامع، عملکرد عبار نسبتاًرا افزايش دهند.در يک تعريف  يورو بهرهقادر خواهند بود كارايي، اثربخشي  ،كننديمپیروي 

، غیبت و كندي كار. كار سر، تأخیر در حضور بر ينيآفرحادثهشخصي نظیر  يهادادهدر وظايف محوله و بعضي  ياثربخشكارآيي و 

عبارت است از میزان دستیابي به  ياثربخشاست و  كاررفتهبهبه منابع  آمدهدستبهدر اين تعريف كارآيي به معناي نسبت بازده 

معیارهاي مناسبي  تواننديم، ينيآفرحادثه؛ از سوي ديگر، عواملي همانند غیبت، كندي در كار، تأخیر و شدهنییتعاهداف از پیش 

 رضايت شغلي، از قبیل عدالت سازماني، متغییرهايي ریتأثعملکرد كاركنان تحت  .(2003، 38)رابینز براي سنجش عملکرد باشند

  (.39،2013)رنیوت باشدمي تکنولوژي و... ،يزمانسافرهنگ محیط كاري، ،يجوسازمان تعهد سازماني،
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 رفتار شهروندی سازمانی

يکي از مولفه هاي اصلي زندگي اجتماعي شامل رفتارهاي انساني است كه نیاز به اشتراک بسیاري از مفاهیم مرتبط با هم 

خشي از علوم رفتاري سازماني است كه ب را دارد، بنابراين تعريف رفتار شهروندي سازماني متفاوت است. رفتار شهروندي سازماني

رفتار شهروندي سازماني را در پنج جزء شامل نوع (. 2006،ارگان و همکاران )معموال ديده نمیشود يا مورد توجه قرار نمي گیرد 

ماني را به مفهوم شهروندي ساز (1983، ارگان و نیر  اسمیت،)  آداب اجتماعي، وجدان كاري و احترام ادغام كردند دوستي، نزاكت،

عنوان رفتار اختیاري يک كارمند توضیح دادند كه تأثیر مستقیمي بر مکانیسم هاي رسمي پاداش ندارد و هدف آن بهبود عملکرد 

يک رفتار غیررسمي و فردي تلقي  عنوانبهموافق هستند كه رفتار شهروندي سازماني  (،2003)سازماني است. گرينبرگ و بارون 

، انجام روديمسازماني و رضايت كاركنان انتظار  يوربهرهرسمي براي افزايش  طوربه كه ازآنچهشي بیشتر كه مستلزم تال شوديم

سازماني  يهاتیفعالاحساس مشاركت عمدي كاركنان در  عنوانبهرفتار شهروندي سازماني را  (،1992) . جورج و بريفشوديم

كه رفتار شهروندي سازماني يک رفتار  كننديم استدلال (،2006) و جاج . رابینزكننديمهیچ نوع مزيتي توصیف  ينیبشیپبدون 

رفتار  عنوانبه، از اين رفتار كنديماما از عملکرد مؤثر سازمان حمايت  شودينمانتخابي است كه به يک تعهد كاري رسمي تبديل 

اين شامل پرهیز از  .ت عادي كاركنان است. همچنین به رفتارهايي اشاره دارد كه فراتر از تعهداشوديمفرا نقشي نیز ياد 

سازماني و انجام  يهاتیفعال، درگیر شدن در باحوصله، كمک به ديگران بدون غرور، انجام كار سخت يرضروریغ يهايریدرگ

نتیجه  توانيمذكر شد  لابر اساس تعاريفي كه در با..(2015، 40)گلینو و مک شین است شدهنییتععملکردي فراتر از وظايف عادي 

است كه داوطلبانه و خالصانه و  ازیموردنگرفت كه رفتار شهروندي سازماني رفتار كاري فرا نقشي يا رفتاري خارج از حجم كاري 

 .كنديمدستوري از سوي سازمان توسط كاركنان بروز  گونهچیهبدون 

 پژوهش یهاهیفرضتوسعه 

 انگیزه كاري و رفتار شهروندي سازماني

رفتار  یاتادب(. 2012 ،41يانيآر) است شدهگزارش يسازمان يو رفتار شهروند یزهانگ ینب ي، ارتباط قوهاوممهرومدر طول 

كه رفتار شهروندي  يمعن ين، به ادهديمقرار  موردبحث یزهبر انگ يرفتار مبتن عنوانبهرفتار شهروندي سازماني را  ي،سازمان

(. با توجه به ابعاد رفتار شهروندي سازماني كه توسط 2013 ،42شتاين ینکلو ف يلا)داو شوديم يجادا یزهانگ یلسازماني به دل

 ياديز يهمبستگ يکديگرو رفتار شهروندي سازماني با  یزهمشخص شد كه انگیل فراتحل يکشده و  يسازمفهوم( 1998) 43انارگ

 هاآنكه از  كننديمشركت  ييهاعالیتدر ف نددروني در انجام امور دار یزهكه انگ يافراد(. 2002، 44)لپین، اريز و جانسون داشتند

كه از كار خود  كنانيكار ردتوان فرض كيم ين. بنابراكننديم يجادهمکاران ا يرخود و سا يبرا يردلپذ يكار یطمح يکو  بردهلذت 

نشان  یقاتتحقنتايج . دداننيم كنندهسرگرمرا  يسازمان يشهروند تارهايو رفكرده كمک  يگرانبه د اديزاحتمالبه برنديملذت 

به  يا ياز پاداش اجتماع يمستلزم عنصر انگیزه بیروني يرا، زددار معکوسيرابطه  یرونيب زهیباانگرفتار شهروندي سازماني  دهديم

؛ باربوتو و 1999، 45باربوتو و شول)وجود ندارد  يرسم طوربهكاركنان است و رفتار شهروندي سازماني  يهاتلاششناختن  یترسم

و  یمبر رفتار شهروندي سازماني دارد )ابراه ياديز یرتأث يدرون یزهكه انگ دهديمنشان  یراخ یقاتتحقنتايج (. 2000مکاران، ه

 .گردديمبیان  ي زيرفرضیه، فوق مطالعات اساس بر (.2014 ،46ینداآسل

 ارد.معناداري وجود د ین انگیزه كاري و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت وب -1فرضیه 
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 سازماني يرفتار شهروند و يسازمانفرهنگ

 يک در كاركنان سازماني شهروندي رفتار بر توانديم مختلف طرق به يسازمانفرهنگ كه دهديم نشان تحقیقات نتايج

 براي هاآن ظرفیت و فرهنگي هايپديده، كاركنان سازماني شهروندي رفتار كنندهتعیین عوامل تريناز مهم. بگذارد تأثیر سازمان

 تمايل، هستند آگاه سازماني هاي ارزش از واقعاً كه كاركناني(. 2012 همکاران، و 47است )جئونگ كاركنان رفتار بر تأثیرگذاري

بین ابعاد فرهنگ سازماني با  ( نشان داد 2000)48ف. نتايج تحقیقات پادساكدهند پرورش را بهتري سازماني شهروندي رفتار دارند

