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Abstract 

Today, organizations must provide organizational conditions in a way that maximizes the use of human and 

material resources. Therefore, organizations must try to provide conditions so that employees serve the 

organization beyond traditional bureaucratic roles and requirements. Such extra-role behaviors in the form of 

organizational citizenship behavior have numerous individual and organizational consequences, including 

creativity, improving individual effectiveness, organizational performance, and customer and client satisfaction. 

In this regard, the present study was conducted in 2020 with the aim of evaluating the antecedents and 

consequences of organizational citizenship behavior in medical universities. The research method was applied 

based on the objective and qualitative and quantitative in terms of data collection, and it was a mixed (mixed) 

method. The statistical population of the research in the qualitative part included academic managers and experts 

in behavioral and educational topics who were selected purposefully, and in the quantitative part included staff 

members of medical universities in the south of the country who were selected using the stratified sampling 

method. The final 26 components were obtained from a review of the literature and similar research and the Delphi 

method, which were categorized in the form of antecedents with components of; individual factors; managerial 

factors, organizational factors and job characteristics, and consequences with components of individual and 

organizational consequences. The proposed model was analyzed in structural equation modeling and SmartPLS 

software and the final model was presented. The results of the research indicated that all research relationships 

were confirmed based on the effect of antecedents, individual factors, 523. managerial factors, 372, organizational 

factors, 506, and job characteristics, 399, on organizational citizenship behavior, as well as the effect of 

organizational citizenship behavior on individual outcomes, 0.502, and on organizational outcomes of medical 

universities, 575. The confidence level was 99%. 
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Extended Abstract 

 
Introduction 
In the past, employees were seen merely as 

human resources, but over time and with the 

increasing importance of their role in 

organizational success, they have come to be 

regarded as vital resources equal to financial 

capital and other assets. Employees directly 

contribute to achieving organizational goals and 

are the only resource capable of managing and 

allocating other resources for producing goods 

and services. Therefore, making the best use of 

this resource is crucial for any organization’s 
success, especially when the organization 

creates conditions that encourage employees to 

align their proactive behaviors with 

organizational objectives. Such behaviors, 

which go beyond formal job requirements, 

strengthen the connection between employees 

and the organization and encourage voluntary 

acts of cooperation and support. These 

behaviors become even more essential in 

today’s turbulent and rapidly changing 
environment, as they provide the organization 

with the flexibility needed to adapt quickly to 

internal and external changes. In educational 

institutions, especially universities, 

organizational citizenship behaviors shown by 

academic staff can significantly enhance the 

quality of the institution through altruism, 

courtesy, conscientiousness, and a sense of 

responsibility. Considering managers’ concerns 
about progress and excellence in the 

competitive educational and scientific 

landscape—and the fact that few people 

consistently show such behaviors—
understanding organizational citizenship 

behavior and the factors influencing it is 

important and can be a significant step toward 

organizational development. This 

understanding is even more crucial for health 

education centers, such as universities of 

medical sciences, which play an important role 

in the country’s health development process. 
Such behavior provides the flexibility needed to 

deal with unexpected situations and fosters 

unity among employees. If managers of these 

centers provide an appropriate environment, the 

possibility of employees demonstrating 

organizational citizenship behavior will 

increase, which in turn raises job satisfaction 

among staff and faculty. Therefore, this 

research seeks to offer a general and 

comprehensive view of the antecedents and 

consequences of organizational citizenship 

behavior in the higher education system, 

especially in universities, with an approach that 

fits the specific social, cultural, economic, and 

political context, aiming to support their 

progress and excellence. 

 

Methodology 

In terms of purpose, this research follows a 

mixed analytical approach, combining 

qualitative and quantitative methods based on 

the Delphi technique along with structural 

equation modeling and SmartPLS software for 

confirmatory factor analysis and conceptual 

model fitting. The statistical population for the 

qualitative part consisted of university 

managers and experts in behavioral and 

educational fields who were purposefully 

selected, while the quantitative part included 

staff members of medical sciences universities 

in the south of the country—specifically Shiraz, 

Yasouj, and Bushehr universities of medical 

sciences—chosen through proportional 

sampling. The research process involved 

several steps: first, using documentary and 

library research methods to review relevant 

books and articles, leading to the identification 

of effective indicators categorized as 

antecedents (individual factors, management 

factors, organizational factors, and job 

characteristics) and consequences (individual 

and organizational outcomes), resulting in 26 

final components. The Delphi technique and 

expert input were employed to finalize the 

components and sub-indices, and content 

validity (CVR) was applied to ensure that the 

questionnaire captured the most essential items. 

In the next step, the identified indicators and 

sub-indicators were examined, confirmed, or 

rejected, and the conceptual model was fitted 

using structural equations and SmartPLS 

software. The final step involved drawing 

conclusions and offering recommendations 

based on the findings. 
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Results and discussion 
This study, with a localized approach adapted to 

social, cultural, economic, and political 

conditions, aims to present a comprehensive 

picture of the principles, applications, 

components, and outcomes of organizational 

citizenship behavior in universities. The 

findings show that the factors influencing this 

behavior include individual factors such as 

personality traits, job satisfaction, 

organizational commitment, self-management, 

and social responsibility; managerial factors 

such as leadership style and management 

control; and organizational factors such as 

structure, climate, culture, support, and 

organizational trust — all of which have a 

positive and significant impact on the formation 

and strengthening of organizational citizenship 

behavior among staff at medical sciences 

universities. Individuals with characteristics 

such as extroversion, high conscientiousness, 

optimism, and a strong sense of organizational 

belonging demonstrate higher levels of these 

behaviors, while transformational and 

collaborative leadership styles enhance them by 

building trust and job satisfaction. Based on 

these insights, it is recommended that university 

managers empower self-aware employees who 

can effectively manage their emotions and 

performance to improve organizational 

outcomes, and adopt collaborative leadership 

styles that increase collective trust and 

commitment, align individual and 

organizational goals, and combine individual 

support with effective monitoring and guidance 

to foster organizational citizenship behavior and 

greater effectiveness. 
 

