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 رابطه در کار محیط در زایندگی میانجی نقش
 رفتار و شغلی عملکرد با ای زمینه های ویژگی

 6سازمانی شهروندی
پور نسیم خواجه


ل هاشمیسید اسماعی 


بشلیده کیومرث 


 

 چکیده
 بیشتر، روان سلامت و انگیزه سرزندگی، و شور زاینده، کارکنان است داده نشان مختلف های پژوهش نتایج

 دارد، همراه به بهتر عملکرد تنها نه کار در زایندگی. دارند جسمی کمتری های بیماری علائم و شغل و ترک
 نقژش  بررسژی  حاضژر  پژژوهش  هدف. کند می هدایت دیگران به کمک و خود وظیفه فرای به را افراد بلکه

 سژازمانی  شژهروندی  رفتژار  و شغلی عملکرد با ای زمینه های ویژگی رابطه در کار محیط در زایندگی میانجی
 -توصژیفی   هژا  داده آوری جمژ   نحژوه  لحژا   و بژه  کژاربردی،  هژدف،  لحژا   به حاضر پژوهش روش. است

 ایژ   در 5931 سژا   در کژه  اسژت  صژنعتی  شژرکت  یک شامل همه کارکنان یآمار جامعه .همبستگی است
 سژنجش  بژرای . شد انتخاب ساده تصادفی روش به آنان از نفر 155ای به حجم  نمونه. کردند کار می شرکت
 شژناختی،  روان توانمندسژازی  تعیینژی   خژود  مقیاس احترام، و اعتماد جو های پرسشنامه مطالعه مورد متغیرهای
 ارزیژابی . کژار گرفتژه شژد    به سازمانی شهروندی رفتار و شغلی عملکرد کار، در زایندگی ملکرد،ع بازخورد
 ایواسژطه  روابژط . گرفت انجام  Amosافزار نرم با ساختاری معادلات سازی مد  طریق از پیشنهادی الگوی

 بژا  خژوبی  بژرازش  ،پیشنهادی الگوی داد نشان ها یافته. شد آزموده استراپ بوت روش با پیشنهادی الگوی در
 کژار  در زایندگی گریمیانجی با و مستقیم طور به خودتعیینی داد، نشان پژوهش همچنی ، نتایج. دارد هاداده
 .گذارندمی اثر سازمانی شهروندی رفتار و شغلی عملکرد بر

 .ای زمینه های ویژگی شغلی، عملکرد کار، در زایندگی سازمانی، شهروندی رفتار :گان کلیدی واژ
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 مقدمه. 1

 زمان به پیشرفت، این در و است شخصی رشد و پیشرفت دنبال به همواره  انسان

 توجه ،کند صرف پیشرفت این به رسیدن برای باید که منابعی و شدهداده اختصاص

 کارهای و کسالت از تا اند جذاب کاری دنبال به افراد این، بر علاوه. کند ای می ویژه

دادن  انجام و  سازمان در بودن یا تکراری دادن کارهای انجام و خانه در ماندن و روزمره

 و اسپریتزر) خلاص شوند امور دادن انجام در رویطفره و بارکسالت صورت به کارها

 زمان و دسترس در منابع با کند می کمک افراد به 3زایندگی(. 3 ص ،3119 ،1پوراس

 بیان کار در زایندگی از که یفیتعر. بداند جذاب را کار و برسد تیموفق این به مناسب

و  سرزندگی حس دو شامل که گیرد می نظر در روانی حالتی را زایندگی است، شده

 اند، زایندگی ضروری اجزای دلیل سه به یادگیری و سرزندگی. شود می کار در یادگیری

 شناختی و( سرزندگی) عاطفی یا روانی تجربه ابعاد شامل ذهنی تجربه رشد اینکه اول

 دو بر سرزندگی و یادگیری زمینه دو بر زایندگی تمرکز اینکه، دوم است؛( ادگیریی)

 ،1دسی و رایان) است شده بنا روانی عملکرد و توسعه در  اخلاق و 9لذت دیدگاه

 تأکید تر ساده عبارت به(. 195 ص ،3111 همکاران، و اسپریتزر ؛1 1 ص ،3111

 سرزندگی بعد به که است بخش لذت تجارب برای افراد وجویجست بر لذت دیدگاه

همه  به بخشیدنتحقق دنبال به اخلاقیات دیدگاه مقابل، در. گردد برمی زایندگی

 گردد؛ برمی زایندگی یادگیری بعد به که است انسان عنوان به فرد بالقوه های ظرفیت

 این شده، گرفته نظر در یادگیری و سرزندگی مشترک نقطه زایندگی، که سومی دلیل

 عنوان به زایندگی که داده، نشان کار محل در زایندگی روایات از اولیه شواهد که است

                                                      
1 Spreitzer & Porath 

2 Thriving 

3 Hedonic 

4 Eudaimonic 

5 Ryan   & Deci 



 

 

 
ش

نق
 

جي
یان

م
 

گي
ند

زاي
 

 در
ط

حی
م

 
ار

ک
 

 در
طه

راب
 

گي
ويژ

 
اي

ه
 

ینه
زم

 
 با اي

رد
لک

عم
 

لي
شغ

 و 
ار

رفت
 

ي 
ند

رو
شه

... 

 

201 

 ص ،3111 همکاران، و  سوننشاین) است توسعه و پیشرفت اساسی اجزای از یکی

91.) 

