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Investigating the Effect of Employee Improvement on Organizational Citizenship 

Behavior with the Mediating Role of Organizational Trust and Commitment in the 

Ministry of Cooperatives, Labor and Social Welfare 

Abstract 

 

The purpose of this study was to investigate the effect of employee improvement on 

organizational citizenship behavior with the mediating role of organizational trust 

and commitment in the Ministry of Cooperatives, Labor and Social Welfare. 

Descriptive-correlation method was used to conduct this research. The statistical 

population of the present study included all employees of the Ministry of 

Cooperatives, Labor and Social Welfare, numbering 690 people. Based on the 

Cochran's formula, the required sample size was 247 people. A questionnaire with 

75 questions was used to examine the research variables. The face validity of the 

questionnaires was confirmed by the supervisor and the reliability of the 

questionnaires was confirmed by Cronbach's alpha coefficient. Parametric statistical 

methods such as Kolmogorov-Smirnov test have been used to ensure the normality 

of the data and the model of structural equations and path analysis using LISREL 

software to test the hypotheses. The most important findings of the study showed 

that employee improvement has a positive effect on organizational citizenship 

behavior through the mediating role of organizational trust 0.19. Employee 

improvement has a positive effect on organizational citizenship behavior through the 

mediating role of organizational commitment 0.16. 
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بررسي تأثير بهسازي كاركنان بر رفتار شهروندي سازماني با نقش ميانجي اعتماد و تعهد سازماني در وزارت  

 و رفاه اجتماعي   تعاون، كار 

 1رضا کریمی

   2فخرالدین احمدی

 

 چکيده :

هدف از انجام پژوهش حاضر، بررسی تأثير بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی با نقش ميانجی اعتماااو و 

همبستگی برای انجااام ایاان ت قياا    -تعهد سازمانی ور وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، بوو. از روش توصيفی

اوه شده است. جامعه آماری ت قي  حاضر شامل کلية کارکنان وزارت تعاون، کار و رفاااه اجتماااعی بااه تعااداو استف

نفر تعيين شد. برای بررسی متغير هااای ت قياا   247نفر بووند که بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه لازم   690

پرسش نامه ها توسط استاو م تاارم راهنمااا سوال است. روایی صوری    75از ابزار پرسشنامه استفاوه شد که وارای  

مورو تایيد قرار گرفت و پایایی پرسش نامه ها به وسيله ضریب آلفااای کرونبااای تایيااد شااد. از روش هااای آمااار 

استنباطی از نوع پارامتریک، از قبيل آزمون کولموگروف اسميرنوف برای اطمينان از نرمااال بااوون واوه هااا و ماادل 

يل مسير به کمک نرم افزار ليزرل جهت آزمون فرضيه ها استفاوه شااده اساات. مهمتاارین معاولات ساختاری و ت ل

یافته های ت قي  نشان واو که، بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی از طری  نقش ميانجی اعتماو سازمانی 

جی تعهااد سااازمانی تاااثير وارو. بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی از طری  نقش ميااان  0/ 19تاثير مثبت  

 وارو.   0/ 16مثبت  

واژه های کليدی: بهسازی کارکنان، رفتار شهروندی سازمانی، اعتماو سازمانی، تعهد سازمانی، وزارت تعاااون، کااار 

 و رفاه اجتماعی
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   مقدمه -1

دترین وارایاای آن اساات  بااه منتااور وسااتيابی بااه از آنجایی که نيروی انسانی هاار سااازمانی مهمتاارین و ارزشاامن

ها وارای نيروی انسانی پویااا و استانداروهای لازم برای روبه رو شدن با این شرایط، قبل از هر تغييری باید سازمان

منعطف باشند که ضمن واشتن توانایی لازم برای انطباق خوو با این تغييرات، وارای انگيزه و یا به عبااارتی مياال و 

های خوو، حتی بيشااتر از های خوو ور سازمان و ابراز شایستگیت ورونی برای نشان واون حداکثر توانمندیخواس

وظایف تعریف شدة رسمی باشند  به این رفتارها و انجام وظایف اضافه بر نقش رسمی افراو که بدون هيچ چشاام 

نجام ميگيرو، رفتارهای شهروندی سااازمانی واشتی و تنها به وليل کمک به سازمان ور راستای وستيابی به اهدافش ا

(. از سوی ویگر ور سالهای اخير، رفتار شهروندی سازمانی بااه ولياال اثاارات 1400گویند )شکاری و همکاران،  می

قابل توجهی که بر اثربخشی و موفقيت سازمانها واشته اند، بسيار موروتوجااه قاارار گرفتااه انااد. بااه همااين منتااور 

را شناسااایی و مورومطالعااه قاارار  سااازمانیرفتار شااهروندی   کروه اند که عوامل موثر برت قيقات گوناگونی سعی  

تواند منجر بهبااوو ایفااای که اعتماو ور یک سازمان و احساس همبستگی ور بين کارکنان، می  (.1400)شرفی،  وهند

ها ایجاو کنااد. اعتماااو، وفاااواری و نقش کارکنان شوو و احساس عدالت، توجه و حمایت ازسوی سازمان را ور آن

شوو کارکنان احساس کنندکه باید ور سازمان بماننااد و بااه آن وفاااوار باشااند رو و سبب میآوتعهد را به وجوو می

(. اعتماو و تعهد ور بروز رفتارهای شهروندی سازمانی نقش مااوثری را ایفااا ميکننااد و بااه 1399)عارفی و شکوه،  

زیاو باشااند، کمتاار از   طور چشمگيری باعث ميشوند که کارکنان بيش از حد مرسوم کار کنند، وارای وجدان کاری

شرایط سخت کاری شکایت کنند و مباورت به انجام اقداماتی نمایند که تصویر سازمان را ور اجتماع بهبوو بخشند 

 (.1400و ور نهایت بهبوو عملکروسازمان را منعکس سازند )رجنی، 

زی کارکنان، برای کارکنااان شوو. بهساتوان گفت بهسازی کارکنان، یکی از عوامل اصلی است که باعث تعهد میمی

توانااد سااط  کند و این میهایشان فراهم میهایشان ور سازمانهایی برای احساس کرون و تشخيص ارزشفرصت 

 (.2021و همکاران،   1تعهد، اعتماو و عملکرو آنها را افزایش وهد )بووریاس

ی که ممکن است ور پرتو تعهااد معاااعف همچنين تعهد کارکنان، منافع زیاوی را برای سازمان وربر وارو. از منافع

کارکنان حاصل شوو، ميتوان به رفتارهای فرانقش اشاره کرو وقتی فرو وارای تعهااد سااازمانی، اهااداف سااازمانی را 

این نااوع  (.2020، 2)جهانزبپذیرفته و برای رسيدن به آن اهداف از خوو تلاش و ایثار فوق العاوه ای نشان ميدهد

ر به وست آورون اهداف سازمانی را، ميتوان ور زمرة رفتارهای شهروندی سازمانی وسته از تلاش معاعف به منتو 

بندی کرو رفتارهایی که ناشی از تعهد هستند، غالباً واوطلبانه و باادون توجااه بااه سيسااتم پاااواش و ترفيااع انجااام 

سازمانی، شااباهت زیاااوی بااا بنابراین باید اذعان واشت  رفتارهای ناشی از تعهد   (.2022و همکاران،    3)لورميشوند

(.ور واقع با بالا بوون سط  رفتارهای شهروندی ور 2021و همکاران،    4رفتارهای شهروندی سازمانی وارند )اوتامی

