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 و توسعه   تیریدر علوم مد  یدوماهنامه مطالعات کاربرد 

 1404   آذر(،  60:  یاپی)پ  5، شماره  دهمسال  

 

آن بر رفاه کارکنان و    ریو تأث یسازمان  یبر رفتار شهروند یل ی تحل 

 بندرعباس  یکارکنان شهردار  نیدر ب فه یعملکرد وظ

     

 1یبهمن یعاطفه صادق
 02/06/1404تاریخ دریافت:   

 07/1404/ 30تاریخ پذیرش: 
 

  71079کد مقاله:  

 

 یده  ـچک
 

 یکارکنان شهردار   نیدر ب  فهیبر رفاه کارکنان و عملکرد وظ  یسازمان  یرفتار شهروند  ریتأث  یهدف از پژوهش حاضر بررس
شهروند رفتار  است.  مجموعه به   یسازمان  یبندرعباس  رفتارها  یاعنوان  رسم  یاز  نقش  از  فراتر  و  کارکنان،   یداوطلبانه 

انجام شد و جامعه   یلیتحل–یفیتوص  یکردیمطالعه با رو   نی. اکندیفا میها اسازمان   یو کارآمد  یداریدر پا  یدیکل  ینقش
کل  ی آمار م  هیآن شامل  به روش تصادف  ی پرسنل  به عنوان حجم نمونه در سال    145در دسترس    ی باشد که   1404تن 

نشان داد که رفتار   لاو   هیفرض  جی. نتادیگرد  یپرسشنامه استاندارد گردآور  قیها از طرراستا داده   نی. لذا در ادیانتخاب گرد
افزا  یاگونهبر رفاه کارکنان دارد؛ به   یمثبت و معنادار   ریتأث  یسازمان  یشهروند متقابل و   تیتعاملات مثبت، حما  شیکه 

 ن،ی. همچنشودی م  یکار  یزندگ  تیفیو بهبود ک  یروان  یهاکاهش تنش   ،یشغل  تی رضا  یموجب ارتقا  یحس تعلق سازمان
 ه یروح  ی که دارا  یاثرگذار است و کارکنان  زین  فهیبر عملکرد وظ  ی سازمان  یرفتار شهروند  اد دوم نشان د   هی فرض  یهاافتهی

. در دهندی انجام م  یبالاتر  یو اثربخش  زهیخود را با دقت، انگ  فیهستند، وظا  یشتریو ابتکار ب  یریپذتیمسئول  ،یهمکار
رفاه   یزمان موجب ارتقاهم   تواندی کار م  طیدر مح  یشهروند  یرفتارها  جیآن است که ترو   انگریپژوهش ب  جیمجموع، نتا

 گردد. یسازمان یوربهره  شیو افزا یفرد

 

 یمنابع انسان فه،یرفاه کارکنان، عملکرد وظ ،یسازمان یرفتار شهروند یدی: ـان کلـواژگ

 

 

 رانیقشم، ا  ، یواحد قشم، دانشگاه آزاد اسلام ت، یریگروه مد 1-
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 مقدمه    -1

(. کارمندان به عدالت 2020  ،1نگستونیویوکار وجود دارد )لکسب  کی   یهاکار در تمام جنبه   ط یمسائل مربوط به عدالت در مح

  ی اعتماد ذهن ،یفرد نیب یهات یو نحوه برخورد با آنها در فعال یریگم یتصم یندهایاستانداردها، فرآ  ف،یوظا صیدر دستمزدها، تخص 

 یدر استخدام مستثن  یطرفیمربوط به عدالت و ب  یهایاز نگران  زین  هاسازمان(.  2023  ،2یگادفر   سو زاچئو  یدیفرا  نمنیریدارند )ا

پرسنل به    ص یمانند تخص   گذارد،ی م  ریکه بر برداشت کارکنان از عدالت تأث  کندی م  ییهااغلب انتخاب  یک سازمان  تیری. مدستندین
به اشتراک گذاشتن اطلاعات    ایدستمزد    شیمذاکره در مورد افزا  ر،یپذانعطاف   یاجازه دادن به ساعات کار  ،یمناطق خدمات عموم

و   یریگم یتصم  ندیدر مورد فرآ  یطرفیدرک کارمند از ب  ،ییهاانتخاب   ن ی(. چن2023  ،3عقوبهیو    داتیمحرمانه با کارکنان ارشد )عب

