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رفتار و  عجین شدن با شغلاز طریق  عملکرد شغلیبر  تعهد سازمانیتاثیر  تبیین 

سازمان  کارکنان )مطالعه موردی:با رویکرد معادلات ساختاریشهروندی سازمانی 

 (برنامه و بودجه هرمزگان

 

 

 

 

 3اردشیر کهن سال  ، 2مهدی زارع کهنعلی،  1افلاطون امیری
 کرمان   استاد یار دانشگاه ازاد اسلامی واحد1
و ذیحساب اداره کل امور    دانشگاه ازاد اسلامی واحد کرمان  یدکتری  رشته مدیریت  گرایش  خط مشی و تصمیم گیردانشجوی  2

 اقتصادی و دارایی استان هرمزگان 

 کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی  و مدرس دانشگاه پیام نور و کارمند اداره کل امور اقتصادی و دارایی هرمزگان 3

 نویسنده مسئول: 

 افلاطون امیری

 

 

 

 

 چکیده 
می باشد.  رفتار شهروندی سازمانیو  عجین شدن با شغلاز طریق نقش میانجی  عملکرد شغلیو  تعهد سازمانیحاضر بررسی رابطه بین  پژوهشهدف 

گیری پژوهش حاضر به روش تصادفی ساده  روش نمونه می باشد.کارکنان سازمان برنامه و بودجه هرمزگان  نفر از 185تحقیق حاضر جامعه آماری در 

مورد آزمون  آناز پرسشنامه که اعتبارزم برای تحقیق حاضر با استفاده داده های لا .نفر می باشد 125  استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه برابر باو با 

د که ضریب قرار گرفته شده بود جمع آوری شده است. برای تعیین روایی و اعتبار پرسشنامه ها از روایی محتوی و ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردی

، برای  0.79( ، برابر با 2010،  برای پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون)0.89(، برابر با 2000) زمانی آلن و میرتعهد ساپایایی برای پرسشنامه 

محاسبه   0.81(، برابر2001و برای پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی پودساکف) 0.80(، برابر با 2006پرسشنامه عجین شدن با شغل شافلی و بیکر)

مدل روابط ساختاری جهت تحلیل داده ها استفاده گردید. برای تحلیل داده ها و انجام آزمون فرضیه ها و سایر تحلیل های گردید. در این تحقیق از 

رفتار و  عجین شدن با شغل، عملکرد سازمانی، تعهد سازمانیبین متغیرهای به کار گرفته شد. نتایج نشان داد که  lisrelاین پژوهش نرم افزار آماری 

تعهد در رابطه بین  رفتار شهروندی سازمانیو  عجین شدن با شغل، همجنین نقش میانجی متغیر های رابطه معنی داری وجود دارد مانیشهروندی ساز

 تایید قرار گرفت. نیز مورد عملکرد شغلیو   سازمانی

 

 ت ساختاری ، معادلارفتار شهروندی سازمانی  ،عجین شدن با شغل، عملکرد سازمانی،  تعهد سازمانی کلمات کلیدی:
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 مقدمه

 تابع  ا ر اسمیت عملکرد ونیویل اینسورت لذا امروزه سازمان ها پیوسته در جستجوی شیوه های جدید ارتقا عملکرد خود هستند. موری

با   مایر معادله عملکرد عوامل اسمیت و اینسورت معادله در دانند. می  پاداش و ترجیحی تناسب ها،ارزش ، محیط شایستگی، ، نقش وضوح

 استعدادها، و ها مهارت دانش، بر علاوه که است ده دا نشان مداوم  طور به ها ترجیحی آمده است. پژوهش تناسب شایستگی و عنوان

است   سازمان - فرد وتعامل  ای  عملکرد زمینه بویژه شغلی عملکرد از معتبری کننده  بینی پیش که است ازخصوصیاتی دیگر  شخصیت یکی

 (. 1998)کایر استد،

(، تعهد سازمانی را  1991(. آلن و می یر )290، 2016هد سازمانی یک ارتباط قوی با رفتار  و عملکردکارکنان در سازمان دارد)هانایشا، تع

به عنوان یک ارتباط روانی بین کارمند و سازمان میدانند که احتمال خروج داوطلبانه وی را از سازمان کاهش می دهد)یی گو و مارموتا،  

2016  ،589) . 

(، تعهد سازمانی را به عنوان قدرت نسبی تعیین هویت فرد با سازمان و مشارکت او در یک سازمان خاص می  1974پورتر و همکاران)

دانند. آنها همچنین سه عامل برای توصیف تعهد سازمانی را نشان دادند، یک باور قوی در پذیرش اهداف و ارزش های سازمان، تمایل به  

 (.245،  2014نمایندگی از سازمان و تمایل قطعی برای حفظ عضویت سازمانی)ییلمازو همکارانش،  تلاش قابل توجه به  

تحقیقات نشان داده است که اجزای مختلف تعهد سازمانی پیامدهای مختلفی برای سازمان دارند. پژوهش ها سالیان متمادی بیشتر بر  

هروندی سازمانی، انگیزه کار، بهره وری، پایین آمدن سطح تمایل به ترک  پیامدهای مثبت تعهد سازمانی برای سازمان ها نظیر رفتار ش

 شناخته ها،  سازمان  عملکرد  افزایش برای راهبرد یک عنوان به کارکنان سازمانى تعهد بر  تمرکز  خدمت و غیبت متمرکز شده اند  و امروزه

بزار قدرتمند مربوط به کارکنان توصیف نمودند که باعث افزایش  بنابراین بسیاری از دانشمندان تعهد سازمانی را به عنوان یک ا .است شده 

 (.558،  2014اثربخشی و بهره وری سازمان ها می گردد)جانونینه و اندریولایتینه ،

رفتار شهروندی  و  عجین شدن با شغلاز طریق نقش میانجی  عملکرد شغلیو  تعهد سازمانیلذا هدف تحقیق حاضر بررسی رابطه بین 

 باشد.   می  سازمانی

 

 ادبیات پژوهش 

 مفهوم و ابعاد تعهد سازمانی

تعهد سازمانی هم برای سازمان و هم برای کارکنان سودمند می باشد. در کارکنان باعث تقویت احساس تعلق ، امنیت در کار ،توسعه 

ل بهبود تصدی گری کارکنان،  حرفه ای، بهبود جبران خدمات و پاداش های درونی بالاتر گردد. مزایای کلیدی تعهد برای سازمان شام