یک سازمان ميتوان مطمئن بوو که سط  عملکرو و رضایت شغلی سااازمان بااالا و مياازان غيباات، تاار  خاادمت و 

اثر بخش عمل ميکند و یا همچنين کارکنان ور  مناسبی نسبت بااه رفتارهای مخرب شغلی پایين است و سازمان،  

وجوو عدالت ور سازمان واشته، احساس ميکنند سازمانشان از آنها حمایت ميکند، نسبت به سااازمان خااوو متعهااد 

سااازمانی، از رفتارهااای  هستند و... به همين وليل است که امروزه ور بسااياری از مهمتاارین منااابع موجااوو رفتااار 

 
1 Boudrias 
2 Jehanzeb 
3 Loor 
4 UTAMI 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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(.همچنين پاای ریاازی، حفاات و ارتقااا  سااط  2020و همکاران،   1وندی سازمانی نيز نام بروه شده است )نانانشهر

شوو که اععا  سازمان به سااازمان ها ور قرن حاضر است. ور مجموع باعث میاعتماو، سنگ بنای موفقيت سازمان

رفتار شهروندی  ، عملکرو،بهره وری و بروزتواند افزایش امنيت اعتقاو و اطمينان کامل واشته باشند که این خوو می

 (.2020و همکاران،   2را ور بر واشته باشد )پرامستی ازمانیس

بنابراین فقدان تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سااازمانی ور ميااان کارکنااان سااازمان وزارت تعاااون، کااار و رفاااه 

شااوو. اجتماعی ممکن است مانع توسعه سازمانی، بهره وری و کارایی باشد که منجر به جابجایی بالای کارکنان می

باشااد، بایسااتی بنابراین سازمان وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی نيازمند جهشی عمده ور افاازایش کارآماادی می

هااای خااوو را ور هااا و ظرفيت زمينه را به گونه ای فراهم سازو که کارکنان و مدیرانشان تمااامی تجربيااات، توانایی

مر ميسر نخواهد شد مگر آنکه اصول و قواعد مربوط جهت اعتلای اهداف سازمانی و بهسازی  به کار گيرند. این ا

 به رفتار شهروندی سازمانی شناسایی و بسترهای لازم برای پياوه سازی اینگونه رفتارها فراهم گروو.

آیا بهسازی کارکنان بر رفتار شااهروندی سااازمانی بااا نقااش ميااانجی  شرح است که مسئله اصلی پژوهش بدینلذا  

 ر وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی تاثير وارو؟اعتماو و تعهد سازمانی و

 

   تحقيق نظری و پيشينه ادبيات  -2

 بهسازی كاركنان ادبيات نظری -2-1

واژه بهسازی ور لغت به معنای چيزی را وارای کيفيت مطلوب ساختن  کيفيت چيزی را بالا برون اساات )انااوری، 

ر شده است که به معنای: الف( ایجاو کرون تغير ور چياازی سازی نيز تعبيورلغت به بهينه"بهسازی"از واژه(.  1391

امااا وقتاای از بهسااازی منااابع   .برای بهتر کرون کيفيت آن  ب( به وجووآورون بهترین وضع ممکن ور توليد اساات 

هااا و اقااداماتی اساات کااه از طاارف ها، روشآید به معنای »مجموعه سيسااتمانسانی  ور سازمان سخن به ميان می

وری، انگيزش، توسعه کيفی، ارزیابی عملکاارو، رضااایت ریت ور جهت بهبوو و افزایش کارآیی، بهرهسازمان و مدی

شغلی، بالندگی، خلاقيت و به طورکلی رشد و شکوفایی سازمان و نيروی انسانی با توجااه بااه اهااداف سااازمان و 

   (.1400،  بامریکارکنان به کار گرفته ميشوو« )

ور این پژوهش »توسعه انسانی« نيست  زیرا توسعه انسانی با سااه شاااخص الااف( منتور از »توسعه منابع انسانی«  

سلامت و اميد به زندگی  ب( رفاه تأمين اجتماعی و قدرت خرید  ج( تعليم و تربيت و نری باسااواوی و متوسااط 

ی های ت صيل قابل سنجش است. گرچه با شاخص سوم توسعه انسانی، یعنی تعليم و تربيت و نااری باسااواوسال

اند و بااه ن ااوی مکماال ور کنار هم قرار گرفته  "بهسازی"و    "توسعه"های  ارتباط مستقيم وارو، بلکه ور اینجا واژه

 (.1400نيست)عزیزی و همکاران،  همدیگرند یعنی واژه توسعه به تنهایی منتور  

د باارای هاار سااازمانی پذیر، ماهر و چند مهارتی و ور کل نيروی انسانی توسااعه یافتااه شااایواشتن کارکنان انعطاف

توانااد های هر مجموعه میهای اواری یک آرزو باشد  زیرا وجوو اینگونه افراو ور جریان فعاليت بخصوص سازمان

ها سازمان"جویی ور زمان را فراهم نماید  اما سؤال اساسی این است که موجبات تسهيل و تسریع ور امور و صرفه

گرچه پاسخ به این سااؤال چناادان   "صاحب چنين نيروهای با کيفيت شوند؟توانند  های میچگونه و با چه مکانيزم

 
1 Na-Nan 
2 Pramesty 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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آسان نيست زیرا که »بهبوو منابع انسانی تنها یک راهکار مشخص ندارو بلکااه بایااد از طاارق متعاادو بااه بهسااازی 

 (.1391وتوسعه آنان پرواخت« )زارعی متين، 

ریزی منااابع است. برنامااه  "ریزی منابع انسانینامهبر"یکی از راهکارهای مهم برای بهسازی و توسعه منابع انسانی  

گشای کشورهای ور حال توسعه وانست. جهان غرب به کمک وانشمندانی توان مهمترین مشکلانسانی را حتی می

ریزی را به منتور حداکثر انتفاع به کار گرفت و به توصاايه فياادریک تيلااور چون توماس هابز و آوام اسميت برنامه

ریزی جهاات ریزی منابع انسانی، برنامهعامل مهم برای وجوو برنامه  (.1400،  پيوسته و همکارانوند )آن را شکل وا

نيل به نيازهای مهارتی،آموزشی و ور نهایت بهسازی و توسعه منابع انسانی است  زیرا مااؤثرترین راه وسااتيابی بااه 

)عزیاازی و ی  بهسازی و توسعه آنان اساات  ها از طرمزیت رقابتی ور شرایط فعلی کارآمدتر کرون کارکنان سازمان

شاید به همين وليل است که م ققان معتقدند برای توسااعه منااابع انسااانی لازم اساات جایگاااه و (.1400همکاران،  

اهميت استراتژیک توسعه منابع انسانی ور رسالت کلی سازمان مشخص شوو تااا برنامااه توسااعه منااابع انسااانی ور 

تيک استقرار یابااد و باتوجااه بااه شاارایط وروناای و بيروناای حاااکم باار سااازمان، سازمان به شکل رسمی و سيستما

راهکارهای عملی مناسب کشف و شکل اجرایی به خوو بگيرو. ور صورت همسویی اهداف توسعه منابع انسانی و 

توان انتتار واشت که همااه افااراو ور کليااه سااطوح و سلسااله مراتااب سااازمانی ور اهداف استراتژیک سازمان، می

 (.1398پذیری و قابليت پاسخگویی برای اعتلا و توسعه سازمان سهيم باشند )عباسی،  سئوليت م

منااابع انسااانی سااازمان  "ارزیابی عملکرو"یکی ویگر ازراهکارهای بسيار مهم برای بهسازی و توسعه منابع انسانی 

زیااابی عملکاارو هاام باارای نيااروی از جمله ابزارهای بسيار مؤثر و کارآمد است  زیرا ار  "ارزیابی عملکرو"است.   