کارگران از عدالت    یذهن  یهای ابیبه ارز  ،یرفتار سازمان  مبرگرفته از عل  یمفهوم  ،ی. عدالت سازماندهدی م  شیحاصل را افزا  جهینت

 توانندیم   دانند،ی برخوردها را ناعادلانه م  ا ی  ماتی کارکنان تصم  ی(. وقت2023،  4و همکاران   تیاشاره دارد )کولکو  شانیهادر شرکت 

به    یدر طول ساعات کار  یحت  ای  رندیداشته باشند، ترک سازمان را در نظر بگ  یکمتر  زهی اتخاذ کنند، انگ  یمنف  یکار  یهانگرش
  (. 2024،  5داس و راجینی )بپردازند   یشخص   یانجام کارها  ایاتلاف وقت    زات،یبه تجه  بیمانند سرقت، آس   یاانهیجوی اقدامات تلاف

 د،یمف  یاعتماد، مشارکت در رفتارها   شیاز جمله افزا  یمطلوب  یامدهایکارکنان در مورد انصاف در داخل شرکت منجر به پ  دگاهید

قو کارا  یتعهد  و  سازمان  م   ییبه  بررس62010و همکاران،    می )ک  شودیبالاتر  پ  ی(.  از    ساز ش یعناصر  افراد  برداشت  در  که  بالقوه 

با توجه به    (.2023،  7دیگرانمهم است )فن و    اری بس  طرفیعادلانه و ب  یکار  طیمح  کی  جادیا  ینقش دارند، برا  یانصاف سازمان

سازمانکارکنان  پ  نکهیا شرا  یک  هستند،  طیاز  آگاه  کار  محل  در  نشان  هادگاهید  همچنین  عادلانه  انصاف،  مورد  نتادر   جیدهنده 
که منجر    یعوامل  ینامطلوب در محل کار است، بررس  جیدهنده نتانشان   ،یعدالتیدر مورد ب  هادگاه یدپمطلوب در محل کار است، و 

  دگاه ید  جیو ترو   یاز عوارض جانب  یریامر به جلوگ  نیمهم است. ا  اریبس  شوند،ی منصفانه و عادلانه م  یکار  یفضا  کی   جادیبه ا
سازمان انصاف  مورد  در  م  یمطلوب  ا  رانیبه مد  پژوهش  نیا  یهاافته ی.  کندیکمک  ارتقا    یکار  ی هاط یمح  جادیدر  را  عدالت  که 

آیا    کمک خواهد کرد.  دهند،یم   فه یبر رفاه کارکنان و عملکرد وظ  یسازمان  یرفتار شهروندلذا سوال پژوهش بدین صورت است: 
 اثرگذار است یا خیر؟   بندرعباس یکارکنان شهردار میان

 

 های گذشته مبانی نظری و مروری بر پژوهش-2

همیشه قابل توجه    یعدالت سازمان  می که مفاه  دهدی نشان م  ،یو چه علم  ییچه روا  ،یاکتابخانه   قاتیموجود از تحق  یهاداده 
ا  ییهانمونه .  است  بوده م  نیاز  نارضا  تواندی موارد  محروم  یتیبه صورت  از فرصت  کیاز    تیاز    ی هاانتخاب مهم، محروم شدن 

، شواهد  ت یریدر مد  فیضع  هیدر مورد روح  ریمطالعه اخ  کیبروز کند.    یاحساس بدرفتار  ای  یاتیح  قیاز حقا  یاطلاعیب  ،یاحرفه 

ا  یمیرمستقیغ د  نیاز  با  را  )ب  یهادگاهیموضوع  به  سازمانیعدالتیمربوط  م  ی(  کوتلو   دهدی ارائه  و  و 2020،  8)توهما    ی هایژگی(. 