Conclusion 

The results of this study indicate that 

organizational citizenship behavior in medical 

sciences universities is influenced by 

individual, managerial, organizational factors, 

and job characteristics, all of which play a 

significant role in shaping and strengthening 

this behavior. Furthermore, the findings show 

that exhibiting organizational citizenship 

behavior has positive outcomes at the individual 

level, such as increased creativity, innovation, 

job satisfaction, and effectiveness, as well as at 

the organizational level, including improved 

performance, service quality, resource 

allocation, and client satisfaction. This behavior 

can contribute to the stability and enhancement 

of productivity within the university 

environment.  
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  دهیچک
 یدها باسازمان روینو مادی، حداکثر استفاده را به عمل آورند. از ا یکه از منابع انسان یندفراهم نما یاگونهرا به یسازمان یطشرا یدها باامروزه سازمان

 یفرانقش یرفتارها ین. چنشندشده در خدمت سازمان با یینو الزامات تع یکبوروکرات یسنت یفها  وظافراهم آورند تا کارکنان فراتر از نقش یطیبکوشند شرا
و  یانمشتر یتو رضا یعملکرد سازمان ی،فرد یبهبود اثربخش یت،از جمله؛ خلاق یو سازمان یفرد یمتعدد یامدهایپ ی،سازمان یدر قالب رفتار شهروند

 یعلوم پزشک یهادانشگاه یسازمان یشهروند اررفت یندهایو پسا یشایندهاپ یابیراستا پژوهش حاضر با هدف ارز ینها را به همراه دارد. در همارباب رجوع
 یبود. جامعه آمار( یخته)آمیبیبوده و حالت ترک کمیو  یفیها کداده یو ازنظر گردآور یصورت گرفت. روش پژوهش بر اساس هدف کاربرد2020در سال 

شامل؛  یکه بصورت هدفمند انتخاب شدند و در بخش کم یو آموزش یو کارشناسان مباحث رفتار یرانمد ی،شامل دانشگاه یفیپژوهش در بخش ک
 یاتحاصل از مرور ادب ییمؤلفه نها 26انتخاب شدند.  یاطبقه یریگروش نمونه یوهجنوب کشور بودند که به ش یعلوم پزشک یهادانشگاه یکارکنان ستاد

 ی؛شغل هاییژگیو و یعوامل سازمان یریتی،عوامل مد ،دیعوامل فر ی؛هابا مؤلفه یشایندهابه دست آمد که در قالب پ یمشابه و روش دلف یهاو پژوهش
و  یلتحل SmartPLSافزار و نرم یارمعادلات ساخت یدرمدل ساز یشنهادیشدند. مدل پ یبنددسته یو سازمان یفرد یامدهایپ ی؛هابا مؤلفه یندهاو پسا

به  مدیریتی عوامل ،523/0 یزانبه م یعوامل فرد یشایندهاپ  یربر تأث یروابط پژوهش مبن یتمام یداز تائ یپژوهش حاک یج. نتایدارائه گرد ییمدل نها
 یسازمان یرفتار شهروند یرتأث ینو همچن یسازمان شهروندی رفتار بر 399/0 یزانبه م یشغل هاییژگیو ،506/0 یزانبه م سازمانی عوامل ،372/0 یزانم

 .درصد بود 99 ینانح اطمسط 0٫575 یزانبه م یعلوم پزشک یهادانشگاه یسازمان یامدهایپ بر و 502/0 یزانبه م یفرد یامدهایبر پ
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  مقدمّه

کردند از  یفاها اسازمان یتکه پرسنل در موفق ی، اما امروزه و با گذشت زمان و نقششدیم یاد یانسان یرویعنوان ندر گذشته از کارکنان به
در  ستقیمطور مهستند که به ی. کارکنان هر سازمان، افرادشودیقلمداد م یمانند منابع مال یتراز مواردکرده و هم یداپ ییرع تغبه مناب یروواژه ن

است که  یشرکت، کارکنان تنها منبع یندهآ یبرا یناند، بنابراهستند که درگذشته مشارکت داشته ی، افرادکنندیاهداف سازمان مشارکت م
 یهر سازمان یتکننده موفق ینمنبع، تضم ینکالا و خدمات هستند. استفاده حداکثر از ا یدتول یبرا یگرمنابع د یصو تخصقادر به کنترل 

ها با اهداف پیش برنده، موجب تثبیت ارتباط آن یتا کارکنان با رفتارها یندفراهم نما یاگونهرا به یطکه سازمان شرا ی. بخصوص زمانباشدیم
که خود فرد با دیدگاه کمک کننده بیشتری که برگرفته از رفتاری فراتر از الزامات تعیین  شودیسازمانی شوند. همچنین این رفتارها باعث م

 .(Gao, He,2017)شود یم یمعرف یمانساز یدر قالب رفتار شهروند یفرانقش یرفتارها ینسازمان است، همراه باشد. چن یلهوسبه هشد
مثبــت  یفــه،خــارج از وظ هاییتاعضـا سـازمان مثـل قبــول مسئول یالزامـ یـرو غ یـاریاخت یبـه رفتارهـا یسـازمان یرفتـار شـهروند 

توسـط  یـحصر یـا یمبه طـور مسـتق رفتـار یـنا یو تحمـل آن اشـاره دارد. بـرا یدر مواجــه بــا مشــکلات و مســائل سـازمان یشــیاند
هسـتند که  یمدع(. Setin,2015شود. )ینم یـهو در صـورت انجـام نـدادن آن، فـرد تنب شودیپـاداش در نظـر گرفتـه نم یرسـم سیسـتم

اند از: . قرار داد کـه عبارت یو عوامل سـازمان یریتـیمد ی،در سـه دسـته فـرد توانیرا م یسـازمان یکننده رفتار شـهروند یینعوامل تب
کنترل  یستمس ین،آفرتحول یشامل: رهبر یریتی. عوامل مد ی؛تعهد سازمان ی،شغل یترضا یتی،شخص هاییژگیشامل: و یعوامل فرد

 .یسازمان یتحما ی،عدالت سازمان ی،سازمانشامل: فرهنگ یعوامل سازمان یریت؛سبک مد یریتی،مد
کشف  یدر پ یریتو محققان مد یشمندانباعث شده است که اند یرانموضوع رفتار مد یتامروزی اهم یاهتوجه داشت در سازمان یدبا 
ها ذکر کنند. اگر در موفق را در سازمان یراند تا مشخصات مدو همواره در تلاش یندها برآموفق در سازمان یرانمد یاتو خصوص هایژگیو

صرف بر  یدامروزی تأک یطدر شرا یند،کارکنان حرکت نما یدر جهت اثربخش یسلسله مراتب و یکه از مجرای رسم ودندقادر ب یرانگذشته، مد
ها برای سازمان یادیز یارمنافع بس تواندیتوانا و کارآمد، م یریداشتن مد ید؛. بدون ترد کندینم ینکارکنان را تضم یاموری، اثربخش ینچن

