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 چکيده
ه رفتار پردازد. ارائ یدر دوران کرونا م یسازمان یادراک شده کارکنان با رفتار شهروند تیارتباط حما یپژوهش به بررس نیا

ث بروز بح گرید یسازمان هاست. از سو رانیتابع اهداف ادارات و مد نیتر یاز اصل یکیدر سازمان ها  یسازمان یشهروند
 یدر ارائه خدمات سازمان ییها ییسازمان ها باعث شده است تا شاهد بروز نارسا راز آن د یناش یچالش ها نیکرونا و همچن

از  نیو ارائه خدمات به صورت آنلا یدر ادارات به دور کار یکیزیشکل کار از حضور ف یو دگرگون ریی. از جمله تغمیباش
کردند و  روین لیناچار به تعد خوداز سازمان ها به واسطه مشکلات  یاریبس یتیوضع نیهاست. در چن یدگرگون نیجمله ا

 نیمواجهه با ا یاز راهکارها یکیکارمندان دو چندان کرده است.  یاسترس حاکم بر سازمان را بر رو زانیم تیوضع نیا
 یکم یروش شناس قیکوشد تا از طر یپژوهش م نیادراک شده کارکنان مشاهده نمود. ا تیتوان در حما یمساله را م

شده  ادراک تیارتباط حما یهدف از پژوهش حاضر بررس نیدو مولفه بپردازد. بنابرا نیا انیم باطارت یبه بررس قیتحق
باشد. این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی است. از نظر روش  یدر دوران کرونا م یسازمان یکارکنان با رفتار شهروند

مورد نیاز با توجه به موضوع پژوهش  اطلاعاتآوری پژوهش، از روش  پیمایشی استفاده شد. در بخش نظری به منظور جمع
آوری جمع یمرکز مهبی کارکنان بین نامهپرسش توزیع طریق از پژوهش میدانی های ای استفاده شد. دادهاز روش کتابخانه

 در دوران کرونا دارد.  یسازمان یبر رفتار شهروند یمیمثبت و مستق ریادراک شده تاث ینشان داد سازمان جیشد. نتا

 .دوران کرونا ،یسازمان یرفتار شهروند ادراک شده، تیحما کليدی: واژگان

 

 مقدمه
امروزه  لذا(. 1398)اردستانی،  گیری و سنجش حدود رقابت در بازار کار استکار امروز، اندازه طیمح یژگیترین ومهم

توانند اگر ب یعنیهمراه باشد؛  یانسان رویین یی اثربخشبا اداره دیها باآن یی انسانهای ادارهاند که هزینهها آگاهسازمان
 زانیرا در خدمت اهداف سازمان قرار دهند، در آن صورت از م خود ها تواناداره کنند که آن ایگونهخود را به یانسان رویین

 ی خدمات باکیفیتی مناسب به ارائهباروحیه یانسان روییکاسته خواهد شد و ن عاتیو ضا خطاها ها، نرخحوادث، غیبت
 رونیازا (.1395 ،خوش فر و همکاران) افتیخواهد  شیها افزاوری و سودآوری سازمانبهره جهیخواهد پرداخت و درنت

 ابعادی از مباحث مرتبط و رامونیپ ل،یها دارد و لذا با تحلوری سازمانبهره با میای مستقرابطه یانسان روییعملکرد ن
اند، تهقرارگرف هاسازمان توجهی از سویو اغلب بی یتوجهتاکنون مورد کم حالنیکارکنان که درع عملکرد تأثیرگذار بر

محسنی و ) ها برداشته خواهد شدسازمان وریبهره شیپربها و ارزشمند در جهت بهبود عملکرد کارکنان و افزا یگام
 فیداشته باشند که فراتر از وظا یآن هستند که کارکنان ازمندیامروز ن یایدر دن تیموفق یها براسازمان (.1397 ،همکاران

رکنان شده است که کاعنوان آن دسته از رفتارهایی تعریفرفتار شهروندی سازمانی به. ندیخود رفتار نما یو شغل یرسم
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 1تنگ و همکاران .دهندعملکردشان را ارتقا می بخشیوری شخصی اثرنظر از اهداف بهرهسازمان در انجام آن صرف
اند که فراتر از نقش رسمی یک فرد است و در عنوان رفتاری اختیاری تعریف کردهرفتار شهروندی سازمانی را به (2019)

کارگر ممکن است  کیمثال عنوانجهت کمک به افراد دیگر در سازمان یا نشان دادن وجدان و حمایت از سازمان است. به
خود در  یرسم یاز ساعت کار شتریوجود او بنداشته باشد، اما بااین و تا دیروقت در محل کار ماندن یاضافه کاربه یازین

ران، )لوپز و همکا گرددسازمان می یکار انیجر لیو تسه یکند و باعث بهبود امور جارکمک می گرانیسازمان مانده و به د
2019.) 

 ینه اکند کیم بیان کرده و یفد تعرفر یارتحت اخت یعنوان رفتارهارا به یسازمان یرفتار شهروند (2019) 2کانگ و یانگ
اعث ارتقاء ب یول یرد،گینم پاداش موردتوجه قرار ی،های رسموسیله سیستمبه یممستق یح وطور صردسته از رفتارها به

انتظار  موردی رفتارها، شامل رفتارها یناست که ا ینا بیانگر بودن یاریاخت یگردد. واژهیسازمان م کارکردهای اثربخشی
 یاشد و کوتاهبیم یو کاملاً انتخاب است کارمندان قرار نگرفته ی؛ و در تعهد استخدامنیست شرح شغل یانقش و  یازهایندر 

 اموری باعث انجام یشناختی و اجتماعبافت روان تقویت رفتارها با حفظ و ینرا به دنبال ندارد ا یهیگونه تنبدر آن هیچ
در یک . شودیانجام نم ی کاریباشد و به خاطر مطالبات و تقاضایم کنندهکمک سازمان سودمند و یشوند که برایم

آن  کارکنان سازمان در انجام شده است کهعنوان آن دسته از رفتارهایی تعریفتعریف دیگر، رفتار شهروندی سازمانی به
(. بسیاری از 2019 ن،)پایلی و همکارا دهندوری شخصی اثربخشی عملکردشان را ارتقا مینظر از اهداف بهرهصرف

از  شود. یکینمی حاصل معمولی کارکنان هایتلاش طریق از برجسته سازمانی پژوهشگران بر این باورند که عملکرد
 رسمی وظایف از فراتر هستند که کارکنانی دارای هاآن که است این شودمی بزرگ هایسازمان موفقیت باعث که دلایلی

 است. نموده ایجاد سازمانی رفتار در حوزه تحولی سازمانی، شهروندی رفتار اساس، مفهومنمایند. بر همین می تلاش خود