حداقل میزان گردش مالی، هزینه پایین آموزش، رضایت شغلی بالاتر، دستیابی  به اهداف سازمانی و ارائه محصول خوب و خدمات با  

 (.299،  2016کیفیت می باشد)هانایشا،  

 (. تعهد420، 2015ع انسانی می باشد)لوکان دار، تعهد سازمانی به عنوان یکی از مهمترین مفاهیم در حوزه رفتار سازمانی و مدیریت مناب 

 و  سازمانی رفتار  های رشته ازمحققان  بسیاری علاقه گذشته مورد های سال  طول  در  که است سازمانی و شغلی مهم  نگرش  یک  سازمانی

است.   گرفته آن انجام با  تلفمخ ابعاد در  و زمینه دراین متعددی تحقیقات اخیر دهه در  است بوده روانشناسی اجتماعی خصوصاً روانشناسی

ایجاد تعهد سازمانی بدون شک برای همه سازمان ها مهم می باشد زیرا کارکنان از منابع اصلی موفقیت مستمر و بهبود عملکرد می  

ط آلن و می  باشند. در رابطه با تعهد سازمانی تعاریف متعدد و متنوعی در ادبیات ارائه شده است اما در این میان تعریف ارائه شده توس

 (.  356،  2014( به طور گسترده ای استفاده می شود)آنتوناکی و تریویلاس،  1984یر)

(، تعهد سازمانی را به عنوان یک نگرش و یک حالت روانی تعریف نموده اند که نشان دهنده تمایل کارکنان  1990در گذشته آلن و می یر)

سازمان متصل می کند به نحوی که قصد ترک خدمت خود را کاهش دهد.  جهت ادامه فعالیت در یک سازمان است و کارمند را به 

را درجه   که تعهد سازمانی شد شنهادیپ(، 1982) مودی، پورترو استیر ی پذیرفته شده توسطسازمان تعهد یبرا گسترده طور به ی کهفیتعر
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، تمایل به تلاش قابل توجه از    یر شدن در سازمانو آن را به عنوان ارزش های سازمان و درگ  نسبی تعیین هویت فرد با یک سازمان خاص

نویسندگان دیگر نیز اضافه نمودند که تعهد، تمایل یک کارمند برای کار    .دانندمی جانب سازمان و تمایل قوی به حفظ عضویت در سازمان  

. تعهد سازمانی نشان دهنده ی  کردن موثر در یک سازمان  و قصد او را برای حفظ رابطه با دیگران بودن جابه جایی نشان می دهد

وفاداری یک کارمند نسبت به سازمانش می باشد. همچنین به گفته آلن و می یر تعهد به عنوان درجه دلبستگی به یک سازمان و ارزش  

انی با  (، تعهد را به عنوان تمایل به حفظ وابستگی رو2013نهادن به منافع مشترک بین یک کارمند و سازمان  توصیف می شود. رائی)

سازمان تصور می کند و تعهد، تمایل فرد را  برای تلاش به منظور دستیابی به سطح بالایی از  اهداف سازمانی منعکس می کند. به طور  

کلی تعهد سازمانی به عنوان درجه ای که یک کارمند احساس تعلق خود را نسبت به سازمان افزایش می دهد تعریف شده است. چنین  

کارکنان از طریق مشارکت مستمر در فعالیت های مختلف سازمانی ایجاد می شود. مشارکت مستمر که معمولا برای   احساسی در میان

پیشنهادات مهم برای اعضای گروه، گوش دادن به مسائل آنان و با افزایش دخالت در فرآیند تصمیم گیری در سازمان تا حدودی انجام می  

اس مشارکت و قدردانی در سازمان می نمایند. از انواع تعهد  سازمانی متداولترین نوع آن تعهد  شود. با انجام چنین کاری کارکنان احس

عاطفی می باشد . که بر تعلق کارکنان به یک سازمان با پذیرش ارزش های آن و تمایل به حفظ رابطه با آن تاکید دارد. ابعاد مختلفی از 

(.اگر چه می یر و آلن سه  300، 2016، تمایل به ادامه کار و اعتقاد به سازمان)هانایشا، تعهد سازمانی وجود دارد نظیر: وفاداری، مسئولیت

بعد از ابعاد تعهد سازمانی را معرفی نمودندولی عمدتا تحقیقات بر جنبه عاطفی تعهد سازمانی متمرکز می باشند)آنتوناکی و تریویلاس،  

2014  ،356 .) 

به عنوان قدرت نسبی تعیین هویت فرد با سازمان و مشارکت او در یک سازمان خاص می  (، تعهد سازمانی را 1974پورتر و همکاران)

دانند. آنها همچنین سه عامل برای توصیف تعهد سازمانی را نشان دادند، یک باور قوی در پذیرش اهداف و ارزش های سازمان، تمایل به  

(.  به گفته  245، 2014عضویت سازمانی)ییلمازو همکارانش، تلاش قابل توجه به نمایندگی از سازمان و تمایل قطعی برای حفظ 

(، تعهد سازمانی  تمایل فرد به عمل اخلاقی نسبت به سازمان با انگیزه ایجاد هدف مطلوب که صرفا به نفع سازمان می  2012اوکتاویانی)

(.  1066، 2015انورانگ و همکارانش، باشد تعریف نمود. تعهد سازمانی توجیه نگرش از احساس وفاداری نسبت به شرکت می باشد) م 

(، یکی از کسانی است که تعهد سازمانی را به عنوان قدرت پیوستگی یک فرد با سازمان تعریف نموده است.  1966گروسکی)

(، تعهد سازمانی را به عنوان ادراک از منافع سازمانی تعریف نموده است به نحوی که از علاقه فردی آن را مهم تر  2004اوزسای)

(، تعهد سازمانی را به عنوان تعهد مداوم و مستمر کارکنان با  1979(. ازمودی، استیرز و پورتر)2014،1140یداند)کالکاوان و کاترینلی،م

سازمان برای ادامه کار در سازمان به منظور تلاش برای جلوگیری از آسیب رساندن به اهداف و مقاصد سازمان و برای رسیدن به آن  

ریف می نمایند. تعهد سازمانی شامل سه نوع تعهد می باشد:تعهد عاطفی که به عنوان ارتباط عاطفی مثبت کارکنان  اهداف و مقاصد تع

نسبت به سازمان تعریف شده است. تعهد مستمر در خصوص تجزیه و تحلیل در زمینه میزان سود در باقی ماندن در سازمان و یا رفتن از  

