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شغلی کارکنان   یبا توانمند یسازمان یو رفتار شهروند یعملکرد شغل  نیرابطه ب

 آموزش و پرورش
 

  1  یفرزاد بسام 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمانشاه  ک،ی تجارت الکترون  شی گرا   یبازرگان   تی ریکارشناس ارشد مد  1 

 

 چکیده 

شغلی کارکنان آموزش و پرورش شهر    توانمندی  با    ی سازمان  یو رفتار شهروندعملکردشغلی    نیرابطه بهدف از پژوهش حاضر  

 پرورش   و  آموزش  کارکنان  کلیه  آماری  جامعه  پژوهش  این  دربود. روش این پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود.    کرمانشاه

مذکور بر    نفر از کارکنان  107نمونه آماری    .بودند  نفر  148  آنها  تعداد  که  باشند   می  1404  سال  درشهر کرمانشاه    سه  ناحیه

عملکرد  ی مورد استفاده در این پژوهش پرسشنامه  . ابزارهاشدندانتخاب    تصادفی و از طریق فرمول مورگاناساس نمونه گیری  

( می  2004)  رابینسون  شغلی  توانمندی  و    (1991پادساکف و همکارانش )  یسازمان   یرفتار شهروند  ،(1986پاترسون )شغلی  

  شایستگی   از لحاظعملکردشغلی    بین  نشان داد کهو رگرسیون چندگانه    رسونیپ   یهمبستگها با استفاده از روش  یافته  باشد.

  لحاظ  ازعملکردشغلی    بین(.  r=  53/0و    =0001/0pمعنی داری وجود دارد )مثبت  رابطه    کارکنان  شغلی   توانمندی    با   ذهنی

)مثبت  رابطه    کارکنان  شغلی  توانمندی  با  شخصیتی  شایستگی دارد  وجود  داری    بین(.  r=  56/0و    =0001/0pمعنی 

)مثبت  رابطه    کارکنان  شغلی توانمندی    با  ارتباطی  شایستگی   لحاظ  ازعملکردشغلی   دارد  وجود  داری  و    =0001/0pمعنی 

49/0  =r  .)معنی داری وجود  مثبت  رابطه    کارکنان  شغلی  توانمندی    با  مدیریت   و  رهبری  شایستگی  لحاظ  ازعملکردشغلی    بین

معنی داری مثبت  رابطه    کارکنان   شغلی  توانمندی    با  نتیجه  حصول  لحاظ  ازعملکردشغلی    بین(..  r=  51/0و    =0001/0pدارد )

معنی داری مثبت  رابطه    کارکنان   شغلی  توانمندی    با  مکمل  لحاظ  ازعملکردشغلی    بین(.  r=  59/0و    =0001/0pوجود دارد )

معنی داری وجود دارد  مثبت و  رابطه  کارکنان    شغلی  توانمندی  رفتار شهروندی با  (. بین  r=  46/0و    =0001/0pوجود دارد )

(0001/0p=    31/0و  =r .)    را پیش بینی  کارکنان    شغلی  توانمندی  درصد واریانس    44  سازمانی   شهروندی   رفتار  و عملکردشغلی

 می کند. 

 ی شغل یخود کارامد، یسازمان  یرفتار شهروند،  یعملکرد شغل های کلیدی:  واژه

  

 

 

 

  

 



 پژوهش های معاصر در علوم و تحقیقات  مجله

 1404، آبان 76سال هفتم، شماره 

43 

 

 مقدمه 

  سازمان  بهبود و بازسازی   دهند.  را افزایش  سازمان  و اثربخشی  علمی، کارایی  از تجارب   گیریدارند با بهره  سعی  همواره  کارکنان 

 . بهگیرندقرار می بیشتر، مورد استفاده اثربخشی به کمکبرای رفتاری علوم  و عملکردهای دانش آن از طریق که است فرآیندی

 انسان ظهور برای مناسب محیطی رابه  سازمان که است شرایطی چنان آوردن فراهم انسانی، منابع توسعه از هدف کلی طور

 سازمان هر توفیق و اثربخش عامل  ترین مهم را ارزشمند و کارکنان فرهیخته وجود امروزه زیرا کند؛ تبدیل رفته پیش  های

 تعیین به هدف  رسیدن برای  احساس، و اندیشه از برخورداری سبب به انسانی نیروی یا عامل  چنین هم  .کنند می  تلقی

 نقاط از آگاهی این براساس تا دارد، بدان اشتغال که است سازمانی در خود  موقعیت از آگاهی به ناگزیر سازمان هر در شده

 برای هم  ها  سازمان دیگر، طرف از .گیرد کار به بیشتر اثربخشی تمهیداتی برای سپس و  شود مطلع خود ضعف و قوت

خود،  اهداف به رسیدن اساس   براین تا هستند خودی نیروهای های توانایی و عملکرد  نحوة شناخت نیازمند سازمانی 

 و کارایی میزان شناخت) ها سازمان که است آورند ابزاری پدید سازمان در مثبتی تحولات و بخشند بهبود را  خود عملکرد

 ارزش نظام اگر کنند. می یاری عملکرد نحوة شناخت تأمین در را انسانی نیروی میان و این در (کارکنان کارایی یابی ارزش

 و توانمند شناسایی کارکنان سازمان، در نوآوری افزایش برای مطمئن ای وسیله گردد، اجرا و طراحی نحوی مطلوب به یابی

 و قانون مراعات جهت  کارکنان دادن  سوق  های آموزش، نیازمندی تعیین انگیزه تولید جهت آنان به پاداش اعطای و قوی

 صورت درستی به یابی ارزش  فرایند اگر چنین هم .رود می شمار به فردی کارکنان های قابلیت افزایش نیز و مقررات

 (. 1398مقیمی،شد ) خواهد منجر سازمان هر عملکرد بهبود به شود، داده مدیران نیز و  کارکنان به بازخوردلازم و گیرد

باورهای  .  باشدیمشغلی    خودکارآمدی  ،شغل  در  تیموفق  و  یریادگی  مطالعه،  به  افراد  شیگرا  در  مؤثر  عوامل  از  یکی

فرآیند شناختی،   خودکارآمدی عنوان  به  نقش    تحت  شغلی  ادراک شده،  ناکارآمدی  یا  پایین  ادراک شده  عنوان خودکارآمدی 

درمجله خودکارآمدی  مورد  در  مقاله  سالهای گذشته، صدها  در خلال  دارد.  عهده  به  روانشناسی،  اساسی  علمی،  مختلف  های 

جامعه شناسی، علم حرکات بدن، سلامت عمومی، پزشکی و دیگر رشته ها، به چاپ رسیده است و این نشان دهنده اهمیت و  

کارآمدی بالا، سلامت شخصی وتوانایی انجام    احساس  . باشد  جایگاه سازه خودکارآمدی در کیفیت زندگی و سلامت آدمیان می

  در  چالش  عنوان  به  را  مشکل  تکالیف  دارند  اطمینان  خود  هایقابلیت  به  که   افرادی  دهد، �تکلیف را به طرق متعدد افزایش می