های وارو و هم برای خوو سازمان.  با ارزیابی عملکرو است که نيروی انسااانی سااازمان بااا اطاالاع از انسانی مزیت 

وهنااد تااا های خوو انجااام میها و مهارتها و بهبوو توانایین وه عملکرو خوو اقداماتی را به منتور اصلاح ضعف

 (.1400وف  گروند)احدی، شغلی خوو مبتوانند ور مسير 

 هدف نهایی بهسازی منابع انسانی تعمين بقا و ارتقای )حفت و توسعه( سازمان از طری  زیر است:

های انجام کار و ور  وانش و اطلاعات مورو نياز توسط نيروی انسانی باارای پيشاارفت ها و تواناییتوسعه مهارت

هااای لازم باارای موفقياات و بهبااوو عملکاارو، و فناای( و نگرش  ها )اوراکی، انسانیور توليد، توسعه وانش، مهارت

های کارکنان، آشنا ساختن کارکنااان روز کرون اطلاعات و مهارتشناسایی و پرورش استعداوهای نهفته کارکنان، به

با اهداف و موقعيت سازمان و جایگاه خویش، افزایش اثربخشی و کارایی نيروی انسانی، کاهش اتلاف و ضایعات 

پذیری کارکنان،کاهش نياز به نتارت نزویک بر کارکنااان، افاازایش رضااایت شااغلی، ، افزایش قابليت انعطافکاری

 (.1400)بامری،   کاهش سوان  کاری، فراهم آورون زمينه ترفيع شغلی و انگيزش کارکنان  
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ختياری و فرا وظيفه ای است که ور افاازایش عملکاارو اثااربخش رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری من صربه فرو، ا

کيم و سازمان موثر است و بطور مستقيم یا غيرمستقيم بوسيله سيستم پاواش رسمی سازمان سازماندهی نمی شوو )

 (.2022،   1جانگ

شکل مسااتقيم و ( معتقد است رفتار شهروند سازمانی رفتارهایی هستند که جنبه واوطلبانه وارند و به  2006ارگان )

کنند. ایاان تعریااف از آشکارا از سوی سازمان مورو پاواش قرار نمی گيرند اما به ارتقا  اثربخشی سازمان کمک می
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سوی بسياری از پژوهشگران مورو قبول واقع شده و ور ت قيقات بسياری مورو استفاوه قاارار گرفتااه اساات. ابعاااو 

 ز:  رفتار شهروند سازمانی از نتر ارگان عبارتند ا

 شرافت شهروندی.  -5تواضع و تکریم و   -4وجدان کاری   -3جوانمروی    -2نوع ووستی    -1

کنند که رفتار شهروندی سازمانی باید به صااورت مجاازا از « پيشنهاو می1جریان ویگری از م ققان همچون »گرهام

قش و فرانقشی وجااوو نخواهااد عملکرو کاری مورو ملاحته قرار گيرو. بنابراین، ویگر مشکل تمایز بين عملکرو ن

واشت. ور این ویدگاه، رفتار شهروندی سازمانی را باید به عنوان یک مفهوم جهانی که شامل تمام رفتارهای مثباات 

 (.2022، 2سومارسی و ریزالافراو ور ورون سازمان است، مورو توجه قرارواو )

توان ور قالب موارو زیاار کند، میزمانی کمک میهایی را که رفتار شهروندی سازمانی به موفقيت سابرخی از زمينه

 خلاصه کرو:

 . افزایش بهره وری مدیریت و کارکنان 1

 . آزاو کرون منابع سازمانی برای استفاوه مقاصد مولدتر 2

 وارندگی وارو . کاهش نياز به اختصاص منابع کمياب به وظایفی که جنبه نگه3

 گهداری کارکنان کارآمد ها برای جذب و ن. تقویت توانایی سازمان4

 ها . افزایش ثبات عملکرو سازمان5

 (.1399،  م مدی وخزائی. توانمند سازی سازمان برای انطباق مؤثرتر با تغييرات م يطی )6

باشااد. هااا ماایکند که رفتارهای واوطلبانه و اختياری کارکنااان ور نتيجااه رضااایت شااغلی آنب ث می  2005اُرگان  

و راضی می باشند، به منتور تشکر و قدروانی از سازمان و یا برای اینکه سازمان نيز متقااابلاً کارکنانی که از کار خو 

می رفتار شهروندی سازمانی  ها تجربه نمووه اند را تجربه کند، به احتمال بيشتری متعهد به انجام  رضایتی را که آن

مثل ور تئااوری مباااولات اجتماااعی، توضااي   ها و هنجارهای معامله بهشوند. این ارتباط می تواند به وسيله ارزش

رفتار شااهروندی واوه شوو. بدین معنا که کارکنانی که از کار خوو راضی می باشند، به احتمال بسيار قوی ور انجام 

ای برای معامله به مثل با سازمان و جبران مزایایی را که سازمان برای آنها به همااراه آوروه، به عنوان وسيلهسازمانی  

 (.2018،  3ت می نمایند )چن و چيو مشارک 

هنگامی ور یک سازمان اتفاق می افتد که تاکيد زیاااوی   "رفتار شهروندی سازمانی  بيان می وارند که: 5و اِرلی 4لينا

هااای واشانجام گيرو. این قبيل تاکيدات بر انگيزه افراو برای ترجي  گااروه بااه جااای پا "گروه"بر اهميت و ارزش 

 (.2022)سومارسی و ریزال، "باشد شخصی تأثيرگذار می

هایشااان بااه وسيله سازمان  هایی کار کنند که بهنماید به شيوه  تعاملات و قرارواوهای منطقی، کارکنان را تشوی  می

بنااابراین، (.  1400،  رجناایها تکليف نشده است ور حالی که مستقيماً ور جهت خدمت به سااازمان ماای باشااد )آن

رفتااار شااهروندی رای رابطه تباولات اجتماعی است و تباولات اجتماااعی نيااز منجاار بااه اعتماو یک مفهوم اصلی ب

می گروو. اعتماو به مدیران، کارمندان را تشوی  می نماید تا رفتارهای واوطلبانااه بيشااتری از خااوو بااروز سازمانی  

 وهند.
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های علمی مختلااف، مااورو توجااه و بررساای نتران رشتهی صاحب مفهوم اعتماو از جمله مفاهيمی است که از سو 

ها، موضوع مشابهی را از رویکروهای مختلااف مااورو بررساای قاارار قرار گرفته است. ورواقع م ققان ور این رشته

ی تعریفاای اند که این امر خوو منجاار بااه ارائااههای خاصی از مفهوم اعتماو تمرکز کروهاند، که هر یک بر جنبهواوه

 (.2022و همکاران،   1)لمبرتی اعتماو شده است قص از سازهنا

باشد ولی موضوعی است که تفسااير کند که هرچند اعتماو مفهوم مهمی برای مطالعه می( بيان می2008)   2ویلسون

ی آن و تعبيرهای متفاوتی وارو. پورتر و همکاران معتقدند که اعتماو شاابيه اتمساافر اساات، بطااور گسااتروه ورباااره

ی سااازمان باشد، ولی هنگااامی کااه زمااان تعریااف وقياا  آن ور حااوزهها حياتی میشوو، برای سازمانمی  ص بت 