 مؤثرناد؛  کاار  در زایندگی بر ای زمینه های نتایج تحقیقات نشان داده است که ویژگی

 عملکارد  باازخورد  و اختیاری گیری تصمیم احترام، و اعتماد جو ها، ویژگی این جمله از

 کاه  داده اسات  نشاان  (3113)همکاران  و پوراس توسط گرفته انجام مطالعه نتایج. است

 و پاوراس )اسات   ساازمانی  شاهروندی  رفتار و شغلی عملکرد مانند پیامدهایی زایندگی

 و پیشارفت  سامت  باه  حرکت به میل علت به زاینده افراد. (311، ص 3113همکاران، 

 پیشارفته  نظاری  مدل این، بر علاوه. بود خواهند برخوردار بالاتری عملکرد از یادگیری،

 وظایف فرای به کنند،می زایندگی احساس کارکنان وقتی دهد، می نشان اسپریتزر توسط

 ،3119 پاوراس،  و اساپریتزر ) دهناد  می بروز سازمانی شهروندی رفتار و روند می شغلی

 جواماع  در و اسات  پیچیاده  و چندگانه متغیرهایی تعامل حاصل لیشغ عملکرد(.   ص

 طار   باا  ،(1311) 3مایر مثال برای. شود می ای جداگانه های تعریف آن از شغلی مختلف

 ساازمان،  در فارد  اشتغال موجب به او بازدهی میزان را فرد هر شغلی عملکرد ای، معادله

 و کمپال  دیگار،  ساوی  از. داناد  مای  هانگیاز  وجود و فرد توانایی عامل دو ثیرتأ تحت و

 عناوان  به را عملکرد توانمی کنند می یادشده اظهار معادله گسترش با( 1391) 9پریچارد

 عملکارد . کارد  تلقای  باشاد،  هادف  باه  دستیابی یا کاری تکلیف به معطوف که رفتاری

 یاک  رسااندن انجاام  به همکار، یک با تعارض حل معین، واحدهای تولید شامل تواند می

 کاه  باشاد  کارمنادی  سرپرسات،  یاک  دیاد  از یا باشد، ها الأجلضرب به توجه با پروژه

 عملکارد ( 1391) پریچاارد  و کمپال  اعتقااد  باه  بناابراین، . بخاش دارد  رضایت عملکرد

 بارای  گیاری  تصامیم  شاامل  بلکه نیست، دو هر از ترکیبی یا توانایی و انگیزه با مترادف

 در ماداومت  باه  گیری تصمیم گیرد، انجام باید که کاری درک خاص، تکلیفی دادن انجام

                                                      
1 Sonenshein 

2 Meyer 

3 Campbell & Pritchard 
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 ایفاا  ماؤثر  نقشی مطلوب، عملکرد در که است، محیطی های محدودیت و کار دادن انجام

 (. 93 ص ،1931 بذرافکن،) کندمی

 باا  هاا  ساازمان  بیان کردناد  مدیریت علوم محققان پیش دهه چهار از بیش مقابل، در

 نخواهناد  موفاق  شاان کارکنان شغل شر  در شده فتعری رفتار از ناشی عملکرد بر تکیه

 باه  کماک  در کاه  اسات  کارکنانی داوطلبانه های تلاش به مشروط سازمان کارایی و بود

(. 3111 همکااران،  و 1ارسوی سم) دارند عمل ابتکار سازمان بقای و مشتریان همکاران،

 قارار  توجاه  ماورد  رفتارهاایی  کلای،  طور به سازمانی شهروندی رفتار در ترتیب، بدین

 نادارد،  وجاود  ها آن دادن انجام برای سازمان سوی از اجباری اینکه رغم علی که گیرد می

 شاود  مای  ایجااد  هاایی  منفعات  سازمان برای کارکنان، جانب از ها آن دادن انجام سایه در

 عملکارد  مساتمر  بهباود  ایان،  بار  عالاوه (. 91 ص ،1931 همکااران،  و دمناه  طاهری)

 برناماه  پشاتیبان  تواناد  می نیروها این که کند می ایجاد 3افزایی هم ظیمع نیروی ها، سازمان

 بادون  عملکارد  مساتمر  بهباود . شاود  ساازمانی  تعالی های فرصت ایجاد و توسعه رشد،

 شناساایی  بادون  و اهاداف  باه  دساتیابی  و پیشارفت  میازان  از آگااهی  کسب و بررسی

 هاای  سیاسات  اجارای  زانمی از اطلاع و بازخورد کسب و سازمان روی پیش های چالش

 بار . شاد  نخواهاد  میسار  دارناد،  نیااز  جدی بهبود به که مواردی شناسایی و شده تدوین

 اسات  کار در زایندگی شغلی، عملکرد بهبود بر تأثیرگذار موارد از یکی تاریخچه، اساس

 کاار  در زایندگی سازه بر با تمرکز حاضر ؛ بنابراین، پژوهش(3119 پوراس، و اسپریتزر)

آن،  بار  تأثیرگاذار  متغیرهاای  ساازه یادشاده و   شناساایی  اصلی، با هدف متغیر وانعن به

انجاام گرفتاه    ساازمانی  شاهروندی  رفتار و شغلی عملکرد همچنین، بررسی رابطه آن با

 .است

 باا  و اسات  نگرفتاه  انجاام  زاینادگی  زمینه در تحقیقی ایران در حال  به تا که آنجا از

 کااری  فضاای  یاک  ایجااد  در کاه  است جدید نسبت ی بها سازه زایندگی اینکه به توجه

                                                      
1 Cem Ersoy 

2 Synergy 
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 برخای  کاه  اسات  آن دنباال  باه  حاضار  پژوهش کند، می ایفا بسزایی نقش مولد و سالم

 بررسی به توجه با بنابراین،. کند بررسی را زایندگی مهم پیامدهای و پیشایندها ترین مهم

. شاد  طراحای  سازه این مهم پیامدهای و پیشایندها از الگویی زایندگی، پژوهشی پیشینه

 اصالی  عناصار  شاامل  زایندگی مهم پیشایندهای برخی بررسی به شدهطراحی الگوی در

 باازخورد  و اختیااری،  گیاری تصامیم  احتارام،  و اعتمااد  جاو  جملاه  از اجتماعی، بافت

 این در. شد پرداخته سازمانی شهروندی رفتار و شغلی عملکرد شامل پیامدها و عملکرد

 مساتقیم  طوربه هم( ای زمینه های ویژگی) بینپیش متغیرهای که است این بر فرض الگو

 . گذارند می اثر شهروندی رفتار و شغلی عملکرد بر زایندگی طریق از هم و

 نظری مبانی. 2

 های موقعیت در افراد وقتی. دهد ترویج را کار در زایندگی تواند می احترام و اعتماد جو

