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  چكيده
شامل كاركنان ي مورد پژوهش جامعهقرار دارد  هاي علّياين تحقيق از نظر هدف، پژوهشي كاربردي و در دسته تحقيق

كه پس از  شد سوالي استفاده 14 بوده كه براي سنجش وضعيت موجود از پرسشنامه مركزي اي منطقه آب سهامي شركت
ها مورد استفاده قرار گرفت. در اين تحقيق براي بررسي روابط بين اجزاء مدل آوري دادهتأييد روايي و پايايي جهت جمع

با توجه به  ها استفاده شده است.تحليل فرضيهواي تجزيهبرآموس  افزاراستفاده شده است. از نرم از معادلات ساختاري
 يبر رفتار شهروند يمثبت و معنادار ريتاث يكار يارزش هاتجزيه و تحليل داده ها نتايج حاكي از آن بوده است كه 

  دارد. ياز زندگ تيبر رضا يمثبت و معنادار ريتاث يسازمان يشهروند رفتارو نيز  دارد ياز زندگ تيرضا ي وسازمان
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  . مقدمه1
ر و شغل مرتبط هستند و منبع رضايت اند كه مستقيماً با انجام يك كاهاييارزش هاي عمومي كار، ارزش ها و مطلوبيت

هاي كار، جنبه اخلاقي دارند و بايدها و نبايدهايي كه در نظام ارزشي از فرد انجام دروني براي فرد هستند. اين نوع از ارزش
گرايش يا عدم گرايش رود. وجود فضاي اخلاقي و ارزشي در سازمان، يكي از عوامل اساسي دردهنده كار انتظار مي

  ).45، 1390ان يك سازمان به رفتارهاي مختلف از جمله رفتارهاي انحرافي است (گل پرور و نادي، كاركن
شوند، به همان ميزان هم غيراخلاقي اند. در واقع، محيط كار انحرافي محسوب ميبه باور رابينسون و بنت، رفتارهايي كه در

ي در آن است كه رفتار اخلاقي، رفتارهايي مبتني بر بايد و تمايز حقيقي بين رفتار اخلاقي با رفتار ضد شهروندي سازمان
نبايدهاي ارزشي و اخلاقي است؛ ولي رفتارهاي انحرافي، بر رفتارهايي كه تخطّي از هنجارهاي سازمان هستند متمركزند. به 

عي كاركنان بيني رفتارهاي ضد شهروندي سازماني از طريق ادراكات جمتوان گفت از لحاظ نظري، پيشهمين جهت مي
  ).252، 1393زارعي متين و حسن زاده، است (در حوزه ارزش ها و اخلاقيات در محيط كار منطقي 
هاي احساسي نسبت ها از واكنشعاطفي از زندگي خود. اين ارزيابي - رضايت از زندگي عبارت است از ارزيابي شناختي

، 1392موسوي و همكاران، اند (ن خواسته ها تشكيل شده هاي شناختي از رضايت و برآورده شدبه وقايع به علاوه قضاوت
بسياري  و مورد توجه انديشمندان علوم مديريت بوده است مطالعه رفتار افراد در محيط هاي كاري از ديرباز). از طرفي 104

هه اخير مطرح در دو د اما مبحثي كه؛ اندبندي رفتارها و علل بروز آنها داشته از مطالعات صورت گرفته سعي در تقسيم
نموده است، رفتار شهروندي سازماني  توجه روانشناسان و جامعه شناسان را نيز به خود جلب علاوه بر رفتارشناسان،شده و

مشتمل بر رفتارهاي متنوع كاركنان نظير پذيرش و  كه ارزشمند و مفيد است است. رفتار شهروندي سازماني يك نوع رفتار
شكيبايي و تحمل  رويه هاي سازمان، حفظ و توسعه نگرش مثبت، اضافي، پيروي از قوانين وعهده گرفتن مسئوليت هاي  بر

اثربخشي سازمان ها از طريق  است. بنابراين رفتار شهروندي سازماني، به كارايي و نارضايتي و مشكلات در محل كار
). در جهت گيري فرد به دنبال 30، 1396(بهادري و دهگان،  كندو وفق پذيري كمك مي تحولات منابع، نوآوري ها

نعامي و همكاران، است (و تكوين شايستگي خود  تسلط بر تكليف، رشد مهارت هاي جديد، دستيابي به درك و بينش
1395 ،572.(  

كنند كه رفتار شهروندي سازماني به اهميت رفتار شهروندي سازماني تقريباً براي همه اشكال سازمان ها مشخص و اشاره مي
ها بخواهند غيبت و تأخير را كم كنند و رفتارهاي دهد. اگر سازمانمختلف، اثربخشي سازماني را افزايش مي هايشكل