ای کااه ممکاان اساات شناسان اجتماعی از طری  تاکيد بر عوامل زمينااهشوو. روانرسد، وچار ابهامات زیاوی میمی

انتتار افراو از رفتااار ویگااران ور حااين  اعتماو را به عنوان  (.2022،  3)ها و لیباعث افزایش و یا کاهش اعتماو شوو

کنند. روانشناسان شخصيت، به اعتماو به عنوان یک اعتقاو و یا انتتار ویااا احساساای تعاملات اجتماعی تعریف می

شناسان اعتماااو را کنند. اقتصاووانان و جامعهکه ریشه ور شخصيت آومی و یا ظرفيت روانی اوليه فرو وارو، نگاه می

هااا( ایجاااو ثباتی و نگرانی ناشی از تعاملات با بيگانگان )غریبههایی که برای کاهش بیها و مشوقاناز منتر سازم

 (.8120و همکاران،   4کنند )لویسکیشوو، بررسی میمی

ها فراهم آورون چرخه مثبت اعتماو بااين افااراو ورون گااروه و بااه های روزافزون و مواجه ور گروهاز جمله چالش

باشااد. اعتماااو موضااوعی اساات کااه ور علااوم اجتماااعی گوناااگون از قبياال ست و زیروساات ماایویژه ميان سرپر

المللاای مااورو شناسی، رفتار سااازمانی، ماادیریت اسااتراتژیک و تجااارت بااينشناسی اجتماعی، اقتصاو، جامعهروان

اعتماااو   بررسی قرار گرفته است. اعتماو یکی از موضوعات مهم ور رفتااار و روابااط  انسااانی اساات کااه احساااس

کارکنان به مدیر، سازمان و سهامداران ور زندگی سازمانی، رفتار سازمانی و روابط بين کارکنان و سازمان را ت اات 

وهنااد ور زمااانی کااه تأثير قرار می وهد. همچنين انتتاری است مبنی بر این که کارکنان ویگر به خااوو اجااازه نمی

 (.1397وارو نمایند )مشفقی، ویگران آسيب پذیر هستند، ضرر و زیانی به آنها 

ای م ور مطالعه سااازمانها گرویااده اساات. مفهوم اعتماو و مسائل مربوط به آن ور چند سال گذشته به طور فزاینده

امروزه اهميت اعتماو ور سازمانها به خوبی آشکار گرویده است چرا که برقراری ارتباطات و ت ق  همکاری ميااان 

تر شده و به سرعت ور حال تغيير ها سست ت. ور عصری که روابط بين افراو و گروهافراو نيازمند وجوو اعتماو اس

ها، شخصيت و باطن ویگااران اساات، موضااوع ها و تفاسير ور مورو انگيزهاست، اعتماو که عمدتاً مبتنی بر استنتاج

ماادیران بااه ونبااال م وری سازمانها است که رشد وحيات آنها را تعمين می نماید. اهميت به این وليل است کااه  

باشند. اعتماو عامل کليدی است زیرا همکاری را به ور  و شناخت چگونگی ایجاو همکاری موثر ور سازمانها می

 (.1399)عارفی و شکوه،  آورووجوو می

های توانمند سازی کارکنااان تواند منجر به تسهيم اطلاعات و توانمند سازی کارکنان گروو چرا که برنامهاعتماو می

ون وجوو اعتماو م کوم به شکست هستند. اعتماو یکی از ابعاو توانمند سازی کارکنان و از عوامل مااوثر باار آن بد

قدم اول ور توانمند سازی کارکنان تسهيم و توزیع اطلاعات ور سراسر سازمان اساات کااه   (.1400)رجنی،  باشدمی
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و بدون وجااوو اعتماااو ماادیران بااه کارکنااان،  شرط اول ت ق  این امر نيز وجوو اعتماو بالای ورون سازمانی است 

کنند که کارکنان به مدیران و کارکنان به همکاران خوو، سازمان به اهدافش نخواهد رسيد. صاحب نتران عنوان می

اعتماو برای موفقيت سازمانها عاااملی حياااتی اساات بااه ایاان ولياال کااه همکاااری منااابع انسااانی را باارای اجاارای 

وهنااد و کند.. مطالعات صورت گرفته اهميت اعتماو ور کااار تيماای را نشااان میعمين میهای سازمانی تاستراتژی

اعتماااو، روح تيماای را  .باشاادهایی با سط  اعتماو بااالاتر میها نشان از افزایش عملکرو ور گروههای پژوهشیافته

تقيم و غيرمسااتقيم ت اات کند  ضمن این که اععای تيم و سازمان را به طور مساا ایجاو کروه و از آن م افتت می

)م مدی شااوووهد. ور مجموع اعتماو به عنوان نيروی مثبت تسهيل کننده همکاری ور نتر گرفتااه میتأثير قرار می

 (.1399و خزائی،  
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نتاار آنااان  ( تعهد سازمانی را احساس هویت و وابستگی فرو به سازمان وانسااته انااد. از2003)  2و گریفين  1مورهد

تواند پی آمدهای مثبت و متعاادوی گذارو و میتعهد و پایبندی بر رفتارهای مهمی مانند جابه جایی و غيبت اثر می

واشته باشد. کارکنانی که وارای تعهد و پایبندی هستند، نتم بيشتری ور کار خوو وارند، مدت بيشتری ور سااازمان 

 (.2022، 3)گوتز و والدکنندمانند و بيشتر کار میمی

کند: یک ویدگاه تعهااد سااازمانی را منابع موجوو ور مورو تعهد سازمانی وو ویدگاه کلی ورباره این مفهوم ارائه می

واند. براساس این ویدگاه تعهد سازمانی عبارت است از »ولبسااتگی و علاقااة قااوی بااه امری نگرشی یا عاطفی می

پذیرش و   -1تواند برای آن ور نتر گرفت:  کم سه عامل می  سازمان و تعيين هویت با آن که از نتر مفهومی وست 

. تمایل شدید بااه 3تمایل به تلاش زیاو برای ت ق  اهداف سازمان  -2های سازمان  اعتقاو قوی به اهداف و ارزش

وومين ویدگاه، تعهد سازمانی را امری رفتاری تلقی (.2022)سومارسی و ریزال،  باقی ماندن و ععویت ور سازمان«

استوار اساات. ور   4شوو بر مبنای کارهای نتری بکر و هومنزکند. این نوع تعهد که »تعهد حسابگرانه« ناميده میمی

هایی که ور سازمان کروه اند به سازمان ولبسااته این ویدگاه افراو به ولایل مزایا و منافعی که وارند و سرمایه گذاری

برخی م ققان عقيده وارند این وو نوع نگرش تأثيری متقابل   دوهنشوند و به ععویت خوو ور سازمان اوامه میمی

های ویگاار های تعهااد منجاار بااه برخاای شااکلبر یکدیگر وارنااد و قاباال تباادیل بااه یکدیگرنااد و برخاای شااکل

 (.2022)سومارسی و ریزال، شوومی

هااد سااازمانی را ور وو وو ویدگاه کلی ور مورو تعهد سازمانی وجوو وارو. اولين ویدگاه که قدمت بيشتری وارو، تع

باشد. بعد از آن وو بعد مسااتمر نماید. این ویدگاه به ویدگاه وو بعدی معروف میبعد نگرشی و رفتاری تعریف می

شوو. برخاای م ققااان عقيااده و تکليفی نيز به ابعاو تعهد اضافه شدند و ت ت عنوان رویکرو چند بعدی ناميده می