مؤذن ) باشند مسئول موفقیتشان و بقا برابر در و وربهره منعطف، های نوآور،سازمان که است شده باعث مسلماً مفهوم این
های اثرگذار بر رفتار های زیادی در خصوص شناسایی مؤلفههای اخیر پژوهشدر سال (.1397 و همکاران، جمشیدی

شهروندی سازمانی صورت گرفته است. رفتار شهروندی سازمانی مثل همه توابع هدف در مدیریت سازمان ها هدفی است 
اثیر شرایط قرار بگیرد و که ممکن است به واسطه بروز برخی از چالش ها و مشکلات درون و یا برون سازمانی تحت ت

مولفه هایی آن را تهدید کنند. یکی از این مولفه ها تجربه مشترکی تحت عنوان ویروس کرونا بود که در اواخر سال قبل 
دنیا را تحت تاثیر خود قرار داد. بروز ویروس کرونا و به تبع آن دگرگونی گسترده در نظام کار سازمان ها باعث شده تا 

اتژی های دفاعی نظیر تعدیل نیرو و یا کم کردن ساعت کاری را در دستور خود قرار دهند تا با سرشکن سازمان ها استر
کردن فشار های اقتصادی بر روی کارمندان خود به حیات خود ادامه دهند. در این بین فشار و استرس شغلی وارد شده به 

محیط سازمانی، اکنون بسیاری از کارمندان احساس از  کارمندان دو چندان شد چرا که در کنار فشارهای ناشی از کار و
دست رفتن شغل و تعدیل را بیخ گوش خود حس می کنند. در این بین یکی از راهکارهای کاهش این استرس ایجاد فضای 

 (.1398نعیمی و همکاران، ) حمایتی احساسی برای کارمندان است
خورد تواند رابطه مابین نحوه برات مدیریتی است زیرا این مفهوم میحمایت سازمانی ادراک شده مفهوم بسیار مهمی در ادبی

سازمان با کارمندان و نگاه و رفتار کارمندان نسبت به شغلشان و سازمان را توضیح دهد. میزان حمایت سازمانی ادراک شده 
د از مندانی که احساس کننتوسط کارمندان بیانگر احساس درونی کارکنان در رابطه با مراقبت و توجه سازمان است. کار

کنند در شرایط احساس نیاز به پشتیبانی برای کار یا زندگی، شوند، همواره فکر میطرف سازمان به خوبی حمایت می
سازمان متبوعشان به موقع و به خوبی از آنها حمایت خواهد کرد. اشکال مختلف حمایت سازمانی، کارمندان را تشویق 

                                                           
1 Tang et al  
2 Kang and Jang 
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کارها را مدیریت و رهبری نمایند و این در نهایت باعث افزایش بهره وری سازمانی خواهد  کند که به صورت خودکارمی
دسته بندی قدیمی دیگری نیز برای عملکرد شغلی وجود دارد که عملکرد را به سه دسته (. 1398)دهقانی و آزادی،  شد

عمل و  کند. عملکرد شغلی عمومی نحوهمیعملکرد شغلی عمومی، عملکرد شغلی فنی و عملکرد شغلی بین فردی تقسیم 
. در مقابل عملکرد شغلی فنی مبتنی بر تواناییها و مهارتهای فنی مورد گیردمامی ابعاد شغل را در بر میاقدام یکپارچه در ت

 ان استمنیاز در شغل و عملکرد شغلی بین فردی مبتنی بر ارزیابی تعامل و رابطه همکارانه با دیگر همکاران و کارکنان ساز
 (.1391)نوروزی و همکاران، 

حال این  کنند، با اینهای مالی استفاده میبسیاری از مدیران برای افزایش عملکرد و راضی نگه داشتن کارکنان از پاداش
ها های کنونی دارند، این است که مدیران آنتنها ترغیب کننده کارکنان برای ارتقا عملکرد نیست. مشکلاتی که سازمان

شود؛ با این حال، کارکنان نیازهای دیگری نیز دارند که شاید مهم کنند که همه مشکلات تنها با پول حل میس میاحسا
تراز نیازهای مالی باشد. حمایت سازمانی ادراک شده یکی دیگر از متغیرهای تأثیرگذار بر عملکرد شغلی است که اخیراً مورد 

ایده حمایت سازمانی ادراک شده برای نخستین بار توسط (. 1396مکاران، )جعفری و ه توجه پژوهشگران قرار گرفته است
به طور رسمی در ادبیات سازمانی مطرح شده است. در پی آن، صاحبنظران به تحلیل چگونگی ( 1986آیزنبرگ و همکاران )

ایت سازمانی در شکل گیری حمایت سازمانی توجه خاص نموده اند و علاوه بر آن به بررسی تأثیرات و پیامدهای حم
های فردی و سازمانی پرداخته اند. زمانی که کارکنان این احساس را ادراک کنند که سازمان دلواپس خوشبختی آنها حوزه

است و نیروهای خود را مورد مساعدت و حمایت قرارمی دهد خود را جزئی از سازمان متبوع شان دانسته، سازمان را معرف 
منظور از حمایت (. 1398)دهقانی و آزادی،  کنندسازمان احساس پایبندی و وفاداری میدانند و نسبت به خودشان می

سازمانی، احساس و باورهای تعمیم یافته افراد در این راستا است که سازمان نسبت به همکاری و مساعدت و حمایت 
ادی حمایت سازمانی ادراک شده زیاعضایش ارزش قائل است و نگران و دلواپس خوشبختی و آینده آنها است. کارکنانی که 

کنند، این احساس را دارند که باید با توجه به رفتارها و نگرشهای مناسبی در سازمان ایفای نقش کنند تا عمل را تجربه می
نظر به آنچه گفته شد هدف . آنها در راستای منافع سازمان متبوع شان باشد و بدین وسیله حمایت سازمان را جبران نمایند

پژوهش این است که به بررسی ارتباط میان حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندی سازمانی در دوران کرونا  این
 بپردازد.