توان محيطي مطلوب شغلي كارمندان را به وسيله كم كردن غيبت و جابجايي تقويت كنند، مهم است كه بدانند چگونه مي
سهيل كند. يكي از عوامل مهم براي تحقق چنين مري از طريق براي كاركنان فراهم نمود كه تعاملات اجتماعي مثبت را ت

برد كه جهت گيري خوب كاركنان براي رفتارهاي شهروندي سازماني است كه رضايت كاركنان از زندگي را نيز بالا مي
سوال اصلي كند. لذا اين خود تاثيرات بسيار مثبتي را در پيش دارد و موجبات تحقق اهداف فردي و سازماني را فراهم مي

  باشد؟زندگي مي از رضايت و سازماني شهروندي رفتار بر كاري هاي ارزش در اين تحقيق اين است كه: تاثير
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  . مباني نظري2
) در خصوص رفتارهايي استعمال شد كه افراد فراتر از نقش 1964( 1واژه رفتارهاي شهروندي نخستين بار به وسيله كتز 

به طور مشخص در قالب واژه  1983ورزند؛ اما از سال سازمان، به آن ها مبادرت مي واگذار شده به ايشان در چارچوب
اساس تعريف، رفتار شهروندي سازماني رفتار فردي داوطلبانه اي است كه نظام رفتارهاي شهروندي سازماني طرح شد. بر

جب افزايش كارايي و اثربخشي رسمي پاداش سازمان به طور مستقيم يا آشكارا آن را دامن نمي زند و در مجموع مو
پژوهش ها و مطالعات مفهومي انجام شده دربارة رفتار شهروندي سازماني، ساختار آن را در دو  كاركرد سازمان مي شود.

بعد ترسيم كرده اند: نخست، رفتارهاي شهروندي كه در برابر كل سازمان صورت مي پذيرند؛ مانند انجام وظايفي كه از 
اما موجب بهبود تصوير و عملكرد سازمان مي شود؛ دوم رفتارهاي شهروندي كه در برابر افراد درون  فرد خواسته نشده،
شوند و در نتيجه سازمان به طور غيرمستقيم از منافع آن رفتارها منتفع مي شود، مانند انجام كارهاي عضو سازمان انجام مي

- گفته مي 3و به گروه دوم، نوع دوستي 2رفتارها، فرمانبري غايب سازمان به وسيله همكارش؛ اغلب به گروه نخست از اين

شود. تمايز ميان اين دو بعد از اين رو حايز اهميت است كه بر اساس پژوهش هاي انجام شده، چه بسا متغيرهاي پيش بين 
به طور مستقل  اين دو با هم فرق كنند. از جمله؛ در پژوهشي كه جامعه آماري آن دانشگاه بوده است، تمايز اين دو بعد

  ).183، 1390مورد تاييد واقع شد (مقبل با عرض و هادوي نژاد، 
بنابراين يكي از مشكلات اصلي سازمان ها در دنياي متحول و به شدت متغير امروزي شناسايي عواملي است كه مي تواند 

است تاثير بگذارد. در مكاتبات  در بروز رفتارشهروندي سازماني كه يكي از پديده هاي نوظهور در زمينه رفتار سازماني
اوليه مديريت افراد با رفتارهايي ارزيابي مي شوند كه در شرح شغل و شرايط احراز مشاغل انتظار مي رفت ولي امروز 
رفتارهاي فراتر از آنها مدنظر قرار گرفته است. رفتارها به مفاهيم رفتارهاي پيش اجتماعي، رفتارهاي فرانقشي، عملكرد 

فتار خودجوش و يا رفتار شهروندي سازماني مدنظر قرار گرفته اند. بر خلاف گذشته كه از كاركنان انتظار مي اي رزمينه
رفت تا در حد نقش هاي رسمي عمل كنند در قراردادهاي روانشناختي جديد رفتارهاي فراتر از نقش مورد انتظار است. 

مواجهه با رقبا دارند. محققين به تاثير مهم رفتار شهروندي سازمان هاي امروزي نياز به انعطاف پذيري براي موفقيت و 
اند. محققان اظهار داشتند رفتار شهروندي سازماني مجموعه رفتارهاي سودمندي است سازماني در موفقيت سازمان پي برده

شهود اين دسته كه در شرح وظايف شغلي قيد نشده اما كاركنان براي كمك به سايرين طي انجام وظايف سازماني به نحو م
پندارند زيرا چنين دهند. محققين رفتار شهروندي سازماني را نوعي وضعيت مطلوب مياز رفتارها را از خود بروز مي

رفتاري از يك سو، منابع موجود و در دسترس سازمان را افزايش داده و از سوي ديگر نياز به مكانيزم هاي كنترل پرهزينه 
كثيري حول محور رفتار شهروندي سازماني وجود دارد كه در آنها به مفهوم سازي هاي  رسمي را كاهش مي دهد. ادبيات

متعددي از رفتار شهروندي سازماني پرداخته شده و اين خود، موجب سردرگمي در فهم اصطلاح مذكور شده است. 