( نشان دادند كه ارتباط معناداري بین فرهنگ سازماني 1401) زارع و همکاران رابطه معناداري وجود دارد.اني رفتار شهروندي سازم

 بیان مي گردد: ي زيرفرضیه، فوق مطالعات اساس بر .و بروز رفتار شهروندي سازماني وجود دارد

 داري وجود دارد.مثبت و معنا  سازماني رابطه شهروندي رفتار و يسازمانفرهنگبین  -2فرضیه 

 انگیزه كاري و عملکرد كاري

شود مطالعات يم قيتشو اي اقیاشت جادياست كه باعث ا يزیچ يكار زهیانگ دارنديماظهار  (،2003) 49وكليو  يوكسل

 کيبا استفاده از  ،(2018) 50، جورجمثالعنوانبه. صورت پذيرفته استو عملکرد كاركنان  زهیباانگرابطه  خصوص در يمتعدد

 زهیباانگكاركنان نشان داد كاركنان بر عملکرد كاركنان  زهیانگ ریگسترده در مورد تأث اتیبر ادب يمرور ي واكتشاف يقاتیتحق کرديرو

و  يكار طیمح يو افسرده برا پراسترس وجود كارمند (.2017 51سنو،ي)سوتر كننديمدر سازمان عمل  زهیانگيببهتر از كاركنان 

به عملکرد بالاتر سازمان  باعث و ايجاد نموده كار طیمثبت را در مح يانرژ ،زهیباانگكارمند  كهيدرحال همضر بودعملکرد سازمان 

صورت پذيرفت نشان داد   ، بر روي كاركنان بانک در روسیه(2019) 52و چائو نايتوسط الو كه يامطالعه . همچنینگردديم

. بر اساس دهنديمبروز  از خودكاري بالاتري را نیز در كار  عملکرد له دارندي بالايي جهت انجام امور محودرون زهیانگ كاركناني كه

  گردديممطالب فوق فرضیه زير مطرح 

 ین انگیزه كاري و عملکرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.ب -3فرضیه 

 و عملکرد كاري يسازمانفرهنگ

و  هاارزشمانند  يبه انتزاعاتو  افتديمدر سازمان اتفاق  ي در مورد اموري است كهجنبه ذهن کي يسازمانفرهنگ

 54آدها و همکاران(. 2005، 53در ندراها نگراتی)كوئنتجاران دهديرا پوشش م وكاركسب کياز  يبخش ايهنجارها اشاره دارد كه كل 

 رییتغ گريد دهیچیاست. چالش پ دي وجود دارمثبت و معناداررابطه عملکرد كاركنان  و يسازمانفرهنگبین كردند  انیب(، 2019)

 خوديخودبهداوطلبانه شخص  صورتبهدر كاركنان  ديندارد. فرهنگ كار جد طابقتم هاباارزش گرياست كه د يميفرهنگ كار قد

كه  يخواهد كرد كه آن را درک كند و داوطلبانه آن را بخواهد، كس رییتغ ينخواهد كرد، و تنها در صورت رییگرفتن تغ بافرمانتنها 

(. 241(. ، ص 2000 ،55کياقتضا كند )آزبورن و پلاستر طياگر شرا يترک كند، حت يكم اریرا به تعداد بس يمياست روش قد ليما

، 56)بوسرودهد  شيافزا اهداف رابه  يابیدست يتواند اثربخشيم ودارد  شهيدر سازمان ر قاًیاست كه عم يفرهنگ يسازمانفرهنگ

 هاسازماندر  يسازمانفرهنگ كاري هر سازمان است براين اساس يهايژگيو اي تیشخص كنندهسمنعک يسازمانفرهنگ (.2018
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)پیس و  كاركنان است نیدر ب زهیانگ شيافزا يبرا يعامل مهم يسازمانفرهنگاز سويي (. 2005، 57و كاتلر نزی)راب باشديممتفاوت 

(، در پژوهشي نشان دادند كه فرهنگ سازماني تأثیر 0102) 60( و مارياني2017) و همکاران 59ومتهي (.2020، 58پاتیروهو

  :گرددزير مطرح مي هیفرضبر عملکرد كاركنان دارد. براساس مطالب فوق  يتوجهقابل

 عناداري وجود دارد.با عملکرد كاري رابطه مثبت و م يسازمانفرهنگبین  -4فرضیه 

 رفتار شهروندي و عملکرد كاري

و 61چلاگات . كه رفتار شهروندي سازماني بر عملکرد كاري كاركنان تأثیر مثبتي دارد دهديمتحقیقات نشان  جينتا 

رفتار  در پژوهشي نشان دادند ،(2011و همکاران ) ي( و خزاع2014و همکاران ) 63کی(، مال1520)  62المحسنه(، 2015) ،همکاران

 هستند، عموماًيي از رفتار شهروندي سازماني سطوح بالا يكه دارا ي. كاركنانگذارديم ریبر عملکرد كاركنان تأث يسازمان يشهروند

)مک كنزي  دهنديمو اين كار را بدون محاسبه سود يا زيان انجام  افتهيتحققتمايل دارند به نحوي عمل نمايند كه اهداف سازمان 

تار انتخابي است كه به يک تعهد رفتار شهروندي سازماني يک رف ندينمايم(، استدلال 2006)65(. رابینز و جاج 1998، 64و همکاران

(، در پژوهشي نشان دادند كه 2015) 66. گلینو و مک شینكنديماما از عملکرد مؤثر سازمان حمايت  شودينمكاري رسمي تبديل 

 . باكنديمگونه دستوري از سوي سازمان توسط كاركنان بروز داوطلبانه و خالصانه و بدون هیچ رفتار شهروندي سازماني رفتاري

توان گفت يکي از مي اندبودهمکمل آن مطرح  عنوانبهعملکرد فردي و  موازاتبهرفتارهاي شهروندي سازماني  كهنياتوجه به 

 بر اساس. تأثیرگذار باشد، رفتارهاي شهروندي سازماني است توانديممتغیرهاي بسیار مهمي كه بر عملکرد كاركنان و سازمان 

 .گردديممطالب فوق فرضیه زير مطرح 

 ین رفتار شهروندي سازماني و عملکرد كاري رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.ب -5فرضیه 

 .دينمايم يگريجانیمسازماني رابطه انگیزه كاركنان با عملکرد كاري را  يرفتار شهروند -6فرضیه

 .دينمايم يگريانجیمو عملکرد كاري را  يسازمانفرهنگهروندي سازماني رابطه بین شرفتار  -7فرضیه 
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 پژوهش یمدل مفهوم

 
 (2022، 67ش )ويداركو و آنوارودينپژوه مفهومي مدل - 1شکل 

 روش تحقیق

ش میانجي با تعیین نق ،يبا عملکرد كار يسازمانفرهنگتعیین روابط علي میان انگیزه كاري و  از آنجا كه هدف تحقیق،

شي وع پیمايننحوه گردآوري اطلاعات،توصیفي و از  ازنظرردي و هدف كارب ازنظري سازماني است،تحقیق ما رفتار شهروند