 

 پيشينه تحقيق
کاهش عوامل  قیخدمات محور از طر یسازمان یرفتار شهروند تیتقو( در پژوهشی با عنوان 2019) 1کانگ و جانگ

ات خدم رفتار شهروندی سازمانی بر یتأثیر مضر و دهند که ابهام نقشنشان می 2یاجتماع هینقش سرما یبررسبا زا استرس
ابهام  یامدهایاست که پ یاتیای مهم و حیک واسطه ناعنوبه یپردازی شخصدهد که شخصیتنشان می جیمحور دارد. نتا

 رییقش در تغاثرگذار ن ی، تأثیر منفنیه بر اکند. علاوگرا اصلاح می سیسرو رفتار شهروندی سازمانی یو تأثیر نقش را برا
در  ینقش قلدر( در پژوهش خود به بررسی 2019) 3لوپز و همکاران شود.می شتریب یاجتماع هیسرما قیاز طر تیشخص

ر مورد د قیتحق یبرا یچارچوب نظر نیتر یاصل یمبادله اجتماع هینظرمی پردازد.  یسازمان یشهروند یتوسعه رفتارها
 دیاست که ممکن است باعث تشد یطی( و شرایآن )عدالت تعامل و تعهد عاطف نیشی( ، پOCB) یسازمان یرفتار شهروند

مطالعه  نی، ا(SEM) یمعادلات ساختار یو با استفاده از مدل ساز یعموم ستمیروابط شود. در چارچوب س نیا فیتضع ای

                                                           
1 Kang and janjg 
2 Fostering service-oriented organizational citizenship behavior through reducing role stressors An examination of 

the role of social capital 
3 Lopez et al  
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 یرا با توجه به نقش واسطه گر تعهد عاطف OCBعدالت تعامل و  نیدر کار رابطه ب یقلدر ایکند که آ یم لیو تحل هیتجز
، کند یم فیرا تضع یعدالت تعامل و تعهد عاطف نیدر محل کار رابطه ب ییدهد که زورگو ینشان م جیکند. نتا یم فیتضع

 و هیمقاله با تجز نیکند. ا ینم یبانیپشت OCBعدالت تعامل و  نیدر کار در رابطه ب یقلدر کننده لیاز نقش تعد جیاما نتا
 OCBمانند  دهیچیپ یا دهیدانش در مورد پد شرفتی، به پدر کار یخود در صورت قلدر یاصل انینیشینحوه رفتار پ لیتحل

 یطیعملکرد مح قیتشو یبرا یسازمان تیحمابررسی نقش ( در پژوهشی به 2019و همکاران ) پایلی کند. یکمک م
اس که کارکنان احس یدهد که هنگام یبه طور مکرر گزارش م ستیز طیمح یداریدر مورد پا قاتیتحقمی پردازد.  کارکنان

ازمان دوستانه و کمک به س طیدر جهت رفتار با مح شتریب ی، مستعد ابتلا به تلاش هاکنند یخود م یاز کارفرما تیحما
قابل مبادلات سود مت دهد شرکاء با توسعه و حفظ یکه نشان م، یمبادله اجتماع هیاز نظر یرویهستند. پ تیخود در موفق

مبادله  یدئولوژیبه ا تیمورد انتظار حما ری، تأثدرمان سودمند متقابل تی، با اشاره به اهمرندیگ یم زهی، انگدر طول زمان
بر رفتار  یذاررگیتأثدر  یسازمان تیمبادله با حما یدئولوژیکه ا میده یرا نشان م ییها افتهی، مطالعه نیدارد. در ا یبستگ

 در سطح کارکنان صرفاً یطیعملکرد مح ینیب شیدر پ نیتعامل دارد. ما همچن ستیز طینسبت به مح یسازمان یشهروند
ر مورد ممکن است اث ستیز طیاز مح یسازمان تی، حما. در مقابلمیده یاعتدال نشان م ریتبادل تأث یدئولوژیاز ا ییبالا

 اتیادب دانش را به قیتحق نیالقا کند. ا طیفاقد شرا ایمحدود  شیکارمندان با گرا یط را برایمح یرد فردانتظار در عملک
کار،  یجو اخلاق( در پژوهشی به بررسی 2019) 1تنگ .دیافزا یم یطیدر بستر مح ینوظهور در مورد مبادلات اجتماع

 یسازمان یینشان داد که شناسا یلیتحل جینتاپردازد. می یسازمان یعضو و رفتار شهروند -، تبادل رهبریسازمان ییشناسا
بادل رهبر تنشان داد که  نیهمچن یلیتحل جیاست. نتا رفتار شهروندی سازمانیکار و  یجو اخلاق نیواسطه رابطه مثبت ب

تأثیر  نیهمچن عضو-تبادل رهبرکند و می لیتعد یسازمان ییرا در شناسا یجو کار اخلاق میتأثیر مستق و اعضای کاری
 -یعمل یامدهایکند. پمی لیتعد یسازمان ییشناسا قیرا از طر رفتار شهروندی سازمانیکار بر  یاخلاق طیشرا میرمستقیغ
دی رفتار شهرونارتقاء  یرا برا یهای مؤثرکند تا استراتژیها فراهم میهتل یرا برا یادیارزشمند ز یامدهایمطالعه پ نیا

 هیسرماوان ( در پژوهش خود با عن2019) 2بوگلر و همکاران ها بسازند.آن یسازمان ییکارمندان و بهبود شناسا سازمانی
سازمانی های اجتماعی دروننشان دادند که افزایش اثرگذاری سرمایه یسازمان یو رفتار شهروند یمیمنابع ت، شناختیروان

 استیتأثیر س( در پژوهشی با عنوان 2019) 3شود. ژیجیه و همکارانشمیمنجر به افزایش رفتار شهروندی در نزد شهروندان 
ترس اس یواسطه جزئ کدهند که ینشان می ،در معلمان ی: استرس شغلیسازمان یدرک شده بر رفتار شهروند یسازمان

( در پژوهشی 1398علم بیگی ) وجود دارد. یسازمان یشده در رابطه با رفتار شهروندادراک یسیاست سازمان در رابطه با یشغل
استان  یرزکشاو جیکارشناسان ترو یسازمان یبر رفتار شهروند یو تعهد سازمان یشبکه اجتماع وندینقش پ یبررسبه 

 یریرپذیتأث رغمیعل یو همکار یکارکنان در دو بعد وفادار یسازمان شهروندی رفتار که داد نشان هاپردازد. یافتهمی اصفهان
د ارائه خدمات است که بع یدر حال نیها وابسته است و اآن یبه تعهد سازمان شتریب ،یشبکه اجتماع وندیو پ یاناز تعهد سازم
نشان  یداریرابطه نقش معن نیدر ا یتعهد سازمان ریو متغ رفتهیتأثیر پذ یشبکه اجتماع وندیاز پ یسازمان یرفتار شهروند

 یریگمهم سازمان در شکل ییعنوان دو داراکارکنان به یو تعهد سازمان یشبکه اجتماع وندیپ رسدمیبه نظر  ،رونداد. ازاین
نان نقش کارک یفرد نیب وابطر یاست که بررس نیا انگریموضوع ب نیدارند. ا فرا نقش کارکنان نقش مهمی یرفتارها

( در پژوهشی به بررسی 1398وار )ساردستانی و شیر خواهد داشت. یسازمان طیرفتار کارکنان در مح ینیبشیدر پ یمهم
نشگاه ـ دا حانیابور سیپرد یعلمئتیه ی: کارکنان و اعضایمورد ۀ)مطالع یسازمان یو رفتار شهروند یهوش اخلاق ۀرابط