                                                                                                                                                                                            
1-Katz 
2-Compliance 
3-Altruism 
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موزشي، مورد توجه قرار ها به خصوص سازمان هاي آمفهوم رفتار شهروندي سازماني هنوز به گونه كه بايد در سازمان
نگرفته است. صاحب نظران بر اين باورند كه براي دستيابي به اثربخشي و كارايي بيشتر و بهتر در موسسات آموزشي، وجود 

، 1396مديران و كاركناني كه فراتر از وظايف رسمي خود در سازمان عمل نمايند، ضروري است (حسني و همكاران، 
143.(  

شهروندي سازماني اهميت ناچيزي دارد، زيرا به طور منطقي ممكن است محيط كاري درون سازماني از نظر فردي، رفتار 
را ارتقاء دهد. درباره ابعاد رفتار شهروندي سازماني توافق واحدي وجود ندارد. ابعادي كه در پژوهش هاي مختلف 

و فضيلت  4، جوانمردي3، ادب و نزاكت2ري، وجدان كا1بيشترين توجه را به خود جلب كرده اند عبارتند از: نوع دوستي
است كه  اريياي از رفتارهاي داوطلبانه و اخت مجموعه ،يشهروندي سازمان رفتار ).235، 1396(درگاهي و مرشدي،  5مدني
ي سازمان م هاي و نقش فيو باعث بهبود مؤثر وظا توسط وي انجام نياما با وجود ا ست؛يفرد ن يرسم فيوظا از يبخش
رفتن از الزامات  فراتركاركنان در  زهيو انگ ليرا به عنوان م يرفتار شهروندي سازمان) 2002( 6و همكاران نويبول. شود
نسبت به  ياي واقع و داشتن علاقه يسازمان همسو كردن منافع فردي با منافع گر،يكديكردن  ارييشغل به منظور  يرسم
 7). پودساكف و همكاران191، 1394و همكاران،  ي(نصراصفهان اند كرده فيسازمان تعر يكل هايتيو مأمور هاتيفعال

رفتار شهروندي سازماني توسط پژوهشگران مختلف ارائه شده  بندي متفاوت كه از ابعاد دسته 30از بين نزديك به  )2000(
ع دوستي، وظيفه اقبال بيشتري برخوردار بودند شناسايي كردند كه عبارتند از: نو بود پنج بعد را كه در بين محققان از

محيط كار و در  خويي و ادب و مهرباني. نوع دوستي با كمك داوطلبانه به افراد مشخصي در خوش جوانمردي، شناسي،
دهد تا  شود كه به فرد اجازه مي شامل مي ارتباط با يك وظيفه يا مشكل سازماني مرتبط است. وظيفه شناسي رفتارهايي را

مرتبط با عملكرد گروه كاري است، به طوري كه مديران، انرژي  ار انجام دهد. جوانمرديوظايف خود را بالاتر از حد انتظ
هاي طرح  اي از وقت خود را به فعاليت توانند بخش عمده كنند و مي اعضا صرف مي و زمان كمتري را براي هماهنگي

است  نهادات سازنده ايخويي شامل پيش ريزي، برنامه ريزي، حل مشكلات و تحليل سازماني اختصاص دهند. خوش
تواند كارايي خود را ارتقا دهد و ادب و مهرباني نيز شامل رفتارهايي است كه از بروز درباره اينكه چگونه گروه كاري مي

(رضايي و محمودي،  كند، مانند اجتناب از بروز مشكل براي همكاران و يا مشورت پيش از اقدام مي مشكل جلوگيري
1396 ،265(.  

  
  

                                                                                                                                                                                            
1-alturism 
2-conscientiousness 
3-courtesy 

4-sportsmanship 
5-civil virtue 
6-Bolino et al 
7-Podsakoff 
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  ه پژوهش. پيشين3
ارزش عمومي سازماني و رضايت كارمند از زندگي: نقش ميانجي ") تحقيقي با عنوان 2018( 1مين هاردت و همكاران  . 1

سازمان ساخته شده  يشفاف ساز يبراكه  يبنا بر مفهوم ارزش عموم انجام داده اند. "تعامل و اخلاق شهروندي سازماني
كاركنان و  يشغل نگرش ،)يكارمندان (به عنوان ارزش عموم درك مشترك در يخوب سازمان يها وهيش ريتأث. است
 يها افته. يشده است شيآزما يسينفر از كارمندان سوئ 1045 يبر رواين مطالعه شود.  يم يرياندازه گ ياز زندگ تيرضا

، ما به آن نياعلاوه بر . كاركنان دارد ياز زندگ تيرضابا رابطه مثبت  يسازمان يدهد كه ارزش عموم يم نشان مطالعه
رفتار  و بر تعامل كاركنان كاركنان يسازمان يعموم ارزشمثبت  ريخوب تأث يها يريگ جهت ميده يكارمند نشان م