های ویگاار بر یکدیگر وارند و برخی شکلهای تعهد منجر به برخاای شااکل  وارند این وو نوع نگرش تأثيری متقابل

هانت و مورگان تعهد سازمانی را ور وو بعد خرو و کلان مورو توجه قاارار واوه انااد، تعهااد ور بعااد خاارو شوو.می

ور  شوو و تعهدهای کاری، سرپرستان و مدیریت عالی میهای خاصی که شامل گروهعبارت است از تعهد به گروه

بعد کلان، که عبارت است از تعهد به سازمان به عنوان یک مجموعه و یک سيستم، بر این اساس، تعهد ور سااط  

 
1   Morhead 
2 - Griffin 
3 Goetz & Wald 
4 - Homns 
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خرو لزوما معاول تعهد ور سط  کلان نيست و چه بسا تعهد قوی ور سط  خرو به تعهااد پااایين ور سااط  کاالان 

 (.2021و همکاران،   1)احدمنجر شوو

 

 پيشينه تحقيق-2-5

 قات واخلی که نزویک به عنوان ت قي  حاضر انجام شده می توان به ت قيقات زیر اشاره نموو:از جمله ت قي

های آموزش ضمن خدمت بر بهسازی کارکنان ور شرکت بيمه ایران، (، به بررسی تاثير ووره1400ميرگلوی بيات )

-از آزمااون کلمااوگروفاوه  نتایج حاصل از آزمااون فرضاايات پااژوهش بااا اسااتف  مورو مطالعه:شهر تهران پرواخت.

کارکنان ور شاارکت بيمااه  بهسازی بر خدمت   آموزش ضمن هایرگرسيون چندگانه نشان واوند که وورهاسميرنوف،

 .ایران تاثير معناوار و مستقيمی وارو

ا نقش تعاادیلگر تعهااد (، به بررسی رابطه بين جو اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی ب1400شکاری و همکاران )

های اصلی نتایج حاکی از تایيد رابطه هاشمی نژاو پرواختند. ور بررسی فرضيهسازمانی ور شرکت پالایش گاز شهيد

ور رابطااه بااين آنهااا مااورو  تعهد سااازمانی بوو. همچنين نقش تعدیلگر رفتار شهروندی سازمانی و جو اخلاقی بين

رفتااار  شااوو جهاات افاازایشتایج ت قي  به مدیران این سازمان پيشاانهاو میتایيد قرار گرفت.از این رو با توجه به ن

 .توجه ویژه واشته باشند تعهد سازمانی و همچنين جو اخلاقی کارکنان به ابعاو شهروندی سازمانی

(، به بررسی رابطه اعتماو سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی ور شرکت توزیع برق جنوب 1399عارفی و شکوه )

هااا بااا اسااتفاوه از آزمااون همبسااتگی رمان )شهرستانهای بم، فهرج و نرماشير( پرواختند. نتااایج ت لياال واوهاستان ک 

رفتااار شااهروندی  و وو بعااد آن )اعتماااو عمااووی، اعتماااو نهاااوی( بااا اعتماااو سااازمانی پيرسااون نشااان واو

رابطه مثبت، مستقيم و معناواری وارند  اما بين بعد اعتماو افقاای  شرکت توزیع برق جنوب استان کرمان ور سازمانی

رابطه معناواری یافت نشد. همچنين نتایج ت قي  نشان واو از بين سه بعد اعتماو افقاای،  رفتار شهروندی سازمانی و

را  رفتار شهروندی سااازمانی و عمووی و اعتماو نهاوی، تنها بعد اعتماو نهاوی توانایی پيش بينی تغييرات متغيراعتما

 .وارو شرکت توزیع برق جنوب استان کرمان ور

های بهسااازی کارکنااان آمااوزش و (، به بررسی مقایسه وضعيت موجااوو و مطلااوب ابعاااو و مولفااه1399بيگدلی )

سااازی به هاینتایج پژوهش نشان واو: وضعيت موجوو برنامهپرواخت  مناسب  پرورش به منتور ارائه سازوکارهای  

از مياازان رضااایت نساابی برخااوروار   "فااروی"و بعد    "اجتماعی فرهنگی"،"اخلاقی"ور ابعاو بهسازی   منابع انسانی

های برنامااه پااایين تاار از حااد متوسااط بوونااد و موفقياات   "آموزشاای"و    "حرفااه ای"،  "سازمانی"است ولی ابعاو  

 ور آموزش و پرورش است. بهسازی منابع انسانی ور گرو توجه به همه ابعاو بهسازی

(، به بررسی تاثير بازاریابی واخلی بر رفتار شهروندی سازمانی بااا ور نتاار گاارفتن نقااش 1399م مدی و خزائی )

عتماو سازمانی کارکنان ) مورومطالعه: شعب بانک کشاورزی شهرستان بيرجنااد( پرواختنااد. نتااایج ت لياال ميانجی ا

را ميااانجی  رفتااار شااهروندی سااازمانی تاثير بازیابی واخلی بر  0,480با ضریب   اعتماو سازمانی ها نشان واو کهواوه

 .گری ميکند. ورحاليکه اثر ميانجی تعهد سازمانی مورو تایيد واقع نشد

همچنين از جمله ت قيقات خارجی که نزویک به عنوان ت قي  حاضر انجام شده می توان به ت قيقات زیر اشاااره 

 نموو:

 
1 Ahad 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4%20%D8%B6%D9%85%D9%86%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D9%88%20%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D9%88%20%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA%20%D8%AA%D9%88%D8%B2%DB%8C%D8%B9%20%D8%A8%D8%B1%D9%82%20%D8%AC%D9%86%D9%88%D8%A8%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%20%DA%A9%D8%B1%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA%20%D8%AA%D9%88%D8%B2%DB%8C%D8%B9%20%D8%A8%D8%B1%D9%82%20%D8%AC%D9%86%D9%88%D8%A8%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%20%DA%A9%D8%B1%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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بررسی تأثير بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی بااا نقااش ميااانجی اعتماااو و تعهااد   (، به2020جهانزب )

سازمانی پرواخت. نتایج مطالعه قویاً از رابطه بين حمایت سازمانی ور  شده، توسااعه کارکنااان و تعهااد سااازمانی 

ارکنان و رفتااار شااهروندی کند. با این حال، یک رابطه ناچيز بين حمایت سازمانی ور  شده، توسعه ک حمایت می

سازمانی یافت شد. همچنين نتایج نشان واو که بين تعهد سازمانی و رفتااار شااهروندی سااازمانی رابطااه معناااواری 

وجوو وارو. علاوه بر این، رابطه بين تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی توسااط باارازش اثاار تعاادیل کننااده 

 شوو.سازمان تعدیل می -شخص 

نتایج آزمون فرضيه  اثر تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی کارکنان پرواختند.  ( به بررسی2019همکاران )و    1ورسون

 نشان واو تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی کارکنان تاثير مثبت وارو.

ی (، به بررسی ارزیابی تاثيرات بهسازی کارکنان، کار گروهی و آموزش کارکنااان باار تعهااد سااازمان2018)  2هانایشا

ها نشان واوند کااه بهسااازی کارکنااان تاااثير مثباات و معناااواری باار تعهااد سااازمانی وارو و ایاان بااا پرواخت. یافته

 های قبلی همسویی وارو.پژوهش

(، به بررسی تأثير تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی روی قصد جابجایی کارکنان 2018و همکاران )  3احمد

د. امکانات م يطی به طور مثبت بر تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی تااأثير مرکز تلفن ور پاکستان پرواختن

گذارو. نتایج نشان واو سط  بالای تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان مرکااز تماااس تاااثير قاباال می

 توجهی بر جابجایی آنان وارو.