مناسب، با به همراه داشتن رفتار  یریتیمد یوهبا عملکرد خوب و کارکنان توانمند، اتخاذ ش یداشتن سازمان ایبر یبه دنبال داشته باشد ول
 (. Faiz, Ahmadi Alvar, 2022 رسد.)یسازمان امری ضروری به نظر م یهادر تمام نظام یرانمناسب توسط مد یشهروندی سازمان

 ینـهزم یـدکارآمـدی هسـتند، با یشعمـده در افـزا یجهشـ یازمنـدوم که نکشورهای جهان س یهاسازمان یژهوها بهتوجه داشت سازمان یدبا 
خود را در جهت اعـتلای  هاییتو ظرف هاییها، تواناتجربه یخاطر تمام یبـا آسودگ یرانشـانفـراهم سـازند کـه کارکنـان و مد یارا بـه گونه

 یو اعتبارسنج ییشناسا یرانمد یآنکه الگوی توسعه رفتارهای شهروندی سازمان نخواهد شد، مگر یسرامر م ین. ایرندبه کار گ یاهـداف سازمان
رفتار  (.Ghafouri, 2019)فراهم شود  یآموزش یهاها از جمله سازمانسازمان رفتارها در گونهینا سازییادهلازم برای پ یشود و بسترها

، اما باعث ارتقای شودیپاداش در سازمان نم یرسم یهامشمول دستگاه یماًرفتار فردی و داوطلبانه است که مستق ی،شهروندی سازمان
کرده )  یففرد تعر یارعنوان رفتارهای تحت اخترا به یسازمان ی. ارگان رفتار شهروند شودیعملکرد سازمان م ییو کارا یاثربخش

korbandi,2019) ،یستشرح شغل ن یانقش و  یازهایمورد انتظار در ن یهارفتارها، شامل رفتار یناست که ا ینا یانگربودن ب یاریواژه اخت .
بافت  یترفتارها با حفظ و تقو ینرا به دنبال ندارد. ا  یهیتنب گونهیچدر آن ه یو در تعهد استخدام کارمندان قرار نگرفته است و کوتاه

 (. Alper, 2017باشد. )یه م، که برای سازمان سودمند و کمک کنندشوندیم یباعث انجام امور عیو اجتما یشناختروان
 تریترفتارها خصوصاً زمانی بااهم گونهیناین رفتارها برای رسیدن به اهداف سازمانی با کمترین هزینه بسیار حائز اهمیت هستند. اهمیت ا 
ات داخلی و خارجی هماهنگ ها در محیط پرتلاطم امروزی قرار بگیرند و ناچار باشند که در حداقل زمان خود را با تغییرکه سازمان شودیم

در سازمان است که فرد را برای پذیرش شرایط جدید  یریپذ. به عبارتی دیگر وجود رفتار شهروند سازمانی ایجاد کننده نوعی انعطافدکنن
 . ( Saebi,hajiloo,2016)کند یتشویق م

کارکنان  یانم ینهاست. در اازجمله دانشگاه ی،آموزش یهاسازمان یشناختاز ابعاد مهم جامعه یکی ی،رفتار شهروندی سازمان ینب یندر ا 
نوع دوستانه و جوانمردانه، همراه با ادب و  یکنند. آنان با رفتارها یفادانشگاه خود ا یفیتک یرا در ارتقا ینقش مهم توانندیم یدانشگاه

 یگر(. به عبارت دEyupoglu, 2016) خواهند کرد یؤثردر دانشگاه کمک م یفیتک یشبه افزا شناسییفهو حس وظ یخوش خوب بانی،مهر
تحقق اهدافش سوق  یموجب بهبود عملکرد کارکنان شده و سازمان را به سو تواندیاست که م ییهااز شاخص یکی یسازمان یرفتار شهروند

 ییالگو تواندیار و برخورد کارکنان آن مرفت یوهدر جامعه ش یو فرهنگ یعلم یهاسازمان ینها به عنوان بالاتردانشگاه یگردهد. از طرف د
خدمات ارائه شده و به تبع آن بر  یفیتبر ک یسازمان یرفتار شهروند یممثبت و مستق یرتأث یلباشد و به دل یگرها و مؤسسات دسازمان یبرا

نشده  یها باشد که تاکنون به آن توجه چندانسازمان یاثربخش یشافزا یهااز راه یکی تواندیرفتارها م گونهینسازمان، توجه به ا یاثربخش
کنند  یجادرا ا یطیمح توانندیم یسازمان یابعاد رفتار شهروند یو بررس یینتع یقاز طر یو دانشگاه یتر مؤسسات آموزشاست. به زبان ساده
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و موانع  یشرا افزا یسازمان یرفتار شهروند هایهکنندیلتسه یطمح ینکند و در ا یلو بروز آن را تسه تشویقرا  یسازمان یکه رفتار شهروند
 (.Ramazani, 2013) آن را کاهش دهند

تعداد افرادی که رفتار شهروندی  ینکهروز و اام یو دانش یآموزش یطدر مح یو تعال یشرفتها در مورد پسازمان ینا یرانبا توجه به دغدغه مد
 یردر مس یگام مؤثر تواندیو م است یتو عوامل مؤثر بر آن حائز اهم یاندك است، شناخت رفتار شهروندی سازمان دهندیرا از خود بروز م

توسعه  یندبر فرا یکه عامل مؤثر یعلوم پزشک یهامانند دانشگاه یبهداشت-یشناخت برای مراکز آموزش ینها باشد و اسازمان ینشرفت ایپ
و به  سازدیفراهم م بینیپیشیرقابلغ هاییتلازم را برای موقع یریپذرفتار انعطاف یندارد. چراکه ا یتاهم یشترب باشندیسلامت کشور م

ها بتوانند بستر مناسب را مانند دانشگاه یبهداشت-یمراکز آموزش یراندر کنار هم و باهم باشند. در واقع اگر مد کندیکمک م سازمانکارکنان 
در  یسازمان یرفتار شهروند یشفزاخواهد شد تا ا یشترکارکنان آن ب یاز سو یسازمان یان بروز رفتار شهروندامک یند،کارکنان فراهم نما یبرا