 و مؤثرباودن  شایساتگی،  احساس زیاد، احتمال به  گیرند، می قرار اعتماد و احترام جو با

 از(. 1  1 ص ،1331 اساپریتزر، ) دارناد  را شاان محایط  در هاا  چاالش  بر تسلط توانایی

 پارورش  را اختیااری  گیری تصمیم که گیرند می قرار کاری معرض در افراد وقتی طرفی،

 بارای  فرصاتی  تیااری اخ گیاری  تصامیم . شود می تقویت ها آن استقلال احساس دهد، می

 چگونگی درباره و باشند داشته کارشان در بیشتری کنترل احساس تا کند می فراهم افراد

 دیگار،  سوی از(. 335 ، ص3111 ،1رایان و دسی) بزنند انتخاب به دست آن، دادن انجام

نشاان   اخیر مطالعات. است مرتبط کار در زایندگی با زیاد احتمال به نیز بازخورد وجود

 ؛393 ، ص1311 ،3آمونادز ) شاود  مای  عااطفی  نتاایج  افزایش باعث بازخورد است داده

 شایساتگی  دربااره  همچنین، ،(9 ، ص3119 پوراس، و اسپریتزر ؛35 ، ص 131 ،9وروم

 احسااس  وفصال  حال  باا  خوراناد یاا باازخورد    پسا . کند اطلاعاتی را فراهم می نیز افراد

                                                      
1 Deci & Ryan 

2 Ammons 

3 Vroom 
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 اجاازه  افراد به( مافوق انتظارات و شخصی های موفقیت درباره مثال برای) 1اطمینان عدم

 کااهش  را فاردی  هاای  استرس و کنند ارزیابی را خود راحتی به و بیشتر دقت با دهد می

 و پیشارفت  باه  میل علت به زاینده افراد(. 991 ، ص1359 ،3کامینکس و آشفورد) دهند

 ، ص3113 همکااران،  و پاوراس ) باود  خواهناد  برخوردار بالاتری عملکرد از یادگیری،

 کارکناان  وقتای  دهاد،  مای  نشاان ( 3111) اسپریتزر پیشرفته نظریه مدل همچنین،(. 311

 خاود  رسمی وظایف از بیرون مسائل به اینکه دلیل به کنند،می کار در زایندگی احساس

 کاه  دیگاری  افراد نیازهای به کنند،می نگاه جدید چیزهای یادگیری برای راهی عنوان به

 (.193 ، ص3111 همکاران، و اسپریتزر)کنند می توجه هستند، کاری محیط در

 در زاینادگی  اجتمااعی  جااگیری » عنوان با تحقیقی در( 3111) همکاران و اسپریتزر

 کیفیات  مثبت، عاطفه معناداری، مثل منابعی زاینده کارکنان که رسیدند نتیجه این به «کار

 خود در اند، نبوده زاینده کارشان رد که هایی را زمان ادامه توانایی و دانش و بالا ارتباطی

 .کنند می ایجاد

 دارناد  بیشتری نشاط افرادی نشان داد سالمندان خانه میان ساکنان در اینتایج مطالعه

ص  ،1331 همکااران، و  9شالدون ) بودند مستقلخود   روزمره های فعالیت تنظیم در که

که قبل از حادثه شور و  یادافر یعی،طب یبلا یکشد در  بیان یگرید  در مطالعه(. 1391

ص  ،3111 ،و همکااران   یترمبلا ) شادند   یدچار افسردگ کمتر داشتند، یشتریب یاقاشت

1119.) 

که  یاحساس شور و نشاطمطر  شده است  (3115)و همکاران  1موران پژوهش در

 و خساتگی  تر سریع بهبود کمتر، جسمانی ئمعلا به گیرند، نشأت میمستقل  یاز رفتارها

 (.199ص  ،3115، موران و همکاران) شوند می مرتبط عملکرد شافزای

                                                      
1 Feelings of uncertainty 

2 Cummings 

3 Sheldon 

4 Tremblay 

5 Muraven 
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. اسات  گرفتاه  انجاام  نیاز  یسازمان یماتدر تنظ یشور و نشاط ذهن ها درباره بررسی

 یساتگی احساس اساتقلال، شا  یشافزا اندکرده مطر ( 3111) 1دوتن و کوین مثال، برای

 .(93 ص ،3111، دوتن و نیکو) تواند انرژی خلق کند می طیمح در و ارتباط

کاار   اتیدر تجرب کارکنان وقتی داد، نشان( 3111) و همکاران 3رایان مطالعات نتایج

 دریافتند ها آن همچنین،. دارنددر کار  یشترینشاط ب دارند، بیشتری استقلالروزانه خود 

 دارناد، ارتبااط   ریمساتقل و برقارا   های یتفعال یبرا یشتریب یها کارکنان فرصت یوقت

(. 11 ص ،3111و همکااران،   انیا را) است یشتردر آخر هفته ب دلی زندهو شور و شوق 

دادن  انجاام  باعاث  ذهنای  نشااط  که دریافتند( 3113) یتزرو اسپر 9کارملی این، بر علاوه

 (.113 ص ،3113، تزریو اسپر یکارمل)شود  می اخلاقی طور وظایف به

 ایان  باه  «آور تااب  کارد عمل ایجااد » عنوان با تحقیقی در( 3113) پوراس و اسپریتزر

و  دهناد  یرا از دست م یکمتر یکار یروزها اند یندهکه کارکنان زا یزمان رسیدند نتیجه

 (.33 ص ،3113، پوراس و تزریاسپر)کنند  یمراجعه م پزشککمتر به 

 یبااه سااو: در کااار یناادگیزا»عنااوان  بااا یقاایدر تحق( 3113)و همکاااران  پااوراس

 یناده کاه کارکناان زا   یدندرسا  یجهنت ینبه ا «یندگیزا یشاعتبار سازه و پالا یری،گ اندازه