وندی سااازمانی باار باای تفاااوتی سااازمانی کارکنااان ( به بررسی ت ليل تاااثير رفتااار شااهر2018و همکاران )  4تاپ

م اسبه گروید کااه نشااان وهنااده   0/ 72آن نيز    Tو مقدار    -0/ 323مقدار ضریب مسير بين این وو متغير    پرواختند.

باشد. اما رابطه ی ميان رفتار شهروندی سازمانی و تاثير معناوار رفتار شهروندی سازمانی بر بی تفاوتی سازمانی می

 تفاوتی نسبت به همکار و سازمان تایيد نشد.  ابعاو بی

بهسازی کارکنان باار  اوبيات پژوهش و ت قي  های صورت گرفته می توان اینگونه نتيجه گيری نموو کهبا توجه به  

وارو. بهسازی کارکنااان باار رفتااار  0/ 19رفتار شهروندی سازمانی از طری  نقش ميانجی اعتماو سازمانی تاثير مثبت 

 وارو.  0/ 16انی از طری  نقش ميانجی تعهد سازمانی تاثير مثبت  شهروندی سازم

 

 مدل و فرضيه های تحقيق-3

 ترسيم نموو: 1با توجه به مطالب بيان شده، مدل مفهومی ت قي  حاضر  را می توان به شکل نمووار  

 
1 Dursun 
2 Hanaysha 
3 Ahmad 
4 Top 
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 (2020جهانزب ) مدل مفهومي پژوهش برگرفته از پژوهش: (1)نمودار

 

   بنابر این فرضيه های ت قي  به صورت زیر مطرح می شوو:

H1  : بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی با نقش ميانجی اعتماو و تعهد سازمانی ور وزارت تعاون، کار و

 رفاه اجتماعی تأثير مثبت وارو.

H2.بهسازی کارکنان بر اعتماو سازمانی تاثير مثبت وارو : 

H3 ارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی تاثير مثبت وارو.: بهسازی ک 

H4.بهسازی کارکنان بر تعهد سازمانی تاثير مثبت وارو : 

H5.اعتماو سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثير مثبت وارو : 

H6.تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثير مثبت وارو : 

H7:  ی سازمانی از طری  نقش ميانجی اعتماو سازمانی تاثير مثبت وارو.بهسازی کارکنان بر رفتار شهروند 

H8.بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی از طری  نقش ميانجی تعهد سازمانی تاثير مثبت وارو : 

 روش تحقيق-4

ت قي  حاضر از حيث هدف آن یااک ت قياا  کاااربروی و از حيااث ن ااوه گااروآوری واوه هااا از نااوع ت قيقااات 

يفی)غيرآزمایشی( و از شاخه مطالعات ميدانی به شمار می آید و از آنجایی که ور این ت قي  م ق  بااه ونبااال توص

بررسی تأثير بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی بااا نقااش ميااانجی اعتماااو و تعهااد سااازمانی ور وزارت 

اساات و روش   مياادانیاز نااوع ت قيقااات    این ت قي  بر اساس روش ت قياا   باشدمیتعاون، کار و رفاه اجتماعی  

ایاان ت قياا  باار اساااس روش ت قياا  از نااوع ت قيقااات   باشدمیانجام آن به صورت پيمایشی بووه که مهمترین  

همبستگی است و روش انجام آن به صورت پيمایشی بووه که مهمترین مزیت آن قابليت تعماايم نتااایج بااه وساات 

 آمده می باشد. 

 

  ی:جامعه و نمونه آمار-4-1

 نفر 690باشند که تعداو آنها  میکلية کارکنان وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی  جامعه آماری ت قي  حاضر شامل  

استفاوه گروید، بنااابراین   م دووککران برای جامعه    اول  جهت تعيين حداقل حجم نمونه لازم، از فرمولمی باشد.  

ر است به علت عدم وسترسی به تمام افااراو جامعااه مااورو فر بدست آمد. شایان ذک ن  247حداقل حجم نمونه لازم  

 بهسازي كاركنان

 تعهد سازماني 

 سازماني  اعتماد 

فتار شهروندي  ر

 سازماني

H2 

H3 

H4 H1 

H5 

H7 

H6 
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ویژگی های جمعيت شناختی پاسخ وهندگان به شرح   .باشدمیبررسی روش نمونه گيری غير تصاوفی ور وسترس  

 :ذیل است 

 (: ویژگی های پاسخ وهندگان1جدول )

 درصد فراواني فراواني ویژگي های پاسخ دهندگان

 جنسيت
 0/ 62 154 مرو

 0/ 38 93 زن

 

 

 سن

 0/ 4 9 سال 25کمتر از 

 0/ 16 39 سال 25-30

 0/ 36 90 سال 31-35

 0/ 21 51 سال 36-40

 0/ 23 58 سال به بالا 41

وضعععيت 

 تأهل

 0/ 80 198 متاهل

 0/ 20 49 مجرو

 

 تحصيلات 

 0/ 37 91 کارشناسی

 0/ 54 133 کارشناسی ارشد

 0/ 9 23 وکتری

  

 2پرسشاانامه ور طااول    280ری واوه ها از طری  پرسشنامه صورت گرفته اساات.  گرو آو  گردآوری داده ها:-4-2

توزیع و جمع آوری شده است. به پاسخ وهندگان اطمينااان واوه  جامعه مورو پژوهشهفته به صورت حعوری ور  

 پرسشاانامه 280شده است که اسم آنها و سازمانشان کاملاً م رمانه بووه و به هاايچ طریاا  فاااش نخواهااد شااد. از 

ور ت لياال مااورو اسااتفاوه قاارار  پرسشنامه تکميل شااده 247تعداو  پرسشنامه عووت واوه شده که 265توزیع شده  

% بووه است. کااه بااا توجااه بااه فرهنااگ ت قيقااات ور 92  بازگشت پرسشنامه به صورت ميانگينگرفته است. نری  

 بخشی است.  کشور، نری رضایت 

 

 مقياس اندازه گيری و روایي و پایایي:  -4-3

اساات   بخااش   ن وه تکميل پرسشاانامه  پرسشنامه ت قي  حاضر شامل سه بخش می شوو. بخش نخست مرتبط با

هااای ور نهایاات بخااش سااوم ماارتبط بااا متغيرویژگی های جمعيت شناختی پاسخ وهندگان بااووه و  ووم مرتبط با  

روایی صوری پرسش نامااه . باشدمی( 2به شرح جدول )  سؤال بسته  75.  لذا این پرسشنامه شامل  باشدمیپژوهش  

ها توسط استاو م ترم راهنما مورو تایيد قرار گرفت و پایایی پرسش نامه ها به وسيله ضریب آلفای کرونبای تایيد 

. باشاادمیبدست آمد، که نشان وهنده قابليت اطمينااان پرسشاانامه  0.7برای هر وو متغير بيشتر از   که ميزان آن    شد

پنج گزینه )شامل کاملا مخالفم، مخالفم، نتری ندارم، موافقم و کاملا موافقم( ماای   هر سؤال پرسشنامه ور برگيرنده