 یدر حوزه رفتار شهروند یاراستا پژوهش حاضر، به عنوان مطالعه ینشود. در هم یدکارکنان و اسات یشغل یترضا یشباعث افزا هدانشگا
 یهروندشرفتار  یامدهایو پ یشایندهاتر از مفهوم،  پمعو جا یکل ییها تلاش خواهد نمود نماو بخصوص دانشگاه یدر نظام آموزش عال یسازمان
با توجه  ین. بنابرایدنما یم...( ترس و هایتوانمند یطی،مح یاسی،س ی،اقتصاد یو فرهنگ یاجتماع یط)متناسب با شرایکرد بومیبا رو یسازمان

 . باشدیم یسازمان یرفتار شهروند یندهایو پس آ یندهاآ یشپ ی،اضر درصدد مفهوم شناسپژوهش ح شده،یانبه موارد ب
 

 پژوهش نهیشیپ وی نظری مبان

کاری مـثبت پرورش دهـند ، بجای  یطحمبهبود  یا یجادرا با ا یرفتار شهروندی سازمان توانندیم یرانکه مد دهدیمطالعات نشان م یجنتا
 Kim et یند. )نما یجادرفتارها را ا یناتا   ینداتـکا نـما یریپذجامعه یااستخدام  یاانتخاب  یندهایه فراآنکه متوسل به زور و اجبار شوند، ب

al, 2020). 

در مؤسسات  یو رفتار شهروندی سازمان یشغل یترضا ی،عدالت سازمان ینرابطه ب یینبا هدف تع یپژوهش(، در 2018)1تاندوك و داوك 
است. علاوه بر  یعوامل مؤثر بر عملکرد سازمان ینتراز مهم یکی یرفتار شهروندی سازمان دهدینشان م یجتااند. نانجام داده یآموزش عال

برای  یچارچوب مفهوم یق،تحق ین. در اگذاردیم یرتأث ی، بلکه بر اقتصاد ملگذاردیاثر نم یمل یها تنها بر منابع انسانعملکرد دانشگاه ین،ا
(، 2015) 2ارائه شده است. ساکسنا و ساکسنا یشغل یتو رضا یبه صورت عدالت سازمان یکننده رفتار شهروندی سازمان یینعوامل تع یبررس

 یدنفر از کارمند هر دو بخش خدمات و تول 150در  یبر رفتار شهروندی سازمان یو تعهد سازمان یمشارکت شغل یرتأث یبه بررس یادر مطالعه
 یمشارکت شغل یعنی د،دارن یقابل توجه یروابسته تأث یرهایمستقل بر متغ یرهاینشان داد که متغ یجهختند، نتدر هند با کمک پرسشنامه پردا

 دارند. یبر رفتار شهروندی سازمان یتوجهقابل یرتاث یو تعهد سازمان
مقالات در  یلتروهش پس از فپژ ینا یدر راستا "(یب)فراترکیسازمان یرفتار شهروند یشایندهایپ یارائه الگو "در پژوهش(، 1402احمدیان )

شدند.پس از  یلد مرحله تحلپرداخته بودند وار یسازمان یرفتار شهروند یشایندهایبه موضوع پ یممقاله که به طور مستق 34تعداد  یتنها
 یتارجاع ، حما 3با  یخلاقارجاع، هنجار ا 3با  یارزش اجتماع یشده کدها ییشناسا یکدها ینو از ب یی،کد باز شناسا 70 دتعدا یق،تلف

مفهوم  16وح بالاتر کدها در قالب را داشتند در سط یتعداد ارجاعات در متون پژوهش ینارجاع بالاتر 3با  یارجاع و خود مختار 3سرپرستان با 
 یتمسئول و یاستگزاریس روان، یدار،بهداشتپا یرهبر یهاسبکی،رفتار ی،عواملسازمان ی،عوامل)عوامل فرد یانتخاب دک 7 یتو در نها

 شدند. یین( تعیاجتماع
پرستاران  یسازمان یو رفتار شهروند یحکمت فرد ینرابطه ب یحاضر بررس یقکه هدف تحق"در پژوهش (، 1402) و ناصر یمراد

حاصل از  یج: نتاهایافته " یاخلاق یجانو ه یقضاوت اخلاق ی،بر رفتار اخلاق یدهمدان با تأک یدانشگاه علوم پزشک یآموزش هاییمارستانب
اثر دارد.  یسازمان یو رفتار شهروند یقضاوت اخلاق ی،اخلاق یجانه ی،بر رفتار اخلاق ینشان داد که حکمت فرد ریمعادلات ساختا یلتحل

 یبر رفتار اخلاق یاثر قضاوت اخلاق یاثر دارد. از طرف یو رفتار اخلاق یسازمان یرفتار شهروند ی،بر قضاوت اخلاق یاخلاق یجانه ینهمچن
در (، 1402) زادهیبود. دهقان یتحت اثر رفتار اخلاق یسازمان یرفتار شهروند یت،معنادار بود. در نها یسازمان یو بر رفتار شهروند یرمعنادارغ

و  یشناختروان یتوانمندساز ی،خاطر کارتعلق یابی،یتبا توجه به نقش هو ی؛سازمان یگرا بر رفتار شهروندتحول یرهبر یرتأث "پژوهش 
کارکنان و  یخاطر کارتعلق ی،سازمان یابییتبر هو یمثبت و معنادار یرگرا تأثتحول یپژوهش، نشان داد که رهبر یجنتا"کنش گرا یتشخص

با  ینداشت؛ ول یمعنادار یرتأث یسازمان یبر رفتار شهروند یمگرا به طور مستقتحول یرو هر چند رهبر یندارد، از ا یشناختروان یتوانمندساز
 یرتأث همچنینمعنادار شد.  یرتأث ینا یشناختروان یکارکنان و توانمندساز یخاطر کارتعلق ی،سازمان یابییتهو یانجیم یرهایوجود متغ

                                                           
1Tandock & douck  
2Saxena.& Saxena  
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کنش  یتمثبت و معنادار شد و شخص یسازمان یبر رفتار شهروند یشناختروان یکارکنان و توانمندساز یخاطر کارتعلق ی،سازمان یابییتهو
ن دو یا یتکرد و موجب تقو یفارا ا گریلنقش تعد یسازمان یابییتکارکنان و هو یخاطر کارگرا بر تعلقتحول یرهبر ینب یرر تأثد یزگرا ن

 یسازمان یو رفتار شهروند یشناختقرارداد روان یندر رابطه ب یسازمان یتهو یانقش واسطه یرتأث "در پژوهش  (1402د )رایکمال. رابطه شد
 یشناختمعنادار ندارد، قرارداد روان یرتأث یسازمان یبر رفتار شهروند یشناختقرارداد روان یرنشان داد که متغ یجنتا"استان بوشهر یدر شهردار