وجه به تشکیل دادند با تمناطق يک، دو و سه مشهد   وپرورشآموزشهمبستگي است. جامعه آماري در اين پژوهش كلیه كاركنان 

 ، انگیزه كاري ویقنمونه به روش تصادفي ساده انتخاب گرديدند. در مدل تحلیلي تحق عنوانبهنفر  110فرمول كوكران 

زار اصلي یانجي است. ابسازماني متغییر وابسته، رفتار شهروندي سازماني متغییر م عملکردمتغییر مستقل،  يسازمانفرهنگ

(، براي سنجش 2009گردآوري اطلاعات پرسشنامه است. براي سنجش انگیزه شغلي از پرسشنامه انگیزه شغلي كروز و همکاران )

رسشنامه عملکرد سازماني چوي و (، براي سنجش عملکرد سازماني از پ2019شائو ) يسازمانفرهنگسشنامه از پر يسازمانفرهنگ

استفاده  (2013ان )(، براي سنجش رفتار شهروندي سازماني از پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني الینجر و همکار2010رايني )

 ،يسنجش پاياي منظورهب لیکرت است. يانهيگز 5رگرفته از طیف ب ،، براي تمامي متغییرهاشدهگرفتهمقیاس در نظر . شده است

ا روش آلفاي ب، ضريب اعتماد آمدهدستبه يهادادهشد و سپس با استفاده از  آزمونشیپنمونه اولیه شامل سي پرسشنامه  ابتدا

 (1كرونباخ محاسبه شد.)جدول شماره

 هاپرسشنامه. نتايج پايايي و روايي 1جدول

متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ امتغیره
(AVE) 

 پایایی مرکب

(CR) 

 865/0 552/0 841/0 انگیزه کاری

 913/0 840/0 810/0 یسازمانفرهنگ

 909/0 603/0 878/0 رفتار شهروندی سازمانی

 841/0 507/0 788/0 عملکرد کاری
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 7/0بیشتر از  (CR)و پايايي مركب  5/0بیشتر از   (AVE)شدهاستخراجروايي همگرا، اگر متوسط واريانس  بر اساس

تمامي متغیرها  AVE، گردديممشاهده  1كه در جدول  طورهمان .(1981)68فورنل و لاركر ،باشد، میزان روايي مورد تأيید است

 .باشديمقیق روايي همگراي متغیرهاي تح دهندهنشانين اباشد. مي 7/0و پايايي مركب نیز بالاتر از  5/0بالاتر از 

 های پژوهشیافته

پرسشنامه  110بدين شرح است: از  هانمونهجهت وضعیت جمعیت شناختي  هادادهنتايج ناشي از آمار توصیفي 

( را مردان تشکیل %4/96نفر )معادل  106( را زنان و  %6/3نفر )معادل4مربوط به كاركنان،  يهادادهبراي تحلیل  شدهاستفاده

 40تا  31%( بین  4/36نفر )معادل  40.اندبوده( متأهل %8/91نفر )معادل  101%( مجرد و  2/8نفر )معادل  9 نیبنيدرا. اندداده

(داراي %20نفر )معادل 22سن داشتند. 50%( بیشتر از  5/24نفر )معادل  27سال و  50تا  41%( بین  1/39نفر )معادل  43سال، 

اند. ( داراي مدرک دكتري بوده%8/31نفر )معادل 35ي مدرک كارشناسي ارشد و( دارا%2/48نفر )معادل  53مدرک كارشناسي، 

نفر )معادل  21سال،  10تا  5%( داراي سابقه فعالیت بین  1/9نفر )معادل  10است، شدهلیتکماي كه پرسشنامه 110همچنین از 

سال سابقه فعالیت  20( بیشتر از %40معادل  نفر ) 44سال و 20تا  16( بین %8/31نفر ) معادل  35سال،  15تا  11%( بین  1/9

 داشتند.

 آمار استنباطی

 هابررسی نرمال بودن داده

ست، نیازي اها در اين مطالعه استفاده از معادلات ساختاري بر پايه حداقل مربعات جزئي داده لیوتحلهيتجزچون روش 

ها هشود كه توزيع دادي ديگر، فرض ميآمار يافزارهانرمخلاف پي ال اس بر افزارنرمبه فرض نرمال بودن متغیرها نیست. زيرا در 

ال بودن به فرض نرم ها است، در اينجا نیازيكه نرمال بودن فرض ابتدايي و اساسي داده افزارهانرمناشناخته هستند و برخلاف ساير 

 ها نیست. داده

 بررسی مدل تحقیق

-تلاش مي هاآن لیوتحلهيتجزاطلاعات به روش صحیح و علمي و نیز و  هادادهبا گردآوري  گرپژوهش يامطالعهدر هر 

با استناد بر  گروهشپژهد. بنابراين دآمده از مباني نظري را مورد ارزيابي قرار بر يهاهیفرضپژوهش را يافته و  يهاسؤالنمايد پاسخ 

، هاهدادبا تحلیل  كند.يا رد مي ديیتأرا  هاآن آمدهدستبهكرده و با توجه به نتايج  اظهارنظر هاهیفرضنتايج تحلیل آماري در مورد 

 است. شدهحاصلمدل معادلات ساختاري زير 
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 دل مفهومي برازش شده در حالت تخمین استانداردم -2شکل 

 
 دل مفهومي برازش شده در حالت معناداري پارامترهام -3شکل 

 تحلیل مدل ساختاری

هاي ل و دادهباشد كه بايد ارزيابي و تائید شود تا به نتايج حاصل از مدمعیار ميمدل ساختاري داراي چندين شاخص و 

 (، بررسيValue-Tير شده با اطمینان بالا استناد نمود. اين معیارها شامل بررسي ضرايب مسیر )بتا( و معناداري آن )مقادگردآوري

نمودار مسیر به  2در شکل  باشد.( ميVIFسي شاخص هم خطي )زا و برر( متغیرهاي مکنون درونشاخص ضريب تعیین )

 شده است. ارائه Tنمودار مسیر به همراه ضرايب  3همراه ضرايب استاندارد و در شکل 

 معیار اول: ضرايب مسیر )بتا( و معناداري روابط 

، آن رابطه شده باشد 96/1ز آمده بیشتر ادستچنانچه مقدار به Tاولین شاخص بررسي مدل ساختاري، ضرايب معناداري 

 شود.يا سؤال تائید مي
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 . نتايج مربوط به معناداري روابط بین متغیرها2جدول 

 نتیجه T-Value P-Value ضریب مسیر روابط بین متغیرها

 معنادار 00/0 038/4 442/0 رفتارشهروندی سازمانی←انگیزه کاری

 معنادار 00/0 724/3 403/0 رفتارشهروندی سازمانی←فرهنگ سازمانی

 معنادار 003/0 969/2 259/0 عملکرد کاری←سازمانی رفتارشهروندی

 معنادار 021/0 326/2 256/0 عملکردکاری←انگیزه کاری

 معنادار 00/0 287/4 416/0 عملکردکاری←فرهنگسازمانی

 

 96/1از  گترموجود در مدل بزرشده براي تمامي مسیرهاي محاسبه tشود، مقادير ملاحظه مي 3طور كه در جدول همان

، مقدار  442/0رفتار شهروندي سازماني  ضريب مسیر رابطه انگیزه كاري و مثالعنوانبهدرصد معنادار هستند.  95بوده و در سطح 

 .باشديممعنادار  05/0و در سطح  038/4براي اين مسیر  tآماره 

 زا( معیار دوم: شاخص ضريب تعیین)متغیرهاي مکنون درون 

-شانناست و  زا )وابسته( در مدلدومین شاخص بررسي مدل ساختاري، ضريب تعیین مربوط به متغیرهاي مکنون درون

د، بیشتر باش اي يک مدلزهاي درونزا است. هر چه ضريب تعیین مربوط به سازهزا بر يک متغیر دروندهنده تأثیر يک متغیر برون

 نشان از برازش بهتر مدل است.