(. کاهش سطح  2020،  9مطابقت دارند )گو و همکاران   یبا اصول انصاف سازمان  یدانشگاه  یانصاف و فضا  ،یمانند گشودگ  ینظارت

مورد جبران خسارت و    درناعادلانه    نیمربوط به قوان  یهادگاه یگزارش شده مرتبط بود. کارمندان، د  هیبا کاهش روح  هایژگیو   نیا
با  ها  برخی از سازمان ترک شرکت نقش داشته است. کارکنان    یآنها برا  م یذکر کردند که در تصم  یلیحقوق را به عنوان دلا  شیافزا

مح  ینابرابر  یهادگاه ید هستند.    یکار   یهاط یدر  مواجه  مثال  خود  عنوان  ا  زانیم به  کتابخانه نگرش   ن یوجود  در  عناصر  ها  و  ها 

  ی (. درک عوامل 2020،  10دیگران و    ئودر حال حاضر ناشناخته است )لا  کنند،ی کار کتابخانه که به آنها کمک م  یرو یخاص درون ن

 
1-Livingston, R. 
2-Eyerinmene Friday, J., & Zaccheaus Godfrey, V 
3-Obeidat, A., & Yaqbeh, R 
4-Colquitt, J. A., Hill, E. T., & De Cremer, D 
5- Das, B. K., & Rajini, D. G 
6-Kim, M., Seo, J., Noh, S., & Han, S. 
7-Fan, Y., Saeidi, M., Lai, K. K., Yang, J., Cai, X., & Chen, Y 
8-Tohma, K., & Kutlu, Y. 
9-Gu, F., Nolan, J., & Rowley, C 
10-Lau, K. S., Lo, P., Chiu, D. K., Ho, K. K., Jiang, T., Zhou, Q., & Allard, B 
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ب از  ارتقا  ی کار  یدر فضا  راتییتغ  جاد یدر ا  رانیبه مد  شود،ی در محل کار م  یعدالتی که منجر به درک کارمند  حس عدالت   یو 
و اثرات آن،    کنندی م  یبانیکه از آن پشت  ی از جمله عناصر  ،یعدالت سازمان  مورد در   شتریبه مطالعه ب  از ی. اگرچه نکندی کمک م  شتریب

کارکنان در    دگاهیکه د  دهدی نشان م  قاتیدارد. تحق  نه یزم  ن یدر ا  یقابل توجه  یتجرب  قاتیتحق  ی وجود دارد، موضوع رفتار سازمان

(  2020،  1( )بانوو و دو OCB)  یسازمان  یاعتماد به نفس، رفتار شهروند  ،یمحل کار مانند تعهد سازمان  جیبا نتا  یمورد عدالت سازمان

کار،   طینامطلوب دارند. درک منصفانه از مح یهابا ترک کار و پاسخ یها ارتباط معکوسبرداشت نیمثبت دارد. ا یهمبستگ ییو کارا

  ش ی( را افزاTP)  فشانیبه شغل و انجام وظا  سبت( در کارکنان ن2023  ،2یآفار-یو آنتو  ی ( )شEWB)  یرفاه شغل  جادیاحتمال ا

استعفا از شرکت    ای  فشانیانجام وظااز تلاش در    ی به خوددار  یشتریب  لیتما  نند،یکار خود را ناعادلانه بب  طی. اگر افراد محدهدیم
از عدالت سازمان  کارگران  برداشت  قانون   انتیخ  ،یانحراف   ای  رمولدیغ  یکار  یهاوهیبا ش  یدارند.  اقدامات  و  کار  از    یدر محل  پس 

آن بر رفاه کارکنان و    ریو تأث  یسازمان  یبر رفتار شهروند  یلیتحل( در پژوهشی به بررسی  2024)  راجینی داس و    اخراج مرتبط است.
به کارکنان در مورد کارشان و   دتریبا ارائه نظرات مف  توانی کتابخانه را م  تیریکه مد  دهدینشان م  جینتاپرداختند.    فهیعملکرد وظ

( در پژوهشی با  2022)3جوبه دار نورافکن و همکاران    .  دیبهبود بخش  شانی بهبود احساس آنها در مورد کمک سازمان و سطح آزاد

آگاه  ایآمحوریت   طر  تواندی م  یذهن  ب  ریتأث  قیاز  در  رفاه  رفتارها  یسازمان  یشهروند  ان،یدانشگاه  نی بر  بهبود    یو  را  نوآورانه 
پرداختند.    بخشد؟ بررسی  م  ج ینتابه  آگاه  دهدی نشان  ذهن  م  انهیگراسعادت   یستیبهز  ، یکه  بهبود  بهزبخشدی را    ی ست ی. 
آگاه  انهیگراسعادت  ذهن  رابطه  واسطه  کامل  طور  حد  نوآورانه  یکار  یرفتارها-یبه  تا  آگاه  یو  ذهن  رابطه  -یواسطه 