ستفاده در پژوهش از دو پرسشنامه هوش اخلاقی لنیک و کیل و رفتار منظور سنجش متغیرهای موردابهپردازند. می تهران(

                                                           
1 Teng 
2 Bogler 
3 Zhijie 
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ا ها به تائید متخصصان و استاد راهنمنامهساکف و همکارانش استفاده شد. روایی محتوایی پرسشادپ سازمانیشهروندی 
و برای رفتار شهروندی سازمانی  0.86ها، بر اساس ضریب آلفای کرونباخ، برای هوش اخلاقی نامهرسید. پایایی پرسش

های فی و آمار استنباطی )همبستگی پیرسون( به کار رفت. یافتههای آماری توصیوتحلیل، روشبرآورد شد. برای تجزیه 0.89
پذیری، گذشت( با رفتار شهروندی کاری، دلسوزی، مسئولیتهای آن )درستپژوهش نشان داد هوش اخلاقی و همه مؤلفه

 یی توانمندسازهامؤلفه نیرابطه ب لیتحل( در پژوهشی به 1398و همکاران ) . نعیمیمثبت و معنادار دارد هسازمانی رابط
 یظاهر روایی که بود پرسشنامه ق،یابزار تحقپردازند. می یدر وزارت جهاد کشاورز یسازمان یشناختی و رفتار شهروندروان

 یرفتار شهروندی سازمانی و منابع انسان تیریو مد یو آموزش کشاورز جیاز متخصصان ترو یآن توسط پانل ییو محتوا
. آمد دست به 85/0و  78/0کرونباخ  یانجام شد و مقدار آلفا یپرسشنامه آزمون مقدمات ییایپا زانیم نییتع یتائید شد. برا

 یسازمان یدو اعتماد با رفتار شهرون بودن دارمؤثر بودن، معنی ،خود تعیینی ،یستگیهای شانشان داد مؤلفه قیتحق هاییافته
 یبروز رفتارها راتییدرصد از تغ 5.32نشان داد که مؤلفه اعتماد  یخط ونیرگرس جیدارند. نتا یدارمثبت و معنی یهمبستگ
( در پژوهشی به بررسی 1397صابر )رضی و  کند.می نییتب یکشاورز جهادکارکنان وزارت  نیرا در ب یسازمان یشهروند

ج تحقیق، نتایبر اساس پردازد. می تعارض تیریو مد یمعلمان بر اساس هوش فرهنگ یسازمان یرفتار شهروند ینیبشیپ
داری وجود دارد که از بین بین هوش راهبردی، هوش دانشی، هوش انگیزشی، هوش رفتاری و مدیریت تعارض رابط معنی

بینی رفتار شهروندی سازمانی معلمان دارد و از قدرت متغیرها، هوش رفتاری درمجموع بیشترین تأثیر را در پیش
نگی های موجود در محیط کار، باید هوش فرهمنظور مدیریت بهتر تعارض. بهکنندگی بسیار زیادی برخوردار استبینیپیش

و ضمن خدمت درباره هوش معلمی از  معلمتیهای تربتوان در دورهمعلمان را تقویت کرد. بر اساس نتایج این تحقیق، می
 .منظر رفتار شهروندی سازمانی بحث کرد

 

 روش شناسی تحقيق
این پژوهش در زمره پژوهش های کمی قرار می گیرد. به لحاظ هدف این پژوهش یک هدف کاربردی است و برای تجزیه 
و تحلیل اطلاعات از آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است. گردآوری اطلاعات در این پژوهش از طریق پرسشنامه 

 SmartPLSو در  SPSSو تحلیلی در نرم افزارهای آماری نظیر  استاندارد صورت می پذیرد و با استفاده از آمار توصیفی

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. این تحقیق از شاخه میدانی و از لحاظ هدف شناسی یک تحقیق کاربردی و از لحاظ 
 روش شناسی از نوع توصیفی پیمایشی و از نظر شیوه گردآوری و تحلیل اطلاعات تحقیق همبستگی از نوع معادلات

 ساختاری بشمار می آید. فرضیه های این پژوهش به صورت زیر می باشد:

 .سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر رفتار شهروندی سازمانی در دوران کرونا دارد •
 همچنین فرضیه فرعی زیر در این پژوهش برقرار می باشد:

 ی سازمانی در دوران کرونا دارد.حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر نوع دوست •

 حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر احترام سازمانی در دوران کرونا دارد. •

 حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر جوانمردی سازمانی در دوران کرونا دارد. •

 ناسی سازمانی در دوران کرونا دارد.حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر وظیفه ش •

 حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر فضیلت اجتماعی در سازمان ها در دوران کرونا دارد. •

 مدل مفهومی این تحقیق به صورت زیر می باشد:
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جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان سازمان بیمه مرکزی می باشد. نمونه گیری در این پژوهش بر اساس فرمول 
کوکران صورت می گیرد. نمونه گیری به روش تصادفی ساده انجام شده و تعداد نمونه مورد استفاده در این پژوهش توسط 

 نمونه گیری کوکران با حجم جامعه نامحدود محاسبه شد:فرمول 
 

n= حجم نمونه. 
Z=  می باشد 1.96درصد برابر  95مقدار متغیر نرمال واحد استاندارد، که در سطح اطمینان. 

P درنظر گرفت. در این حالت مقدار 0.5= مقدار نسبت صفت موجود در جامعه است. اگر در اختیار نباشد می توان آن را 

 .واریانس به حداکثر مقدار خود می رسد

1-Pدرصد افرادی که فاقد آن صفت در جامعه هستند =. 

d درصد 5= مقدار اشتباه مجاز برابر با. 