 وهنده از ميان آنان یکی را انتخاب نماید.باشد تا پاسخ

 (: ساختار پرسشنامه2جدول)
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تعااااااداو  ابعاو متغير

 سوالات

شاااااماره 

 سوالات

 منابع

 (2008مک لگان ) 1-36 36 ----- بهسازی کارکنان

 انیاعتماو سازم

باار  مبتناای  اعتماو 

 شناخت 
4 40-37 

کناوتانچاااااااای و 

 (2002همکاران )
باار  مبتناای  اعتماو 

 تاثير
4 44-41 

 45-48 4 گرایش به اعتماو

 (2020جهانزب ) 49-60 12 ------ تعهد سازمانی

رفتااار شااهروندی 

 سازمانی
------- 15 75-61 

اورگاااااااااااان و 

 (2007کانوسکی)

 

 

 

 

 یافته ها و تحليل:-5

 فته های مربوط به آمار توصيفي:یا

رهااا بااالاتراز ميااانگين ي(، از آنجایی که ميااانگين کليااه متغ3مندرج ور جدول شماره )  SPSSبا توجه به خروجی  

 که نشان از وضعيت مناسب متغيرهای ت قي  وارو.  باشدمی( 3نتری )

 (: آمار توصيفي متغيرهای تحقيق3جدول )

 اران راف معي ميانگين تعداو متغير

 0/ 47 4/ 32 247 بهسازی کارکنان

 0/ 74 3/ 65 247 اعتماو سازمانی

 0/ 68 3/ 79 247 تعهد سازمانی

 0/ 86 3/ 06 247 رفتار شهروندی سازمانی

 

 یافته های مربوط به آزمون معناداری داده ها:

وارای سط  معناااواری (، از آنجایی که کليه متغيرها 4مندرج ور جدول شماره )  نرم افزر ليزرلبا توجه به خروجی  

 وارنذ لذا سط  معناواری فرض نرمال بوون متغييرهای پژوهش تایيد گروید. 5بيشتر از %

 اسميرنوف برای تعيين توزیع نرمال داده های پژوهش -( نتایج آزمون كلموگراف4جدول )

 رفتار شهروندی تعهد سازمانی اعتماو سازمانی بهسازی کارکنان متغير

Z 00 /1 35 /1 85 /1 90 /0 
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sig 09 /0 05 /0 07 /0 38 /0 

N 247 247 247 247 

 

 های پرسشنامهسازه 1یافته های مربوط به تحليل عاملي تایيدی

ور این مطالعه جهت انجام پااژوهش از متغيرهااای )بهسااازی کارکنااان، اعتماااو سااازمانی، تعهااد سااازمانی، رفتااار 

 ای ليکرت بووند، استفاوه شد. گزینه  سؤال ور طيف پنج 75شهروندی سازمانی( که ور مجموع شامل  

 

 : پژوهش  سازه های یافته های مربوط به ضرایب استاندارد

 0/ 4بااالاتر از هااا رابطااه و، ضااریب مسااير اسااتاندار  های زیرووارمر ليزرل مندرج ور نابا توجه به خروجی نرم افز

 رند.توان گفت سؤالات مورو نتر از قدرت تبيين خوبی برخوروا، لذا میباشدمی

 
1 . Confirmatory Factor Analysis 
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 (: تحليل عامل تایيدی پرسشنامه بهسازی كاركنان در حالت استاندارد 2) نمودار
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 (: تحليل عامل تایيدی پرسشنامه اعتماد و تعهد كاركنان در حالت استاندارد 3) نمودار
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 (: تحليل عامل تایيدی پرسشنامه رفتار شهروندی كاركنان در حالت استاندارد 4) نمودار

 

 : سازه های پژوهش ربوط به ضرایب معنادارییافته های م

ضریب مسير استاندار رابطه ها  بااالاتر از   معناواری،  های زیرر ليزرل مندرج ور نمووارابا توجه به خروجی نرم افز

 توان گفت تمامی بارهای عاملی و ضرایب مسير مدل معناوار می باشند.، لذا میباشدمی  1.96
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 تایيدی پرسشنامه بهسازی كاركنان در حالت معني داری (: تحليل عامل 5) نمودار
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 (: تحليل عامل تایيدی پرسشنامه تعهد و اعتماد كاركنان در حالت معني داری 6) نمودار
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 (: تحليل عامل تایيدی پرسشنامه رفتار شهروندی كاركنان در حالت معني داری 7) نمودار

 

 : املي سازه هاتحليل عهای برازش شاخص یافته های مربوط به

ی معيارهای کلی  برازش ت لياال عاااملی تایياادی،   (، همه5با توجه به خروجی نرم افزر ليزرل مندرج ور جدول )

هااا گيااری متغير  ها است و نشان وهنده برازش مناسب ماادل اناادازه  حاکی از برازش کلی الگوی پيشنهاوی با واوه

 باشد.می

 

 

 

 

 

 

 های برازش(: بررسي شاخص5جدول )

نامااه پرسااش تيجاااااااه ن نامااه پرسش   شاخص های برازشمقااااویر پرسش 
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 نامه برازش

 بهسازی

تعهااااااد و 

 اعتماو

 مناسب  شهروندی

بااااارازش 

 مناسب 
75 /1 78 /1 97 /1 3≥ 

مربااع باار -تقسيم کااای

  ورجه آزاوی

بااااارازش 

 مناسب 
017 /0 93 /0 39 /0 1 /0≥ 

ریشه ميانگين مربعااات 

 خطای برآورو

Root Mean Squared 

Error of 

Approximation 

(RMSEA) 

بااااارازش 

 مناسب 
 Normed Fit Index شاخص برازش نرم ≥0/ 9 0/ 89 0/ 90 0/ 93

(NFI) 

بااااارازش 

 مناسب 
95 /0 92 /0 90 /0 9 /0≤ 

شاااخص باارازش غياار 

 نرم
Non-Normed Fit 

Index (NNFI) 

بااااارازش  

 مناسب 
90 /0 90 /0 93 /0 9 /0≤ 

شاخص برازش مقایسه 

 ای
Comparative Fit 

Index (CFI) 

ازش بااااار

 مناسب 
91 /0 94 /0 93 /0 9 /0≤ 

شاااااخص باااارازش 

 افزایشی
Incremental Fit Index 

(IFI) 

بااااارازش  

 مناسب 
94 /0 95 /0 90 /0 9 /0≤ 

شاااااخص نيکااااویی 

 برازش
Goodness of Fit Index 

(GFI) 

بااااارازش 

 مناسب 
89 /0 88 /0 90 /0 8 /0≤ 

شاااااخص نيکااااویی 

 برازش تعدیل شده
Adjusted Goodness of 

Fit Index (AGFI) 

 

 آزمون فرضيه های تحقيق

 های پژوهش بررسي فرضيه

 :فرضيه های تحقيق بررسي ضرایب مسيراستاندارد یافته های مربوط به

، باشاادمی  0/ 3بالاتر از    استاندارو رابطه ها  (، ضریب مسير8ر ليزرل مندرج ور نمووار )ابا توجه به خروجی نرم افز

 یيد هستند.کليه بارهای عاملی مورو تاتوان گفت لذا می
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 (: مدل ساختاری فرضيه های تحقيق در حالت استاندارد  8) نمودار
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 بررسي معناداری ضرایب مسيراستاندارد: یافته های مربوط به

  1.96معناواری ضریب مسير استاندار رابطه ها  بااالاتر از ( 9)نمووار ر ليزرل مندرج ور ابا توجه به خروجی نرم افز