سازمانی دیگران    است.    رفتارشهروندی  و  بررسی  2022)4اصغر  به  پژوهشی  در  رهبر(  در    یطیمحستیز  نیآفرتحول   ینقش 

از بررس  جینتاپرداختند.    ستیز  طیرفاه مح  یبرا  یسازمان  یکارکنان بر رفتار شهروند  یرگذاریتأث از صنعت    500  یحاصل  کارمند 
چ  دیتول م  نیدر  رهبر   دهدی نشان  دل  یطیمحستیز  نیآفرتحول   یکه  تحول الهام   تیماه  ل یبه  رهبران  طور    ن،یآفربخش  به 
 ی طیمحستی رفتار ز  یکارکنان برا  تین  ن،یها نقش دارد. علاوه بر ادر سازمان   یطیمحستی رفتار ز  یدر ارتقا  میو مستق  میرمستقیغ

( در پژوهشی 2022)5لیائو و همکاران   .شودی م کیتحر  ،یروانشناخت یعضو و توانمندساز-تبادل رهبر   ی حس بالا لی به دل  یسازمان

میان   ارتباط  بررسی  هبه  شهروند  یجانی هوش  رفتار  شغل  یسازمان  یکارکنان،  عملکرد  سرما  جینتا  پرداختند.  یو  که  داد    ه ینشان 

( در پژوهشی 2021)6کاسو و همکاران .  کندی م  فایا  یسازمان  یبر رفتار شهروند  یجانیهوش ه  ریدر تأث  یانقش واسطه   یروانشناخت

 یگری انجیدهنده منشان  جینتاپرداختند.    فهیو عملکرد وظ  یشغل  تیرضا  نیب  تیو جنس  یسازمان   ینقش رفتار شهروندبه بررسی  
شهروند  یجزئ رابطه  یسازمان  یرفتار  شغلیدر  وظیفه-رضایت  ب   عملکرد  که  بود.    هاتیجنس  نیبود  بالقوه   یعمل   امدیپ  کی ثابت 

  ی ها و مداخلات هدفمند در سطح فردبا توسعه آموزش   توانندی م  تیدر نها  یو متخصصان منابع انسان  رانیاست که مد  نیا  هاافتهی
ها کمک  سازمان  یوربهره   نی، به رفاه کارکنان زن و مرد و همچنیسازمان  یو رفتار شهروند  رضایت شغلی  شیافزا  یبرا  یو گروه

و توافق   ی شناس  فهیوظ  ریعزت نفس سازمان محور دز تاث  ینقش واسطه ا  یبررس( در پژوهشی به  1400کجباف و همکاران )   کنند.
وظ  ییجو عملکرد  شهروند  یا  فهیبر  رفتار  مل   یسازمان  یو  شرکت  کارکنان  معادلات    ی الگو  جینتاپرداختند.    رانیا  یحفار  یدر 

توان گفت که عزت نفس سازمان محور نقش    یها م  افتهیمفروض پژوهش داشت. با توجه به   یالگو یاز برازندگ  تیحکا  یساختار
اساس با در    ن یدارد. بر ا  یسازمان  یو رفتار شهروند  یا  فهیبا عملکرد وظ  ییو توافق جو  یشناس   فهیوظ  نی ب  یدر رابطه    ی واسطه ا

 ی ا  فهیعملکرد وظ زانیتوان م یعزت نفس سازمان محور م شیو افزا ییتوافق جو ،یشناس فهیهم چون وظ ییرهایتغنظر گرفتن م
رفتارها داد.  یسازمان  یشهروند  یو  ارتقاء  )  را  و همکاران  به  1393مهداد  پژوهشی  در  وظ  نییتب(  عملکرد  رفتارها  فهیرابطه    ی و 
 یو رفتار شهروند  قهیعملکرد وظ  نینشان داد که ب  جینتا  پرداختند.  یکننده سلامت روان شناخت  لیبراساس نقش تعد  یشهروند
معنادار  یسازمان و  مولفه ها  ط یمح  یپژوهش نشان داد که گوناگون  جینتا  ن یوجود دارد. هم چن  یرابطه مثبت  روان    ی از  سلامت 
  ط ی مح  یگوناگون  یکه وقت  یمعن  نیکند. به ا  یم  لی تعد  یسازمان  یشهروند  یرا با رفتارها  فهیکار رابطه عملکرد وظ  طیمح  یشناخت