در  یسازمان یتهو یرمثبت و معنادار دارد، متغ یرتأث یسازمان یبر رفتار شهروند یسازمان یتمثبت و معنادار دارد، هو یرتأث سازمانی یتبر هو
بر  یارابطه یشناخت. قرارداد روانکندیم گرییانجیبه صورت مثبت و معنادار م یسازمان یو رفتار شهروند یشناختقرارداد روان ینطه براب

و  یارابطه یشناختندارد. قرارداد روان داریمعن یرتأث یبر رفتار شهروند یتبادل یشناختمثبت و معنادار دارد. قرارداد روان یرتأث وندیرفتار شهر
رفتار  یانجینقش م یساختار یالگو یارائه "درپژوهش(،1402) پناهو اسلام یجهرم. مثبت و معنادار دارند یرتأث یسازمان یتبر هو یتبادل

 داریرابطه مثبت و معن یدارا ینشان داد که هوش معنو "کرمانشاه یهاکارکنان دانشگاه یبا عملکرد سازمان یدر رابطه هوش معنو یشهروند
بر عملکرد  ینشان داد که اثر رفتار شهروند یجنتا ینبراوجود دارد ؛ علاوه  یزن یرفتار شهروند یقرابطه از طر یناست و ا یبا عملکرد سازمان

 گزارش شد داریمثبت و معن یبر رفتار سازمان یبود ؛ اثر هوش معنو داریمثبت و معن یزن یسازمان

 

 قیتحق روش و مواد

افزار و نرم یاختارمعادلات س نیو همچن یبر اساس روش دلف یلی( تحلیخته)آمیبیترک یکردرو یکو  یپژوهش از نظر هدف کاربرد ینا
SmartPLS و  یرانمد ی،انشگاهدشامل  یفیپژوهش در بخش ک ی. جامعه آمارباشدیم یو برازش مدل مفهوم ییدیتأ یعامل یلجهت تحل

 یشکعلوم پز یهااهدانشگ یشامل؛ کارکنان ستاد یکه بصورت هدفمند انتخاب شدند و در بخش کم آموزشیو  یکارشناسان مباحث رفتار
تخاب شدند.روش انجام پژوهش ان ینسبت یریگروش نمونه یوهو بوشهر(بودند که به ش یاسوج یراز،ش یعلوم پزشک یهاجنوب کشور )دانشگاه

 ت؛آورده شده اس یرز یهاصورت خلاصه در گامحاضر به
 یهاط با موضوع پژوهش؛ شاخصیعنی بررسی کتب و مقالات مرتب یااول: بر اساس انجام روش تحقیق اسنادی و انجام مطالعات کتابخانه گام

 ی؛هابا مؤلفه یندهاو پسا ی؛شغل هاییژگیو و یسازمان عوامل یریتی،عوامل مد ی؛عوامل فرد-1 ی؛هابا مؤلفه یشایندهامؤثر در قالب؛ پ
 شده است.  یدسته بند ییمؤلفه نها 26به همراه  ی؛و سازمان یفرد یامدهایپ

 یهااعتبار مؤلفه ینتضم یشاخص شد. به علاوه جهت برا یرها و زمؤلفه ییدر انتخاب نها 1ست که در گام از خبرگان و تکنیک دلفیا بدیهی
محتوا  ترینیحو صح ینترمهم ینکهاز ا یناناطم یو برا 2ییمحتوا ییاستفاده شد. در بررسی روا یز( نCVR) ییمحتوا ییپرسشنامه، از روا

 انتخاب شده است.( ال)ضرورت سؤ
افزار و نرم یلات ساختاراز معاد یشده و برازش مدل مفهوم ییشناسا یهاشاخص یرها و زرد شاخص یا یدو تائ یسوم: بررس گام

SmartPLSیشنهاداتو پ گیرییجه.گام چهارم: نت 
 

  هاافتهی ارائه و بحث

مانی استفاده شده است که در ی پیشایندها و پسایندهای رفتار شهروندی سازهارشاخصیزو  هاشاخصاز تکنیک دلفی جهت انتخاب نهایی  
 ی مختصر شده دور نهایی دلفی آورده شده است؛هاپاسخو  هاپرسشجدول زیر، منابع و 

 
 (هاشاخصر بودن تمامی ی دور نهایی دلفی )معتبانمونهنتایج آزمون تی یک  -1جدول 

 t منبع هاهیگو مؤلفه ابعاد

فاصله 

 CVR اطمینان
شاخص 

 تناسب
 بالا پایین

ها
ند

شای
پی

ی 
رد

ل ف
وام

ع
 

یژگی های و -1
 شخصیتی

(، دهقانان و همکاران 1393نیکونام طوسی و همکاران )
(، لی 2014) 3(، پاوالچه1397زاده و همکاران )(، عظیم 1395)

 (2017) 4و همکاران

429/7 81/0 42/1 85 % 92 % 

ضایت ر -2
 شغلی

892/5 58/0 19/1 85 % 92 % 

                                                           
1 Dephi Method 
2 Content Validity Ratio 
3 Pavalache 
4 Li et al 
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 t منبع هاهیگو مؤلفه ابعاد

فاصله 

 CVR اطمینان
شاخص 

 تناسب
 بالا پایین

 عهد سازمانیت -3
(، دهقانان و 1393(، رحیم نیا و همکاران )2003) 1ویلیامز

(، موسوی 1397(، عظیم زاده و همکاران )1395همکاران )
 (1397(، جعفری فکرت و حسینی شکیب )1397)

952/5 63/0 29/1 92 % 96 % 

سئولیت م -4
 اجتماعی

ئو و (، گا1397(، موسوی )1393نیکونام طوسی و همکاران )
 (2017هی )

9/4 49/0 2/1 
100 
% 

100 % 

آگاهی و  -5
 همدلی اجتماعی

 % 96 % 92 35/1 73/0 845/6 (1395موسوی )

علق خاطر ت -6
 کارکنان

 % 96 % 92 27/1 65/0 338/6 (1389طبرسا و همکاران )

تی
یری

مد
ل 

وام
ع

 

هبری ر -7
 تحول آفرین

 (، روشندل و1381(، موغلی )1391رودساز و همکاران )
فکرت  (، جعفری1395دهقانان و همکاران )(، 1394همکاران )

، آرار (1397(، عظیم زاده و همکاران )1397و حسینی شکیب )
 (2019و ابونصیر )