 نفر برآورد می گردد. 384بدین ترتیب حجم نمونه در این تحقیق به میزان 

 

 آمار توصيفی مربوط به متغيرهای تحقيق
  شود.متغیرهای تحقیق از جمله میانگین، انحراف معیار و واریانس پرداخته میدر ذیل به بررسی آمار توصیفی 

 آمار توصيفی متغير :(1) جدول

 متغیرها
حمایت ادراک 
 شده سازمانی

رفتار شهروندی 
 سازمانی

نوع 
 دوستی

احترام 
 سازمانی

جوانمردی 
 وظیفه شناسی سازمانی

فضیلت 
 اجتماعی

 249 249 249 249 249 249 249 تعداد

 4.1265 4.3042 401414 4.2008 3.7008 4.0955 3.4498 میانگین

 4.2500 4.2500 402500 4.3333 3.7500 401053 3.8000 میانه

انحراف 
 معیار

1.20928 0.56636 0.81804 0.56703 0.69806 0.65074 0.85787 

 حمایت ادراک شده 
رفتار شهروندی 

 سازمانی

 نوع دوستی

 احترام

 جوانمردی

 شناسیوظیفه 

 فضیلت اجتماعی
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 0.736 0.423 0.478 0.322 0.669 0.321 1.462 واریانس

 -1.048 -0.789 -0.765 -0.843 -0.403 -0.208 -0.583 چولگی

 1.334 -0.011 0.133 0.773 -0.294 -0.761 -0.806 کشیدگی

 1.00 2.00 2.00 2.33 1.75 2.79 1.00 کمترین

 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 بیشترین

ند متغیر مستقل و وابسته را داشت( میانگین متغیرهای اصلی تحقیق که در مدل نقش 1بر اساس اطلاعات مندرج در جدول )
شود که میانگین تمام متغیرهای مورد مطالعه بدون در نظرگرفتن مقدار آورده شده است. بر اساس این جدول مشاهده می

ال سازی باید از آزمون بررسی نرمانحراف استاندارد تقریبا در حد متوسط قرار دارد. به منظور استفاده از این متغیرها در مدل
 دن یک متغیره استفاده نمود. بر این اساس از آزمون کولموگروف اسمیرنوف استفاده شد که نتایج آن در ادامه آمده است.بو

 

 های پرسشنامهها یا سؤالبار عاملی شاخص
شوند که اگر این مقدار های یک سازه با آن سازه محاسبه میبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص

های آن از واریانس خطای شود، مؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص4/0و یا بیشتر از مقدار  برابر
 گیری قابل قبول است. گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازهاندازه

مواجه  4/0با مقادیری کمتر از  ها آننکته مهم این است که اگر محقق پس از محاسبه بارهای عاملی بین سازه و شاخص
 ها )سؤالات پرسشنامه( را اصلاح نموده و یا از مدل پژوهش خود حذف نماید.شد، باید آن شاخص

 برای پرسشنامه ارائه شده است. tدر جداول زیر مقادیر بارهای عاملی به همراه آماره 

 بررسی بارهای عاملی پرسشنامه :(2) جدول

 tآماره  انحراف استاندارد بار عاملی هاگویه

1 0.729 0.07251 7.633 

2 0.882 0.06237 9.704 

3 0.786 0.05245 10.757 

4 0.918 0.08107 7.589 

5 0.923 0.04568 7.582 

6 0.942 0.04663 7.745 

7 0.715 0.04296 7.177 

8 0.919 0.05175 8.714 

9 0.822 0.4928 9.686 

10 0.838 0.6103 10.848 

11 0.823 0.7424 10.422 

12 0.79 0.5666 9.992 

13 0.869 0.5559 10.779 

14 0.877 0.5102 7.406 

15 0.597 0.5589 8.544 

16 0.793 0.4992 8.552 

17 0.749 0.07004 9.4 
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همه  با توجه به جدول فوق که نتایج تحلیل عاملی گویه های پرسشنامه مورد نظر را نشان می دهد، از آنجا که بارعاملی
 بیشتر است، بنابراین پرسشنامه دارای روایی مطلوب است. 96/1از  tبیشتر است، همچنین مقدار آماره  4/0گویه ها از 

 

 ضریب آلفای کرونباخ
)کرونباخ،  7/0متغیر است، مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از  1تا  0ضریب آلفای کرونباخ عامل دیگری است که مقدار آن از 

تغیرهایی با تعداد سؤالات اندک، مقدار ( در مورد م1998و همکاران ) 1(، نشانگر پایایی قابل قبول است. البته موس1951
اند. در جدول زیر مقدار این ضریب برای هر یک از عوامل برآورد عنوان سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی کردهرا به 6/0

 است.شده
 کرونباخ آلفای ضریب :(3) جدول
 آلفای کرونباخ متغیرها

 0.927 حمایت ادراک شده سازمانی

 0.897 سازمانیرفتار شهروندی 

 0.761 نوع دوستی

 0.712 احترام سازمانی

 0.723 جوانمردی سازمانی

 0.744 وظیفه شناسی

 0.798 فضیلت اجتماعی

 است که حاکی از پایایی مناسب مدل دارد.  7/0ی مورد نظر بالاتر از مطابق با جداول بالا معیارها برای سازه

 

 پایائی ترکيبی
ا ه( معرفی شد و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه1974و همکاران ) 2این معیار توسط ورتس

ایایی ترکیبی که مقدار پگردد. در صورتیهایشان با یکدیگر محاسبه مینه به صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازه
عدم  6/0گیری دارد و مقدار کمتر از های اندازهی مدلشود، نشان از پایایی درونی مناسب برا 7/0برای هر سازه بالای 

ز آلفای ادهد. ذکر این نکته ضروری است که پایایی ترکیبی در مدل سازی ساختاری معیار بهتری وجود پایایی را نشان می
همیت ها با ای ضریب آلفای کرونباخ در مورد هر سازه، تمامی شاخص. به دلیل اینکه در محاسبهرودکرونباخ به شمار می

تری ها با بارعاملی بیشتر، اهمیت زیادکه برای محاسبه پایایی ترکیبی، شاخصشوند. در حالیمساوی در محاسبات وارد می

                                                           
1 Moss 
2 Werts 

18 0.833 0.07634 10.079 

19 0.86 0.07594 8.018 

20 0.886 0.09701 7.111 

21 0.914 0.07653 10.754 

22 0.814 0.09024 11.034 

23 0.789 0.09304 110.147 

24 0.733 0.07646 7.777 
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ها ونباخ آنتری نسبت به آلفای کرتر و دقیقها، معیار واقعیشود که مقادیر پایایی ترکیبی سازهدارند. این موضوع باعث می
 باشد 

 پایایی ترکيبی :(4) جدول
 CR متغیرها

 0.930 حمایت ادراک شده سازمانی

 0.900 رفتار شهروندی سازمانی

 0.764 نوع دوستی

 0.715 احترام سازمانی

 0.725 جوانمردی سازمانی

 0.746 وظیفه شناسی

 0.802 فضیلت اجتماعی

گیری ای اندازههاز مناسب و برازش قابل قبول مدلبا توجه به بالاتر بودن ضریب پایایی ترکیبی متغیرهای جدول فوق نشان 
 دارد.