(  1393عریضی و امیری ) وجود دارد. یرابطه مثبت و معنادار یسازمان یشهروند  یو رفتارها فهیعملکرد وظ نیاست ب ییدر حد بالا
  ، یسازمان  یعملکرد )تلاش، رفتار شهروند  یقوا و چهار نوع سنجش هفته ا  دیسه مدل رابطه تجد  سهیمقادر پژوهشی به بررسی  

 
1-Banwo, A. O., & Du, J. 
2-Shi, J., & Antwi-Afari, M. F 
3- Jobbehdar Nourafkan, N., Tanova, C., & Gokmenoglu, K. K 
4- Asghar, M. M., Zaidi, S. A. H., Ahmed, Z., Khalid, S., Murshed, M., Mahmood, H., & Abbas, 

S. 
5- Liao, S. H., Hu, D. C., & Huang, Y. C 
6- Casu, G., Mariani, M. G., Chiesa, R., Guglielmi, D., & Gremigni, P 
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 ، یهفته ا  ی ا  فهیقوا شده باشند، عملکرد وظ  دیتجد  یکه بخوب  یها نشان داد کارمندان  افتهیپرداختند.    (فهیو عملکرد وظ  یکنشمند
افزا  یسازمان  ی)رفتار کنش مند( و رفتار شهروند  یابتکار شخص  پا   دیو اگر تجد  ابدی  یم  شیدر تمام طول هفته  هفته   انیقوا در 

از کاهش   یریجلوگ  یخواهد داشت. معمولا افراد برا  یبه صرف تلاش کمتر  ازیانجام عملکرد خود ن  یفرد برا  ردیصورت پذ  یبخوب
ب بنابرا  یشتریعملکرد خود تلاش  و  داشت  کار خواهند  ب  ن یدر  فشار  و  م  یشتری استرس  تجربه  و هم    ی را  کنند. هم سازمان ها 

مزا ا  میقوا سه  دیتجد  ی ایکارکنان در  به  کارکنان د  ن یهستند.  نم   گریصورت که  کار  و فشار  و    یناخواسته متحمل زحمت  شوند 
 . دیکارکنانشان بهبود خواهند د ی فرد یو کنش مند یسازمان یرفتار شهروند فه،یدر عملکرد وظ زیسازمان ها ن

 

 روش پژوهش -3
این پژوهش   ا  اقتباس  یو تئور  اتیبخش ادبدر  به منظور سنجش    باشد؛ی م  یکاربرد  یهاو پژوهش   ی از مطالعات کتابخانه 

از    رهایمتغ  نیروابط ب  ی جهت بررس  .است  مورد بهره وری قرار گرفتهاستاندارد    یهاو پرسشنامه   یدانیپژوهش از روش م  یرهایمتغ
اقدام به    رها، یها و بررسی متغیرهای جمعیت شناختی و آمار توصیفی متغپس از جمع آوری داده   انجام شده است.  رگرسیونروش  

 ن، یترش یب  ن، یانگیمانند م  مربوط به داده   یرهایمتغ  طیشرا  یبه بررس  یفیخواهد شد. در آمار توص  یآمار استنباط  یهاآزمون   یاجرا
شایان ذکر است جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه پرسنل شهرداری شهر بندرعباس  .  شودی پرداخته م  اریو انحراف مع  نیترکم 
به عنوان حجم نمونه انتخاب شده است. جهت محاسبه متغیر    1404تن در سال    145باشد که به صورت تصادفی در دسترس  می

عملکرد وظیفه گیری متغیر به منظور اندازه  .گردید( استفاده  2024)  داس و راجینیسوال بر اساس پژوهش  5از  رفتارشهروندسازمانی 
پژوهش  س  5از   اساس  بر  راجینیوال  و  به  (  2024)  داس  از سه سوال مربوط  کارکنان  رفاه  متغیر  منظور سنجش  به  و همچنین 

استفاده راجینی  و  داس  سوال.  شد  پژوهش  به  مربوط  کرونباخ  بالای  آلفا  نیز  پرسشنامه  می   0.8های  لذا  باشد.  گفت  می  توان 
 پرسشنامه از پایایی مناسبی برخوردار است. 