(، نشان دهنده ی یک نوع احساس تکلیف برای ادامه همکاری با سازمان به  1997یر و آلن) سازمان است . تعهد هنجاری به گفته می

(، تعهد سازمانی را از سه بعد مختلف تقسیم نمودند: عاطفی، مستمر و  1991(. می یر و آلن)317، 2015دلایل اخلاقی میباشد)پاسائوقلو، 

دانند.   آن می طریق از  شدن هویت  تعیین ابستگی عاطفی فرد  به سازمان و(، تعهد عاطفی و 1991تعهد هنجاری. به گفته می یر و آلن )

 با همکاری  ادامه برای تکلیف احساس نوع تعهد مستمر بر اساس هزینه کارکنان با ترک سازمان  مرتبط است  و تعهد هنجاری یک

هستند و به راحتی اهداف و مقاصد سازمان را قبول   باشد. کارکنانی که دارای اعتقاد قوی به ارزش ها و اعتقادات یک سازمان  می سازمان

 (. 420،  2015نموده و آماده تلاش اضافی برای یا از طرف سازمان می باشند دارای سطح بالایی از تعهد سازمانی می باشند)لوکان دار،  

 

 عملکرد شغلی کارکنان 

 نوع به سازمان یک در فرد (. عملکرد 1375  دهند)گریفین،می  عملکرد عبارتست مجموع رفتارهای در ارتباط با شغل که افراد از خود نشان

عملکرد معیار پیش بینی شده یا معیار   .دارد بستگی سازمانی شرایط  و موفقیت به نیز  و دارد عهده  به که سازمانی نقش و او شخصیت

ها و  ی قضاوت در مورد اثر بخشی افراد، گروهای برا باشد که این چارچوب بعنوان وسیلهدهیم، میوابسته کلیدی در چارچوبی که ارائه می
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دهند، بعبارتی عملکرد همان کار  عملکرد شغلی عبارتست از محصول و بازده افراد در رابطه با عملی که انجام می کند.سازمانها عمل می

رساندن وظایفی است که از طرف  در واقع عملکرد شغلی به نتیجه (. 1383باشد)نور علیزاده ،واقعی افراد با توجه به شرح وظایفش می

  ( عملکرد شغلی را اعمال، 2000(. وایسوسواران و وانس،)304، ص 1989سازمان بر عهده نیروی انسانی گذاشته شده است)کاسیکو، 

(،  2007روجلبرگ)  .کنندمی کمک سازمانی اهداف به و شوندمی درگیر دانند که کارکنان از طریق آنها در اهداف سازمانیرفتارهایی می

 در زندگی  دهد. انجام را آن  باید و های فرداست فعالیت و شغل از بخشی معمول طور به که است کرده  تعریفهایی  فعالیت را عملکرد

 توسعه رقابت، و بقا منظور  به   آورد. می ارمغان به هاهمچنین سازمان و کار نیروی برای را جدیدی هایچالش بر دانش، مبتنی جوامع

های   مهارت آموزش به زیادی نیاز سازمان، مهم ارکان به عنوان سرپرستان و مدیران بین  ین ا در  . است ضروری ادگیریی مداوم و

 و از مهارتها باید علاوهبه  . باشند داشته مدیریت  نیاز مورد  های مهارت نسبت به  روشنی دیدگاه باید اثربخشی برای مدیران   دارند. مدیریتی

 نخواهند آنان نداشته  باشد،  وجود آگاهی این  اگر  باشند مطلع سازمان  سطوح  و سایر  خود  مشابه  سطوح مدیران ایبر  لازم  های  توانایی

 شغلی های فعالیت رشد و و آموزش کاری تغییرات به مربوط های فعالیت سایر یا و نمایند بازخورد دریافت و کارکرده موثر طور به توانست

 (.2008ران،  نمایند)جنتری و همکا مهیا را خود

ای  میزان موفقیت در نیل به اهداف سازمانی در ارتباط مستقیم با نحوه عملکرد نیروهای انسانی سازمانها است در سازمانها با توجه به نیازه

ه  مختلف و نگرش مدیران ممکن است اهداف مورد انتظار از ارزیابی عملکرد به صورت های مختلفی اولویت بندی شوند که می توان به س 

 گروه اصلی تقسیم کرد: 

 اهداف استراتژیک:که شامل مدیریت استراتژیک و تجدید نظر در استراتژی ها است. 

 اهداف ارتباطی:شامل کنترل موقعیت فعلی،نشان دادن مسیر آینده و الگو برداری از تمامی سازمانها ی دیگر. 

 ادگیری است. اهداف انگیزشی:شامل تدوین سیستم پاداش و همچنین تشویق بهبود و ی

کاربردهای منظور شده برای ارزیابی عملکرد در سازمانها عبارتند از؛برنامه ریزی نیروی انسانی،کارمند یابی،تعیین آموزن های  

استخدامی،تشخیص نیازهای آموزشی و سعی در بر طرف نمودن آنها،تعیین مسیر شغلی،تعیین معیار برای پرداخت پاداشهای  

 (.1999بالقوه کارکنان و تصمیم گیری درمورد تشویق،ترفیع،انتقال و تنزیل کارکنان)دسلر، مادی،شناخت استعدادهای  

 سنجیده می شود:   3و توانایی  2، مهارت 1عملکرد در سه حیطه دانش 

انین،  دانش: به تجربه و تحصیلات آموخته شده در راستای انجام امور محوله است، سازماندهی به اطلاعات، دانستن اطلاعات در مورد قو-

 بخشنامه هاورویه ها،اعتقاد به مستند سازی،دانستن اینکه چه کاری را باید انجام دهد. 

مهارت: شامل تجربه مفید و کاربردی،هنر تلفیق دانش و کار خواسته شده،جمع آوری تجربه و تحلیل و تخلیص داده ها، کار با سیستم -

 های جدید، حل مشکلات جزئی، مهارت مستند سازی. 