 ايج مربوط به ضريب تعیین. نت3جدول 

 متغیرهای وابسته
 

 651/0 سازمانی یرفتار شهروند

 750/0 یعملکرد کار

 

 ييحد بالادر  750/0 يعملکرد كارو 651/0سازماني  زا )وابسته( رفتارشهرونديبراي متغیرهاي مکنون درون مقادير

 قرار دارد.

 معیار سوم: معیار هم خطي 

ز شاخص ا( متغیرها است. كه به اين منظور VIFبراي بررسي مدل ساختاري، بررسي هم خطي بودن )سومین معیار 

-ي بین متغیرها ميدهنده هم خط(، نشان5بالاتر از VIF) 2/0شود. سطح تحمل كمتر از تحمل و عامل تورم واريانس استفاده مي

 VIFكه مقدار شود به نتايج آن استناد نمود. درصورتيكه نميطوريباشد. وجود هم خطي بین متغیرها مدل را زير سؤال برده به

 گزارش شود، به معني عدم هم خطي است و از اين نظر مشکلي وجود ندارد. 5كمتر از 
 . نتايج مربوط به شاخص هم خطي متغیرهاي مستقل4جدول 

VIFنتیجه عملکرد کاری سازمانی یرفتار شهروند متغیر مستقل 

 و مناسب 5کمتر از  677/3 117/3 انگیزه کاری

 و مناسب 5کمتر از  865/2  سازمانی یرفتار شهروند

 و مناسب 5کمتر از  582/3 117/3 یسازمانفرهنگ
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دهنده اين شده و شرط عدم هم خطي بودن رعايت شده است. و نشانمحاسبه 5كمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

ي و نتايج هاي مربوط به مدل ساختارمشاهده نشده است. بنابراين با توجه به معیار هااست كه هیچ مشکل هم خطي بین داده

توان به سراغ برازش مدل عمومي رفت تائید واقع گرفته و مي هاي ساختاري موردگونه استنباط نمود مدلتوان اينآمده، ميدستبه

 و درنهايت فرضیات تحقیق را آزمون نمود.

 آزمون فرضیات تحقیق

 .  ود داردسازماني رابطه مثبت و معناداري وج يرفتار شهروندیه اول: بین انگیزه كاري كاركنان و بروز فرض

انگیزه  نیب ریمس بيضر شوديكه مشاهده م طورهمان. شوديماستفاده  2و جدول  3و  2از شکل  هیفرض نيا يدر بررس

 05/0در سطح  ریمس بيضر ني. اباشدمي 038/4( برابر 2کل ) ش tمقدار آماره و  442/0سازماني يرفتار شهروندو كاركنان 

اين صورت از  ( باشد كه در-96/1،  96/1آن بايد خارج از بازه ) يداريمعن)براي معنادار بودن يک ضريب، عدد باشد. يمعنادار م

برقرار بت و مستقیم مثرابطه سازماني  يرفتار شهروندو انگیزه كاركنان  نیب نيبنابرااست(.  تركوچک 05/0 يداريمعنسطح 

 ديیأت اول هیفرض . بدين ترتیبابدييمسازماني در بین پرستاران افزايش  يرفتار شهروندبدين معنا كه با افزايش انگیزه، . باشديم

 .گردديم

 ود دارد. سازماني رابطه مثبت و معناداري وج يرفتار شهروندو بروز  يسازمانفرهنگفرضیه دوم: بین 

ي رفتار شهروندو ي سازمانفرهنگشود ضريب مسیر بین مشاهده مي 2و جدول  3و  2شکل كه در  رطوهمان

 يسازمانفرهنگ نیب نيبنابرا. باشديممعنادار  05/0باشد. اين ضريب مسیر در سطح مي 724/3برابر tمقدار آماره و  403/0سازماني

 يهروندشرفتار ، يسازمانفرهنگبدين معنا كه با افزايش سطح . باشديبرقرار مستقیم و م مثبترابطه سازماني  يرفتار شهروندو 

 .گردديم ديیتأ دوم هیفرض . بدين ترتیبابدييمسازماني در محیط كار افزايش 

     وجود دارد. يو معنادارفرضیه سوم: بین انگیزه كاري كاركنان  و عملکرد كاري رابطه مثبت 

و 256/0 يعملکرد كارو  كاركنان انگیزه شود ضريب مسیر بینمشاهده مي 2و جدول  3و  2كه در شکل  طورهمان

 يعملکرد كارباشد. بنابراين بین انگیزه كاركنان و معنادار مي 05/0باشد. اين ضريب مسیر در سطح مي 326/2برابر tمقدار آماره 

يابد. بدين ر محیط كارافزايش ميدبا افزايش سطح انگیزه كاركنان، عملکرد  كهيطوربهباشد. مثبت و مستقیمي برقرار ميرابطه 

 گردد. ترتیب فرضیه سوم تأيید مي

 .     ردكاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دا يعملکرد كارو  يسازمانفرهنگفرضیه چهارم: بین 

و  416/0 يعملکرد كارو ي سازمانرهنگفشود ضريب مسیر بین مشاهده مي 2و جدول  3و  2كه در شکل  طورهمان

 يعملکرد كارو  يسازمانفرهنگ. بنابراين بین باشديممعنادار  05/0ح باشد. اين ضريب مسیر در سطمي 287/4برابر  tمقدار آماره 

. بدين ابدييم، عملکرد در محیط كارافزايش يسازمانفرهنگبا افزايش سطح  كهيطوربهباشد. مثبت و مستقیمي برقرار ميرابطه 

 گردد. ترتیب فرضیه چهارم تأيید مي

     ارد.سازماني و عملکرد كاري كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود د يرفتار شهروندفرضیه پنجم: بین 

 يعملکرد كارسازماني و  يهروندشرفتار شود ضريب مسیر بین مشاهده مي 2و جدول  3و  2كه در شکل  طورهمان

 يرفتار شهروندبین  باشد. بنابراينمعنادار مي 05/0باشد. اين ضريب مسیر در سطح مي 969/2برابر tآماره  مقدارو  259/0