374/6 68/0 32/1 
100 
% 

100 % 

نترل ک -8
 مدیریتی

(، آرار 1395(، دهقانان و همکاران )2000) 2پادساکف و مکنزی
 (2019) 3و ابونصیر

222/5 54/0 23/1 92 % 96 % 

بک س -9
 مدیریتی

(، 1395(، دهقانان و همکاران )2000پادساکف و مکنزی )
 (1397و همکاران ) زادهمیعظ

571/5 58/0 26/1 85 % 92 % 

ی
مان

ساز
ل 

وام
ع

 

رهنگ ف -10
 سازمانی

(، 1395(، دهقانان و همکاران )1394نعیمی و همکاران )
 4(، هوآنگ و همکاران1397جعفری فکرت و حسینی شکیب )

 (2017(، لی و همکاران )2017)
429/7 81/0 42/1 77 % 88 % 

مایت ح -11
 سازمانی

(، عظیم زاده و همکاران 1396فلاحت گر و همکاران )
 (2017(، هوآنگ و همکاران )2012) 5(، آکورام1397)

323/8 96/0 58/1 85 % 92 % 

سرمایه  -12
 های اجتماعی

(، 1397)قادرزاده و شبان (، 1393نیکونام طوسی و همکاران )
 (2017لی و همکاران )

6/4 45/0 17/1 69 % 85 % 

عتماد ا -13
(، روشندل و 1395(، موسوی )1393طوسی و همکاران ) سازمانی

 6(، اسماعیل1397(، عظیم زاده و همکاران )1394همکاران )
 (2017) 7(، لیم و لوسیمور2014)

994/7 83/0 4/1 92 % 96 % 

ساختار  -14
 سازمانی

912/5 6/0 24/1 85 % 92 % 

 % 88 % 77 22/1 62/0 325/6 و سازمانیج -15

یو
ژگ

ی
ها

ی
شغل

ی 
 

همیت ا -16
 وظیفه

(، 2019(، آرار و ابونصیر )2005) 9(، گروث2002) 8لی و آلن
 (1394نعیمی و همکاران )

436/5 62/0 38/1 85 % 92 % 

ستقلال ا -17
 شغلی

177/11 94/0 36/1 
100 
% 

90 % 

شرایط و  -18
امکانات محیطی 

 شغلی
281/15 97/0 31/1 91 % 87 % 

                                                           
1 Williams 
2 Podsakoff & Mckinsey 
3 Arar & Abu Nasra 
4 Hwang et al 
5 Okurame  
6 Ismail 
7 Lim & Loosemore 
8 Lee & Allen 
9 Growth 
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 t منبع هاهیگو مؤلفه ابعاد

فاصله 

 CVR اطمینان
شاخص 

 تناسب
 بالا پایین

ها
ند

سای
پ

 

ی
رد

ف
 

لاقیت و خ -19
 نوآوری

 % 71 % 50 15/1 63/0 62/3 (2017) 2(، نیومن و همکاران2011) 1سیلا

بهبود  -20
 روحیه کارکنان

 % 88 % 77 42/1 81/0 429/7 (2015) 3(، دویس و همکاران1394روشندل و همکاران )

بهبود  -21
 اثربخشی فردی

 % 90 % 99 43/1 11/1 335/14 (2017(، لی و همکاران )2015ویس و همکاران )

ملکرد ع -22
 شهروندی

(، دویس و همکاران 1393نیکونام طوسی و همکاران )
 (2017(، لی و همکاران )2015)

15/6 59/0 19/1 85 % 83 % 

ی
مان

ساز
 

 دبهبو -23
 عملکرد سازمانی

ب (، جعفری فکرت و حسینی شکی1394روشندل و همکاران )
 (2017(، نیومن و همکاران )1397)

227/12 71/0 1 
100 
% 

90 % 

یفیت ک -24
 خدمات

(، لی 2015)(، دویس و همکاران 1397و همکاران ) زادهمیعظ
 (2017و همکاران )

81/10 35/1 92/1 82 % 90 % 

هبود جو ب -25
 سازمانی

، (1394(، روشندل و همکاران )1392شائمی و همکاران )
 (2017نیومن و همکاران )

48/16 02/1 29/1 93 % 87 % 

ضایت ر -26
 ارباب رجوع

(، فلاحت گر و همکاران 1393نیکونام طوسی و همکاران )
 (2014) 4(، آراسلی و همکاران1396)

77/10 3/1 9/1 89 % 91 % 

 

 هاشاخصمؤلفه در پایان مرحله دلفی با توافق خبرگان باقی ماند که تمامی  26ها، در نهایت یشینهپمؤلفه استخراج شده از ادبیات و  57از 
نفر ارزیاب و خبره(  20برای  CVR)حداقل مقدار قابل قبول  اندبوده 42/0بالاتر از  CVRو نیز دارای  5/0داری کمتر از یمعندارای سطح 

 ی باقیماندههاشاخصشده و نتایج نشان از معنادار بودن و معتبر بودن تمامی  813/0اند. مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای دور سوم ماندهیقبا
خلاصه  صورتبهی نهایی دلفی و ضریب هماهنگی کندال بندجمعه علاوه دلفی پایان داد. ب گانهسهتوان به دورهای یمباشد و در نتیجه یم

 جدول زیر نیز آورده شده است؛ در
 

 ی نهایی دلفیبندجمع -2جدول 

 دول سوم دلفی دول دوم دلفی دول اول دلفی
 s W=0.309,Kendall 

Chi-square=16.441 
Sig=0.000 

 s W=0.439,Kendall 
Chi-square=33.336 

Sig=0.001 

 s W=0.703,Kendall 
Chi-square=79.213 

Sig=0.001 

 

%  95ت و در سطح اطمینان گفت که ضریب توافقی کندال معنادار بوده اس توانیم 05/0ی از داریمعنبا توجه به کمتر بودن مقدار سطح 
ه نسبت به مرحله قبل نیز گواه بین خبرگان در هر مراحل قبلی و آخر وجود داشته است. افزایش مقدار ضریب کندال در هر مرحل نظراتفاق

 . باشدیماین مطلب 
علاوه بر روایی محتوایی توسط معیار  نامهپرسشبررسی شد. روایی  نامهپرسشهمچنین در پژوهش حاضر، نخست برای روایی و پایانی ابزار 

)میانگین واریانس استخراج شده(  5AVEروایی همگرا و با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی بررسی گردید. روایی همگرا از طریق معیار 
(. همچنین 2016، 6، روایی همگرای ابزار اندازه گیری تأیید می شود )هایر و همکاران5/0این معیار از  شترشدنیبکه در صورت  شودیمرسی بر

برای بررسی میزان پایایی پرسشنامه از معیارهای روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد. در این روش پایایی توسط دو معیار مورد سنجش 
، تمامی مقادیر از 3قابل قبول است. مطابق با جدول  7/0که هر دو مقادیر بیشتر  CR)7( پایان ترکیبی )2( آلفای کرونباخ، 1دد: واقع می گر

 روایی و پایایی مناسب پرسشنامه حکایت دارند.