ی: استفاده از دانش و مهارت های آموخته شده برای انجام وظایف، انجام کار محوله به بهترین نحوه ممکن انجام وظایف در شرایط  توانای-

 (. 1389پیچیده ، )قنبری ،

 

 شغل  با شدن عجین

 می رنج شغلی فرسودگیاز  که  کارکنانی خلاف  بر  .گیرد می قرار   شغلی مقابل فرسودگی در عموماً  که است مفهومی شغل، با شدن عجین

 کارکنان  صورت،  این  در  .دارند خود فعالیت های کاری  با  اثربخش  ارتباطی و اند پرانرژی  و فعال ای دارای روحیه شده درگیر  کارکنان  برند،

 .یافت شغلی گیری در برای مختلفی تعاریف توان ادبیات می  در .داشت خواهند را خود شغلی تقاضای  برآورده ساختن توانایی

 
1 knowledge  
2 ski l l  
3 abi l ity  
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 مختلفی ابعاد درگیری،  این .کند می تعریف خود شغلی نقشهای در کارکنان شدن(  مهار) مطیع فرایند را شغل با شدن عجین(  1990)کان

در   شاغل روانی حضور یعنی شغل؛ با  شدن (  عجین1990)کان نظر اساس بر .گیرد می بر در را احساسی و  شناختی فیزیکی، :همچون

 .وظیفه انجام  زمان

(  2002همکاران) و  هارتر .کردند  تحلیل تجزیه و  و شناسایی را شغل با  شدن  عجین نتیجة در  گیری اندازه قابل  سرشار سازمانی مزایای 

 ترک  :مهمی همچون مفاهیم با  را  آن ارتباط و دادند قرار تحلیل و مورد تجزیه را  شدن( جذب و درگیری متغیّر  دو )با شغل با عجین شدن

 سودآوری و وری  بهره در را  با شغل شدن عجین مثبت ارتباط نهایت، در و  کردند تبیین امنیت شغلی مشتریان، وفاداری و  رضایت خدمت،

 کرد استخراج سازمانی  متغیّرهای  در شغل  با  عجین شدن  دقیق بررسی  لزوم برای  متفاوتی عملی دلایل توان لذا می  .کردند کشف سازمان

 .کند می چندان دو را  شغل با شدن عجین ارتقای و اهمیت بررسی که

 قبال در کارکنان  احساس مثبت شغل، با شدن عجین  آنان، نظر از  دادند؛  قرار  مورد بررسی  دقیقتر را  درگیری  (، 2003سیمونز) و نلسون

 ه، آیند به  امید با را خود شغلی و تلاش های بدانند معنادار  شخصاً را خود شغل کارکنان شود می مثبت موجب احساس این .آنهاست شغل

 .کنند  دنبال جدیّت با
؛ شاو،  2006؛ ریچمن، 2004می دانند)بامروک،  شغل  با  شدن عجین مساوی  سازمان را  به  کارکنان فکری و احساسی تعهد اوقات، اغلب در

2005  .) 

 در  کارکنان صیرت ب با  همراه  و مشهود تلاش های را معادل شغل با شدن عجین موارد، بعضی در  .آید نمی  حساب درستی به کاملاً  تعبیر که

 (. 2001)ماسلاچ و همکاران،  می دانند  خود شغلی انجام وظایف

 سازمان مالی عملکرد و سازمانی کارکنان، موفقیت خروجی پیش بینی به قادر شغل با شدن عجین این حوزه،  محققان اکثر نظر اساس بر

 (. 2006؛ ریچمن،  2002؛ هارتر و همکاران،  2004،؛ بامروک2004است)بیتز،  

 (.  2003است)هارتر و همکاران،   شده ارائه گالوپ مؤسسة شغل، توسط  با شدن  عجین  گیری اندازه شدة شناخته هایاز چارچوب کیی

 :از عبارتند شغل با شدن  عجین  سنجش برای بعُد سه

 .شغلی وظایف انجام  در به تلاش میل و پشتکار تلاش،  انرژی، سطح  :گرفتن انرژی

 .خود شغل شاغل دربارة افتخار و یمند علاقه احساس :شدن وقف

 .شود فرد می شخصی مشکلات فراموشی به منجر که کار در حین خود شغلی وظایف به فرد توجه  :شدن جذب

 

 مفهوم رفتار شهروندی سازمانی

ار شهروندی  (. رفت433، 2015( مطرح گردید)اوزدمیر و ارگان، 1983واژه رفتار شهروندی سازمانی اولین بار توسط بتمن و ارگان )

شهروند خوب سازمانی یک تفکر و  سازمانی به عنوان یک موضوع جدید در مسائل رفتار سازمانی  اهمیت آن در حال افزایش می باشد. 

های اضافی، پیروی از مقررات و رویه  مسئولیت ایده است و آن مشتمل بر رفتارهای متنوع کارکنان نظیر، پذیرش و بعهده گرفتن وظایف و

. البته رفتار شهروندی سازمانی به  باشدشکیبایی و تحمل نارضایتی و مشکلات در سرکار می  مان، حفظ و توسعه نگرش مثبت، های ساز

رقابت و عملکرد و همچنین بهره وری و اثربخشی سازمان از طریق توسعه منابع، نوآوری و انطباق پذیری کمک می کند)احمدی و  

(،  مفهوم رفتار شهروندی سازمانی یک ساختار روان شناسی اجتماعی است.  2015ارگان )(. به گفته اوزدمیر و 263همکاران، 

(،  با وجود این  2003( نامید. به گفته برتون)( یا )سندرم سرباز خوب OCB رفتار شهروندی سازمانی) ،را چنین رفتاری(، 1988ارگان)

مانی در سطح فردی است. اساس رفتار شهروندی سازمانی در  حقیقت که سازمان بخشی از این تفکر می باشد، رفتار شهروندی ساز 

 یا ضمنی صریح طور به است، داوطلبانه که فردی (، رفتاری1983مطالعات علم سازمانی توصیف شده است. به گفته ارگان و همکارانش)

و سریم  434، 2015ارگان، داد)اوزدمیر و  افزایش خواهد را سازمان است و کارآیی نشده برانگیخته پاداش رسمی سیستم توسط

(، به عنوان رفتارهایی در نظر گرفته شده است  که  کارکنان 1964(. رفتارهای فرانقش مطرح شده توسط کاتز)316، 2014وهمکارانش، 

 (.  489،  2014به طور داوطلبانه به منظور کمک به پیشرفت سازمان  انجام میدهند )پاول اچ،
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 بخشید. لذا  بعدها بهبود  سازمانی  شهروندی رفتار  از را خود های ط  استنبا  و  تعاریف  کاتز، بارناردو چستر  های نظریه از  استفاده با اُرگان

به   پاداش رسمی سیستم توسط آشکارا یا و مستقیماً است اختیاری رفتاری که شود می تعریف رفتار فردی عنوان به (،1988توسط ارگان)

عوامل موثر بر رفتار شهروندی   80حیاتی در عملکرد سازمان ایفا می کنند. پس از دهه شود و این رفتارها نقش  نمی شناخته  رسمیت

سازمانی )سندرم سرباز خوب(  مورد بررسی قرار گرفتند یکی از این عوامل رضایت شغلی بود که به شدت از لحاظ ارتباط با رفتار  

 (. 489،  2014شهروندی سازمانی مورد مطالعه قرار گرفت  )پاول اچ،

 

 ابعاد رفتار شهروندی سازمانی

اگر چه هیچ اتفاق نظری در زمینه تعداد ابعاد رفتار شهروندی سازمانی وجود ندارد اما ارگان و محققان دیگر به طور کلی به شکل های  

،  2016وغلو،مختلف ابعاد نوع دوستی، حسن نیت، جوانمردی، فضیلت مدنی و با وجدان بودن را پیشنهاد نمودند)آکتوران و سیکمک سلی

344.) 