ملکرد در سازماني، ع يتار شهروندرفبا افزايش سطح  كهيطوربهباشد. مثبت و مستقیمي برقرار ميرابطه  يعملکرد كارسازماني و 

 گردد. پنجم تأيید مي . بدين ترتیب فرضیهابدييممحیط كارافزايش 

 نمايد. گري ميسازماني رابطه انگیزه كاركنان با عملکرد كاري را میانجي يرفتار شهروندفرضیه ششم: 
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ه كاركنان و سازماني در ارتباط بین انگیز يرفتار شهرونددهنده نقش میانجي نشان 2مدل مفهومي پژوهش در شکل 

ا آن در ب( مرتبط T-Valueمدل مفهومي پژوهش و مقادير معناداري ) میرمستقیغو  باشد. میزان ضرايب مستقیممي يعملکرد كار

 باشد.مي مشاهدهقابل 5جدول 

 PLSخروجي بر اساسو غیرمستقیم مربوط به فرضیه ششم  میمستق ریمس. ضرايب 5جدول

 میاثر مستق مسیرها
 اثر غیرمستقیم

 )میانجی(
P-Value T-Value اثر کل 

سازمانی  یفتار شهروندر←انگیزه کارکنان

 یعملکرد کار←

 )نقش میانجی(

--- 115/0 022/0 314/2 
371/0 

(000/0) 

 326/2 021/0 --- 256/0 یعملکرد کار ←انگیزه کارکنان
371/0 

(000/0) 

 

در  يد كارعملکر بر كاركنان تقیم انگیزهآن است كه اثر غیرمس دهندهنشان 5از مدل مفهومي پژوهش در جدول  آمدهدستبهنتايج 

معنادار  05/0در سطح خطاي  T-Value314/2باشد. با توجه به اينکه مقدار مي 115/0برابر با  سازمانيي رفتار شهروندحضور متغیر سوم، 

يب دارد. ضر يرملکرد كاعسازماني نقش میانجي را در ارتباط بین انگیزه كاركنان و  يرفتار شهروندتوان گفت متغیر ؛ بنابراين ميباشديم

، اين مطلب و باشديمار و معناد 256/0سازماني، ي رفتار شهرونددر حضور متغیر میانجي  يعملکرد كارمسیر مستقیم بین انگیزه كاركنان و 

 .گردديمحقیق تأيید . بدين ترتیب فرضیه ششم تباشديمسازماني  يرفتار شهروندجزئي  يگريانجیم دهندهنشان، اثر كلمعناداري 

 نمايد. گري ميبا عملکرد كاري را میانجي يسازمانفرهنگسازماني رابطه  يرفتار شهروند: فرضیه هفتم 

و  يسازمانفرهنگسازماني در ارتباط بین  يرفتار شهرونددهنده نقش میانجي نشان 2همچنین مدل مفهومي پژوهش در شکل 

 6( مرتبط با آن در جدول T-Valueوهش و مقادير معناداري )مدل مفهومي پژ میرمستقیغباشد. میزان ضرايب مستقیم و ميي عملکرد كار

 باشد.مي مشاهدهقابل

 PLSخروجي بر اساس مربوط به فرضیه هفتم میرمستقیغ و میمستق ریمس . ضرايب6جدول

میاثر مستق مسیرها  
 اثر غیرمستقیم

 )میانجی(
P-Value T-Value اثر کل 

   ←سازمانی یرفتار شهروند   ←یسازمانفرهنگ

یعملکرد کار  

 )نقش میانجی(

--- 104/0  036/0  107/2  
520/0  

(000/0)  

یعملکرد کار   ←یسازمانفرهنگ  416/0  --- 00/0  287/4  
520/0  

(000/0)  

 

 بر يسازمانفرهنگر غیرمستقیم آن است كه اث دهندهنشان 6از مدل مفهومي پژوهش در جدول  آمدهدستبهنتايج 

در  T-Value107/2قدار باشد. با توجه به اينکه ممي 104/0سازماني برابر با  يرفتار شهروندوم، در حضور متغیر س يعملکرد كار

ر ارتباط سازماني نقش میانجي را د يرفتار شهروندتوان گفت متغیر ؛ بنابراين ميباشديممعنادار  05/0سطح خطاي 

تار رفضور متغیر میانجي در ح يعملکرد كارو  يمانسازفرهنگدارد. ضريب مسیر مستقیم بین  و عملکردكاري يسازمانفرهنگ

 يرفتار شهروندجزئي  يگريانجیم دهندهنشان، اثر كل، اين مطلب و معناداري باشديمو معنادار  416/0سازماني،  يشهروند

 .گردديم.  بدين ترتیب فرضیه هفتم تحقیق تأيید باشديمسازماني 
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 گیریبحث و نتیجه

رفتار انجي با تعیین نقش می ،سازماني با عملکرد كاريعیین روابط علي میان انگیزش و فرهنگت، هدف تحقیق ازآنجاكه

ستگي یمايشي همبپتوصیفي و از نوع ، نحوه گردآوري اطلاعات ازنظرهدف كاربردي و  ازنظرتحقیق ما ، ي سازماني استشهروند

تسهیل  يج مطلوب راتر و نوآورتر باشند و دستیابي به نتاتا فعالنگیزه كاركنان بايد تحريک شود ا آمدهدستبهاست. بر اساس نتايج 

شاركت م لذاانند. را به حداكثر برس هاآنتا پتانسیل  كننديكاركنان كمک م يهابهبود عملکرد به توسعه مهارت يهاكنند، و برنامه

اد باشد و به كار زي اشتیاق كاركنان ايجاد كند تافعال كاركنان بايد تشويق شود تا رضايت شغلي و انگیزه را با توجه به انتظارات 

 .منجر به عملکرد بهینه شود تيدرنها

سازماني رابطه مثبت و  يرفتار شهرونداين بوده است كه بین انگیزه كاري كاركنان و بروز  فرضیه اول ما در اين تحقیق

بدين . باشديبرقرار ممثبت و مستقیم رابطه سازماني  يوندرفتار شهرو انگیزه كاركنان  نیب هاافتهمعناداري وجود دارد. بر اساس ي

 69سوهانا وتانزين  اين نتیجه با تحقیق. ابدييمسازماني در بین پرستاران افزايش  يرفتار شهروندمعنا كه با افزايش انگیزه، 

و  70فقه از طرفي. همسو است ذاردگيتأثیر مي سازمان يرفتار شهروندبر  بیروني و دروني يهازهیانگكرده است  تأيیدكه  (2016)

بر عملکرد  تأثیر مثبتيي سازمان يرفتار شهرونداز طريق  ليومستقیم  طوركار بهبه اين نتیجه رسیدند كه انگیزه  (2018همکاران )

 .اردشهروندان همبستگي مثبت د يهارفتار سازمانبا  يكارشغلي، انگیزه  (دريافتند كه رضايت2015دارد. عثمان و همکاران )