                                                           
1 Cilla 
2�Newman et al 
3 Devece et al  
4 Arasli et al 
5 Average Variance Extracted 
6 Hair et al 
7 Composite Reliability 
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 پایایی و روایی ابزار اندازه گیری پژوهش -3جدول 
 هامؤلفه CR AVE آلفا کرونباخ

 رفتار شهروندی سازمانی 5881/0 8971/0 8265/0

 عوامل فردی 5651/0 8819/0 7406/0

 پیشایندها
 عوامل مدیریتی 8226/0 9329/0 7277/0

 عوامل سازمانی 5686/0 7377/0 8007/0

 ی شغلیهایژگیو 5487/0 7839/0 7682/0

 پیامدهای فردی 5332/0 8194/0 7566/0
 پسایندها

 پیامدهای سازمانی 5626/0 8373/0 7195/0

 

 آزمون مدل مفهومی پژوهش

، مدل مفهومی و نهایی پژوهش در حالت تخمین 1ی آن پرداخته خواهد شد. شکل اعتبارسنجدر این قسمت به آزمون مدل مفهومی جهت 
 دهد.یمنشان  هاسازهضرایب استاندارد 

 

 
 استانداردمدل مفهومی و نهایی پژوهش در حالت تخمین ضرایب  -1شکل 

 

 دهد؛یم( نشان t-valueنیز مدل پژوهش را در حالت معناداری ضرایب ) 2شکل 
 

 
 مدل مفهومی و نهایی پژوهش در حالت معناداری ضرایب -2شکل 
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دهای رفتار ی مدل اعم از پیشایندها و پساینهاسازهبر طبق نتایج به دست آمده از آزمون تخمین ضرایب استاندارد و مقادیر معناداری، تمامی 
همه  نیاند؛ بنابراکردهی خود سهم معناداری را ایفا هاسازهی ریگاندازهدرصد معنادار شده و در  99شهروندی سازمان در سطح اطمینان 

یرها و برای هر یک از مس Tکه مقادیر آماری ییازآنجای نهایی شده از دلفی در تکنیک تحلیل عاملی تأیید نیز تأیید شدند. بعلاوه هامؤلفه
 نیز مقدار مناسبی داشت، نشان از برازش مناسب مدل مفهومی و نهایی پژوهش دارد.  GOFبارهای عاملی معنادار شده و شاخص 

 

Gof = √communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × R2̅̅ ̅ = √0/598 × 0/378 = 0/476 
 

 (1رابطه )

 شده است. هاسازهدر پژوهش حاضر و نتایجی حاصل گشت که در این قسمت سعی در تفسیر درست و دقیق نتایج و  هادادهبعد از تحلیل 
 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

 ییتلاش خواهد نمود نما هادانشگاهو بخصوص  یدر نظام آموزش عال یسازمان یفتار شهرونددر حوزه ر یامطالعهپژوهش حاضر، به عنوان 
 یو فرهنگ یاجتماع یط)متناسب با شرایبوم یکردبا رو یسازمان یرفتار شهروند یامدهایو پ هامؤلفهاصول، کاربردها،  یم،از مفاه ترجامعو  یکل

 . یدنما یمو...( ترس هایتوانمند یطی،مح یاسی،س ادی،اقتص
 مؤثرعوامل  ین. اشودیمآن منجر  یامدهایو پ یبه خروج یتکه در نها یستمس یک یندهایبر فرآ مؤثرهستند که  هایییورود ،یشایندهاپ

 یسازمان رفتار شهروندعوامل بر  ینا یراتتأثمربوطه به  یاتبودند. فرض یشغل هاییژگیوو  یسازمان یریتی،عوامل مد ی،شامل عوامل فرد
داشته  یمثبت و معنادار یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یسازمان شهروندی رفتار بر 0٫523 یزانبه م یشدند. عوامل فرد یدتائو  یبررس یزن

 ی،تعهد سازمان ی،شغل یترضا یتی،شخص هاییژگیوچون  ییهاشاخصهمرتبط با شخص شامل  یصو خصا هایژگیو ی،است. عوامل فرد
در عوامل  Podsakoff & Mackenzie, (2016 ) هستند. خاطر کارکنانتعلق ی،اجتماع یو همدل آگاهی ی،اجتماع یتمسئول یریتی،خودمد

 یمختلف یقاتکردند. تحق یمتقس یطیو عوامل مح یکارمندها و رهبر یترا به نگرش و شخص یسازمان یشهروند یدر بروز رفتارها یرگذارتأث
 ,Podsakoff, MacKenziePaine, & Bachrach؛  Li, Kirkman, (2017) ،(2015) Afjaleh; Dehghanan; Mafakheriچون؛ 

 شناسییفهوظکارکنان برونگرا و با  یاو دگرمحور نسبت به سایر کارکنان،  دگر دوستمثل کارکنان  یتیشخص هاتفاوتعنوان کردند  (2001)
بالا نسبت به کارکنان  یو با روحیه داوطلب یمعاشرت نپایین و کارکنا اسیشنیفهوظو با  گرادرون( نسبت به کارکنان یبالا )دو بعد مهم شخصیت

 ینسبت به ارتقاء یادگیر ی، امیدوارینبخوشکارکنان  یا. و اندداشته یشتریب یسازمان یپایین، رفتار شهروند یو با روحیه داوطلب یمعاشرت یرغ
. شودیممنجر  هاآندر  ی،سازمان یاز رفتار شهروند یتغییر در عملکرد دارند، به سطوح بالای یخود برا هایییتواناو اطمینان داشتن نسبت به 

 یسازمان شهروندی رفتار بر 0٫372 یزانهستند که به م یریتیمد یکه شامل رفتارها یسازمان یبر رفتار شهروند یرگذارتأثعوامل  یگردسته د
و..  ینآفرتحول یرهبر یریتیو کنترل مد یریتیمد بکس یریتی؛. عوامل مداندداشته یارمثبت و معناد یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر 

داشته است. عوامل  یمثبت و معنادار یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یسازمان شهروندی رفتار بر 0٫506 یزانبه م یهستند. عوامل سازمان
 هاییهسرما ی،سازمان یتحما ،یسازمانفرهنگ ،یجوسازمان ی،مانند، ساختار سازمان یسازمان یک یو درون یساختار یماشاره به مفاه یسازمان
 ,.Podsakoffچون؛  یمختلف یقات. طبق تحقباشندیم مؤثررفتار شهروندی سازمانی کارکنان  یو.. دارد که بر رو یاعتماد سازمان ی،اجتماع

Mackenzie  (2016)  ،Roshandel & Maqsoodi(2014)  ،Azim Zadeh & Sahibkaran (2017), Moradi & Ismail. (2014). 