 ینادگی زا یشافازا  یبارا  ییهاا  ها به دنباال راه  و سازمان دارند یکمتر یشغل یفرسودگ

 (.311 ص ،3113، و همکاران پوراس) هستند خود  کارکنان

 گااذاری اشاتراک  و اختیاااری هاای  تصاامیم کاه  یافتنااد (3111)پاوراس و همکااران   

 و احتارام،  و اعتمااد  جاو  عملکارد،  باازخورد  با و هستند قوی هایی ینب پیش اطلاعات،

( محایط  هایآشفتگی از غیربه ) بین پیش چهار این. دارند ارتباط نیز محیط های آشفتگی

اساپریتزر  )کند  می تبیین سازمان مورد بررسی را شش در زایندگی واریانس از درصد 3 

 .(3ص  3119و پوراس، 

                                                      
1 Quinn & Dutton 

2 Bernstein 

3 Carmeli 
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  .دهدمی نشان را حاضر پژوهش پیشنهادی الگوی 1 ه، شکلبر اساس مطالب یادشد

 

 پیشنهادي پژوهش الگوي. 6 شکل

 رابطاه  در کاار  محایط  در زاینادگی  میاانجی  نقاش  بررسای  دنبال به حاضر پژوهش

 یاک  کارکناان  در ساازمانی  شاهروندی  رفتاار  و شاغلی  عملکرد با ای زمینه های ویژگی

 :شود تدوین می زیر هایبه این منظور، فرضیه .است صنعتی شرکت

 .دارد مستقیم اثر کار در زایندگی بر احترام و اعتماد جو .1

 .دارد مستقیم اثر کار در زایندگی بر اختیاری گیریتصمیم .3

 .دارد مستقیم اثر کار در زایندگی بر عملکرد بازخورد .9

 .دارد مستقیم اثر شغلی عملکرد بر کار در زایندگی . 

 .دارد مستقیم اثر سازمانی شهروندی رفتار بر کار در زایندگی .1

 میرمساتق یغ اثار  یشاغل  عملکارد  بر کار در یندگیزا قیطر از اعتماد و احترام جو .1

 .دارد

 میرمساتق یغ اثار  یشغل عملکرد بر کار در یندگیزا قیطر از یاریاخت یریگ میتصم .9

 .دارد

 .دارد میرمستقیغ اثر یلشغ عملکرد بر کار در یندگیزا قیطر از عملکرد بازخورد .5

 اثار  یساازمان  یشاهروند  رفتاار  بار  کار در یندگیزا قیطر از اعتماد و احترام جو .3

 .دارد میرمستقیغ
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 اثار  یسازمان یشهروند رفتار بر کار در یندگیزا قیطر از یاریاخت یریگ میتصم .11

 .دارد میرمستقیغ

 اثار  یساازمان  یهروندشا  رفتاار  بار  کار در یندگیزا قیطر از عملکرد بازخورد .11

 .دارد میرمستقیغ

 روش پژوهش. 3

 نوع از ها داده آوری جمع نحوه لحاظ به کاربردی، هدف، لحاظ به حاضر تحقیق روش

 شرکت یک کارکنان همه حاضر پژوهش آماری جامعه. است همبستگی -توصیفی

 ینا. کردند کار می شرکت این در 1931-1931 سال در که است اهواز شهر در صنعتی

 با دارد و وجود گاز و نفت استحصال امکان که کشور، استان 11 در مجموع، در شرکت

 های فرضیه آزمون برای. کند می فعالیت انسانی، نیروی نفر هزار 11 از بیش از گیری بهره

 جدول اساس بر نفری 311 ای نمونه پژوهش، های پرسشنامه اعتباریابی و پژوهش

 به توجه با حاضر پژوهش در. شد انتخاب ساده تصادفی گیری نمونه شیوه به مورگان

تعداد  ،(متغیر سه) زادبرون متغیرهای تعداد ،(مسیر 11) مستقیم مسیرهای تعداد

 پارامتر 91 ،(خطا نه) خطا های واریانس تعداد و( کوواریانس سه) هاکوواریانس

 شده محاسبه امترپار هر ازای به ،(1335) 1کلین پیشنهاد درنظرگرفتن با. شد محاسبه

 به توجه با(. 1939 بشلیده،) نیاز است آزمودنی 11تا  1 به کم دست مدل آزمودن برای

 نظر در آزمودنی 9 حدود پارامتر هر ازای به ،(نفر 311) حاضر پژوهش نمونه حجم

 .دارد مدل آزمودن برای نمونه کفایت از حکایت که است شده گرفته

. ه در پژوهش حاضار در اداماه توضایا داده شاده اسات     شد کار گرفته های به پرسشنامه

بنادی   درجاه  لیکارت  ای درجاه  با طیاف پانج   پژوهش حاضر شایان ذکر است ابزارهای

 .شدند

                                                      
1 Kline 
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 کاار،  در زاینادگی  سانجش  بارای  حاضار  پاژوهش  در: در کار زايندگيپرسشنامه 

و  راساپریتز . کاار گرفتاه شاد    باه ( 3113) همکاران و پوراس کار در زایندگی پرسشنامه

گازارش   99/1 باا پرسشانامه را   ینا یاییپا یبدر پژوهش خود ضر یزن( 3119)پوراس 

 و یاادگیری  بعاد  دو پایاایی  ضاریب  میازان  محاسابه  حاضر بارای  پژوهش در. اند کرده

 گرفته کار به تنصیفکرونباخ و  یروش آلفا کار، در زایندگی پرسشنامه کل و سرزندگی

کرونبااخ و   یباا دو روش آلفاا   یاادگیری  یااس مق یاایی پا یبضار  یزانم ین،همچن شد؛

 یان، عالاوه بار ا  . باود  59/1و  91/1 یسرزندگ یاسو مق 93/1و  95/1 یببه ترت یفتنص

کرونبااخ و   یروش آلفاا  دو یاق از طر کاار  در زاینادگی  پرسشانامه کال   یاییپا یبضر