 انگیز  چالش  اهداف  آنها  کنند،  اجتناب  آن  از  و  ببینند  تهدیدآمیز  را  آن  اینکه  جای  به  یابند،  تسلط  آن  بر  باید   که  گیرند   می   نظر

  می   را  آمیز  تهدید  هایموقعیت  که  دارند  اطمینان  آنها.  برسانند  انجام  به  را  آن  تا   مانند   می  باقی   متعهد  و  کنند  می  انتخاب  را

  تکمیل   به  و   دهد  می  کاهش  را  افسردگی   و  تنیدگی   ها،   قابلیت  به  نسبت  برداشتی  چنین.  درآورند  خود  کنترل  تحت  توانند

بندوراشود  می  منجر  تکالیف برای   2ی( خودکارآمد2001)  1.  توانمندی های خود  داوری فرد درباره مهارت ها و  را دریافت و 

انجام کارهایی که در موقعیت های ویژه بدان ها نیاز است، تعریف می کند. از سویی دیگر، احساس خودکارآمدی افراد را قادر 

می سازد تا با استفاده از مهارت ها در برخورد با موانع، کارهای فوق العاده ای انجام دهند، بنابراین خودکارآمدی عاملی مهم  

برای انجام موفقیت آمیز عملکرد و مهارت های اساسی لازم برای انجام آن است. خودکارآمدی بر میزان تلاش برای انجام یک  

 
1 Banduran 

2 self-efficacy 
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می   مضاعفی  های  تلاش  و مشکلات  موانع  بر  غلبه  برای  دارند  باور  خود  کارآمدی  به  که  افرادی  گذارد.  می  اثر  کنند  وظیفه 

 (. 1398ی،بیغ )

شود. در سالهای اخیر به  از این رو ارزیابی عملکرد در تسهیل اثربخشی سازمانی یک وظیفه مهم مدیریت منابع انسانی تلقی می

تواند  نقش ارزشیابی عملکرد توجه زیادی معطوف شده است. به عقیده صاحبنظران یک سیستم اثربخش ارزشیابی عملکرد می

مزیت از  سازمانانبوهی  برای  را  نیکودیم ها  و  لانجنکر  دارد.  ارزانی  آنها  کارکنان  و  کرده2016)  3ها  بیان  سیستم  (،  که  اند 

می فراهم  کارکنان  عملکرد  بهبود  برای  را  مشخصی  عملکردی  بازخورد  الف(  عملکرد؛  کارآموزی ارزشیابی  الزامات  ب(  آورد، 

را معین می و تسهیل میکارمند  را فراهم  نتیجه کند ج( زمینه توسعه کارکنان  ارتباط  کند، د( بین  پرسنلی و عملکرد  گیری 

( معتقدند که  2017)  4دهد. همچنین رابرتس و پاولاک وری کارکنان را افزایش مینماید و هـ( انگیزش و بهرهنزدیکی برقرار می

توسعه و  سرپرستی  متعدد  مقاصد  برای  عملکرد  نیازهای  ارزشیابی  بر حسب  فردی  عملکرد  ارزشیابی  برای  الف(  جمله،  از  ای 

بینی بازخورد به کارکنان در جهت اصلاح یا تقویت رفتار آنها و ج( تخصیص پاداش و ارتقای شغلی افراد،  سازمانی، ب( پیش

 (. 1397، گیرد )احمدیمورد استفاده قرار می

رسند و الگوهای قدیمی ناکارآمد  های منابع انسانی و مدیریت معمول، مناسب به نظر نمیدر عین حال، امروزه بسیاری از نظام

اند که در عمل فاقد نظام ارزشیابی عملکردی که بتوان از طریق آن شوند. طی دهه اخیر، بسیاری از سازمانها دریافتهتلقی می

حیطه اولویت  دلیل گستردگی  به  انسان  هستند.  گرفت،  پی  را  آنها  بهسازی  و  داد  انتقال  کارکنان  به  را  خود  اهداف  و  های  ها 

های مختلفی نظیر احساس، مشاهده، ادراک، تجربه و قدرت تعلق و تفکر در موضوعات مختلف بویژه  شناختی و استفاده از ابزار

در ارزیابی و تفسیر رفتار و عملکرد کارکنان حساس بوده و مجموعه این عوامل کاردستیابی مدیران به ارزیابی عملکرد مؤثر را  

 (. 5،2018استردویکاست )تحت الشعاع قرار داده 

سازمان برای کار در شرایط متغیر، داشتن افرادی است که راغب اند در تغییرات موفقیت    یکی از مهمترین خصیصه های هر

بقا   برای  ولی  رفته  فرا  نقش  رسمی  انتظارات  از  که  رفتارهایی  کنند.  شرکت  شغل  رسمی  الزامات  وجود  بدون  سازمان  آمیز 

اند.    6سازمان خیلی مهم و حتی ضروری هستند و به عنوان رفتارهای شهروندی افراد به   سازمانتعریف شده  ها بدون تمایل 

در  است.  برخوردار  اهمیت خاصی  از  اجباری  و  خود جوش  تفاوت همکاری  نیستند.  خود  بخشی  اثر  توسعه  به  قادر  همکاری 

در حد رعایت الزامات    � حالت اجباری فرد وظایف خود را بر اساس مقررات و قوانین و استانداردهای تعیین شده سازمان و صرفا

انجام می دهد. در حالی که در همکاری خود جوش و آگاهانه افراد، کوشش ها، انرژی و بصیرت خود را برای شکوفایی توانایی  

 .(1398حقیقی،) رند یهای خود به نفع سازمان به کار می گ

از اهمیت زیادی برخوردار است. بر این   در شرایط رقابتی کنونی، میزان مشارکت، اطاعت و وفادار ماندن کارکنان به سازمان 

وظیفه  داوطلبانه ی  روحیه ی  نیازمند  آن  تقویت  و  عملکرد صحیح  برای  کارکنان  که  دهد  می  نشان  مطالعات  نتایج  اساس، 

 
3.Longenecker & Nykodym 

4. Roberts and pavlak 

5. Stredwick 

6 citizenship Behavior 
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از این مفاهیم جدید رو به گسترش و کاملا  مرتبط با چنین رفتارهای فرا    ی کیشناسی، نوع دوستی، احترام و تکریم هستند.  