(، در یک مدل ابعاد رفتار شهروندی سازمانی را در دو بعد ارائه نمودند: بعد فردی و بعد سازمانی   1994از سوی دیگر مک نیلی و مگلینو)

ان  که در اولی هدف افراد و در دومی هدف سازمان است. مثلا رفتارهایی مانند نوع دوستی و کمک و حسن نیت برای کمک به نفع دیگر 

می باشد در حالیکه در انجام رفتارهایی مانند وظیفه شناسی و جوانمردی و فضیلت مدنی سازمان بهره مند می گردد. به طور خلاصه  

رفتارهای فرد محور از طریق با کمک به دیگر اعضای سازمان  به طور غیر مستقیم برای سازمان سود فراهم می آورد و بر عکس  

(. لذا بر اساس تحقیقات  352،  2016مان محور  به طور کلی به نفع سازمان می باشند )دریکان و ادریل، رفتارشهروندی سازمانی ساز

(. در 218، 2012آگوس،  و صورت گرفته محققان انواع مختلفی از عناصر مربوط به رفتار شهروندی سازمانی را پیشنهاد نمودند)رابیاتوال

 حال اول به عنوان  نوع دوستی رعایت کردند: بعد معرفی اینگونه را  سازمانی شهروندی  فتارجامع از ر بعد  اسمیت و همکارانش دو ابتدا،

 دوم؛  دهد. بعد نشان می را همکاران  مانند خاصی شخص به کمک که است سازمانی شهروندی رفتار از شکلی نشان دهنده که دیگران

 .است سازمانی شهروندی  رفتار شخصی غیر شکل بیشتر که است بودن دار وجدان و عمومی رعایت

( و  1988(، بر اساس مطالعاتشان هفت بعد را به عنوان عناصر رفتار شهروندی بررسی نمودند. اورگان )2000پودساکف و همکارانش)

ان  وجد   -2نوع دوستی،  -1( پنج بعد از ابعاد رفتار شهروندی سازمانی را بر اساس مطالعات خود پیشنهاد دادند  1990پودساکف و همکاران)

فضیلت مدنی. نوع دوستی متشکل از رفتارهای سودمند در مقابل افراد دیگر است، نوعا مرتبط با سایر   -5ادب  و   -4جوانمردی،  -3کاری ،

انسان هاست. نوع دوستی رفتارهای اختیاری است که  افراد برا تشویق می کند برای کمک به حل مشکلات همکاران خود در محل کار.  

ارهای فراتر از الزامات شغلی در زمینه های مختلف مانند حضور و غیاب، حجم کار یا گرفتن معافیت است .  جوانمردی   وجدان کاری رفت

عنوان   به توان می را وگذشت  رادمردی .کرد تعریف ناراحتی ابراز و شکایت بدون کننده ناپذیر ناراحت  اجتناب شرایط تحمل به تمایل

کرد. ادب تمایل به مشورت با دیگران و ترکیب   تعریف شکایت ابراز بدون نیست، آل ایده که یشرایط تحمل در کارکنان نیتی خوش

باشد)اوزدمیر و   آگاه سازمان روز مباحث از باید خوب سازمانی شهروند  یک دیدگاها قبل از هر اقدامی می باشد.  براساس فضیلت مدنی

 شهروندی رفتار :اند کرده ذکر کلی بعد دو در را سازمانی شهروندی رفتار اندرسون و ویلیامز دیگر، تحقیقی (. در434، 2015ارگان، 

فعالیتهایی که محدود به افراد است) شامل رفتار های نوع   OCB-Iمحور . که   سازمان  سازمانی شهروندی  رفتار  و  محور  فرد سازمانی

 به مفهوم رفتار شهروندی از نظر ارگان  و مربوط فعالیت های محدود برای سازمان  شامل جنبه های دیگری ازOCB-O دوستانه( و  

 (.998،  2010، زین آبادی،  218،  2012آگوس،   و  است )رابیاتوال کلی شکل به کار محل

با مرور متون مربوط به رفتار شهروندی سازمانی دریافتیم که اجماع کافی درباره ی ابعاد رفتار شهروندی سازمانی وجود ندارد اما بیشتر  

 (، معرفی شده و به شرح زیر می باشد اشاره نمودند:  1988ر این زمینه به ابعاد مربوط که توسط ارگان )تحقیقات د

 نوع دوستی: نوعی کمک داوطلبانه به دیگر اعضای سازمان در رابطه با مشکلات  و ظایف مرتبط است. -

 م کار است. وظیفه شناسی: انجام رفتارهای خاص فراتر از سطح وظیفه مورد نیاز برای انجا -

 فضیلت شهروندی: تمایل به مشارکت و مسئولیت پذیری در سازمان  و پشتیبانی از عملکرد سازمان در هر دو ویژگی حرفه ای و اجتماعی. 
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کند و انجام کار   می اشاره مندی گلایه و  اعتراض، نارضایتی بدون سازمان  مساعد نا و مطلوب موقعیتهای نا برابر در شکیبایی جوانمردی: به

 با یک نگرش مثبت است. 