نسابت   یمدل دوعاامل  ،9بر اساس جدول . آمددست  به 53/1و  51/1 یببه ترت یفتنص

 کار در زایندگی پرسشنامه اعتبار بررسی منظور به. دارد یبرازش بهتری عامل یکمدل  به

 و =3/1IFI= ،3 1/1CFI 3) مقاااادیر شااد،  کااار گرفتااه   بااه  ای سااازه  اعتبااار  روش

199/1RMSEA= )گویاای  کاه  ترناد  نزدیاک  برازندگی، های ملاک به عاملی دو مدل در 

 .ابزار یادشده است سازه اعتبار

سانجش جاو احتارام و     بارای در پاژوهش حاضار    :اعتماد و احترام وج پرسشنامه

 بهره گرفته شاد کاه   (3119)و پوراس  یتزراعتماد از پرسشنامه جو احترام و اعتماد اسپر

پاوراس و   ینزاکتا  یبا  پرسشانامه و ( 3111)و همکااران   یناکورت ینزاکت پرسشنامه بی از

و پاوراس   اساپریتزر . (3119 س،پاورا  و اسپریتزر) اقتباس شده است(  311)همکاران 

 و کارده گازارش   1/ 5پرسشنامه را برابر با  ینا یاییپا یبدر پژوهش خود ضر( 3119)

 بارای  حاضار  پاژوهش  در. اسات  برخوردار مطلوبی اعتبار از پرسشنامه این کردند بیان

کرونباخ و  یبا دو روش آلفا اعتماد و احترام جو پرسشنامه پایایی ضریب میزان محاسبه

قباول    مطلاوب و قابال   یاایی از پا یدست آمد که حاک به 91/1و  91/1 یببه ترت یفنصت

بنادی   درجاه با  آنکردن همبسته یقجو اعتماد و احترام از طر اعتبار. استپرسشنامه  ینا

 .آزموده شداست،  دار معنا( P<1111/1) سطا در که( =r 1/ 9) خود
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از  یااری اخت گیاری  یمش تصام سانج  برایپژوهش حاضر  در: خودتعییني پرسشنامه

بهاره  ( 1331) یتزراساپر  شاناختی  روان یدر پرسشنامه توانمندساز یینیخودتع پرسشنامه

را باا   یینیخاودتع  یااس مق یاایی پا یبپژوهش خود ضر در( 1331) یتزراسپر. گرفته شد

و در  33/1 یساازمان صانعت   یاک از  یا در نموناه  ییکرونباخ و بازآزما یآلفا یها روش

محاسابه   بارای در پاژوهش حاضار   . است کردهگزارش  3/1  یمهاداره ب یکاز  یا نمونه

 یاب باه ترت  یفکرونباخ و تنص یبا دو روش آلفا نییخودتعی مقیاس یاییپا یبضر یزانم

باا   آنهمبساته کاردن    یاق از طر یینیخاودتع  یااس مق اعتبار. به دست آمد 93/1و  99/1

 .آمد دست به( 91/1r=، 1111/1>P) بندی خود درجه

 عملکارد  باازخورد  سانجش  بارای  حاضر پژوهش در: بازخورد عملکرد پرسشنامه

و  یتزراساپر . کاار گرفتاه شاد    به (3119) پوراس و اسپریتزربازخورد عملکرد  پرسشنامه

 یروش آلفاا  یاق را از طر پرسشنامه ینا یاییپا یبدر پژوهش خود ضر( 3119)پوراس 

 مطلاوبی  اعتباار  از پرسشانامه  ایان  ساپریتزر ا گفته به بنا .اند کردهگزارش  95/1کرونباخ 

 ،=r 91/1) یرا باا عملکارد شاغل    پرسشنامه ینا یهمبستگ این دو محقق .بود برخوردار

11/1P< )ضاریب  میازان  بارای محاسابه   حاضر پژوهش در همچنین، ند؛به دست آورد 

 91/1 یاب به ترت یفکرونباخ و تنص یعملکرد با دو روش آلفا بازخورد پرسشنامه پایایی

. باشاد  یما  پرسشانامه  یان و قابل قبول ا بمطلو یاییاز پا یدست آمد که حاک به 93/1و 

 بنادی خاود   درجاه باا   آنکاردن   همبساته  یاق باازخورد عملکارد از طر   پرسشنامهاعتبار 

(13/1r=، 1111/1>P )آمد دست به. 

 کارکناان  شغلی عملکرد سنجش برای حاضر پژوهش در: يعملکرد شغل پرسشنامه

 میازان  محاسابه  بارای . شد کار گرفته به( 1333) پاترسون نموداری بندی رجهد پرسشنامه

و  91/1 یاب باه ترت  یفکرونبااخ و تنصا   آلفاای  شغلی عملکرد پرسشنامه پایایی ضریب

باا   آنکاردن   همبساته  یاق از طر شاغلی  عملکارد اعتباار پرسشانامه   . دست آماد  به 1/ 9

 .آمد دست به( 13/1r=، 1111/1>P) بندی خود درجه
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سانجش رفتاار    بارای پاژوهش حاضار    در: يسهازمان  يشههروند  رفتارسشنامه پر

 همکاااران و پودسااکف  یسااازمان یاز پرسشاانامه رفتاار شاهروند   یساازمان  یشاهروند 

 شاهروندی  رفتاار  پرسشانامه  پایایی ضریب میزان محاسبه برای .بهره گرفته شد( 1331)

اعتبار پرسشانامه  . دست آمد به 53/1و  1/ 5 یببه ترت یفکرونباخ و تنص یآلفا سازمانی

 ،=95/1r) بنادی خاود   درجاه باا   آنکاردن   همبساته  یاق از طر ساازمانی  شهروندی رفتار

1111/1>P )آمد دست به. 