رفتار شهروندی سازمانی است که توجه پژوهشگران و مدیران سازمان ها را به عنوان یک عامل اثربخش در سازمان به    7نقشی

 (. 1398،یانیآشت یخود جلب نموده است )غفار

فردی و داوطلبانه که مستقیما  توسط سیستم های رسمی پاداش طراحی نشده، رفتار    یدر مباحث سازمان و مدیریت، رفتارها

شهروندی سازمانی نام گرفته اند که باعث ارتقای اثربخشی و کارایی عملکرد می شود. با این تعریف از انسان به عنوان شهروند  

سازمان های  .  سازمانی انتظار می رود بیش از الزامات نقش خود و فراتر از وظایف رسمی در خدمت اهداف سازمان فعالیت کند

باشند.   انتظارات سازمان داشته  از  از وظایف معمول خود کارکرده و عملکردی فراتر  نیازمند کارکنانی هستند که بیش  موفق 

رفتار شهروندی سازمانی اقداماتی را تشریح می کند که در آن کارکنان فراتر از نیازهای از پیش تعیین شده نقش خود عمل  

و  عملکردشغلی    بر   تاثیرگذار  عوامل   شناسایی   لذا،   (. 1397می کنند و این امر سبب بالا رفتن اثربخشی سازمانی می شود )ابیلی،

و رفتار  عملکردشغلی    راستا،  نیا  در.  است  برخوردار  چندان  دو  اهمیتی  ازشغلی کارکنان    توانمندی  با    ی سازمان  یرفتار شهروند

  شده   سعی   پژوهش   نیا  در  نیبنابرا.  دینما   فا یا  کننده   نییتع  ی نقش  ی تواند مشغلی کارکنان    توانمندی  با    ی سازمان  یشهروند

بین  بررسی  به  که  است آیا  ب  شود  شهروندعملکردشغلی    نیرابطه  رفتار  و   توانمندی  با    ی سازمان  یو  آموزش  شغلی کارکنان 

 دارد؟ وجود داری عنی رابطه م پرورش شهر کرمانشاه

 

 روش پژوهش 

اجرا    شیوه  و  کاربردی  هدف  به  باتوجه  حاضر  استپژوهش  همبستگی  نوع  از    کلیه   آماری  جامعه  پژوهش  این  در.توصیفی 

کرمانشاه شهر  سه  ناحیه  پرورش  و  آموزش  سال  کارکنان  آنها    می  1404  در  تعداد  که  بودند  148باشند  کسب  .نفر  از  پس 

فهرستی از کلیه   ، طبق برنامه ریزی قبلی، محققذیربطمجوزهای لازم و مشخص شدن اعضای نمونه و هماهنگی با مسئولین  

به روش    و روش مورگان  با استفاده از  نفر    107تهیه کرده و از بین آنها تعداد    کرمانشاه   سه  ناحیه  پرورش  و  آموزش  کارکنان

پس از حضور اعضای نمونه در محل مناسب و برقراری ارتباط و کاهش حساسیت آزمودنی   تصادفی ساده انتخاب شدند، سپس

نحوه تکمیل پرسشنامه ها ارائه   به  ها راجع به پرسشنامه ها و دلایل انتخاب آنها در نمونه، توضیحات لازم از سوی محقق راجع

تکمیل پرسشنامه ها با ابهامی مواجه شده    گردیده و اقدام به تکمیل پرسشنامه ها نموده اند. از آزمودنی ها خواسته شد اگر در

 تقدیر و تشکر به عمل آمد. آزمودنی ها  از پژوهشگر بخواهند توضیح بیشتری بدهد. در خاتمه از همکاری 

 . در این تحقیق از سه پرسشنامه استفاده می شود

سوال   25و دارای    ده یگرد  نی و تدو  هی( ته1986)  پاترسونتوسط  عملکردشغلی  پرسشنامه    نیا   :عملکرد شغلی  پرسشنامه ( 1

،  مخالفم  بسیار مخالفم،برای جمع آوری اطلاعات پرسشنامه ای بصورت طیف لیکرت تنظیم گردیده که دارای پاسخ های  .  است

شش و دارای  برای آنها در نظر گرفته شده است    5تا    1می باشد که به ترتیب امتیازهای    نظری ندارم، موافقم و بسیار موافقم

از پنج منظر )سرپرستان، ز ا  یان، همتا یاندستان، مشتر  یرحیطه و  ارزیابی قرار می گیرد.  حیطه هاو    ین و خود مدیران( مورد 

شایستگی ارتباطی:  -8-6شایستگی شخصیتی: سوالات  -5-1شایستگی ذهنی: سوالات    -دامنه سوالات مربوط به آنها عبارتند از:

 25-23مکمل: سوالات -22-18حصول نتیجه: سوالات -17-12شایستگی رهبری و مدیریت: سوالات -11-9سوالات 
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اطمینان معنـا دار بودنـد و نشـان   05/0  ازسطح  71/0  و  68/0همبستگی به ترتیب    مقدار  ،عملکرد شغلی  و روایی آزمون    اعتبار

 (.1388ساعتچی،) استدادند که آزمون در هر دو مورد همسانی درونی و ثبات نمرات پایا  

ی شـده و شـامل ( طراحـ1388، به نقل از تقی پور،  2004)  نسونیراباین پرسشنامه توسط  شغلی:    توانمندی    ( پرسشنامه2

برای گزینه های از کاملا  موافقم تا کاملا  مخالفم در نظـر گرفتـه   5تا    1درجه ای نمراتی از    5ماده می باشد. در یک مقیاس    11

( برای اولین بار در ایران آن را ترجمه و اعتباریابی کرده است. روایی این پرسشنامه به روش همگـرا 1388شده است.. تقی پور )

و  82/0بدست آمده است. ضرایب پایایی آن با دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف بـه ترتیـب   46/0با پرسشنامه خشنودی شغلی  

 (.1392به نقل از مرعشیان وصفرزاده، است )گزارش شده  74/0

:: این پرسشنامه که جهت سنجش رفتار شهروندی سازمانی کارکنان مورد استفاده  ( پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی3

( با کمک روش تحلیل عاملی برای هرکدام از پنج بعد رفتار شهروندی سازمانی  1991)  8گیرد، پادساکف و همکارانشقرار می

ارگان، مقیاس سنجش استانداردی )پرسشنامه( ایجاد کردند که این مقیاسها برای سنجش رفتار شهروندی سازمانی سازمانی  

حضرتی،   )حسینی،  است.  گرفته  قرار  تحقیق  این  محقق  همچنین  و  محققان  از  بسیاری  استفاده  و  1397مورد  اصغری  :؛ 

شامل  2018همکاران،   پرسشنامه  این  می  22(  نوعگزینه  نزاکت،  و  ادب  کاری،  وجدان  فضیلت  باشد.  و  جوانمردی  دوستی، 

های هر حیطه عبارتند از: وجدان کاری، ادب و نزاکت  های این پرسشنامه را تشکیل می دهند که تعداد گزینه شهروندی حیطه 

ای )کاملا  رتبه  5های آن بصورت  گزینه(. گزینه  4گزینه( و فضیلت شهروندی )  3گزینه(، جوانمردی )  5دوستی هر کدام )و نوع

 (2018باشد. )فاتیما و همکاران، ( می5، و کاملا موافق=4، موافق=3نظر=، بی2، مخالف=1مخالف=

 