رابطه مثبت و معناداري  سازماني يرفتار شهروندسازماني و بروز یه دوم تحقیق ما بیان داشته است بین فرهنگضفر

ستقیم و م مثبترابطه سازماني  يرفتار شهروندو سازماني فرهنگ نیب گرديد كه ديیتأي تحقیق هاافتهكه بر اساس ي. وجود دارد

اين نتیجه . ابدييمسازماني در محیط كار افزايش  يرفتار شهروندسازماني، فزايش سطح فرهنگبدين معنا كه با ا. باشديبرقرار م

شکل دهد. اين را  كاركنان نیدر برا سازماني  يرفتار شهروند توانديدريک چارچوب مشخص م يسازمانفرهنگ. كنديم دیتأك

 71آنیسا و اكو دهد. نتايج مطالعهشکل مي بهتر راسازماني  يرفتار شهروند، بالاتر باشد يسازمانفرهنگدهد كه هر چه نشان مي

 .داردسازماني  يرفتار شهروند رب يداريمعنتأثیر  يسازمانفرهنگدريافتند كه  (2015و همکاران ) 72مهدر ،(2014)

بنابر  ..وجود دارد يو معنادارو عملکرد كاري رابطه مثبت  فرضیه سوم بیان داشته است كه بین انگیزه كاري كاركنان

با افزايش سطح انگیزه  كهيطوربهباشد. مثبت و مستقیمي برقرار ميرابطه  يعملکرد كاري تحقیق بین انگیزه كاركنان و هاافتهي

(نشان داد كه 2016) 73تانزين سوهانا و توسط شدهانجامت  قاًیتحق در همین راستا. يابدكاركنان، عملکرد در محیط كارافزايش مي

فرضیه چهارم بیان داشته است بین  .گذارديتأثیر م سازمانيو عملکرد  تعهد كاركنان بر یروني و دروني هر دوب يهازهیانگ

ي تحقیق بنابراين بین هاافتهبر اساس ي. كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد يعملکرد كارسازماني و فرهنگ

، عملکرد در يسازمانفرهنگبا افزايش سطح  كهيطوربهباشد. رقرار ميمثبت و مستقیمي برابطه  يعملکرد كارو  يسازمانفرهنگ

سازماني بر عملکرد كه فرهنگ كنديبیان م (2012) 74نتايج تحقیقات امکا و فیلموندر همین راستا . ابدييممحیط كارافزايش 

سازماني بر عملکرد ي، تأثیر فرهنگدر پژوهش (1394)الهي  نمامیان و فیضهمچنین .گذارديكاركنان در صنعت تولید تأثیر م

گروهي، منطقي، )سازماني  يهاكه فرهنگ دهدي. نتايج پژوهش آنان نشان ماندكردهسازماني با نقش میانجي نوآوري را بررسي 

يري فرهنگ با نقش میانجي نوآوري بر عملکرد سازمان، تأثیرات مثبت و معناداري دارند و میزان تأثیرپذ ي(مراتب، و سلسلهياتوسعه

شغلي،  دريافتند كه رضايت (2015عثمان و همکاران ) .هاستفرهنگاز ساير  تريگروهي با میانجیگري نوآوري بر عملکرد، قو
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تحقیقاتي كه مؤيد صحت اين فرضیه  ازجمله .سازمان دارند رفتار شهروندانبا  بسیار مثبتي سازماني رابطه و حمايت يكارانگیزه 

سازماني از عوامل مؤثر بر عملکرد ، فرهنگندكه نشان داد( 2013) 76اواده و ساد، (2013) 75تحقیق پرناما از اندعبارتهستند، 

( در تحقیقي با موضوع 1396) آسیه شاهوردي شهركي؛ عبدالکاظم نیسي؛ اسماعیل هاشمي شیخ شبانيهمچنین . باشديسازمان م

 .اندنموده ديیتأاين فرضیه را  هوش سازماني ياواسطهو نوآوري: نقش  سازماني و ابعاد ساختار سازماني بر عملکرد شغليفرهنگ

بر . سازماني و عملکرد كاري كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد يرفتار شهروندفرضیه پنجم بیان داشته است كه بین 

 كهيطوربهباشد. ثبت و مستقیمي برقرار ميمرابطه  يعملکرد كارسازماني و  يرفتار شهروندي تحقیق بنابراين بین هاافتهاساس ي

 (2008) ،77طبق نظر رابینز و قاضي. در همین راستا ابدييمبا افزايش سطح رفتارشهروندي سازماني، عملکرد در محیط كارافزايش 

داشت.  واهندخ يبهتر ، عملکرددارند خو بسازماني  يرفتار شهروندبا  كه كاركناني ييهاسازمان دهد كهيم نشان هاتیواقع

 (،1389سید نقوي و همکاران ) (،1397و مدانلو ) يسر قلعه خلیلي (،1401نامدار و همکاران ) يهاافتهينتیجه اين فرضیه با نتايج 

 ،(1395و همکاران ) يآبادمخلص  (،1395) و همکاران نعمتي ،(1393محمودي میمند ) ،(1396) ي تربتيدرگاهي و مرشد

همکاران  سنايي دشتي و (1398) جعفري سیرسي و همکاران (،1391) مايل افشار و همکاران (،1394) دوسترانياو  ياسکندر

ه یفرض .همخواني دارد (2009) 80هانینگتون (،2013)79، پیدرا(2020ن )و همکارا 78(، چیو1391)(، احمدي و همکاران 1392)

 ي تحقیق تصريحهاافتهي. نمايدگري ميلکرد كاري را میانجيسازماني رابطه انگیزه كاركنان با عم يرفتار شهرونددارد  دیتأكششم 

متغیر رفتارشهروندي سازماني نقش میانجي را در ارتباط بین انگیزه كاركنان و عملکردكاري دارد. ضريب مسیر مستقیم بین  :دارد

، اين مطلب و معناداري باشديمدار و معنا 256/0سازماني،  يرفتار شهروندانگیزه كاركنان و عملکردكاري در حضور متغیر میانجي 

 عباسي وسلطاني, صريحي اسفستاني  . بر اين اساسباشديمسازماني  يرفتار شهروندجزئي  يگريانجیم دهندهنشان، اثر كل

و  شدهادراکحمايت سازماني  ریتأثنقش میانجي رفتار شهروند سازماني در بر  دیتأك (،1401نامدار و همکاران ) ،(1392)

سازماني با سازماني رابطه فرهنگ يرفتار شهرونددارد  دیتأكفرضیه هفتم  دارند. بر عملکرد شغلي يشناختروانندسازي توانم

سازماني نقش میانجي را در ارتباط  يرفتار شهروندمتغیر  دارد دیتأكي تحقیق هاافتهي. نمايدگري ميعملکرد كاري را میانجي

رفتار در حضور متغیر میانجي  يعملکرد كارسازماني و ضريب مسیر مستقیم بین فرهنگ داد. يعملکرد كارسازماني و فرهنگ

 يرفتار شهروندجزئي  يگريانجیم دهندهنشان، اثر كل، اين مطلب و معناداري باشديمو معنادار  416/0سازماني،  يشهروند