 

 روایی همگرا
گیری، روایی همگرا است که به بررسی میزان  همبستگی هر سازه با سؤالات های اندازهمعیار دوم از بررسی برازش مدل

( معیار 1981و لارکر )پردازد که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. فورنل ها( خود می)شاخص
( را برای سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتند که مقدار عدد بحرانی AVEمیانگین واریانس استخراج شده )

 ها ارائه شده است. در جدول زیر مقدار این ضریب برای هریک از سازهباشد. می 5/0
بود باید سؤالی را که کمترین بار عاملی را دارد،  5/0تر از ایینمعیار میانگین واریانس استخراج شده برای یک متغیر پ اگر

بیشتر است، بنابراین روایی همگرا سازه  5/0برای همه متغیرها از  AVEحذف نمود. در جدول زیر با توجه به اینکه مقادیر 
 ها قابل قبول است.

 ميانگين واریانس استخراج شده :(5) جدول
 AVE متغیرها

 0.564 شده سازمانیحمایت ادراک 

 0.605 رفتار شهروندی سازمانی

 0.608 نوع دوستی

 0.663 احترام سازمانی

 0.598 جوانمردی سازمانی

 0.524 وظیفه شناسی

 0.673 فضیلت اجتماعی

 

 t- valueضرایب معناداری 
عناداری ترین معیار، ضرایب ماساسیشود که اولین و برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می

t  است. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایبt  بیشتر باشند تا بتوان  96/1به این صورت است که این ضرایب باید از
گزارش شده است.  tها را تأیید ساخت. نتایج معناداری ضرایب براساس مقدارآماره معنادار بودن آن %95در سطح اطمینان 
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درصد می توان نتیجه گرفت که متغیر مستقل بر متغیر  95بیشتر باشد، با اطمینان  96/1از  tبه طوری که اگر مقدار آماره 
 وابسته تاثیر دارد. 

 یدر مدل مفهوم t- value یمعنادار بیضرا :(1) نمودار

 
 یدر مدل مفهوم ريمس بیضر :(2) نمودار
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 R2 (R Squars)ضریب تعيين 
 زا را مشخص می کند.زا بر یک متغیر درونمیزان تاثیر یک متغیر برون R2معیار 

های گردد و در مورد سازهزا( مدل محاسبه میهای وابسته )درونتنها برای سازه R2نکته ضروری این است که مقدار 
زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش درونهای مربوط به سازه R2زا، مقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار برون

عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی را به 67/0و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998بهتر مدل است. چاین )
 گیرد.در نظرمی R2وسیله معیار بودن برازش بخش ساختاری مدل به

 ضریب تعيين :(6) جدول
 شدت R2 متغیر وابسته

 متوسط 0.389 شهروندی سازمانیرفتار 

 قوی 0.608 نوع دوستی

 متوسط 0.447 احترام سازمانی

 قوی 0.733 جوانمردی سازمانی

 قوی 0.750 فضیلت اجتماعی

 قوی 0.617 وظیفه شناسی

 متوسط 0.590 میانگین

 

 (𝑸𝟐کيفيت پيش بينی کنندگی )
هایی که دارای پرازش بخش ساختاری قابل قبول هستند، باید سازد.  مدلبینی مدل را مشخص میاین معیار قدرت پیش

( سه مقدار 2009. هنسلر و همکاران )زای مدل را داشته باشندهای درونهای مربوط به سازهبینی شاخصقابلیت پیش
ه آن ط بزای مربوهای برونبینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهرا برای نشان دادن قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0

 ها از نوعهای آنزای مدل که شاخصهای دروناند. ذکر این نکته ضروری است که این مقدار تنها برای سازهتعریف کرده
 .گرددمحاسبه می باشد،انعکاسی می

 (Q2) کنندگی بينی پيش کيفيت :(7) جدول

 شدت R2 متغیر وابسته

 متوسط 0.179 رفتار شهروندی سازمانی

 قوی 0.360 نوع دوستی

 متوسط 0.239 احترام سازمانی

 قوی 0.456 جوانمردی سازمانی

 قوی 0.339 فضیلت اجتماعی

 قوی 0.417 وظیفه شناسی

 متوسط 0.331 میانگین

 

 نتایج فرضيات
 0.624با توجه به ضریب مسیر متغیر حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندی سازمانی در دوران کرونا که به مقدار 

توان گفت: حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر رفتار است. می 16.944به مقدار  tو همچنین آماره 
. با توجه به ضریب مسیر متغیر حمایت سازمانی ادراک شده و نوع دوستی سازمانی ندی سازمانی در دوران کرونا داردشهرو

توان گفت: حمایت سازمانی ادراک شده است. می 15.111به مقدار  tو همچنین آماره  0.794در دوران کرونا که به مقدار 
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ی ادراک ریب مسیر متغیر حمایت سازمان. با توجه به ضستی سازمانی در دوران کرونا داردتاثیر مثبت و مستقیمی بر نوع دو
توان گفت: حمایت است. می 12.069به مقدار  tو همچنین آماره  0.566شده و احترام سازمانی در دوران کرونا که به مقدار 

 تسازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر احترام سازمانی در دوران کرونا دارد . با توجه به ضریب مسیر متغیر حمای
است.  14.224به مقدار  tو همچنین آماره  0.653سازمانی ادراک شده و جوانمردی سازمانی در دوران کرونا که به مقدار 

توجه به  . باردی سازمانی در دوران کرونا داردتوان گفت: حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر جوانممی
و همچنین  0.866شده و وظیفه شناسی سازمانی در دوران کرونا که به مقدار ضریب مسیر متغیر حمایت سازمانی ادراک 

سی سازمانی اتوان گفت: حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی بر وظیفه شناست. می 14.668به مقدار  tآماره 
 ت اجتماعی در دوران کرونا که به. با توجه به ضریب مسیر متغیر حمایت سازمانی ادراک شده و فضیلدر دوران کرونا دارد

توان گفت: حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و مستقیمی است. می 8.097به مقدار  tو همچنین آماره  0.421مقدار 
 .ماعی در دوران کرونا داردبر فضیلت اجت

 

 بحث و نتيجه گيری
دوران کرونا و شکل گیری بحران عمیق جهانی سبب شد تا بسیاری از کشورهای جهان دچار وضعیتی پیش بینی نشده 
شوند که بر اثر آن شاهد مرگ بیش از یک میلیون انسان بودیم. در این بین بسیاری از افراد در خانواده خود و درمحیط 

بین رفتن سایرین بودند و همین مساله ترس و نگرانی عمیقی را زندگی و میان دوستان و آشنایان و همسایگان شاهد از 
وارد دل مردم کرد. در این بین توجه به این اصل بسیار ضروری است که شکل گیری چنین بحرانی می تواند همراه با 

بت در نهایت نسنگرانی ها و دلهره های بسیاری از شهروندان باشد که آرامش روانی و نگرانی را بر ایشان افزایش دهند و 
به محیط کاری و مساله کار دل نگرانی های زیادی داشته باشند. یکی از مشکلاتی که سازمان ها با آن مواجه بودند مساله 
بحران کرونا و الزام به اتخاذ راهبردهایی جهت مواجهه با مساله کرونا است. در واقع چنانچه می دانیم حضور فیزیکی و 