 يافته ها

 شغلی  توانمندی  وعملکردشغلی : میانگین، انحراف معیار نمره متغیرهای 1جدول 

 تعداد  انحراف معیار میانگین  متغیر

 107 88/5 54/18 ذهنی  شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی 

  شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی 

 شخصیتی 
26/12 35/3 107 

  شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی 

 ارتباطی
70/10 89/3 107 

 رهبری شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی 

 مدیریت و
68/18 35/3 107 

 107 71/3 64/15 نتیجه  حصول لحاظ ازعملکردشغلی 

 107 35/2 54/8 مکمل  لحاظ ازعملکردشغلی 

 
8 Podsakoff & et al 
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 107 85/9 02/67 شغلیعملکرد

 107 19/11 60/59 شغلی توانمندی 

 

 را نشان می دهد.  شغلی  توانمندی  با  شغلی  کارامدی خود و عملکردشغلی میانگین و انحراف معیار متغیر  1در جدول 

 

 رفتار شهروندی کارکنانهای نمره متغیر : میانگین، انحراف معیار 2جدول

 تعداد  انحراف معیار میانگین  متغیر

 107 32/13 06/74 سازمانی  شهروندی رفتار

 107 11/4 60/18 یکار وجدانمؤلفه ی 

 107 96/3 24/16 ادب و نزاکتمؤلفه ی 

 107 81/5 22/19 دوستی نوع مؤلفه ی 

 107 58/3 00/13 جوانمردی ی مؤلفه 

 107 05/5 84/15 یشهروند لتیفضمؤلفه ی 

 را نشان می دهد.  رفتار شهروندی کارکنانهای نمره متغیر : میانگین، انحراف معیار2جدول 

 نتایج آزمون کلموگروف ـ اسمیرنف در مورد پیش فرض نرمال بودن توزیع نمرات متغیرهای تحقیق  3جدول 

 نرمال بودن توزیع نمرات
Z   کولموگروف

 اسمیرونوف 

معنی   سطح 
 داری 

 127/0 17/1 ذهنی  شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی 

 216/0 05/1 شخصیتی   شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی 

 076/0 27/1 ارتباطی شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی 

 127/0 17/1 مدیریت و رهبری شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی 

 237/0 03/1 نتیجه  حصول لحاظ ازعملکردشغلی 

 101/0 24/1 مکمل  لحاظ ازعملکردشغلی 

 152/0 19/1 سازمانی  شهروندی رفتار

 752/0 74/0 یکار وجدانمؤلفه ی 

 098/0 36/1 ادب و نزاکتمؤلفه ی 

 462/0 89/0 دوستی نوع مؤلفه ی 
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 214/0 14/1 جوانمردی ی مؤلفه 

 296/0 01/1 یشهروند لتیفضمؤلفه ی 

 143/0 14/1 شغلی توانمندی 

بیشتر است،   05/0اسمیرونوف از مقدار    –آزمون کولموگروف    داریشود سطح معنیمشاهده می  3همان گونه که در جدول  

های زیر رگرسیون، فرضیه   تحلیلهای  لذا پیش فرض نرمال بودن توزیع متغیرها رعایت شده است. پس از بررسی پیش فرض

 مورد بررسی قرار گرفت:

 

پژوهش حاضر، شامل فرضیه های زیر است که هر فرضیه همراه با نتایج به دست آمده از تجزیه و تحلیل آن در ایـن ارائـه  

 می گردد.

 کارکنان شغلی توانمندی   با  ذهنی  شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی  : ضرایب همبستگی ساده بین 4جدول  

 متغیر ملاک 
 شاخص آماری

 متغیرپیش بین

 ضریب همبستگی

(r) 

 سطح

 (p) داریمعنی 

 تعداد 

 ( n) نمونه

 توانمندی 

 شغلی

 0001/0 53/0 ذهنی  شایستگی

107 

 0001/0 56/0 شخصیتی شایستگی

 0001/0 49/0 ارتباطی  شایستگی

 0001/0 51/0 مدیریت  و رهبری شایستگی

 0001/0 59/0 نتیجه  حصول

 0001/0 46/0 مدیریت  و رهبری شایستگی

 

رابطـه  کارکنـان شغلی توانمندی  با ذهنی شایستگی  از لحاظعملکردشغلی    بین  مشاهده می شود  4همان طوری که در جدول  

کارکنان بیشتر باشد به همـان  ذهنی عبارت دیگر، هر چه شایستگی به(.  r=  53/0و    =0001/0pمعنی داری وجود دارد )مثبت  

 کارکنـان شغلی توانمندی  با شخصیتی شایستگی لحاظ ازعملکردشغلی  بین. آنان نیز بیشتر خواهد بود شغلی توانمندی اندازه  

کارکنان بیشتر باشد  شخصیتی عبارت دیگر، هر چه شایستگی به(. r=  56/0و    =0001/0pمعنی داری وجود دارد )مثبت  رابطه  

 شـغلی  توانمنـدی    بـا  ارتبـاطی  شایسـتگی  لحاظ  ازعملکردشغلی    بین.  آنان نیز بیشتر خواهد بود  سازمانی  به همان اندازه تعهد

کارکنـان  ارتبـاطی عبارت دیگر، هـر چـه شایسـتگی به(. r= 49/0و    =0001/0pمعنی داری وجود دارد )مثبت  رابطه    کارکنان

 مدیریت  و  رهبری  شایستگی  لحاظ  ازعملکردشغلی    بین.  آنان نیز بیشتر خواهد بود  شغلی  توانمندی  بیشتر باشد به همان اندازه  

 عبارت دیگر، هـر چـه شایسـتگی به(. r= 51/0و  =0001/0pمعنی داری وجود دارد )مثبت رابطه  کارکنان  شغلی  توانمندی    با

 لحـاظ ازعملکردشـغلی  بین. آنان نیز بیشتر خواهد بود شغلی  توانمندی  کارکنان بیشتر باشد به همان اندازه    مدیریت  و  رهبری

عبـارت دیگـر، هـر  به(. r= 59/0و  =0001/0pمعنی داری وجود دارد )مثبت رابطه    کارکنان  شغلی  توانمندی    با  نتیجه  حصول
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 لحـاظ ازعملکردشـغلی  بین. آنان نیز بیشتر خواهد بود  شغلی  توانمندی  کارکنان بیشتر باشد به همان اندازه    نتیجه  چه حصول

 (.r= 46/0و  =0001/0pمعنی داری وجود دارد )مثبت رابطه   کارکنان شغلی توانمندی   با مکمل

 

 کارکنان  شغلی توانمندی   با شهروندی  رفتار: ضرایب همبستگی ساده بین 5جدول  

 متغیر ملاک 
 ضریب همبستگی متغیرپیش بین

(r) 

 سطح

 (p) داریمعنی 

 تعداد 

 ( n) نمونه

 توانمندی 

 شغلی

 0001/0 31/0 رفتارشهروندی سازمانی 
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 000/0 23/0 یکار وجدانمؤلفه ی 

 009/0 19/0 ادب و نزاکتمؤلفه ی 

 006/0 21/0 دوستی نوع مؤلفه ی 

 0001/0 23/0 جوانمردی مؤلفه ی 

 0001/0 33/0 یشهروند لتیفضمؤلفه ی 

 

معنـی داری مثبـت و رابطـه کارکنـان  شـغلی  توانمندی  رفتار شهروندی با  بین    می شود  مشاهده  5همان طوری که در جدول  

کارکنـان رفتـار شـهروندی عبارت دیگر، هـر چـه    بهگردد.   تأیید می  دوم(. بنابراین فرضیه  r=  31/0و    =0001/0pوجود دارد )

در زمینـه هـای  سـازمانی شهروندی  رفتارآنان نیز بیشتر خواهد بود.همچنین بین    شغلی  توانمندی  بیشتر باشد به همان اندازه  

معنی داری مثبت و  رابطه  کارکنان    شغلی  توانمندی  با    فضیلت شهروندی  و  جوانمردی،  دوستینوع،  ادب و نزاکت  ی،کار  وجدان

 مشاهده می شود.