حمايت سازماني  ریتأثرفتار شهروند سازماني در  نقش میانجيدر تحقیقي ، (1392عباسي ) وصريحي اسفستاني,  .باشديمسازماني 

پژوهش حاضر با نتايج مطالعات پژوهشگراني  يهاافتهي. نمودند ديیتأرا  بر عملکرد شغلي يشناختروانو توانمندسازي  شدهادراک

آن و با نقش  میرمستقیغ ریتأثمستقیم رضايت شغلي بر عملکرد و يا  ریتأث؛ در مورد (2016) 82؛ باكوتیک(2015) 81هفادالا: چون

 .میانجي رفتار شهروندي سازماني بر عملکرد شغلي همسويي و تطابق دارد

 :راجعم

 يعملکرد شغل ينیبشیدر پ يخودمختار يۀ(. كاربرد نظر1395) دهی، وحيمعصومو  بگلو، جواد يسار يمالک؛ امان ،ياحمد 

 .88-77 ،(2)3, يورزش تيرير مدد يكاربرد يهاپژوهش يپژوهش-ي. فصلنامه علميبدنتیمعلمان ترب
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7 7 Robbins & Judge 

7 8 chio 

7 9 Piedra 

8 0 Hannington 

8 1 Fadullah 

8 2 Bakutik 
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 با  يانه و عملکرد شغلنوآور يكار يفرد بر رفتارها يطیتناسب مح ری(. تأث2016؛ حامد )،دهقانان و يلميپور؛ دانشور د بياد

 .118-105 (،15)4, يدولت يهاسازمان تيريمد ي. فصلنامه علمياعتماد در خلق نوآور يگريانجیم

 يدر دانشگاه علوم پزشک يو رفتار شهروند يسازمانفرهنگ نیرابطه ب ي(. بررس1397فرد ) ارديپا ؛،يمهدو و کین ياسکندر 

 .322-298(، 4)9 ز،يتبر

 ه فصلنام ،يرد سازمانبا عملک يسازمان يو رفتار شهروند ياخلاق كار ۀ(. رابط1394منصور . ) راندوست،يا ره؛یاست ،ياسکندر

 .114 -107(، 4)10 .ياخلاق در علوم و فنّاور

 رفتار  يگريانجیبا م ينبرعملکرد سازما سونیدن يسازمانفرهنگ ریتأث يبررس (.1398، محمد )يخزاع و ايرو ،يابیافراس

, يسابدارو ح تيريدر مد نينو يپژوهش يکردهاي: كاركنان بانک صادرات شهر مشهد(. روي)مطالعه مورد يسازمان يشهروند

13(3 ,)370-391. 

 ،افتيدر يبرا نامهنايارتباط آن با عملکرد سازمان، پا يو بررس يسازمان يعوامل رفتار شهروند ( شناخت1390) ناصر توره 

 ها.و روش لاتیتشک شيگرا ،يدولت تيريدرجه دكترا، مد

 ارتباط هوش (1398) داللهیعب ،يفرج و ؛عربلو، جلال میزرنق، رح ياري، انور؛ خدا يلیاسماع ؛يمهد ،يسيریس يجعفر .

، شهر تهران منتخب يهامارستانیدر كاركنان ب يانحراف يكار يبه رفتارها شيبا گرا يسازمان يفتار شهروندو با ر يجانیه

 .28-21(:2)18 مارستان،یب يفصلنامه 

 يمطالعه مورد يسازمانبر فرهنگ يكار يزندگ تیفیك ریتأث ي(. بررس2017) ، محمدرضايهاشم و يدمصطفیس ،يحداد :

 .77-89(, 4)12 .يآموزش تيريمد يهاياستان لرستان. نوآور يآزاد اسلامدانشگاه  يكاركنان واحدها

 تيريركنان. مدبر عملکرد كا يتعهد سازمان ری(. تأث1389حجت ) رزازاده،یم و اوسط يعل ،يمنفرد، جلال؛ حضرت قتیحق 

 .112-87(، 6)2وكار. كسب

 وپرورش استان زشموردمطالعه: سازمان آمو يسازمان يبر رفتار شهروند يجوسازمان ریتأث ي(. بررس1390اكرم ) ار،يخسرو

 .يو اقتصاد يمشهد، دانشکده علوم ادار يگلستان. دانشگاه فردوس

 يكار يزندگ تیفیو ك يوربا بهره يسازمان يفتار شهروندر ریتأث (.1397) اسمني؛ مدانلو، لهیجم دهیس ،يقلعه سر يلیخل 

  .71-51(، 12)43 .مدارس شهر نکا، خانواده و پژوهش رانيمد

 پرستاران  يازمانسو تعهد  يشغل تيبا رضا يسازمان يارتباط رفتار شهروند (.1396) حهیمل ،يتربت يمرشد و نیحس ،يدرگاه

 246-234،( 3) 2در نظام سلامت.  تيريمد يتهران،  راهبردها يدانشگاه علوم پزشک يعموم يهامارستانیدر ب

 تهران، سازمان سمت.تيريدسازمان و م ي(. مبان1397) يعل ان،یرضائ . 

 ه ترک خدمت كاركنان ب ليو تما ي(. تعهد سازمان2009) لایل ،ي,اكبر؛ والزادهحسنپور؛  يالسادات؛ خامس هیحان ،يسجاد

 .40-37 ،(,3)6 .راني. مجله سلامت كار ا1387اصفهان:  يدانشگاه علوم پزشک يبانیحوزه معاونت پشت

 تيحما ریأثتدر  يرفتار شهروند سازمان يانجی(. نقش م2013) دهیحم ،يل؛ عباس,رسوياسفستان يحيصر ؛رجيا، يسلطان 

 .229-209 ،(70)22 .حولبهبود و ت تيري. مطالعات مديبر عملکرد شغل يشناختروان يو توانمندساز شدهادراک يسازمان

 كاركنان  ردعملکو  رانيمد يسازمان يرفتار شهروند (.1392) ربابکیام ،يمرجان و ميمر ،يناصر؛ كلاه ،يدشت ييسنا

 .وكاركسب تيريمد ،وپرورشآموزش

 در كاركنان  يسازمان يروندبر رفتار شه رگذاریتأثعوامل  ي(. بررس1389) نی؛روانگرد، رام وندیپ ،يباستان زاده، ساناز؛ يسهراب

 . 75-82 (، 34)19. مارستانیب 1388در سال  رازیش يدانشگاه علوم پزشک يحوزه ستاد

 با رفتار   عضو-رهبر يسبک رهبر شدهادراک تیفیك نی(. رابطه ب 1389)  جواد ،يفارسان يجعفر و يرعلیم ،ينقو دیس

 .56-126:11 ،يدر آموزش عال يزيربرنامهفصلنامه پژوهش و  ،يسازمان يشهروند
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 ان.تهر ،يو حسابدار تيريمد يالمللنیب. كنفرانس يامروز يهادر سازمان ي(. نقش منابع انسان1395) دمحمدیس ،يریشاهم 