Hwang, Wang (2017), Cilla (2017) یهاسازمانکمتر ساختاریافته و  یهاسازمانمعمول سطوح رفتار شهروندی سازمانی در  طوربه 
 رند،.  اعتقاد داDeGroot & Brownlee (2006)کارکنان، بیشتر است.  ینب یجو دوستانه و اعتماد یتی؛فرهنگ باز، حما یارگانیکی، دارا

 رفتار بر 0٫399 یزانبه م یشغل هاییژگیوساختار سازمانی بر ارتباط بین رفتار شهروندی سازمانی و اثربخشی سازمانی تأثیرگذار است. 
 یمتغیرها ی،سازمان یندشهرو یبروز رفتارها یداشته است. برا یمثبت و معنادار یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یسازمان شهروندی
 ,.Podsakoffو... نیز اهمیت دارند.  یشغل یطیو امکانات مح یطو شرا یاستقلال شغل یفه،وظ یتو نقش و شغل مانند اهم هایژگیومربوط به 

Mackenzie (2001) طوربه( یشغل یدرون مندییترضا ی،تنوع شغل ی،)چون بازخورد شغل یشغل هاییژگیوخود عنوان کردند  یقاتدر تحق 
 . اندداشتهارتباط  یسازمان یمختلف رفتار شهروند یهامؤلفهو مثبت با  یمعنادار

 یامدهایپ یعنی؛ یدیبر دو موضوع و مسئله کل یشترب یرفتارشهروند سازمان ینهدر زم یدجد یقاتگفت که تحق ایدب یجنتا یا یندهاپسامورد  در
علوم  یهادانشگاهدر  یفرد پیامدهای بر 0٫502 یزانبه م یسازمان ی(. رفتار شهروندیجدارند)نتا یدتأکآن بر سازمان  یراتتأثکارکنان و  یفرد

 ینکه بر طول زمان و بر افراد انباشته شود چن یزمان یرفتارشهروند سازمان یفرد یامدهایپ ینداشته است. ا یمثبت و معنادار یرتأث یپزشک
 یشافزا یو بهبود عملکرد شهروند یفرد یکارکنان، بهبود اثربخش یهبهبود روح ی،و نوآور یتخلاق یقکارکنان را از طر یاثربخش ی،رفتار
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 یاز سو ینشان دادند بروز رفتارشهروند سازمان  .Newman,Schwarz., Cooper & Sendjaya (2017) یقات. به عنوان مثال تحقدهدیم
. شودیم یفراتر از انتظارت سازمان یبهبود شخص ینوآورانه برا یداوطلبانه و مشتاقانه و طراح یخلاقانه هاییتفعالکارکنان، باعث انجام 

 یامدهایداشته است. پ یمثبت و معنادار یرتأث یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یسازمان پیامدهای بر 0٫575 یزانبه م نیسازما یرفتار شهروند
 یبهبود جو سازمان یاب،منابع کم یصخدمات، بهبود تخص یفیتک ی،چون بهبود عملکرد سازمان ییهامؤلفهدر  یرفتار شهروند سازمان یسازمان
 & Jafari Fekrat, Shakib،Newman( 2017چون روشندل و همکاران ) یمختلف یقات. تحقکندیم یداپ لیارباب رجوع و... تج یتو رضا

Schwarz., Cooper& Sendjaya (2017)  کارکنان  هاییتفعالکارکنان با انجام دادن  ی،شهروند سازمان یعنوان کردند در اثر رفتارها
 .کندیمکمک  یبه ثبات عملکرد واحد کار ستنده ینیسنگ هاییتمسئول یکه دارا یو کمک به کسان یبغا

 یخودآگاه یبه افراد با سطح بالا یشتریب اراتیاخت یعلوم پزشک یهادانشگاه رانیمد شودیم شنهادیپژوهش، پ نیا جینتا یلذا در راستا
عملکرد  رند،یکار گبه فیانجام بهتر وظا ریکرده و در مس تیریافراد که قادرند احساسات و عواطف خود را مد نیا یبدهند، چراکه توانمندساز

 ،یآموزش یو انتشار محتواها یآموزش یهادوره قیاز طر یدر سطوح مختلف سازمان یجانیآموزش هوش ه نی. همچنبخشدیرا بهبود م نسازما
 یرهبر یهاشود. استفاده از سبک گرانیدهد و موجب درك بهتر احساسات خود و د شیکارکنان را افزا یاجتماع یو همدل یآگاه تواندیم

 یکارکنان، رفتار شهروند یو تعهد سازمان یشغل تیبر رضا یرگذاریجلب اعتماد و تأث قیاز طر ،یمشارکت یهبرسبک ر ژهیواثربخش به
مناسب و  یرفتار یارائه الگوها ،یفرد تیحما ،یجمع هیروح جیترو ،یاهداف سازمان نییبا تب ستیبایم رانیو مد کندیم تیرا تقو یسازمان

عملکرد کارکنان لحاظ  یابیدر ارز یسازمان یرفتار شهروند یهامؤلفه شودیم هیتوص نی. همچننندک لیرا تسه ریمس نینظارت هدفمند، ا
برگزار  هادگاهید انیب یبرا یررسمیحرکت کند و جلسات غ یریگمیو مشارکت کارکنان در تصم ییبه سمت تمرکززدا یگردد، ساختار سازمان

 یارتقا ت،ینها و در کندیم تیرا تقو شرفتیپ زهیانگ ،یفرا نقش یو رفتارها هایتوانمندمتناسب با  یو استقلال شغل تیمسئول یشود. واگذار
 .بخشدیرا بهبود م یو عملکرد سازمان یکار یزندگ تیفیک ،یفرد تیاز خلاق تیو حما یریفرهنگ نقدپذ
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