بـا  سـازمانی شـهروندی رفتـار وعملکردشـغلی مولفـه هـای بـین جدول مربوط معادله رگرسـیون   :6جدول شماره  

 کارکنان  شغلی توانمندی 

ش
رو

 

 R 2R F = p  t = p متغیرهای پیش بین

د«
رو
»و

 

  لحاظ ازعملکردشغلی 

 ذهنی  شایستگی

67/0 44/0 08/17 0001/0 

31/0 36/7 0001/0 

  لحاظ ازعملکردشغلی 

 شخصیتی شایستگی

36/0 12/8 0001/0 

  لحاظ ازعملکردشغلی 

 ارتباطی  شایستگی

27/0 05/4 0001/0 
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  لحاظ ازعملکردشغلی 

  و رهبری شایستگی

 مدیریت 

29/0 15/6 0001/0 

  لحاظ ازعملکردشغلی 

 154/9 39/0 نتیجه  حصول

0001/0 

  لحاظ ازعملکردشغلی 

 52/5 27/0 مکمل

0001/0 

 
 سازمانی  شهروندی رفتار

    
33/0 01/7 0001/0 

 
 

  

  توانمندی سازمانی( در پیش بینی    شهروندی  و رفتارعملکردشغلی  )   نیببه منظور تعیین سهم نسبی هریک از متغیر های پیش  

  شهروندی   رفتار  وعملکردشغلی    از رگرسیون چندگانه استفاده شد. بدین ترتیب که متغیرهای پیش بین ابعاد  کارکنان  شغلی

را   کارکنان   شغلی  توانمندی  شغلی وارد معادله شده اند و حیطه هایی که بیشترین سهم را در پیش بینی    توانمندی    سازمانی 

67/0)مقدار رگرسیون    ملاحظه می شود   6همانطور که در جدول شماره  داشته اند، مشخص گردیده اند.   =R  نشان می دهد )

  همچنین را پیش بینی می کند. کارکنان   شغلی توانمندی درصد واریانس  44 سازمانی  شهروندی رفتار وعملکردشغلی که ابعاد 

سهم در پیش بینی    ( بیشترین=39/0Bنتیجه )  حصول  مولفه  ،عملکرد شغلی  با توجه به ضریب بتای بدست آمده مولفه های  

( پیش بینی کننده  =33/0Bشغلی )  توانمندی  و    (=36/0Bشخصیتی )  دارد و مولفه شایستگی  راکارکنان    شغلی  توانمندی  

  است.کارکنان  شغلی  توانمندی بعدی 

 

 بحث و نتیجه گیری 

 بهمعنی داری وجود دارد.  مثبت  رابطه    کارکنان  شغلی  توانمندی    با  ذهنی  شایستگی  از لحاظعملکردشغلی    بین  نتایج نشان داد

 بـین. آنان نیـز بیشـتر خواهـد بـود شغلی  توانمندی  کارکنان بیشتر باشد به همان اندازه    ذهنی  عبارت دیگر، هر چه شایستگی

عبـارت دیگـر،  بـهمعنی داری وجود دارد. مثبت  رابطه    کارکنان  شغلی  توانمندی    با  شخصیتی  شایستگی  لحاظ  ازعملکردشغلی  

 ازعملکردشـغلی  بین. آنان نیز بیشتر خواهد بود  سازمانی  کارکنان بیشتر باشد به همان اندازه تعهد  شخصیتی  هر چه شایستگی

 عبارت دیگر، هـر چـه شایسـتگی  بهمعنی داری وجود دارد.  مثبت  رابطه    کارکنان  شغلی  توانمندی    با  ارتباطی  شایستگی  لحاظ

 شایسـتگی لحاظ ازعملکردشغلی  بین.  آنان نیز بیشتر خواهد بود  شغلی  توانمندی  کارکنان بیشتر باشد به همان اندازه    ارتباطی

 و رهبـری عبارت دیگر، هر چه شایستگی بهمعنی داری وجود دارد. مثبت  رابطه    کارکنان  شغلی  توانمندی    با  مدیریت  و  رهبری

 حصـول لحـاظ ازعملکردشـغلی  بـین. آنان نیز بیشتر خواهد بود شغلی  توانمندی  کارکنان بیشتر باشد به همان اندازه    مدیریت

کارکنـان بیشـتر  نتیجـه عبارت دیگر، هر چه حصول بهمعنی داری وجود دارد. مثبت  رابطه    کارکنان  شغلی  توانمندی    با  نتیجه

 کارکنان  شغلی  توانمندی    با  مکمل  لحاظ  ازعملکردشغلی    بین.  آنان نیز بیشتر خواهد بود  شغلی  توانمندی  باشد به همان اندازه  

آنـان  شـغلی توانمنـدی کارکنان بیشتر باشد به همان اندازه  عبارت دیگر، هر چه مکمل بهمعنی داری وجود دارد. مثبت  رابطه  

 و پـور رجـایی کریمی، ،(1397رحمتی ) ،(1398) مظفریراسخ و این پژوهش با نتایج پژوهشهای  نتایج .نیز بیشتر خواهد بود

 مـی تـوان گفـت کـه نتیجههمسو و هماهنگ است.در تبیین این  (،2021همکاران ) و جارمیلو ،(1397علوی ) ،(1397) هویدا
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شود. در سـالهای اخیـر بـه نقـش ارزیابی عملکرد در تسهیل اثربخشی سازمانی یک وظیفه مهم مدیریت منابع انسانی تلقی می

توانـد ارزشیابی عملکرد توجه زیادی معطوف شده است. به عقیده صـاحبنظران یـک سیسـتم اثـربخش ارزشـیابی عملکـرد می

انـد کـه سیسـتم (، بیـان کرده1996)  9ها و کارکنـان آنهـا ارزانـی دارد. لانجنکـر و نیکـودیمها را برای سازمانانبوهی از مزیت

آورد، ب( الزامـات کـارآموزی ارزشیابی عملکرد؛ الف( بازخورد عملکردی مشخصی را برای بهبود عملکـرد کارکنـان فـراهم مـی