 

 های پژوهش فرضیه-4
 رفتار شهروندسازمانی بر رفاه کارکنان تاثیرگذار است.-1
 رفتار شهروندسازمانی بر عملکرد وظیفه تاثیرگذار است. -2
 

 های پژوهش یافته-5

 جمعیت شناختی -1-5
دهد. بدین صورت که پاسخ دهندگان از حیث جنسیت، سن، میزان تحصیلات و وضعیت جمعیت شناختی را نشان می-1جدول 

شود بیشتر پاسخ دهندگان از حیث جنسیت مشخص می -2اند. به عنوان مثال باتوجه به جدولسابقه خدمت چه شرایطی را داشته 
 درصد بوده است. 53.6نفر و  67مربوط به گروه مردان با تعداد  

 جمعیت شناختی -1جدول
  فراوانی  درصد

 مرد 49 33.8
 جنسیت 

 زن 96 66.2

 سال  30کمتر از  65 44.8

 سن
 سال  35 تا 30بین  40 27.6

 سال  45تا  35بین  23 15.9

 سال 45بالای  17 11.7

 دکتری   19 13.1

   کارشناسی ارشد 70 48.3 میزان تحصیلات 

 کارشناسی  56 38.6
 سال  10زیر  47 32.4

 سال  20تا  10بین  69 47.6 سابقه خدمت 
 سال  20بالاتر از  29 20.0
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 توصیف متغیرهای پژوهش -2-5
اینکه مقدار  -2در جدول   ارائه شده است. باتوجه به  از متغیرها به تفکیک  مقدار میانگین، میانه، کم ترین ، بیشترین هرکدام 

رویه متغیرهای عدالت  با مقدار عدد  میانگین  کارکنان  تعاملی، عملکرد  موافقم(    2ای، عدالت توزیعی، عدالت  )گزینه  لیکرت  طیف 
 اند. دهندگان نسبت به سوالات گزینه موافقم را انتخاب نموده توان گفت بیشتر پاسخنزدیک است لذا می 

 بررسی متغیرهای پژوهش -2جدول 

 

 رفتار شهروندسازمانی بر رفاه کارکنان تاثیرگذار است. -اول نتیجه آزمون فرضیه 
 

 خلاصه مدل  -3جدول

 

   
جدول   با  -3نتیجه  برابر  همبستگی  ضریب  مقدار  که  است  این  ارتباط  می  0.29بیانگر  یک  یعنی  رفتار  میان    ضعیف باشد. 

توانند به میرفتار شهروندسازمانی  دهد که  ( نشان می0.78وجود دارد. همچنین ضریب تعیین مدل )  شهروندسازمانی و رفاه کارکنان
 بینی نمایند. را پیش  رفاه کارکنان(  0.78میزان )

 های پژوهش . تحلیل واریانس مدل فرضیه4جدول

 

 

 
 

 های پژوهش فرضیهبررسی ضرایب  -5جدول

 
 ضرایب استاندارد نشده

ضرایب استاندارد  

 حد معناداری آماره تی  شده

B  بتا خطای معیار 

 0.00 16.10  0.204 3.28 شیب ثابت 

.290 رفتار شهروند سازمانی   0.06 0.29 3.74 0.00 

اینکه میزان سطح معناداری  نشان می  ( 4)نتیجه جدول   باتوجه  با  از    0.00دهد که مدل رگرسیون  با    0.05و کمتر  لذا  است، 
و   0.00برابر  رفتار شهروند سازمانینیز بیانگر آن است که سطح معناداری متغیر  (5)درصد مورد تایید است. نتیجه جدول95اطمینان 
رفتار  کارکنان وجود دارد. از طرفی ضریب متغیر    رفاهو    رفتار شهروند سازمانی باشد. لذا ارتباط معناداری بین متغیر  می  0.05کمتر از  

کارکنان به   رفاه،  یرفتار شهروند سازمانبوده که بیانگر این است با اضافه شدن یک واحدی به متغیر    0.29برابر با    یشهروند سازمان
 یابد.افزایش می  0.29میزان 