 ها يافته. 4

 .است شده درج 1 جدول در حاضر پژوهش نمونه شناختی جمعیت های یافته

 شناختي جمعیت هاي يافته. 6 جدول

 درصد فراواني یليتحص مدرک درصد فراواني نوع يافته

 جنسیت
 93/13 31 دیپلم 91/51 151 مرد

 9/11  33 کاردانی  13/1 91 زن

وضعیت 

 تأهل

 11/ 1 133 کارشناسی 53/59 199 متأهل

 11/11  9 بالاتر و ارشد کارشناسی 11/11  9 مجرد

 میانگین 
 انحراف

 معیار
 حداکثر حداقل

 درصد فراواني استخدام وضعیت

 19/13 9 1 رسمی

 91/33 5  قراردادی 11  3 11/5 51/91 سن

 15/9 11 پیمانی 91 1 31/5 13/11 سابقه

 تعاداد  هماراه  باه  پژوهش متغیرهای نمره حداکثر و حداقل معیار، انحراف میانگین،

 .شده است بیان 3 جدول در متغیرها گیری اندازه پرسشنامه های ه گویه
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 ها دهدا معیار انحراف و میانگین. 2 جدول

 معیار انحراف میانگین ها گويه تعداد متغیرها آماري هاي شاخص

 95/1 35/ 1 11 کار در زایندگی

 9/ 1 11/ 9   اعتماد و احترام جو

 31/1 11/3   اختیاری گیریتصمیم

 9/3  55/5   عملکرد بازخورد

 11/1 33/ 9 11 شغلی عملکرد

 11/ 1 31/11  3 سازمانی شهروندی رفتار

311               N= 

اجارا   (SEM) سااختاری  معاادلات  سازی مدل روش پیشنهادی الگوی ارزیابی منظور به

 الگاوی  برازندگی. گرفت انجام Amos21 و SPSS21 افزارهای نرم با ها داده تحلیل. شد

 الگاوی  بارازش  کفایات  تعیاین  بارای  برازنادگی  هایسنجه از ترکیبی بر اساس پیشنهادی

 برخای  اسااس  بار  هاا داده باا  پیشانهادی  الگاوی  برازش. محاسبه شد هادهدا با پیشنهادی

 .است شده داده نشان 3 جدول در برازش هایشاخص

 برازندگي هايشاخص اساس بر پیشنهادي مدل برازش. 3جدول

 يهاشاخص

 برازش
2
χ Df   /df GFI AGFI NFI CFI IFI TLI RMSEA 

 11/1 91/1 59/1 51/1 1/ 5 53/1 1/ 3 99/1 9 1 /11 پیشنهادی الگوی

 19/1 1/ 3 39/1 39/1 31/1 39/1 35/1 11/3 9  15/1 نهایی الگوی

بعد از اصالا  مادل و    یبرازندگ هایشاخص دهد،ینشان م 9که جدول طور   همان

 خطاای  کاردن  وصال  و کاار  در زایندگی به احترام و اعتماد جو دار یرمعناغ یرحذف مس



 

 

ش
وه

پژ
 يها 

وان
ر

 
تي

اخ
شن

 
مد

در 
يري

/ ت
ل 

سا
وم

س
 /

ره 
ما

ش
وم

د
 /

ن 
ستا

زم
و 

ز 
ايی

پ
63

31
 

221 

 باا  پیشانهادی  مادل  بارازش  از حااکی  ساازمانی  شاهروندی  رفتاار  باه  شاغلی  عملکرد

 اساتاندارد  ضارایب  باا  هماراه  حاضار  پاژوهش  پیشانهادی  الگوی، 3 شکل. هاست داده

 .دهدمی نشان را مسیرها

 

  استاندارد ضرايب با پژوهش پیشنهادي الگوي. 2 شکل

 (دارند معنا ≥10/1P سطح در همه ضرايب)

 جاو  مسایر  جز به مستقیم مسیرهای ضرایب شود، می مشاهده 3 کلش در که طور همان

 .است دارمعنا کامل طور به کار در زایندگی به احترام و اعتماد

 ایان  که بود ایواسطه هایمسیر وجود حاضر، پیشنهادی الگوی زیربنایی فرض یک

 آوردن دسات  باه  بارای  روشای  اساترپ  بوت .شدند بررسی  استرپ بوت روش با روابط

 مثال  برآوردهاایی  بارای  اطمیناان  هاای  فاصله و استاندارد خطاهای نیرومند برآوردهای

 نتاایج  .اسات  رگرسایون  ضارایب  یاا  همبستگی ضرایب ها، بخت نسبت میانه، میانگین،

 مشااهده    جدول در توانمی را پیشنهادی الگوی ایواسطه مسیرهای برای استرپ بوت

 .کرد

                                                      
1 Bootstrap 
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 پیشنهادي الگوي ايواسطه سیرهايم براي استرپ بوت نتايج. 4 جدول

 سوگیري بوت مقدار مسیر
 خطاي

 استاندارد

 30/1 اطمینان سطح

 بالا حد پايین حد

 زایندگی ← اعتماد و احترام جو

 یعملکرد شغل ← کار در
3 13/1 3 91/1 1113/1 1111/1 1939/1 9531/1 

 زایندگی ← اختیاری گیریتصمیم

 یعملکرد شغل ← کار در
 335/1 1193/1 119 /1 1313/1 3511/1 91 1/1 

 در زایندگی ← عملکرد بازخورد

 یعملکرد شغل ← کار
 919/1  999/1 1191/1 1199/1 3391/1 1931/1 

 زایندگی ← اعتماد و احترام جو

 یرفتار شهروند ← کار در

 یسازمان

939 /1 9913/1 1195/1 1593/1 1531/1 11 3/1 

 دگیزاین ← اختیاری گیریتصمیم

 یرفتار شهروند ← کار در

 یسازمان

9191/1 9113/1 1195/1 1919/1   59/1 1 51/1 

 در زایندگی ← عملکرد بازخورد

 یسازمان یرفتار شهروند ← کار
1951/1 199 /1 1111/1 -1 9 /1 9991/1 3931/1 

 رواباط  یک از هیچ  در اینکه دلیل به است، شده داده نشان   جدول در که طور همان

 متغیرهاا  باین  غیرمساتقیم  رابطه گیرند، دربرنمی را صفر بالا حد و پایین حد مستقیمغیر