گیری پرسـنلی و عملکـرد ارتبـاط کند، د( بـین نتیجـهکند ج( زمینه توسعه کارکنان را فراهم و تسهیل میکارمند را معین می

( معتقدند که 1996)  10دهد. همچنین رابرتس و پاولاکوری کارکنان را افزایش مینماید و هـ( انگیزش و بهرهنزدیکی برقرار می

ای از جمله، الف( برای ارزشیابی عملکـرد فـردی بـر حسـب نیازهـای ارزشیابی عملکرد برای مقاصد متعدد سرپرستی و توسعه

بینی بازخورد به کارکنان در جهت اصلاح یا تقویت رفتار آنها و ج( تخصیص پـاداش و ارتقـای شـغلی افـراد، سازمانی، ب( پیش

رسند و های منابع انسانی و مدیریت معمول، مناسب به نظر نمیگیرد.در عین حال، امروزه بسیاری از نظاممورد استفاده قرار می

انـد کـه در عمـل فاقـد نظـام ارزشـیابی شوند. طی دهـه اخیـر، بسـیاری از سـازمانها دریافتهالگوهای قدیمی ناکارآمد تلقی می

ها و اهداف خود را به کارکنان انتقال داد و بهسازی آنها را پی گرفت، هستند. انسـان بـه عملکردی که بتوان از طریق آن اولویت

های مختلفی نظیر احساس، مشاهده، ادراک، تجربه و قدرت تعلق و تفکـر های شناختی و استفاده از ابزاردلیل گستردگی حیطه

در موضوعات مختلف بویژه در ارزیابی و تفسیر رفتار و عملکرد کارکنان حساس بوده و مجموعه این عوامل کاردستیابی مـدیران 

 (.1398،)اقتداری استبه ارزیابی عملکرد مؤثر را تحت الشعاع قرار داده  

نگرش   زمینةی  مهمترین  از  یکی  سازمانی    کارکنانعملکرد  واسطههر  به  که  بالا  است  اهمیتی  از  دارد،  که  زیادی  اثرات  ی 

برخوردار است. بنابراین انگیزش فرایندی روانشناختی و چند وجهی است که رفتارهای افراد را به سمت هدفهای بهینه هدایت  

است از شغل خود دارند.  آموزش و پرورش    کارکنان می کند و عملکرد شغلی احساس مطلوب، مثبت و خوشایندی است که  

افزایش می دهند، از    سازمانرا نسبت به کار و    کارکنانمی گردد و این دو چگونه تعهد    کارکنانانگیزة تا چه حد باعث عملکرد  

. هر سازمانی برای نیل به اهداف خود احتیاج به منابع مختلفی دارد مهمترین منبع هر سازمانی مباحث مهم دنیای امروز است

و روحیه باشد توان، استعداد و مهارت خود را   عملکرد  نیروی انسانی شاغل در آن سازمان است. چنانچه این نیرو دارای انگیزه،

سازمان  آن  خدمت  کارکنان  در  گرفت.  خواهد  کار  بهره  سعی  همواره  به  با  تجارب  گیریدارند  کارایی  از  اثربخشی   علمی،    و 

  کمکبرای  رفتاری  علوم  و عملکردهای  دانش  آن  از طریق  که  است  فرآیندی  سازمان   بهبود و بازسازی  دهند.   را افزایش  سازمان

 که  است شرایطی چنان آوردن فراهم انسانی، منابع توسعه از هدف کلی طور . بهگیرندقرار می  بیشتر، مورد استفاده اثربخشی به

 مهم را ارزشمند و  فرهیخته  کارکنان وجود امروزه زیرا کند؛ تبدیل پیشرفته  های انسان ظهور برای  مناسب محیطی را به سازمان

تلقی هر توفیق  و  اثربخش عامل ترین  و اندیشه  از  برخورداری  سبب به انسانی نیروی یا عامل چنین هم  .کنند می سازمان 

 بدان اشتغال که است  سازمان ی در خود موقعیت از آگاهی به ناگزیر  سازمان هر در شده تعیین به هدف رسیدن  برای  احساس،

 طرف از.  گیرد کار به بیشتر اثربخشی تمهیداتی برای سپس و  شود مطلع خود ضعف و قوت نقاط از آگاهی این براساس تا دارد،

 
9.Longenecker and Nykodym 

  

10. Roberts and pavlak 
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 تا هستند  خودی  نیروهای های توانایی و عملکرد  نحوة شناخت نیازمند خود، اهداف به  رسیدن برای  دیگر هم  سازمان دیگر،

عملکرد براین خود، پدید  سازمان در  مثبتی تحولات و بخشند بهبود را خود اساس  از شغل  رضایت   که است ابزاری  آورند. 

 عملکرد  نحوة شناخت  تأمین در  را  انسانی نیروی میان و این در (کارکنان کارایی ارزشیابی و کارایی  میزان شناخت)  سازمان ها

 سازمان، در نوآوری افزایش برای  مطمئن  ای  وسیله گردد، اجرا  و طراحی نحوی مطلوب  به ارزشیابی نظام اگر .کنند می یاری

 کارکنان دادن سوق  های آموزش، نیازمندی تعیین انگیزه تولید جهت آنان به پاداش اعطای و قوی و توانمند شناسایی کارکنانی

 به  ارزشیابی فرایند  اگر  چنین  هم .رود می شمار  به  فردی کارکنان های  قابلیت افزایش نیز و  مقررات و قانون  مراعات جهت 

شد.   خواهد سازمان منجر هر عملکرد و رضایت بهبود  به شود، داده مدیران نیز و  کارکنان به بازخوردلازم و گیرد صورت درستی

عملکرد موقعی در حد مطلوب خواهد بود که انتظارات سازمان با نیازها و تمایلات شخصی توافق و همخوانی داشته باشد. عدم  

خود  به  گرایش شدیدی  که  کارمندی  مثلا   آورد.  خواهد  وجود  به  طرفین  عملکرد  لحاظ  از  دو، مشکلاتی  این  تطابق  و  توافق 

میان   تعادل  و  توافق  تابع  عملکرد  بود.  نخواهد  عملکرد بخش  او  برای  از سوی سازمان  کنترل  و  نظارت  اعمال  دارد،  مختاری 

انتظارات و شرایط سازمان و پیش آمادگیها و نیازهای شخصیتی فرد است. در حالتی که این دو تعادل و تطابق داشته باشند،  

ثربخشی، کارایی و عملکرد توأما  حاصل خواهند  رفتار بطور همزمان برآورنده انتظارات سازمان و نیازهای فرد خواهد بود. یعنی ا

 شد. 