 رفتار شهروندسازمانی بر عملکرد وظیفه تاثیرگذار است.-دوم نتیجه آزمون فرضیه 
 خلاصه مدل  -6جدول

 

   

 

 

 عملکرد وظیفه  رفاه کارکنان  رفتار شهروند سازمانی  

 2.05 2.20 2.15 میانگین

 1.10 1 1 کمترین

 4 4 4 بیشترین

 0.67 0.56 0.60 انحراف معیار 

ضریب 
 همبستگی 

 ضریب تعیین 
ضریب تعیین  

 تعدیل شده
خطای معیار  

 تخمین 

0.29 0.789 0.783 0.63 

 مدل
مجموع  
 مربعات 

 درجه آزادی 
میانگین 
 مربعات 

 سطح اهمیت  Fآزمون 

 0.00 14.00 5.71 1 5.71 رگرسیون 

   0.40 143 58.35 ماندهباقی

    144 64.07 مجموع 

ضریب 
 همبستگی 

ضریب 
 تعیین 

ضریب 
تعیین  
تعدیل 

 شده

خطای 
معیار  
 تخمین 

0.45 0.820 0.798 0.63 
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جدول   با  -6نتیجه  برابر  همبستگی  ضریب  مقدار  که  است  این  ارتباط  می  0.45بیانگر  یک  یعنی  رفتار  میان    متوسطباشد. 
توانند میرفتار شهروندسازمانی  دهد که  ( نشان می 0.82وجود دارد. همچنین ضریب تعیین مدل )  فهیعملکرد وظشهروندسازمانی و  

 بینی نمایند. پیش  فهیعملکرد وظ( 0.82به میزان ) 

 های پژوهش تحلیل واریانس مدل فرضیه-7جدول

 

 

 
 های پژوهش فرضیهبررسی ضرایب  -8جدول

 
 ضرایب استاندارد نشده

ضرایب استاندارد  

 حد معناداری آماره تی  شده

B  بتا خطای معیار 

 0.00 15.30  0.215 3.28 شیب ثابت 

.653 0.452 0.07 0.45 رفتار شهروند سازمانی   0.00 

اینکه میزان سطح معناداری  نشان می  ( 7)نتیجه جدول   باتوجه  با  از    0.00دهد که مدل رگرسیون  با    0.05و کمتر  لذا  است، 
و   0.00برابر  رفتار شهروند سازمانینیز بیانگر آن است که سطح معناداری متغیر  (8)درصد مورد تایید است. نتیجه جدول95اطمینان 
از   ارتباط معناداری بین متغیر  می   0.05کمتر  از طرفی ضریب متغیر   فهیعملکرد وظو    رفتار شهروند سازمانیباشد. لذا  وجود دارد. 

عملکرد  ،  یرفتار شهروند سازمانبوده که بیانگر این است با اضافه شدن یک واحدی به متغیر    0.45برابر با    یرفتار شهروند سازمان
 یابد.افزایش می  0.45به میزان  فهیوظ
 

 بحث و نتیجه گیری -6
از رفتارهای داوطلبانه، نوع نشان داد که رفتار شهروندی سازمانی، به عنوان مجموعه   فرضیه اولنتایج   از  ای  دوستانه و فراتر 

کننده در ارتقای سطح رفاه آنان دارد. زمانی که کارکنان در محیط کاری احساس کنند رفتارهای  نقش رسمی کارکنان، نقشی تعیین 
ارزش یاری و  قدردانی  مورد  متقابل  احترام  و  سازمان  به  تعهد  می گرانه، همکاری،  قرار  آرامش  گذاری  رضایت شغلی،  میزان  گیرد، 

می  افزایش  سازمان  به  آنان  تعلق  احساس  و  امر سبب شکل روانی  این  محیطی حمایت یابد.  استرس گر میگیری  آن  که در  شود 
بهبود می کاری  زندگی  از  رضایت  و حس  یافته  کاهش  درشغلی  و    یابد.  روحیه همدلی  تقویت  با  سازمانی  رفتار شهروندی  واقع، 

اجتماعی   و  ذهنی  رفاه  ارتقای  در  کلیدی  عاملی  عنوان  به  متقابل،  اعتماد  افزایش  و  فردی  بین  ارتباطات  بهبود  تعارضات،  کاهش 
می  عمل  سازمان   .کندکارکنان  برنامه مدیران  باید  طراحی ها  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  ترویج  برای  فرهنگی  و  آموزشی  های 