احترام و تکریم: این بعد بیان کننده رفتار افراد با هماکران است در این حالت کارکنان تلاش می کنند گام های ضروری به منطور  

 (. 317،  2014پیشگیری از وقوع مشکلات کاری همکاران خود در سازمان بردارند)سریم و  همکارانش،  
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 بطه معنی داری وجود دارد. رارفتار شهروندی سازمانی  به واسطه  عملکرد شغلی  و    تعهد سازمانیبین  -7

 

 روش پژوهش 

روش انجام تحقیق حاضر با توجه به هدف آن جزء تحقیقات علی و کاربردی می باشد زیرا با توجه به ویژگی های جامعه آماری مورد  

ایج حاصل را با نظردر مقطع مشخصی از زمان و در قلمرو مکانی تعیین شده، مورد مطالعه قرار گرفته است و محقق برآن است که تا نت

استفاده از روش کاربردی در سایر واحد های مشابه تسری دهد. جمع آوری اطلاعات برای آزمون فرضیات از طریق پرسشنامه صورت  

خواهد گرفت. این تحقیق از نوع تحلیل ماتریس همبستگی یا کوواریانس است که در آن از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده می  

گیری پژوهش حاضر به   روش نمونه می باشد.کارکنان سازمان برنامه و بودجه هرمزگان تحقیق حاضر شامل کلیه اری در شود. جامعه آم 

داده های لازم برای تحقیق حاضر از پرسشنامه  . نفر می باشد 125 استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه برابر با روش تصادفی ساده و با 

 عجین شدن با شغل 

 تعهد سازمانی  شغلی عملکرد 

رفتار شهروندی 

 سازمانی 
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رار گرفته شده بود جمع آوری شده است. برای تعیین روایی و اعتبار پرسشنامه ها از روایی محتوی و  ای که اعتبار آن مورد آزمون ق

،  برای پرسشنامه  0.89برابر با (، 2000) تعهد سازمانی آلن و میرضریب پایایی برای پرسشنامه ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که 

و برای   0.80با (، برابر 2006)شافلی و بیکر عجین شدن با شغل، برای پرسشنامه  0.79برابر با ،  (2010پاترسون)عملکرد شغلی 

. در این تحقیق از مدل روابط ساختاری جهت تحلیل محاسبه گردید  0.81برابر (،2001)رفتار شهروندی سازمانی پودساکفپرسشنامه 

به کار   Lisrelسایر تحلیل های این پژوهش نرم افزار آماری داده ها استفاده می شود. برای تحلیل داده ها و انجام آزمون فرضیه ها و 

با اجرای برنامه   Path diagramدر تحقیق حاضر پس از رسم مدل تحلیلی تحقیق بر اساس داده ها توسط برنامه گرفته شد. بنابراین 

فرضیه ها مورد   tو استفاده از تست   Bرایب پرلیس از نرم افزار لیزرل مدل اندازه گیری بدست آمده است که در این مدل با استفاده از ض

 . ضمنا شاخص های برازندگی مدل نیز بطور خودکار با اجرای برنامه پرلیس برای مدل مورد نظر محاسبه شده است  آزمون قرار گرفته اند.

 

 تجزیه و تحلیل داده ها

کای دو معنی دار دلالت بر  محاسبه می شود. ت،نخست شاخص کای دو برای آزمون فرضیه صفر که مدل مورد نظر در جامعه موجه اس 

(تحت تاثیر حجم نمونه و  LISREL)اندازه های AGFIو  GFI. رد فرضیه صفر دارد که بیان می کند آن مدل در جامعه موجود نیست 

 می تواند برای مدل هایی که به گونه ضعیف تری فرمولبندی شده اند بزرگ باشد. 

NFI عالی است.  95/0باشد قابل قبول و مقادیر بالا تر از  95/0تا  90/0باشد،چنان چه مقدار آن بین :شاخص نرم شده برازندگی می  

NNFI قرار داده می شود. 1/0بزرگتر باشد،برابر با  0/ 1:شاخص نرم نشده برازندگی است که اگر این شاخص از RMSEA:   جذر برآورد

دارای اهمیت    GFIو RMSEAاز میان شاخص های ذکر شده   شود. واریانس خطای تقریب می باشد که بصورت اعشاری گزارش می

یا بیشتر است  1/0آنها   RMSEAو یا کمتر است.مدلهایی که  05/0برای مدل های خوب برابر RMSEAبیشتری می باشند.شاخص 

 گویای برازندگی خوب مدل است.   1/0نیز با نزدیکتر شدن به    GFIبرازش ضعیفی دارند.شاخص  

 ص های برازندگی مدل پژوهش شاخ :  1جدول

 شاخص برازش  مقادیراستاندارد مقادیر برآورد شده 

461 -------- Degrees of Freedom 

 Chi-Square به دلیل وابستگی به حجم نمونه ملاک مناسبی نمی باشد  1180.93

089/0 05/0 RMSEA 

90/0 90/0 NFI 

94/0 90/0 NNFI 

95/0 90/0 CFI 

061/0 05/0 RMR 

73/0 90/0 GFI 

69/0 90/0 AGFI 

 

 قابل قبولی قرار دارند. نسبتا  میزان انطباق یا نیکویی برازش همه در سطح  های  شود، شاخص  ملاحظه می  (1)همانگونه که در جدول  

اندازه   هم مدل دو نمودار زیر نشان دهنده مدل های کلی خروجی نرم افزار لیزرل است که همزمان هم در بر گیرنده مدل ساختاری و

 گیری می باشد که در ادامه انها را به تفصیل تفکیک نموده و مورد بررسی قرار خواهیم داد. 
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 t: مدل پایه با ضرایب  3شکل
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 ضرایب مسیر : مدل پایه با  4شکل

 
 t: مدل پایه با ضرایب5شکل
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 ضرایب مسیر : مدل پایه با  6شکل

 ا آزمون فرضیه ه

 فرضیه  اول 

 رابطه معناداری وجود دارد.   عجین شدن با شغلو    تعهد سازمانیبین  -1

 :H0رابطه معناداری  وجود ندارد.    عجین شدن با شغلو    تعهد سازمانیبین  

  :H1رابطه معناداری وجود دارد.  عجین شدن با شغلو    تعهد سازمانیبین  

         

 tضرایب استاندارد و آماره    نتایج  :2جدول  

 tماره  آ برآورد شده ضریب   بینی شونده   متغیر پیش متغیر پیش بینی کننده

 37/6 61/0 عجین شدن با شغل  تعهد سازمانی 

 

باشد که بر   37/6>96/1مربوطه    tو مقدار    61/0برابر با    عجین شدن با شغلو    تعهد سازمانیمیان    ضریب مسیرمیزان    ،( 2)بر طبق جدول  

محقق مورد تایید واقع  اول نتیجه ادعای  صفر را می توان رد کرد درفرضیه  درصد95 اطمیناندر سطح 05/0 بحرانیبا مقدار tطبق تست 

 . رابطه معناداری وجود دارد  عجین شدن با شغلو    تعهد سازمانیبین  می توان گفت،    %95با اطمینان    وشده است  

 