 تيرضا ارزشو  سازمان يعموم ميرمستقيغ راتيبر تأث يمبن يشواهد نيهمچن جينتا. كنديم تيرا تقو يسازمان يشهروند
  را نشان مي دهد. يسازمان يشهروند رفتار و يمشغله كار قيكاركنان از طر ياز زندگ

رابطه ادراكات سياست هاي سازماني و نگرش كاركنان بر رفتار ") تحقيقي با عنوان 2009( 2چنگ و همكاران . 2
انجام داده اند. در اين مطالعه يك مدل در رابطه با ادراك سياست هاي سازماني طرح شده است. در  "شهروندي سازماني
هاي شغلي، رضايت شغلي، تعهد عاطفي كاركنان، حمايت كاركنان، سياست درك شده، نگرش اين مدل متغيرهاي

عملكرد كاركنان و رفتار شهروندي سازماني مورد بررسي قرار گرفته است. براي آناليز از آزمون معادلات ساختاري با نرم 
رك شده تاثير معناداري بر نگرش هاي شغلي افزار ايموس استفاده شده است. نتايج مطالعه نشان مي دهد كه سياست هاي د

همچنين سياست هاي درك شده تاثير معناداري بر رضايت شغلي، تعهد سازماني و  و ؛و رفتار شهروندي سازماني دارد
  عملكرد شغلي كاركنان دارد.

هروندي تعامل عدالت سازماني، توانمندسازي روانشناختي، رفتار ش") تحقيقي با عنوان 2019( 3سينگ و سينگ . 3
 يهاجنبه يمقاله به دو صورت است: اول، بررس نيهدف اانجام داده اند.  "سازماني و رضايت شغلي در زمينه اقتصاد

 ي)، توانمندسازOJ( يادراك عدالت سازمان ريتأث يدوم، به منظور بررس و ؛)CE( مدورمرتبط با اقتصاد  يسازمان "يانسان"
به از پرسشنامه  قيتحق نيا در. )OCB( يسازمان ينقش رفتار شهروند يگرسطهوا قي) از طرJS( يشغل تيبر رضا يروان

مطالعه  يها هيآزمون فرض ي) براSEM( ياستفاده شده است. داده ها با استفاده از مدل معادلات ساختار يشيمايپروش 
 يبر توانمندساز معناداري ومثبت  نشان مي دهد عدالت سازماني رابطه ها افتهه است. يقرار گرفت ليو تحل هيمورد تجز

و توانمندسازي روانشناختي تاثير مثبت و معناداري بر رفتار شهروندي سازماني همچنين مشخص شد كه  دارد. يروان
  دارد. عدالت سازماني

                                                                                                                                                                                            
1-Meynhardt et al 
2-Chang et al 
3-Singh & Singh 
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برداشت كارمندان از مسئوليت اجتماعي: تعامل در كار و رفتار شهروندي ") تحقيقي با عنوان 2019( 1فريد و همكاران . 4
انجام داده اند. مسئوليت اجتماعي شركت در سطح فردي به عنوان يك  "اني: تاثيرات واسطه اي عدالت سازمانيسازم

مشاركت كاركنان و رفتار بر CSR ريتأث ياز چگونگ يترحال، درك جامع نيبا ازمينه مهم تحقيق مذكور است. 
 350شده از  يجمع آور يهااساس داده، بريتماعمبادله اج هياساس نظر) هنوز فاقد است. برOCB( يسازمان يشهروند

واسطه گر  سميمكان نيو همچن كارو تعامل  OCBبر  CSRدرك كارمندان از  ريپاكستان، تأث يكارمند شاغل در بخش بانك
و تعامل  OCBمثبت  CSRدهد كه درك كاركنان از ينشان م مذكور. مطالعه شده است يبررس يا هيو رو يعيعدالت توز

اثرات درك  يا هيو رو يعيرابطه مثبت دارد. هر دو عدالت توز OCBبا  يو تعامل كار كند يم ينيب شيرا پ يكار
  كار رابط مثبت دارند. يريو درگ OCBبر  CSRكارمندان از 

بر سازماني ادراك شده  يهااستيس يمنف ريمقابله با تأث") در تحقيقي تحت عنوان 2017( 2ايتيلوستگيكلرك و ب يد . 5
 يسازمان يهااستينحوه ادراك كاركنان از سبه بررسي اين موضوع در مكزيك پرداختند.  "يسازمان يشهروند رفتار

ادراكات دهد رابطه منفي بين مي نتايج نشانشود.  يسازمان يتواند باعث كاهش مشاركت آنان در رفتار شهرونديم
 ي وجود دارد.سازمان يو رفتار شهروند يسياست سازمان

  پژوهش هايفرضيه . 4
  گردد:يمبه مباني نظري و اهداف پژوهش سوالات تحقيق به صورت زير ارائه  با توجه
 دارد يسازمان يشهروند رفتار بر يمعنادار و مثبت ريتاث يكار يهاارزش. 