یاری  و  همکاری  اهمیت  درک  ضمن  کارکنان  تا  انسانی کنند،  و  اخلاقی  فضایی  در  متقابل،  بپردازندرسانی  فعالیت  به    .تر 
می سیاست  انسانی  منابع  تقدیرنامهگذاران  )نظیر  غیرمالی  پاداش  نظام  طراحی  با  و توانند  مثبت  رفتاری  الگوهای  معرفی  ها، 
فردیفرصت رشد  دهندهای  افزایش  کلی  رفاه  ارتقای  نتیجه  در  و  شهروندی  رفتارهای  بروز  برای  را  کارکنان  انگیزه  نتایج   .( 
ای کارکنان دارد. این  بیانگر آن است که رفتار شهروندی سازمانی، تأثیر مستقیم و مثبتی بر عملکرد وظیفه   ی فرضیه دومهاتحلیل 

شوند کارکنان وظایف پذیری، موجب میرفتارها، با افزایش حس تعلق سازمانی، بهبود روحیه همکاری، و تقویت احساس مسئولیت
محوله را با کیفیت و دقت بیشتری انجام دهند. همچنین، کارکنانی که داوطلبانه برای بهبود فرآیندها و حل مشکلات همکاران خود  

دهند. از سوی دیگر، وجود فرهنگ ها افزایش می تر مأموریتهای سازمان را برای انجام اثربخش کنند، در واقع ظرفیت مشارکت می 
بهره  افزایش  مقابل،  در  و  تأخیر،  و  تعارض  غیبت،  کاهش  باعث  کار  محیط  در  شهروندی  میرفتار  شغلی  خلاقیت  و  شود.  وری 

تنها مکمل عملکرد رسمی کارکنان است، بلکه موتور محرک بهبود توان نتیجه گرفت که رفتار شهروندی سازمانی نه بنابراین، می
های مرتبط با رفتار شهروندی سازمانی  مدیران باید در ارزیابی عملکرد کارکنان، شاخص   .شودای نیز محسوب میعملکرد وظیفه 

مسئولیت ابتکار،  تقویت شود)نظیر همکاری،  رفتارها  این  بروز  انگیزه  تا  کنند  لحاظ  را  از همکاران(  و حمایت  نظام    .پذیری  یجاد 
ساز رشد رفتارهای شهروندی و در نهایت بهبود مستمر  تواند زمینه های توسعه شغلی، میشفاف، همراه با فرصتبازخورد سازنده و  

 .ای کارکنان گردد عملکرد وظیفه 

 

 

 سطح اهمیت  Fآزمون  میانگین مربعات  درجه آزادی  مجموع مربعات  مدل

 0.00 7.26 5.14 1 5.14 رگرسیون 

   0.40 143 59.30 ماندهباقی

    144 64.44 مجموع 
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An analysis of organizational citizenship behavior and its impact 

on employee well-being and job performance among employees 

of Bandar Abbas Municipality 
Abstract 

The aim of the present study is to investigate the effect of organizational citizenship behavior 

on employee well-being and job performance among employees of Bandar Abbas Municipality. 

Organizational citizenship behavior, as a set of voluntary behaviors that go beyond the official 

role of employees, plays a key role in the sustainability and efficiency of organizations. This 

study was conducted with a descriptive-analytical approach and its statistical population includes 

all personnel, who were randomly selected as a sample size of 145 people in 2025. Therefore, 

data were collected through a standard questionnaire. The results of the first hypothesis showed 

that organizational citizenship behavior has a positive and significant effect on employee well-

being; in such a way that increasing positive interactions, mutual support, and a sense of 

organizational belonging leads to improved job satisfaction, reduced psychological stress, and 

improved quality of work life. Also, the findings of the second hypothesis showed that 

organizational citizenship behavior also affects job performance and that employees who have a 

spirit of cooperation, responsibility, and initiative perform their duties with greater accuracy, 

motivation, and effectiveness. Overall, the results of the study indicate that promoting citizenship 

behaviors in the workplace can simultaneously promote individual well-being and increase 

organizational productivity. 

Keywords: Organizational citizenship behavior, employee well-being, job performance, human 

resources 
 