یط های کاری سبب می شود تا انتقال این ویروس تسریع شود و در چنین بستری طبیعتا قرار تراکم جمعیتی بالا در مح
گرفتن در یک محدوده بسته با نفرات بالا خود از اصلی ترین دلایلی است که ممکن است باعث شود تا یک فرد به این 

عضا با حضور چند نفر در یک اتاق و محیط ویروس دچار شود. از این منظر قرار گرفتن افراد در محیط های بسته کاری که ب
بسته همراه است امری نگران کننده است و می تواند برای بسیاری از کارمندان خطر آفرین باشد. در اینجا سازمان نیازمند 
 اتخاذ مجموعه ای از راهبردهاست که بر مبنای آن بتواند نیازهای کارمندان را مرتفع کند. در واقع سازمان باید میان
اضطراب و نگرانی های به حق کارمندان نسبت به دچار شدن به ویروس کرونا و همچنین نیازمندی ها و اهداف خود 
تعادلی برقرار سازد و بر مبنای آن بتواند با برقراری این تعادل به اهداف بلند مدت خود دست یابد. چنانچه گفته شد بخشی 

جست و جو کرد و بخشی دیگر در اهداف سازمان و نگرانی مدیران بالادستی  از این مشکل را باید در نگرانی های کارمندان
نسبت به عقب ماندن و عقب افتادن از برنامه های کاری مسائلی از این دست. بررسی شد که مسائلی نظیر دورکاری می 

ا رمندان این فرصت رتواند تا حد زیادی این مشکل را برطرف کند. دورکاری ضمن فراهم آوردن فرصت استراحت برای کا
به ایشان می دهد تا برنامه ها و اهداف شخصی را نیز در محیط خانه دنبال کنند و با برقراری دسترسی به شبکه اینترانت 
داخلی سازمان نسبت به فعالیت های داخلی سازمان نیز کوشش و مجاهدت داشته باشند. دورکاری به عنوان یکی از راه 

شده در سازمان تاثیر شگرفی بر ارتقای رفتار شهروندی سازمانی دارد چرا که در این وضعیت  های حمایت اجتماعی ادراک
آنچه برای کارمندان سازمان دارای اهمیت است درک این نکته است که ما چه جایگاهی برای مدیران و مسئولین سازمانی 

 داریم. 
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اند این است که ما چگونه می توانیم ضمن دستیابی به  در واقع دو راهی بزرگی که نیروهای سازمانی بر سر آن گیر کرده
اهداف سازمانی میان رفاه و آرامش شخصیمان نیز تعادلی برقرار کنیم. آیا ما صرفا چرخ دهنده هایی در سازمان هستیم؟ 

انی آیا سلامت و آرامش ما و خانواده هایمان برای کسی دارای اهمیت است؟ آیا ممکن است که ما فدای اهداف سازم
شویم؟ آیا سلامت ما مهم تر است یا اهداف سازمان؟ آیا مدیران نسبت به ما احساس مسئولیت و حمایتی می کنند؟ دایره 
حمایت مدیران از ما تا کجاست؟ در پاسخ به این پرسش ها باید گفت که اگر درکی که کارمندان نسبت به سازمان دارند 

ها مورد حمایت مدیران هستند و سلامت ایشان مورد تایید کامل مدیران است بتواند این احساس را به ایشان بدهد که آن
در نتیجه می توانند رفتار شهروندی سازمانی درست و دقیقی از خود بروز دهند. به عبارتی دیگر این یک رابطه دو طرفه 

در ارائه رفتارهای  است به این صورت که کارمندان در صورت احساس عدم حمایت از جانب سازمان دلسرد می شوند
یی عاطفی از سازمان خود می شهروندی سازمانی که بالاترین رکن کارمندی است دلسرد می شوند و به مرور دچار جدا

در نتیجه آنچه گفته شد به نظر می رسد که سازمان های ما اگر نتوانند احساس امنیت را به کارمندان خود بدهند  شوند.
ند احساس گرانقدر مسئولیت تبدیل به احساس وظیفه می شود. این مساله ای است که اعتماد انها را از دست می ده

متاسفانه در بسیاری از سازمان ها رخ داده است و احساس مسئولیت پذیری کارمندان نسبت به سازمان ها خود از دست 
شغل است. امارها نشان می رفته است. وجه دیگر حمایت اجتماعی ادراک شده احساس علاقه به کار و ممانعت از ترک 

دهد که بسیاری از کارمندان در دوران کورنا به واسطه نگرانی از ابتلا به بیماری از حضور در محیط کار صرف نظر کرده 
اند و در نتیجه نسبت به حضور فیزیکی روی خوشی نشان نداده اند. چنین مساله ای همواره باعث می شود تا شاهد بروز 

س عدم امنیت و از دست رفتن ارزش های شهروندی سازمانی باشیم. رفتار شهروندی سازمانی به مشکلاتی نظیر احسا
دنبال تبدیل محیط کار به محیطی خانوادگی و مسئولانه است. محیطی که در آن نفرات نسبت به یکدیگر عشق می ورزند 

سازمانی به اهداف شخصی نیز دست و با کمک و همراهی با یکیدیگر می کوشند تا ضمن تحقق اهداف و برنامه های 
یابند. در چنین بستری آنچه دارای اهمیت است کمک متقابل سازمان و کارمندان به یکدیگر است. تعادل برقرار کردن 
میان نفع شخصی و نفع سازمانی در واقع همان هدفی است که بسیاری از سازمان ها باید بکوشند و به آن دست یابند چرا 

جز این می تواند مضرات بسیاری را بر پیکره سازمان ها وارد سازد و امنیت روانی و روحی سازمان را به که هر حالتی به 
خطر بیندازد. در این جا پیشنهاد این است که سازمان ها با بکار گیری مجموعه ای از اقدامات نظیر اقدامات پیش از بروز 

را برای مواجه های آتی بیش از پیش فراهم سازند و وضعیت را  بحران و اقدامات پس از بروز بحران و حین بحران زمینه
به نحوی تنظیم و تدوین کنند که سازمان بتواند نسبت به اهداف خود و برنامه های فردی تعادل بیشتری داشته باشد. از 

یری رویه های جمله اقدامات پیش از بروز بحران می توان به اجرای برنامه های پشتوانه سازی برای مدیران و بکارگ
جانشین پروری است. در واقع باید تلاش سازمان ها در وهله نخست بر این باشد که با بکار گیری مدیران جوان و برنامه 
ریزی درست و دقیق برای جانشین پروری در سطح سازمان بکوشند تا مسائل سازمانی را به نحو احسن پیش برده و درمان 