عبارت دیگر، هر چـه   بهمعنی داری وجود دارد.  مثبت و  رابطه  کارکنان    شغلی  توانمندی  رفتار شهروندی با  بین    داد  نشان  نتایج

 شـهروندی رفتارآنان نیز بیشتر خواهد بود. همچنین بین  شغلی  توانمندی  کارکنان بیشتر باشد به همان اندازه  رفتار شهروندی  

کارکنـان   شـغلی  توانمنـدی  با    فضیلت شهروندی  و  جوانمردی،  دوستینوع،  ادب و نزاکت  ی،کار  وجداندر زمینه های    سازمانی

بیرامـی و   ،(1399)  رنجبـرو  علیـزاده  ؛  فتاح  این پژوهش با نتایج پژوهشهای    نتایج  مشاهده می شود.معنی داری  مثبت و  رابطه  

هـافمن و  (،2018مـارک ) ،(2018لیـوس ) (،1398همکـاران )و  مظلـومی (،1399همکـاران )، سـعیدی و (1399همکـاران )

( تـابع توانمندی های خود )کارکنان در مورد توانمندی توان گفت کههمسو و هماهنگ است.در تبیین نتایج می (2017)اسکراو

حالات جسمانی، که آنها نیز به نوبه خود متاثر از حالات عاطفی و رفتاری شخص و به طـور کلـی، سـازگاری در تمـام ابعـاد آن 

هـای شود که افراد در انجـام وظـایف، توانایی. هیجانات منفی مانند ترس، اضطراب، تنش و افسردگی سبب میهستند  باشد،می

 در  کننـدمی  احسـاس  پـایین،  خودکارآمـدی  بـا  یافراد  پایین است.  توانمندی  خود را دست کم بگیرند، که این در واقع مفهوم  

 اگـر موانع، با مواجهه در. است بیهوده کنندمی که تلاشی هر معتقدند آنها. ناتوانند و درمانده زندگی رویدادهای  بر  کنترل  اعمال

حـالات روحـی و روانـی ماننـد خسـتگی، .  کننـدمی  امید  قطع  سریعا   باشد،  بوده  نتیجهبی  مشکلات  با  برخورد  در  هاولی  تلاشهای

پایین است، منجر به نقصان در سازگاری در محیط اجتماعی فرد مـی   توانمندی  های  عصبانیت و درد و رنج در فرد که از نشانه

 کـه آنجایی از شوند. مواجه شرایط، و رویدادها با موثر بطور توانند  می  که  نیز معتقدند  بالا،  خودکارآمدی  با  شود. همچنین، افراد

 ایـن. کننـد مـی عمـل بـالایی سطح در اغلب  و  نموده  استقامت  تکالیف،  در  دارند،  موفقیت  انتظار  مشکلات  بر  غلبه  در  این افراد

 خـود بـه نسـبت کمتـری تردیـد و داشـته یشتریب اطمینان  خود  تواناییهای  به  پایین،  خودکارآمدی  با  اشخاصی  به  نسبت  افراد

 از تـرس بـالا، خودکارآمـدی. کننـدمی جسـتجو را جدید موقعیتهای فعالانه و تهدید،  نه  بینندمی  چالش  را  مشکلات  آنها.  دارند

بخشـد و سـازگاری می بهبـود را تحلیلـی تفکر و گشاییمساله توانایی و برد،  می  بالا  را  آرزوها  سطح  دهد،  می  کاهش  را  شکست

 فرد را بالا می برد.

http://jedu.miau.ac.ir/?_action=article&au=12644&_au=%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%AD++%D9%86%D8%A7%D8%B8%D9%85
http://jedu.miau.ac.ir/?_action=article&au=12645&_au=%D8%AA%DB%8C%D9%86%D8%A7++%D8%B9%D9%84%DB%8C%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D8%B1%D9%86%D8%AC%D8%A8%D8%B1
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سازمان برای کار در شرایط متغیر، داشتن افرادی است که راغـب انـد در تغییـرات موفقیـت   یکی از مهمترین خصیصه های هر

آمیز سازمان بدون وجود الزامات رسمی شغل شرکت کنند. رفتارهایی که از انتظـارات رسـمی نقـش فـرا رفتـه ولـی بـرای بقـا 

هـا بـدون تمایـل افـراد بـه  سـازمانشـده انـد.  بیان سازمان خیلی مهم و حتی ضروری هستند و به عنوان رفتارهای شهروندی

همکاری خود جوش و اجباری از اهمیت خاصی برخوردار است در حالت   تفاوتهمکاری قادر به توسعه اثر بخشی خود نیستند.  

در حد رعایت الزامات انجـام  � اجباری فرد وظایف خود را بر اساس مقررات و قوانین و استانداردهای تعیین شده سازمان و صرفا

حالی که در همکاری خود جوش و آگاهانه افراد، کوشش ها، انرژی و بصیرت خود را برای شـکوفایی توانـایی هـای   درمی دهد.  

هستند که بیش از وظایف معمول   کارکنانیهای موفق نیازمند    سازمان  .(11،2019تاسایی)  رندیگخود به نفع سازمان به کار می  

کارکنان شهروندی اقداماتی را تشریح می کند که در آن   رفتارخود کارکرده و عملکردی فراتر از انتظارات سازمان داشته باشند.  

 شـودفراتر از نیازهای از پیش تعیین شده نقش خود عمـل مـی کننـد و ایـن امـر سـبب بـالا رفـتن اثربخشـی سـازمانی مـی 

 (.1397ابیلی،)

ها بدون تمایل افراد به همکاری قادر به توسعه اثر بخشی خود نیستند. تفاوت همکاری خود جوش و اجباری از اهمیت  سازمان

خاصی برخوردار است. در حالت اجباری فرد وظایف خود را بر اساس مقررات و قوانین و استانداردهای تعیین شده سازمان و  

در حد رعایت الزامات انجام می دهد. در حالی که در همکاری خود جوش و آگاهانه افراد، کوشش ها، انرژی و بصیرت   صرفا

رفتارهای شهروندی کارکنان    تیتقو(.1398حقیقی،)  رند یخود را برای شکوفایی توانایی های خود به نفع سازمان به کار می گ

شغلی، وفادار ماندن به سازمان، مشارکت کارکنان، انعطاف در خدمات سازمان  دلزدگی    برای ارتباط مؤثرتر، کاهش فشار کاری،

( رفتارهایی که فراتر از الزاماتی که برای نقش تشریح شده و برای  1999)  12حالی است که به گفته ویلیامز و... است. این در  

به   سازمانی  شهروندی  رفتار  اند.  مطرح  سازمانی  موثر  عملکرد  برای  ناپذیر  اجتناب  ضرورتی  عنوان  به  دارند،  منفعت  سازمان 

عنوان وضعیت مطلوب دیده می شود زیرا چنین رفتاری از یک طرف منابع موجود و در دسترس را افزایش می دهد و از طرف  

را کاهش می دهد ) پر هزینه  به مکانیزم های کنترل رسمی و  نیاز  بهره وری .  (1398غفاری آشتیانی،دیگر  رفتار شهروندی، 

کارکنان و گروه های کاری را افزایش می دهد، کار تیمی را تشویق می کند، ارتباطات همکاری و کمک های بین کارکنان را  

افزایش می دهد، نرخ اشتباهات را کاهش می دهد و مشارکت و درگیر شدن کارکنان را در مسائل سازمان افزایش می دهد و  

شهروندی، رضایت شغلی، کاهش دلزدگی شغلی، کاهش نیات ترک شغل،    به طور کلی جو سازمانی، بهبود روحیه، افزایش رفتار

خدمات و    تیفیک  کاهش غیبت، رفتارهای مخرب شغلی و نیز با تاثیر گذاری بر بهبود عوامل برون سازمانی همچون رضایت،

 . شودشغلی می  توانمندی وفاداری کارکنان موجب کیفیت عالی در  
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  معلمان   از  نفر  50  روی  بر   شغلی  خشنودی  و   زندگی  کیفیت  رابطه  بررسی  و  مقایسه(.  1390صولت. )  گروه،  افضلی -

پایان  ازدواج  مدت  وطول  سن  باکنترل  همسرانشان  و   قم   شهر  مرد دانشگاه    خانواده،  مشاوره   ارشد   کارشناسی  نامه. 