 دارد يزندگ از تيرضا بر يمعنادار و مثبت ريتاث يكار يهاارزش. 

 دارد يزندگ از تيرضا بر يمعنادار و مثبت ريتاث يسازمان يشهروند رفتار. 

  پژوهش روش. 5
باشد و براي يم يكاربرد نوع از هدف يمبنا بر بوده و ياز نظر ماهيت و روش در دستة تحقيقات علطرح پژوهش 

 ابزار روايي طيف ليكرت مرتبط استفاده گرديده است. پرسشنامهتحقيق از  سؤالاتي اطلاعات مربوط به آزمون آورجمع
  شده است. سنجيده اساتيد و خبرگان، متخصصان نظر از استفاده ه اول بادر مرحل تحقيق
  . جامعه آماري و انتخاب نمونه1-5

  .مركزي مي باشد اي منطقه آب سهامي كاركنان شركتجامعه آماري اين تحقيق شامل 
5q ≤ n ≤ 15q 

14×5  ≤ n ≤ 14×15  

                                                                                                                                                                                            
1-Farid et al 
2-De Clercq & Belausteguigoitia 
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 210. از اين رو باشد 210و  70نمونه بايد بين دو مقدار  است، حداقلسوال  14چون تعداد سؤالات پرسشنامه بر اين اساس 
پرسشنامه كامل شده و تجزيه و تحليل  266پرسشنامه با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي توزيع شد كه نهايتا تعداد 

  .اطلاعات بر اساس اين تعداد نمونه انجام گرفته است
  پژوهش يافته هاي. 2-5

 اندازه گيريبررسي برازش مدل  2-5-1

هاي جمع آوري شده پرداخته شده است. در اين راستا هفت در اين بخش به بررسي برازش مدل بر اساس داده
برازش ، ريشه ميانگين باقي مانده ها، برآورد يخطا مربعات نيانگيم شهير ي،آزاد درجه /اسكوئر يكاشاخص (

  تعديل شده) مورد بررسي قرار گرفته است.و نكويي برازش  نيكويي برازشفزاينده، مقايسه اي، برازش 
  يريگ اندازه مدل) نتايج شاخص هاي برازش 1(جدول 

 CMIN/DF RMSEA RMR IFI CFI GFI  AGFI  شاخص برازش
  8/0بيشتر از   9/0بيشتر از   08/0كمتر از   08/0كمتر از   3كمتر از   ميزان استاندارد
/0 0/911 0/912 0/042 0/080 2/708  ميزان تحقيق 087  0/827 

  
) بدست آمده كه با توجه به اينكه اين 708/2ي در اين پژوهش برابر با (آزاد درجه /اسكوئر يكاميزان شاخص 

 شهيربرازندگي  شاخص مورد تاييد مي باشد. است) 2009(لاي و همكاران، 3مقدار كمتر از ميزان استاندار 
به حساب مي آيد كه طبق نظر كلانتري  مطلوببه عنوان يك شاخص ) RMSEA( برآورد يخطا مربعات نيانگيم
 1/0برازش متوسط و بيشتر از  1/0تا  08/0باشد برازش مطلوب، بين  08/0) اگر اين شاخص كمتر از 1388(

) بدست 080/0حاكي از برازشي نامناسب است. با توجه به اينكه مقدار اين شاخص براي تحقيق حاضر برابر با (
) نيز كمتر از RMRهمچنين ميزان استاندارد شاخص ريشه ميانگين باقي مانده ها ( آمده كه نسبتا مناسب است.

) 035/0) كه با توجه به اينكه مقدار اين شاخص در تحقيق حاضر برابر با (2009(لاي و همكاران، باشدمي 08/0
برازش هاي اخص) ميزان برازشي عالي براي ش1384حاصل شده از نظر برازش مورد تاييد است. طبق نظر هومن (

مي باشد كه با توجه به اينكه مقدار اين  9/0بيشتر از  )IFIفزاينده (شاخص برازش ) و CFI( تطبيقيمقايسه اي يا 
برازش مقايسه اي يا  ) بوده و از آنجا كه براي هر دو شاخص912/0) و (911/0شاخص ها به ترتيب برابر با (

ها مورد يشتر از مقدار استاندار هستند برازش از نظر اين شاخصب )IFIفزاينده (شاخص برازش ) و CFI( تطبيقي
 برازششاخص نيكويي ) ميزان استاندارد براي 1388( كلانتري) و 2009نظر (لاي و همكاران، طبق تاييد است.