ست و دقیق است که بر مبنای آن می توان به مرور سازمان ها را بهینه سازی کرد و کنند. چنین تلاشی از این روی در
نیازمندی به فرد را در دل سازمان ها از بین برد. از جمله مشکلات دوران کرونا مساله لزوم حضور مدیران در محل کار 

انشین سازی برای او امری محال و غیر بوده است چرا که در این سازمان ها همیشه مدیر نقشی غیر قابل انکار داشته و ج
ممکن بوده است. در نتیجه برای ارتقای جمایت اجتماعی ادراک شده در سازمان ها ضروری است که این سازمان ها 
اقدامات پیش گیرانه ای را انجام دهند تا در حین بروز بحران همه فشار به دوش قشر خاصی نباشد. پس طیف اول اقدامات 

دامات پیش از بروز بحران جست و جو کرد که می کوشد تا با شبیه سازی وضع احتمالی به بررسی این مشکلات را باید در اق
بپردازد و راهکار های احتمالی را تدوین و تهیه کند. دسته دوم اقدامات نیز مربوط به این است که سازمان ها بتوانند در 

ایط دورکاری، ارائه مرخصی های همراه با حقوق ارائه خدمات بهداشتی حین بحران با استفاده از راهکارهایی نظیر ایجاد شر
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و درمانی و پزشکی و همچنین اعطای مشوق ها و خدماتی که بتواند مشکلات را تا حد زیادی برای کارمندان مرتفع سازد. 
نند خود نقش آفرینی کدر نتیجه امر بسیار مهم و ضروری این است که سازمان های ما بتوانند در حل مشکلات کارمندان 

این نقش آفرینی به کارمندان این احساس را می دهد که آنها مورد حمایت و کمک سازمان هستند و در نتیجه می توانند 
 .از طریق این مساله نسبت به مشکلات خود و سازمان مسئولیت پذیری بیشتری داشته باشند

 

 منابع
 یمورد ۀ)مطالع یسازمان یو رفتار شهروند یهوش اخلاق ۀرابط ،(1398) ،یهاد رسوار،یش یرزق ن،ینسر ،یاردستان :

 ،17 ، دورهیسازمانفرهنگ تیریمد یمجله علم ،ـ دانشگاه تهران( حانیابور سیپرد یعلمئتیه یکارکنان و اعضا
 .64-46، صص 1شماره 

 کارکنان بر توسعۀ  یتوانمندساز ریتأث یبررس ،(1396) ،رضا ،یکوهدشت ینوروز ،وشیدار ،یاحمد ،نهیسک ،یجعفر
-69، صص 1، شماره 15 ، دورهیفرهنگ سازمان تیریمد یمجله علم ،ادراک شده یسازمان تیحما بر دیبا تأک یسازمان

91. 

 یاز زندگ تیادراک شده و رضا یاجتماع تیحما ،یطبعشوخ نیارتباط ب یبررس ،(1397) ،مهران ،یآزاد ،ماندانا ،یدهقان 
، 9 ، دورهرانیا یمسائل اجتماع یبررس ،واحد تهران جنوب( ی)مورد مطالعه: دانشگاه آزاد اسلام انیدانشجو انیدر م

 .15-1، صص 2شماره 

 بر رفتار  یو تعهد سازمان یشبکه اجتماع وندینقش پ یبررس ،(1398) ،سارا ان،یلیجل ن،یپرو آقا،یحاج ر،یام ،یگیب علم
، 50 ورهد ران،یا یاقتصاد و توسعه کشاورز قاتیتحق ،استان اصفهان یکشاورز جیکارشناسان ترو یسازمان یشهروند
 .609-595، صص 3شماره 

 بر رفتار  یابعاد فرهنگ شهروند ریتأث ۀمطالع ،(1397) ،محمدرضا ،یمحمد، انصار دیس ،ینیالحس ،یرضا عل ،یمحسن
، 7 دوره ران،یدر ا یاجتماع قاتیتحقمطالعات و  ،(یاستان مرکز انیمطالعه: دانشگاه فرهنگ )مورد یسازمان یفرهنگ
 .412-395، صص 2شماره 

 یسازمان یرفتار شهروند ریتأث یبررس ،(1396) ،نصرآباد، ندا یزاده، محمدصادق، مرادحسن ،یهادریم ،یدیجمش مؤذن 
، 4شماره ، 15 ، دورهیسازمان فرهنگ تیریمد ،کرج( یکل راه و شهرساز ۀ)موردمطالعه: ادار یاجتماع یزیدر کارگر

 .832-811صص 

 یتوانمندساز یهامؤلفه نیرابطه ب لیتحل ،(1398) ،نیپور، آر یحسن، قل ،یقیراد، غلامرضا، صد یپزشک ر،یام ،یمینع 
، 50 رهدو ران،یا یاقتصاد و توسعه کشاورز قاتیتحق ،یدر وزارت جهاد کشاورز یسازمان یو رفتار شهروند یشناختروان

 .642-629، صص 3شماره 

 یسازمان یو رفتار شهروند یادراک شده بر تعهد سازمان یسازمان تیاثر حما ،(1391) ،رسول ،ینیحس دیس ینوروز 
 .103-87، صص 15، شماره 4 ، دورهیورزش تیریمد هینشر ،یبدن تیکارکنان ادارات ترب

 Bogler, R., & Somech, A. (2019). Psychological capital, team resources and organizational 

citizenship behavior. The Journal of psychology, 153(8), 784-802. 
 Kang, J. & Jang, J. (2019). Fostering service-oriented organizational citizenship behavior 

through reducing role stressors. International Journal of Contemporary Hospitality 

Management. 

 López-Cabarcos, M. Á., Vazquez-Rodriguez, P., Pineiro-Chousa, J., & Caby, J. (2019). The 

role of bullying in the development of organizational citizenship behaviors. Journal of Business 

Research. 

http://www.jamv.ir/


www.jamv.ir  
ISSN: 2645-4572 

 حسابداری و مدیریتفصلنامه چشم انداز 

     (                                                                                                                            )جلد سوم1400، زمستان 52، شماره 4دوره 
 

15 
 

 Paillé, P., & Meija-Morelos, J. H. (2019). Organisational support is not always enough to 

encourage employee environmental performance. The moderating role of exchange ideology. 

Journal of Cleaner Production, 220, 1061-1070. 

 Teng, C. C. Lu, A. C. C. Huang, Z. Y. & Fang, C. H. (2019). Ethical work climate, 

organizational identification, leader-member-exchange (LMX) and organizational citizenship 

behavior (OCB). International Journal of Contemporary Hospitality Management. 

 

http://www.jamv.ir/