 . اهواز شهیدچمران

)محمدعلی    اقتداری، - سازمان  1398.  انتشارات  تهران  سازمانی،  رفتار   و  سیستم  ومدیریت(.    و  اداری  علوم  دانشگاه: 

 . بازرگانی، مدیریت

 دفتر پژوهش های فرهنگی  ،تهران ،رفتار سازمانی  (،1397) ، محمد ،اعرابی -

 . نی نشر تهران،  عمومی، مدیریت(. 1397سیدمهدی. ) الوانی، -

 فرهنگی  های  پژوهش دفتر تهران، سازمانی، (. رفتار 1398. )علی پارساییان،  -

 ترمه انتشارات یریت رفتارسازمانی، تهران؛مد (،1385علی، ) محمد حقیقی، -

  تدبیر؛ ماهنامه ها،  سازمان در نوین  مفاهیم موضوع با شغلی  توانمندی (. 1397محسن. )  ناصری،. علی زاده، حسین -

 190 شماره هجدهم؛  سال

)مرجان  گو،  حقیقت - بررس1398.   بین  در  شغلی  فرسودگی  و  توانمندی    پیشرفت،  انگیزش  گرایی،کمال  روابط  ی(. 

 . شدهمنتشر  اردبیلی، محققدانشگاه  ارشد،  کارشناسی نامهپایان   رشت، شهرستان پرستاران

  نوآوری   فرهنگ  ابعاد  با  سازمانی  جو  رابطه   بررسی(.  1397)  حمید،  سید  پور،  آتش  محسن،  پرور،  گل  امین،  خسرویان، -

  روان  در  نو  های  یافته  اصفهان،  سپاهان  سیمان  شرکت  کاکنان  در(  بازار  گیری  جهت  و  سازمانی  یادگیری  تشکیلات،)

 شناسی

 .سمت ها،   دانشگاه انسانی  علوم  کتب تدوین و مطالعه سازمان ،تهران سازمانی، رفتار  مدیریت (،1397)  علی، رضائیان، -

.  پانزدهم سال. اصفهان دانشگاه اقتصاد و اداری علوم دانشکده  مجله. شغلی توانمندی  ،(1395) بهرام، رنجبریان، -

 2 و 1 شماره

 سمت  انتشاراتتهران:  سازمان، در وتعهد تعهد(. انتظار 1398. )یعل  رضاییان، -

 قم،  ی علمیه ی  حوزه اسلامی تبلیغات دفتر انتشارات مرکز قم؛ انسانی،  منابع یریتمد (.1397) حسن. متین، زارعی -

  ها،   دانشگاه   انسانی  علوم  کتب  تدوین  و   مطالعه  سازمان  ،تهران  انسانی،   منابع  یریتمد  (،1398)  اسفندیار،  سعادت،  -

 .سمت

  نامه   پایان  کشور،  بانکهای  کارکنان  وریبهره  بر  کاری  زندگی  کیفیت  عوامل  اثرات  بررسی  ،(1394)  ینحس  سلمانی، -

 طباطبائی   علامه دانشگاه  ، (ارشد کارشناسی)

 35 شماره. دولتی مدیریت فصلنامه.  خدمت ترک به تمایل با آن رابطه و  شغلی توانمندی (.  1395. )احمد ساروقی،  -

  چابکی   و  شغلی  توانمندی    بین  رابطه(.  1400. )حسین  محمد  یارمحمدیان،  پریوش؛  جعفری،  فرهاد؛  مطلق،  پور  شفیع -

  اسلامی   آزاد  دانشگاه  اساتید  یدگاهد  موردمطالعه؛)  شغلی   طلبی   توفیق  انگیزه  گری  میانجی  با   شده  ادراک  سازمانی 
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صص    ، 2شماره    ،، 2-18سال    ششم،  دوره  اهواز،  چمران  دانشگاه   تربیتی   علوم   پژوهشی  -علمی   مجله   ، (محلات  واحد

252-239 

رابطه میان جو سازمانی با    یبررس  (.1398)  .شایان جهرمی، شاپورامین، احمدی، عباداله، درویش پور فراغه، سکینه -

شغلی و روحیه از دیدگاه دبیران دوره راهنمایی مدارس دخترانه شهر مرودشت، فصلنامه رهیافتی نو در    توانمندی  

 مدیریت آموزشی، سال دوم، شماره سوم

  نامه   پایان  شهر،  صفا   مدارس  در  دبیران  شغلی  توانمندی    میزان  و  سازمانی  جو  رابطه  بررسی  (،1398)  نادعلی،  صابری، -

 . مرودشت واحد  اسلامی آزاد دانشگاه   ارشد، کارشناسی

  مدیریت ارشد کارشناس  ها،  سازمان اساسی نیاز هاوتعهد  سازمان بخش  انسجام تعهد(. 1398. )تقی محمد  صادقی، -

 انسانی  علوم  جامعپرتال  فرهنگی؛  ومطالعات انسانی  علوم  پژوهشگاه  دولتی،

  کارشناسی  نامه پایان  کارکنان، شغلی عملکرد بر سازمانی  شهروندی رفتار تاثیر بررسی(. 1398. )اشکان چاوشی، -

 نشده  منتشر اجرایی، مدیریت رشته ارشد

  در سازمان  عملکرد بهبود جهت در  گامی  سازمانی شهروندی رفتار(. 1396. )آرین پور،  قلی احمد؛  کاخکی، حسنی -

 . 145 -  155 صص ،4 شماره بازرگانی، پژوهشنامه  نامه  فصل مشتری؛ قبال

 اولین تئوریک،  های  ورویکرد مبانی  بر تاملی دولتی، سازمانهای در شهروندی  رفتار(. 1397. )حسن فرد،  دانایی  -

 .تهران دانشگاه مدیریت دانشکده  سازمانی، شهروندی رفتار مدیریت  ملی کنفرانس

  بین کنفرانس اولین سازمانى،  شهروندى  رفتار بر سازمانى هویت  تاثیر بررسى(. 1398. )على نورى، اله، حبیب دعائى،  -

 .مقالات مجموعه سازمانى، شهروندى رفتار المللى
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