 ساطا  در غیرمساتقیم  رابطه داد، نشان نیز استرپ بوت آزمون نتایج آن، بر علاوه. دارندمعنا

11/1P≤ باا  ای زمیناه  هاای  ویژگای  رابطاه  در کاار  در زاینادگی  بناابراین،  .است دارمعنا 

 تاوان مای  و کناد می نقش ایفای میانجی نقش سازمانی شهروندی رفتار و شغلی عملکرد

 بار  عملکارد  بازخورد و اختیاری گیری تصمیم احترام، و اعتماد جو تأثیر از میزانی گفت

 .است کار در زایندگی از ناشی سازمانی شهروندی رفتار و شغلی عملکرد
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 گیری نتیجه و بحث. 5

 های رابطه ویژگی در کار محیط در گیزایند میانجی نقش بررسی حاضر پژوهش هدف

 اهداده وتحلیل یهتجز نتایج .بود سازمانی شهروندی رفتار و شغلی عملکرد با ای زمینه

 وجود داریمعنا و مثبت رابطه کار در زایندگی با اعتماد و احترام جو بیننشان داد 

 پوراس و سپریتزرا های پژوهش نتایج با یافته این. شد رد فرضیه اول بنابراین، ندارد؛

 یافته این تبیین در. است ناهماهنگ و ناهمسو( 3111) همکاران و پوراس ، و(3119)

 است فرضی و پیچیده فرایندی زداییفردیت. کرد اشاره زداییفردیت نظریه به توانمی

 در هاییدگرگونی وقوع به اعتماد و احترام جو مانند اجتماعی شرایط برخی آن در که

 منتهی طبیعی رفتار از تری پایین آستانه به امر این. شوندمی منجر دیگران و خود ادراک

 بر که است رفتاری ارتکاب شود،می نتیجه که چه آن مناسب، شرایط در و شودمی

 که موجود هنجارهای برخلاف افراد و است رفتار بر حاکم مناسب هایهنجار خلاف

 .آورند نمی دست به  را نتیجه این ندکن سرزندگی و یادگیری احساس رود می انتظار
 رابطه کار در زایندگی با اختیاری گیری تصمیم بین نشان داد اهداده وتحلیل یهتجز نتایج

 کارملی های پژوهش نتایج با یافته این. شد تأیید فرضیه این بنابراین، دارد؛ وجود مثبت

 رسدمی نظر به. است هماهنگ و همسو( 3119) پوراس و اسپریتزر ،(3111) روسو و

 حیات احساس بیشتر گیرد قرار اختیاری گیری تصمیم با کاری بافت در فرد وقتی

 ایجادبرای  جدید هایی راهیافتن  دنبالبه  دارد، اختیاری گیری  تصمیم که فردی. کند می

. به آن است مربوط های ریسک پذیرش و جدید های فرصت، بیشتر راحتی احساس

 با. کند ایجاد می شود که زایندگی رفتارهایی منجر می ترویج هب اختیاری گیری تصمیم

 مسئول را خود زیرا دارند خود کار بر بیشتری تمرکز افراد اختیاری، گیری تصمیم

 تمرکز و کند می جذب کارشان به را افراد کار، بر تمرکز این .دانند هایشان می تصمیم

 بازخورد بیننشان داد  اهداده وتحلیل یهتجز نتایج. دهد می افزایش کارشان در را آنان

. شد تأیید رابطه یادشده بنابراین، دارد؛ وجود مثبت رابطه کار در زایندگی و عملکرد

 همکاران و پوراس و ،(3119) پوراس و اسپریتزر های پژوهش نتایج با یافته این
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 راداف شود می باعث عملکرد بازخورد رسدمی نظر به .است هماهنگ و همسو( 3113)

 کنند هدایت مطلوب سازمانی اهداف و شخصی آرزوهای سمت به را خود های فعالیت

 نشان داد اهداده وتحلیل یهتجز همچنین،. شود می آنان منجر زایندگی به تلاش همین که

 وجود داری معنا و مثبت رابطه شهروندی رفتار و شغلی عملکرد و کار در زایندگی بین

( 3113) همکاران و کوین و( 3111) احمد و عبید های پژوهش نتایج با یافته این .دارد

 رفتار درباره( 3115) همکاران و موران و ،(3119)پوارس  و اسپریتزر و عملکرد درباره

 به میل داشتن علت به زاینده کارکنان. است هماهنگ و همسو سازمانی شهروندی

 است انطباقی فعالیتی کار در زایندگی. دارند بالاتری عملکرد ،یادگیری و رشد، حرکت

 تا دهند تغییر را آن یا کنند فراهم کاری برای خود زمینه تا کند می کمک افراد به که

 شناختی روان اساسی نیازهای ارضای دیگر، سوی از. باشند داشته بالاتری عملکرد

 در کارکنان که صورتی در شود، می ها منجر آن  کاری عملکرد شدن بهینه به کارکنان

 سرزندگی احساس و بگیرند یاد جدید چیزی تا کنند شرکت بخش لذت کاری عالیتف

 زایندگی احساس کارمندی که زمانی علاوه، به. داشت خواهند بالاتری عملکرد کنند،

 به خود رسمی وظیفه از خارج مسائل به سرزندگی و یادگیری حس تجربه با چون کند

 و رود می خود وظیفه از فراتر به کند، می هنگا جدید چیزهای یادگیری برای راهی عنوان

 .کند می توجه دیگر کارکنان نیازهای به کار محل در

 اختیااری  گیری تصمیم اعتماد، و احترام جونشان داد  اهداده وتحلیل یهتجز همچنین،

 دارمعناا  و مثبات  در کاار رابطاه   یندگیزا یقاز طر یبا عملکرد شغل عملکرد بازخورد و

 باه  بیشتری تمایل باشند اعتماد و احترام جو با محیطی در افراد که ن، زمانیبنابرای .دارد

 در کاه  افارادی . کنناد  مای  کساب  جدیادی  تجربیاات  ها ریسک این در و دارند ریسک