)GFI) ) و نكويي برازش تعديل شدهAGFI مي باشد كه با توجه به اينكه مقدار اين شاخص ها براي  8/0) بيشتر از
) بوده و با ميزان استاندارد مطابقت دارد حاكي از برازشي مناسب است. با 827/0) و (870/0تحقيق حاضر برابر با (
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مشخص شد كه تمامي شاخص  اصلاح از بعد يريگ اندازه مدلتوجه به نتايج بدست آمده از شاخص هاي برازش 
  ها در حد استاندارد بوده و برازش مدل مورد تاييد مي باشد.

  تحليل عاملي تاييدي 2-5-2
در اين قسمت به بررسي وضعيت بارهاي عاملي پرداخته شده است. سوالاتي مناسب بوده و به خوبي متغير مورد 

+ 96/1) باشند و ثانيا از نظر مقدار بحراني در بازه بي معني (5/0نظر را مي سنجد كه اولا داراي بار عاملي بيشتر از (
سوال پرسشنامه در مدل اندازه  14د. با توجه به اين استانداردها وضعيت بارهاي عاملي ) قرار نداشته باشن- 96/1و 

  گيري زير ارائه شده است.
  براي مدل اندازه گيري بحرانيو ضريب  ي) بارعامل2( جدول

  انحراف معيار  سوالات  متغيرها
مقدار 
  بحراني

سطح معني 
  داري

بار عاملي 
  استاندارد شده

  ارزش هاي كاري
)WV(  

Q1  ----  ----  ---- 0/784 

Q20/074 13/988 0/000 0/845 

Q3 0/069 13/351 0/000 0/807 

Q40/066 9/813 0/000 0/610 

  رفتار شهروندي سازماني
)OCB(  

Q5  ----  ----  ---- 0/841 

Q6 0/058 14/710 0/000 0/788 

Q7 0/055 14/407 0/000 0/784 

Q8 0/046 13/197 0/000 0/735 

Q9 0/055 16/292 0/000 0/830 

  رضايت از زندگي
)LS(  

Q10  ----  ----  ---- 0/728 

Q11 0/084 13/056 0/000 0/806 

Q12 0/080 13/291 0/000 0/828 

Q13 0/078 11/123 0/000 0/703 

Q14 0/079 14/299 0/000 0/913 

 5/0رد شده تمامي سوالات طراحي شدهبيشتر از همانطور كه در جدول بالا مشاهده مي شود بار عاملي استاندا
دهد سوالات طراحي شده مناسب بوده و به خوبي توانسته اند متغيرهاي مطرح شده بوده كه اين موضوع نشان مي

) قرار نداشته - 96/1+ و 96/1را بسنجند. همچنين مقدار بحراني براي تمامي سوالات بررسي شده در بازه بي معني (
  كه تمامي سوالات معني دار بوده و هيچ سوالي از فرايند تجزيه و تحليل حذف نخواهد شد. و مشخص مي شود

  ي تحقيقهاآزمون فرضيه 2-5-3
  آزمون فرضيه اول

  .دارد يسازمان يشهروند رفتار بر يمعنادار و مثبت ريتاث يكار يها ارزشادعاي محقق: 
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  فرضيه اولآزمون  )3جدول (
  يكار يها ارزش  متغير مستقل (مكنون برونزا)
  يسازمان يشهروند رفتار  متغير وابسته (مكنون درونزا)

  429/7  ضريب تي)( يبحرانمقدار 
  000/0  سطح معني داري
  513/0  ضريب استاندارد

پرداخته شده است. با توجه به اينكه سطح معني  يسازمان يشهروند رفتاربر  يكار يها ارزشدر اين فرضيه به بررسي تاثير 
) مي باشد همچنين ضريب تي براي اين فرضيه برابر با 05/0) بوده و كمتر از خطاي (000/0در اين فرضيه برابر با (داري 

 95يعني با است (شود كه اين فرضيه معني دار ) قرار ندارد مشخص مي-96/1+ و 96/1) بوده كه در بازه بي معني (429/7(
از سوي دارد).  يسازمان يشهروند رفتاربر  معناداري ريتاث يكار يها ارزش بعددرصد اطمينان مي توان ادعا نمود كه 

 ارزشباشد حاكي از تاثير مثبت ) و مثبت مي513/0ديگر با توجه به اينكه ضريب استاندارد مسير بين اين دو متغير برابر با (
  .شودي بوده و اين فرضيه پذيرفته ميسازمان يشهروند رفتاربر  يكار يها

  دومه آزمون فرضي

  .دارد يزندگ از تيرضا بر يمعنادار و مثبت ريتاث يكار يها ارزشادعاي محقق: 
  دومفرضيه آزمون  )4جدول (
  يكار يها ارزش  متغير مستقل (مكنون برونزا)
  يزندگ از تيرضا  متغير وابسته (مكنون درونزا)