 فرضیه دوم  

 .رابطه معنی داری وجود دارد.  رفتار شهروندی سازمانیو    تعهد سازمانیبین    -2
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 :H0رابطه معنی داری وجود ندارد.     رفتار شهروندی سازمانیو    تعهد سازمانیبین                                   

    :H1رابطه معنی داری وجود دارد.   رفتار شهروندی سازمانیو  تعهد سازمانیبین                                

 

 tضرایب استاندارد و آماره    نتایج  :3جدول  

 tماره  آ برآورد شده ضریب   متغیر پیش بینی شونده  کننده  متغیر پیش بینی

 47/6 63/0 سازمانی   رفتار شهروندی تعهد سازمانی 

 

می   47/6>96/1و مقدار تی مربوطه  63/0برابر با  رفتار شهروندی سازمانیو  تعهد سازمانیمیان  ضریب مسیرمیزان  ،(3)بر طبق جدول 

محقق  دوم  نتیجه ادعای صفر را می توان رد کرد درفرضیه  درصد95 اطمیناندر سطح 05/0 بحرانیبا مقدار tباشد که بر طبق تست 

 . رابطه معنی داری وجود دارد  رفتار شهروندی سازمانیو    تعهد سازمانیبین  می توان گفت،    %95با اطمینان    ومورد تایید واقع شده است  

 

 فرضیه سوم 

 ناداری وجود دارد. رابطه مع  عملکرد شغلیو    عجین شدن با شغلبین    -3

 :H0رابطه معناداری وجود ندارد.       عملکرد شغلیو    عجین شدن با شغلبین    

 :H1رابطه معناداری وجود دارد.       عملکرد شغلیو    عجین شدن با شغلبین    

 

 tضرایب استاندارد و آماره    نتایج:    4جدول  

 tماره  آ برآورد شده ضریب   متغیر پیش بینی شونده  متغیر پیش بینی کننده

 93/2 19/0 عملکرد سازمانی  عجین شدن با شغل 

 

می   93/2>96/1و مقدار تی مربوطه  19/0برابر با  عملکرد شغلیو  عجین شدن با شغلمیان  ضریب مسیرمیزان  ،( 4)بر طبق جدول 

محقق  سوم نتیجه ادعای  صفر را می توان رد کرد درفرضیه  درصد95 اطمیناندر سطح 05/0 بحرانیبا مقدار tباشد که بر طبق تست 

 . رابطه معنی داری وجود دارد  عملکرد شغلیو    عجین شدن با شغلبین  می توان گفت،    %95با اطمینان    ومورد تایید واقع شده است  

 

 فرضیه چهارم   

 رابطه معناداری وجود دارد.   عملکرد شغلیو    رفتار شهروندی سازمانیبین    -4

 :H0دارد.    ن رابطه معنی داری وجود    غلیعملکرد شو    رفتار شهروندی سازمانیبین  

               :H1رابطه معنی داری وجود دارد.      عملکرد شغلیو    رفتار شهروندی سازمانیبین  

 

 tضرایب استاندارد و آماره    نتایج:  5جدول  

 tماره  آ برآورد شده ضریب   متغیر پیش بینی شونده  متغیر پیش بینی کننده

 22/3 39/0 عملکرد سازمانی  سازمانی   رفتار شهروندی
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می   22/3>96/1و مقدار تی مربوطه  39/0برابر با  عملکرد شغلیو  رفتار شهروندی سازمانیمیان  ضریب مسیرمیزان  ،( 5)بر طبق جدول 

محقق   سومنتیجه ادعای  را می توان رد کرد در  صفرفرضیه  درصد95 اطمیناندر سطح 05/0 بحرانی با مقدار tباشد که بر طبق تست 

 . رابطه معنی داری وجود دارد  عملکرد شغلیو    رفتار شهروندی سازمانیبین  می توان گفت،    %95با اطمینان    ومورد تایید واقع شده است  

 

 فرضیه پنجم

 رابطه معناداری وجود دارد.   عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیبین    -5

 :H0.     رابطه معنی داری وجود ندارد  عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیبین  

               :H1رابطه معنی داری وجود دارد.      عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیبین  

 

 tضرایب استاندارد و آماره    نتایج:  6جدول  

 tماره  آ برآورد شده ضریب   متغیر پیش بینی شونده  متغیر پیش بینی کننده

 21/5 56/0 عملکرد سازمانی  تعهد سازمانی 

 

باشد که بر  می    21/5>96/1و مقدار تی مربوطه    56/0برابر با    عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیمیان    ضریب مسیرن  میزا  ،(6)بر طبق جدول  

محقق مورد تایید واقع  سوم  نتیجه ادعای    صفر را می توان رد کرد درفرضیه    درصد95  اطمیناندر سطح  05/0  بحرانیبا مقدار  tطبق تست  

 . رابطه معنی داری وجود دارد  عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیبین    می توان گفت،  %95با اطمینان    وشده است  

 

 ششمفرضیه  

 رابطه معناداری وجود دارد.   عجین شدن با شغلبه واسطه    عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیبین    -6

 :H0دارد.     نرابطه معنی داری وجود    عجین شدن با شغلبه واسطه    عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیبین  

               :H1رابطه معنی داری وجود دارد.      عجین شدن با شغلبه واسطه    عملکرد شغلیو    ازمانیتعهد سبین  

 

 tضرایب استاندارد و آماره    نتایج  :7جدول  

 tماره  آ برآورد شده ضریب   روابط 

 

 ارتباط مستقیم 

 معنادار  61/0 عجین شدن با شغل  تعهد سازمانی 

 معنادار  19/0 عملکرد سازمانی                    عجین شدن با شغل 

 معنادار  61/0×19/0 عملکرد سازمانی                   تعهد سازمانی ارتباط غیر مستقیم

 

  تعهد سازمانیرا توسط اثر مستقیم  عجین شدن با شغلبه واسطه  عملکرد شغلیبر  تعهد سازمانیرابطه غیر مستقیم  ،( 7)ر طبق جدول ب

مورد بررسی قرار می دهیم چنانچه اثرات مستقیم مورد   عملکرد شغلیبر   عجین شدن با شغلاثر مستقیم  سپس عجین شدن با شغلبر 

به   عملکرد شغلیبر  تعهد سازمانی( اثر غیر مستقیم 7نیز می توان تائید کرد. با توجه به جدول) تائید و معنادار باشند اثر غیر مستقیم را

 می باشد. 11/0برابر با    عجین شدن با شغلواسطه  

 