 باه دنباال   دانند، می حمایتی گروهی جزء را خود چون هستند ویژگی این با هایی محیط

 و یااادگیری و هسااتند بهتاار نحااوی هباا دادن کارشااان انجااام جدیاادی باارای  یااافتن راه

 انارژی  و زمان کارکنان رو، این از. شود می تسهیل آنان در جدید رفتارهای گری آزمایش

 بیشاتر  گساترش  و باروز  باه  امار  ایان  که دهندمی تخصیص خود سازمان به را بیشتری
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 گیاری  تصامیم  با کاری بافت در فرد وقتی رسدمی نظر به .شود منجر می شغلی عملکرد

 اختیااری  گیاری  تصامیم  کاه  فاردی . کند می زایندگی احساس بیشتر گیرد قرار ختیاریا

. داناد  می خود های تصمیم مسئول را خود کند، زیرا بیشتری می تمرکز خود کار بر دارد،

 وظایفشاان  بار  افاراد  شود زمانی که  و باعث می است همراه یادگیری حس با تمرکز این

 باه  و کنناد  بیشاتری  توجاه  کارشان مؤثربودن و رآمدیکا پیشرفت، به شوند، می متمرکز

 .بایاد  مای  افازایش  آناان  عملکارد  بناابراین،  بپردازناد  شان وظایف انجام بهبود و اصلا 

 و شخصای  آرزوهای به رسیدن در جهت افراد هدایت باعث عملکرد بازخورد همچنین

. شاود  مای منجار   آناان  زاینادگی  باه  تالاش  همین که شوند می مطلوب سازمانی اهداف

 کند می فراهم خود پیشرفت در جهت مختلف اهداف اهمیت درباره اطلاعاتی بازخورد،

 رشاد  سامت  باه  منابعشان و وقت حداکثری از استفاده برای دهد می اجازه کارکنان به و

 داناش  افزایش به کارکنان به بازخورد دادن. بگیرند پیش را اقداماتی آن بهبود و شخصی

 هماین  باا  اسات  جدید های چیزی فهمیدن برای تلاش حاصل دانش شود،  منجر می آنان

 خود شغلی وظایف تر بخش رضایت دادن انجام برای بهتری های راه افراد دانش، در بهبود

 .بهبود خواهد یافت عملکردشان بنابراین، یابند، می

 و اختیااری  گیاری  تصامیم  اعتمااد،  و احتارام  جاو نشاان داد   اها داده وتحلیل یهتجز

 و مثبات  رابطاه  کار، در زایندگی طریق از سازمانی شهروندی رفتار با عملکرد ردبازخو

 جاوی  و نزاکتای  بای  از دور باه  محیطای  در را خود کارکنان، اگر بنابراین، .دارد دارمعنا

 باه  متعلق خانواده یک عضو مثل کرد خواهند احساس ببینند، اعتماد و احترام از سرشار

 رفتاه  شغلی وظایف فرای به یادگیری حس و زایندگی طریق از بنابراین، اند، سازمان این

دهناد، چاون باه دنباال      مای  باروز  خاود  از را بیشاتری  سازمانی شهروندی رفتارهای و

 درسات  باازخورد  دادن با علاوه بر این،. دادن کارها هستند های جدید برای انجام حل راه

 ارزیاابی  باه  و یاباد  مای  کااهش  کارکناان  هاای  استرس و اطمینان عدم احساس افراد، به

 کارکناان  ساایر  باا  ساازنده  ارتبااط  برقراری به ارزیابی این. پردازند می خود از صحیحی

. یابناد  دسات  کارشان در اثربخشی و تسلط و شایستگی احساس به بتوانند تا انجامد می
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و  ناواقص  پاذیرش  صاورت  در کنناد  مای  دریافات  عملکارد  باازخورد  کارکناان،  وقتی

 احسااس  آناان  یاادگیری، در  ایان  چاون  و روند می یادگیری دنبال به  کاری های ضعف

 با تری صمیمی ارتباط مثبت، حس این افزایش دنبال به کند، ایجاد می سرزندگی و نشاط

 .بروز خواهند داد بیشتری سازمانی شهروندی رفتارهای و خواهند کرد برقرار همکاران

 :شود زیر بیان می هایپیشنهاد ،پژوهش نتایج اساس بر

 رواباط  در شخصای  آراماش  و امنیت به ایجاد احترام، و اعتماد جو افزایش برای 

 مادیران  تمرکاز  و توجه زایندگی، از سرشار مثبت روانی جو ایجاد کارکنان، بین

 .توجه شود کارکنان با خود رفتار در ثبات دادن نشان بر

 کاارا  و سبمنا بازخورد صحیا نحوه آموزشی های دوره عملکرد، بازخورد برای 

 .برگزار شود مدیران و سرپرستان برای

 و کارآمد آماوزش داده شاود   گیری تصمیم های شیوه اختیاری، گیری تصمیم برای 

 .آشنا شوند گیری تصمیم های دام انواع با کارکنان

 انرژی ایجاد و یادگیری های فرصت خلق برای توانند می مدیران زایندگی، برای 

 مدیران باید بنابراین،. کنند ایفا بسزایی نقش نکارکنا زایندگی افزایش در

 به توجه با همچنین. کنند ایجاد یندگیزا خود کارکنان در چگونه ببینند آموزش

در  توانندمی کارکنان که است احساس این از متأثر« کار در زایندگی» اینکه

 مورد شرکت دارد ضرورت کنند، رشد و بیاموزند جدید هایچالش با رویارویی

 و عمودی توسعه ضمن 1شغلی چرخش و گردش کار سازو طریق از نظر

اقدام  مشاغل در افقی توسعه به شد، پرداخته آن به قبلاً که مشاغل سازی غنی

 و استعدادها شغلی، مختلف های موقعیت در قرارگرفتن با کارکنان تا کند

 در را خود زایندگی توان طریق این از و کنند ابراز را خویش های شایستگی

 .پدیدار کنند ها، آن با تعامل و شغلی چرخش جریان

 

                                                      
1 Job Rotation 
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