  270/5  ضريب تي)( يبحرانمقدار 
  000/0  سطح معني داري
  413/0  ضريب استاندارد

پرداخته شده است. با توجه به اينكه سطح معني داري  يزندگ از تيرضابر  يكار يها ارزشدر اين فرضيه به بررسي تاثير 
) 270/5) مي باشد همچنين ضريب تي براي اين فرضيه برابر با (05/0) بوده و كمتر از خطاي (000/0در اين فرضيه برابر با (

درصد  95يعني با است (شود كه اين فرضيه معني دار مي ) قرار ندارد مشخص- 96/1و  +96/1بوده كه در بازه بي معني (
از سوي ديگر با توجه به  دارد). يزندگ از تيرضابر  معناداري ريتاث يكار يها ارزش بعداطمينان مي توان ادعا نمود كه 

بر  يكار يها ارزشباشد حاكي از تاثير مثبت ) و مثبت مي 413/0اينكه ضريب استاندارد مسير بين اين دو متغير برابر با (
  بوده و اين فرضيه پذيرفته مي شود. يزندگ از تيرضا

  سومآزمون فرضيه 
  .دارد يزندگ از تيرضا بر يمعنادار و مثبت ريتاث يسازمان يشهروند رفتارادعاي محقق: 
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  سومفرضيه آزمون  )5جدول (
  يازمانس يشهروند رفتار  متغير وابسته (مكنون درونزا)
  يزندگ از تيرضا  متغير وابسته (مكنون درونزا)

  179/3  ضريب تي)( يبحرانمقدار 
  001/0  سطح معني داري
  231/0  ضريب استاندارد

پرداخته شده است. با توجه به اينكه سطح  يزندگ از تيرضابر  يسازمان يشهروند رفتاردر اين فرضيه به بررسي تاثير 
) مي باشد همچنين ضريب تي براي اين فرضيه برابر 05/0) بوده و كمتر از خطاي (001/0ابر با (معني داري در اين فرضيه بر

يعني با است (شود كه اين فرضيه معني دار ) قرار ندارد مشخص مي- 96/1+ و 96/1) بوده كه در بازه بي معني (179/3با (
از سوي دارد).  يزندگ از تيرضابر  معناداري ريتاث يسازمان يشهروند رفتار بعددرصد اطمينان مي توان ادعا نمود كه  95

 رفتارباشد حاكي از تاثير مثبت ) و مثبت مي231/0ديگر با توجه به اينكه ضريب استاندارد مسير بين اين دو متغير برابر با (
  بوده و اين فرضيه پذيرفته مي شود. يزندگ از تيرضابر  يسازمان يشهروند

  ات. نتيجه گيري و پيشنهاد7
 يشهروند رفتار بر يمعنادار و مثبت ريتاث يكار يها ارزش بر اين اساس نتايج در فرضيه اول تحقيق مشخص شد كه 

 داشته و اين فرضيه تاييد شده است. در اين راستا نتايج تحقيقات مين مركزي اي منطقه آب سهامي ي شركتسازمان
حاكي از  نتايج فرضيه دوم كي از تاييد اين مطلب داشته است.) نيز حا1396و خرم و شريفي ( )2018همكاران ( و هاردت

رضايت از زندگي در  بر يمعنادار و مثبت ريتاث يكار يها ارزش تاييد اين فرضيه بوده و بر اين اساس مشخص گرديد كه
همكاران  و دتهار دارد. در اين راستا نتايج حاصل از اين فرضيه با نتايج تحقيق مين مركزي اي منطقه آب سهامي شركت

رضايت از  بر يمعنادار و مثبت ريتاث رفتار شهروندي سازماني نشان داد كه كه نتايج فرضيه سوم همسو مي باشد. )2018(
داشته و اين فرضيه تاييد شده است. در اين راستا نتايج حاصل از اين فرضيه  مركزي اي منطقه آب سهامي شركتزندگي 

منظور استفادة بيشتر از  به .همسو مي باشد )1392همكاران (و موسوي و  )2018مكاران (ه و هاردت با نتايج تحقيقات مين
 رفتار بر كاري هاي ارزش تاثير بررسيتر شدن  نتايج پژوهش و نيز با توجه بـه كمكي كه نتايج پژوهش به روشن

  :ي كرد، در آينـده ميتوان به موضوعهاي زير توجه بيشترزندگي از رضايت و سازماني شهروندي
  پيشنهادات در راستاي فرضيه اول و دوم

 يشهروند رفتارنتايج حاصل شده از فرضيه اول و دوم نشان داد كه ارزش هاي كاري تاثير مثبت و معناداري بر دو متغير (
 هستند دارد. به طور كلي ارزش هاي كاري اصولي مركزي اي منطقه آب سهامي شركتو رضايت از زندگي)  يسازمان
 سازمان ثابت حال معيارهاي هر در و مي شود شمرده برتر و مناسب رفتار سازمان نوعي در اجتماعي و فردي نظر از كه