 با عملکرد كاركنان در  يسازمانو فرهنگ يتعهد سازمان نیرابطه ب ي(، بررس1392) ينعلی، حسهبهرامزاد و محسن ،ييشفا

حماسه  و انهیخاورمت لابر تحو يکرديبا رو) ياسیحماسه س يالمللنیبكنفرانس  نیشرق استان گلستان، اول يهايدادگستر

 رودهن ،(يو حسابدار تيريبر مد يکردي( )با روياقتصاد

 يالمللنیبكنفرانس  نوآورانه با عملکرد سازمان. يرابطه رفتارها ي(. بررس1395حسن ) ،يدهقان دهنو و نسب، آزاده ييضار 

 .تيرينخبگان مد

 124-101( .24)6. سیپل ي. توسعه انسانيسازمانفرهنگ ي(. مفهوم شناس1388محمد ) ان،يعسگر 

 و  يسازمان يهروندرابطه رفتار ش ي(. بررس1396) ریام ،يرضا؛ كاووس ،يجزن ياحمد؛ خان ،ييبابا يلع ن؛یحس ،ييآقا عوض

 93-82 7شماره، ،يو حسابدار تيريدر مد يكاربرد يهاپژوهش هيكاركنان در سازمان، نشر يعملکرد شغل

 با  يريپذسازش ،يكار بر رابطه وجدان ي: تامليسازمان ي(. رفتار شهروند2011) فدايیان، قاسم و يمینژاد، خدانظر؛ سل فرخ

 .72-61(. 7)5, يو سازمان يمخرّب. مشاوره شغل يرفتار كار

 31(، 10)15 در ورزش. يرفتار سازمان تيرينور. مطالعات مد امیدانشگاه پ يسازمانفرهنگ يابي(. ارز1392حسن ) ،يلودار-

42. 

 61شماره . ر،یرد((، تدببر عملک يسازمانفرهنگ ری(، ))تأث1380جواد ) زاده،یمام 

 يروین يورو بهره يازمانس يرفتار شهروند نیارتباط ب ي(. بررس1391) ي؛ معما پور، مهدي، علزادهرجبافشار، مهنار؛  ليما 

تهران  يکعلوم پزش دانشگاه يراپزشکیشهر تهران، مجله دانشکده پ يآموزش يهامارستانیبكاركنان در  دگاهياز د يانسان

 .169-157(: 2)6ت(، سلام اوردی)پ

 ير عملکرد شغلب يسازمان يرفتار شهروند ریتأث ي(. بررس1393) يول ،ينيندا؛ محمد در ،ياريمحمد؛ خدا مند،یم يمحمود :

كز مر راز،یو راهکارها، ش هاچالش تيريمد يالمللنیبكنفرانس  نیتهران، دوم کيمنطقه  يشهردار موردمطالعهسازمان 

 ار.نگ شيهما يعلم يهاشيهما

 با  يسازمان يروندو رفتار شه يسازمان يريپذجامعه(. ارتباط 1395) نیحس ،ي؛سپاس وشينوربخش، پر ن؛یحس ،يآباد مخلص

 .44-26(:25)8فصلنامه علوم ورزش،  ،يعملکرد كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان مركز

 يانجی: آزمون نقش ميسازماندرون ينيآفرخالق با كار يكار طیو مح يزشیرابطه عوامل انگ ي(، بررس1396) يمظاهر 

 .يتیبو علوم تر يسدانشکده روانشنا جان،يآذربا يمدن دیارشد، دانشگاه شه يكارشناس نامهانيپا ،يسازمان يریادگي

 ها. مطالعات ر سازمانو لزوم استفاده آن د يمنابع انسان يحسابدار ي(. بررس1399) دیسع ،ي,حسن؛ عاملي,زهرا؛ غفاريمهرعل

 .248-222و حقوق,  يحسابدار ت،يريدم

 يشغل عملکرد يسازمان يرابطه رفتار شهروند يبررس"(، 1370مژگان ) ،ي؛ قنبرغلامرضاناصر؛ معمار زاده،  ،يسپاس ریم 

 104-112(، 10005 ،هايمجله شهردار، "يكاركنان شهردار

 كاركنان  يلکرد شغلبر عم يسازمان يفتار شهروندر ری(، تأث1401محمد جمال؛شکوه زهرا؛سلاجقه، جعفر) ي؛كمالينامدار،مرتض

 .76-59(، 1)16. يآموزش تيريو مد يوپرورش استان فارس،فصلنامه رهبرآموزش

 تيريطالعات مد. ميانسان يروین يوربهرهو  يفکر هي(. سرما1393) هیراد، رق يفخرالسادات؛ بهشت ،يبن کیول يرینص 

 76. 55(. 19)5. يراهبرد

 تعهد و رفتار  ،ياجتماع هي(. نقش سرما1395منصور ) ،يباقرصاد رنان ؛هیسم ان،یزنگ ياكبرزاده صفوئ ؛يمحمدعل ،ينعمت

-115 ،(1)5 ،يشهر تيري(، اقتصاد و مديشهرستان خو ي: شهردارموردمطالعه) يدر بهبود عملکرد شغل يسازمان يشهروند

132. 
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 مطالعۀ  ينوآور يجانیبر عملکرد سازمان با نقش م يانسازمفرهنگ ری(. تأث1395صادق ) ،ياله ضیفو  دیفرش ان،ینمام(

 .174-161(،46), لاميفرهنگ ا ي(. فصلنامه علملاميا ي: شهرک صنعتيمورد

 نقش يسازمان يبر اثربخش نگرندهيآ يرهبر ریتأث ي(.  بررس1400محسن. )  ،ياكبر و زي، پروي. آهيهان ،يگوهر کوكارین :

 .138-107(:2)15 ،يوربهره تيريدم ،يسازمان يرفتار شهروند يانجیم

. 
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commitment on Omani public employees’ work performance. International Review of 

Management and Marketing, 7(2), 151-160. 
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organizational citizenship behavior (OCB) on employee performance with employee 

engagement as intervening variable. IOSR Journal of Business and Management (IOSR-

JBM), 20(2), 83-89. 
 Chang, L. C., & Liu, C. H. (2008). Employee empowerment, innovative behavior and job 

productivity of public health nurses: A cross-sectional questionnaire survey. International 

journal of nursing studies, 45(10), 1442-1448. 
 Dipaola, M., & Tschannen-Moran, M. (2001). Organizational citizenship behavior in 

schools and its relationship to school climate. Journal of school Leadership, 11(5), 424-

447. 

 Emeka, N., & Philemon, A. (2012). The impact of organizational culture on employee 

performance a study of selected Manufacturing Industry in Enugu. Asian J. Bus. Manag. 

Stud. 3, 13, 19. 

 Fitrio, T., Budiyanto, B., & Agustedi, A. (2020). The rule of organizational citizenship 

behavior and innovative work behavior in mediating the influence of organizational 
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behavior and innovative work behavior in mediating the influence of organizational 
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