 هفتم  هفرضی

 رابطه معناداری وجود دارد.   رفتار شهروندی سازمانی به واسطه    عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیبین    -7
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 :H0رابطه معنی داری وجود ندارد.       رفتار شهروندی سازمانیبه واسطه    عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیبین  

               :H1رابطه معنی داری وجود دارد.      هروندی سازمانیرفتار شبه واسطه    عملکرد شغلیو    تعهد سازمانیبین  

 

 tضرایب استاندارد و آماره    نتایج  :8جدول

 tماره  آ برآورد شده ضریب   روابط 

 

 ارتباط مستقیم 

 معنادار  63/0 سازمانی   رفتار شهروندی تعهد سازمانی 

 معنادار  39/0 عملکرد سازمانی                    سازمانی   رفتار شهروندی

 معنادار  63/0×39/0 عملکرد سازمانی                   تعهد سازمانی ارتباط غیر مستقیم

 

تعهد را توسط اثر مستقیم  رفتار شهروندی سازمانیبه واسطه  عملکرد شغلیبر  تعهد سازمانیرابطه غیر مستقیم  ،(8)ر طبق جدول ب

مورد بررسی قرار می دهیم چنانچه  عملکرد شغلیبر  رفتار شهروندی سازمانیقیم سپس اثر مست رفتار شهروندی سازمانی بر  سازمانی

  تعهد سازمانی ( اثر غیر مستقیم 7نیز می توان تائید کرد. با توجه به جدول) اثرات مستقیم مورد تائید و معنادار باشند اثر غیر مستقیم را

 می باشد. 24/0برابر با    رفتار شهروندی سازمانیبه واسطه    عملکرد شغلیبر  
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 گیری بحث و نتیجه

برای ارتقاء عملکرد و  شود. آگاه کردن افراد از عملکردشان و کمک به آنان در اصلاح و ارتقاء فرایندی است که از اوان کودکی آغاز می 

یم و آنها را مدیریت  بهبود رفتارهای کارکنان، به نحوی که به موفقیت سازمان منجر شود باید عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتار را بشناس

میزان   از تحقیق نشان میدهد که مورد بررسی قرار گرفت. نتایج حاصلعوامل اثرگذار بر عملکرد کارکنان یکی از  مقالهکنیم. در این 

ینان  با اطم ومحقق مورد تایید واقع شده است اول نتیجه ادعای  در 61/0تعهد سازمانی و عجین شدن با شغل برابر با میان ضریب مسیر 

. نتایج فرضیه دوم نشان داد که میزان ضریب  مسیر وجود داردبین تعهد سازمانی و عجین شدن با شغل  رابطه مثبت  می توان گفت،    95%

توان گفت، بین تعهد سازمانی و رفتار شهروندی  می %95با اطمینان  63/0میان تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی برابر است با 

عجین شدن با شغل و عملکرد شغلی برابر با   میاننتایج فرضیه سوم نشان داد که میزان ضریب مسیر  .طه مثبت وجود داردراب سازمانی 

مورد   نیز  محقق چهارم ادعای  .وجود داردبین عجین شدن با شغل و عملکرد شغلی رابطه مثبت می توان گفت،  %95با اطمینان  19/0

. همچنین  وجود داردبین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی رابطه مثبت توان گفت، می %95با اطمینان  وتایید واقع شده است 

می توان   %95است که با اطمینان  56/0تعهد سازمانی و عملکرد شغلی برابر با  میاننتایج فرضیه پنجم نشان داد که میزان ضریب مسیر 

ای عجین شدن با  های تحقیق تاثیر نقش واسطه. در ادامه آزمون فرضیهد داردوجوبین تعهد سازمانی و عملکرد شغلی رابطه مثبت گفت، 

مورد تائید قرار  شغل بین تعهد سازمانی  و عملکرد شغلی و  نقش واسطه ای رفتار شهروندی سازمانی بین تعهد سازمانی و عملکرد شغلی 

 گرفت.  

( همخوانی ندارد.  1390( و طباطبائی و همکاران)1392ه و همکاران)(، آخورم2005نتایج این تحقیق با نتایج حاصل از تحقیق رولاند)

( نیز  1392و تعهد بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر دارد. آخورمه و همکاران) یشناس فهیوظ( در تحقیقی دریافته است که 2005رولاند)

و عملکرد شغلی  بیان کرده است که بین تعهد ( در تحقیقی1390رابطه بین تعهد و عملکرد را تایید کرده است. طباطبائی و همکاران)

کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. تعهد شامل رفتارهایی مانند کار سازماندهی شده و سخت، قابلیت اطمینان، اعتماد و مسئولیت  

زایش می یابد ولی در این  پذیری می باشد و در این صورت کارکنان وظایف شغلی خویش را به درستی انجام داده و عملکرد شغلی آنها اف

تحقیق ممکن است متغیرهای مداخله گر دیگری موجب کاهش عملکرد شغلی کارکنان شده باشند که آن از جمله می توان به فرهنگ 

کار اجتماعی و هنجارهای کار گروهی اشاره کرد چراکه در محیط کار صنعتی انجام کار و وظیفه شناسی بایستی مطابق با هنجارهای  

شود که کارکنان با حسن توجه و علاقه بیشتری به انجام شغلشان بپردازند و این علاقه موجب  ن باشد. تعهد کارکنان  موجب میسازما

شود تا عملکرد شغلی انها افزایش یابد. نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که بین مسئولیت پذیری کارکنان و عملکرد شغلی آنان در  می

شهر هرمزگان رابطه معناداری وجود دارد. لذا پیشنهاد می شود تا از کارکنان قدردانی شده و به کارکنان ارزش و  سازمان برنامه و بودجه 

اهمیت داده و به شخصیت کارکنان توجه شود تا کارکنان احساس تعهد بیشتری کرده و مسئولانه عمل کرده تا عملکرد شغلی آنها  

یر تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی از طریق عجین شدن با شغل و رفتار شهروندی سازمانی با  افزایش یابد. همچنین این پژوهش تبیین  تاث

شود در سازمانها و نهادها و موسساتی دیگر  رویکرد معادلات ساختاری در سازمان برنامه و بودجه هرمزگان  پرداخته است، لذا پیشنهاد می

یابد و همچنین نتایج حاصله با نتایج این  افزایش آمده دست به نتایج پذیریم تعمی قدرت نیز مورد بررسی قرار گیرد تا از این طریق

 .تحقیق مقایسه گردد
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