 و نيازها ارضاي كه به كند مي ايجاد را شرايطي يا استاندارد و ها كيفيت ها، مقصودها، ارزش. هستند هاگيري تصميم براي
ليت كاركنان در سازمان جهت مي دهد. مشخص كردن ارزش هاي و به فعا مي كند كمك نياز يك كاميابي ادراك يا
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كاري براي كاركنان و تلاش براي نهادينه كردن اين ارزش ها در سازمان باعث مي شود كه كاركنان وظايف خود را با 
امر  نيا اشتياق و انگيزه بالاتري انجام دهند و براي زمان كاري خود و مسئوليت هاي محوله ارزش بيشتري قائل باشند.

زمينه را براي انجام كارها فراتر از وظايف خواسته شده از كاركنان فراهم مي كند، اين انگيزش دروني ميتواند ميزان 
رضايت كاركنان از زندگي كاري و حتي زندگي فردي را نيز افزايش دهد. بر اين اساس و با توجه به نقش مثبتي كه 

  يشنهادات زير در اين زمينه ارائه شده است:هاي كاري در رفتار كاركنان دارد پارزش
  تدوين ارزش هاي كاري در سازمان و دادن آگاهي كافي به كاركنان در مورد اين ارزش ها.

  استفاده از اخلاق اسلامي و اصول و اعتقادات مذهبي در تدوين ارزش هاي كاري.
  اين ارزش هاي توسط عموم كاركنان. مشاركت دادن كاركنان در تدوين ارزش هاي كاري به منظور پذيرش بيشتر

  اجتماعي در سازمان. هنجارهاي و ارزش ها به نسبت احترام و رعايت
 توجه به اصول صداقت و احترام متقابل در روابط بين فردي.

 رقابت طلبي در سازمان به منظور افزايش حس مسئوليت پذيري در كاركنان. و تقويت روحيه برتري جويي

  اي فرضيه سومپيشنهادات در راست
ي زندگ از تيرضا بر يمعنادار و مثبت ريتاث يسازمان يشهروند رفتارسوم تحقيق نشان داد كه  تجزيه و تحليل فرضيهنتايج 

دارد. اهميت رفتار شهروندي سازماني تقريباً براي همه سازمان ها مشخص بوده و به  مركزي اي منطقه آب سهامي شركت
دهد. اگر هاي مختلف، اثربخشي سازماني را افزايش ميار شهروندي سازماني به شكلكند كه رفتاين نكته اشاره مي

ها بخواهند غيبت و تأخير را كم كنند و رفتارهاي شغلي كارمندان را به وسيله كم كردن غيبت و جابجايي تقويت سازمان
كه تعاملات اجتماعي مثبت را تسهيل  توان محيطي مطلوب براي كاركنان فراهم نمودكنند، مهم است كه بدانند چگونه مي

كند. يكي از عوامل مهم براي تحقق چنين مري از طريق جهت گيري خوب كاركنان براي رفتارهاي شهروندي سازماني 
است كه رضايت كاركنان از زندگي را نيز بالا مي برد كه اين خود تاثيرات بسيار مثبتي را در پيش دارد. توجه رفتار 

باعث تقويت روحيه همكاري بين كاركنان شده و نوع دوستي و وجدان كاري را نيز بهبود مي بخشد.  شهروندي سازماني
داشتن كاركناني با اين روحيه زمينه را براي موفقيت سازمان در انجام وظايف خود و رسيدن به اهداف تدوين شده فراهم 

  ني پيشنهادات زير ارائه شده است:خواهد كرد. در اين راستا براي بهبود وضعيت رفتار شهروندي سازما
  مشاركت دادن كاركنان در تصميمات و جلسات درون سازمان.

  ايده هاي نو و خودجوش ارائه شده از سوي كاركنان. استقبال از روش هاي كاري جديد،
  تقويت روحيه وجدان كاري و وظيفه شناسي در كاركنان سازمان.

مكاران خود ارائه كرده اند به منظور تقويت حس نوع دوستي بين كاركنان به ه كمك داوطلبانهتقدير از كاركناني كه 
 سازمان.

 شهروندي به كاركنان. آداب و اجتماعي آداب، مدني آموزش فضايل
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Abstract 
This research is an applied research in terms of purpose and is in the category of causal 
research. The study population included the employees of the Central Regional Water Joint 
Stock Company. Was used. In this research, structural equations have been used to investigate 
the relationships between the components of the model. Amos software has been used to 
analyze the hypotheses. According to the data analysis, the results have shown that work 
values have a positive and significant effect on organizational citizenship behavior and life 
satisfaction and also organizational citizenship behavior has a positive and significant effect on 
life satisfaction. 
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