 ان گفت تمامی بارهای عاملی و ضرایب مسير مدل معناوار می باشند.تو ، لذا میباشدمی

 
 (: مدل ساختاری فرضيه های تحقيق در حالت معني داری  9) نمودار

 

 های برازش مدل مفهومي:شاخص یافته های مربوط به
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لی تایياادی، ی معيارهای کلی  برازش ت لياال عااام  (، همه6با توجه به خروجی نرم افزر ليزرل مندرج ور جدول )

 باشد.ها است و نشان وهنده برازش مناسب مدل مورو نتر می حاکی از برازش کلی الگوی پيشنهاوی با واوه

 های برازش(: بررسي شاخص6جدول )

 شاخص های برازش مقاویر مناسب  مقاویر پژوهش نتيجه برازش

 ≤3 1/ 22 برازش مناسب 
 

 RMSEA ≤0/ 1 0/ 018 برازش  مناسب 

 NFI ≥0/ 9 0/ 96 برازش مناسب 

 NNFI ≥0/ 9 0/ 93 برازش مناسب 

 CFI ≥0/ 9 0/ 90 برازش مناسب 

 IFI ≥0/ 9 0/ 92 برازش مناسب 

 GFI ≥0/ 9 0/ 91 برازش مناسب 

 AGFI ≥0/ 8 0/ 86 برازش مناسب 
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 بحث، نتيجه گيری و پيشنهادات

 فرضيه اول: بهسازی کارکنان بر اعتماو سازمانی تاثير مثبت وارو.

است، پااس   0/ 38تایج ت قي  نشان واو که، ضریب استاندارو بين متغير بهسازی کارکنان با اعتماو سازمانی برابر با  ن

می توان نتيجه گرفت که بهسازی کارکنان به طور مستقيم و مثبت بر اعتماو سازمانی موثر است. بنابراین بهسااازی 

ان می شوو. از این رو، فرضيه اول ت قي  تایيد می شااوو و کارکنان باعث بهبوو اعتماو سازمانی ور شرکت بيمه ایر

 فرض مقابل رو می گروو. 

 فرضيه ووم: بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی تاثير مثبت وارو.

 0/ 25نتایج ت قي  نشان واو که، ضریب استاندارو بين متغير بهسازی کارکنان با رفتار شهروندی سااازمانی براباار بااا 

می توان نتيجه گرفت که بهسازی کارکنان به طور مستقيم و مثبت بر رفتااار شااهروندی سااازمانی مااوثر است، پس  

است. بنابراین بهسازی کارکنان باعث بهبوو رفتار شهروندی سازمانی ور وزارت تعاون، کار و رفاااه اجتماااعی ماای 

  شوو. از این رو، فرضيه ووم ت قي  تایيد می شوو و فرض مقابل رو می گروو.

 فرضيه سوم: بهسازی کارکنان بر تعهد سازمانی تاثير مثبت وارو.

اساات، پااس   0/ 34نتایج ت قي  نشان واو که، ضریب استاندارو بين متغير بهسازی کارکنان با تعهد سازمانی برابر با  

بهسااازی  می توان نتيجه گرفت که بهسازی کارکنان به طور مستقيم و مثبت بر تعهد سازمانی موثر اساات. بنااابراین

کارکنان باعث بهبوو تعهد سازمانی ور وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی می شوو. از این رو، فرضيه سوم ت قياا  

 تایيد می شوو و فرض مقابل رو می گروو. 

 فرضيه چهارم: اعتماو سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثير مثبت وارو.

 0/ 51با رفتار شااهروندی سااازمانی براباار بااا  و بين متغير اعتماو سازمانینتایج ت قي  نشان واو که، ضریب استاندار

است، پس می توان نتيجه گرفت که اعتماو سازمانی به طور مستقيم و مثبت باار رفتااار شااهروندی سااازمانی مااوثر 

عی ماای است. بنابراین اعتماو سازمانی باعث بهبوو رفتار شهروندی سازمانی ور وزارت تعاون، کااار و رفاااه اجتمااا

 شوو. از این رو، فرضيه چهارم ت قي  تایيد می شوو و فرض مقابل رو می گروو. 

 فرضيه پنجم: تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثير مثبت وارو.

 0/ 48با رفتااار شااهروندی سااازمانی براباار بااا  نتایج ت قي  نشان واو که، ضریب استاندارو بين متغير تعهد سازمانی

ی توان نتيجه گرفت که تعهد سازمانی به طور مستقيم و مثبت بر رفتار شهروندی سازمانی موثر است. است، پس م

بنابراین تعهد سازمانی باعث بهبوو رفتار شهروندی سازمانی ور وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماااعی ماای شااوو. از 

 این رو، فرضيه پنجم ت قي  تایيد می شوو و فرض مقابل رو می گروو. 

 ضيه ششم: بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی از طری  نقش ميانجی اعتماو سازمانی تاثير مثبت وارو.فر

نتایج ت قي  نشان واو، اثری که متغير بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی از طری  نقش ميااانجی اعتماااو 

گرفت که بهسازی کارکنان به طور غيرمستقيم و مثبت است، پس می توان نتيجه    0/ 19سازمانی می گذارو، برابر با  

بر رفتار شهروندی سازمانی موثر است. بنابراین بهسازی کارکنان باعث بهبوو رفتار شااهروندی سااازمانی از طریاا  

اعتماو سازمانی ور ور وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی می شوو. از این رو، فرضيه ششم ت قي  تایيد می شااوو 

 ابل رو می گروو.  و فرض مق

 فرضيه هفتم: بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی از طری  نقش ميانجی تعهد سازمانی تاثير مثبت وارو.

نتایج ت قي  نشان واو، اثری که متغير بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی از طری  نقااش ميااانجی تعهااد 
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س می توان نتيجه گرفت که بهسازی کارکنان به طور غيرمستقيم و مثبت است، پ  0/ 16سازمانی می گذارو، برابر با  

بر رفتار شهروندی سازمانی موثر است. بنابراین بهسازی کارکنان باعث بهبوو رفتار شااهروندی سااازمانی از طریاا  

می شااوو و تعهد سازمانی ور ور وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی می شوو. از این رو، فرضيه هفتم ت قي  تایيد 

 فرض مقابل رو می گروو. 

به طور کلی ور این ت قي  به بررسی تأثير بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی با نقش ميااانجی اعتماااو و 

تعهد سازمانی ور وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی پرواخته شد کااه باار اساااس نتااایج ت قياا ، ارتباااط مثباات و 

وجوو واشت. بهسازی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی تاثير مثبت واشت و اعتماااو   معناواری بين این متغير ها

و تعهد سازمانی به عنوان متغير ميانجی نقش مثبت ایفا کروه و منجر به بهبوو اثر غيرمستقيم بهسااازی کارکنااان باار 

ی می توانند باا اطااالاع یاااافتن رفتار شهروندی سازمانی شدند. بنابراین، مدیران وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماع

از اهميت هر یک از متغيرهای فوق، توجه به عوامل بهسازی کارکنان و مولفه های آنها و همچنين ارتقااای اعتماااو 

و تعهد سازمانی  گاام هاای ماوثرتری ور ایجاو رفتار شهروندی بروارند و شرایط را برای بهبوو رفتااار شااهروندی 

 جاو نمایند. سازمانی به ن و مطلوبی ای

ور سالهای اخير، رفتارهای شهروندی سازمانی به وليل اثرات قابل توجهی کااه باار اثربخشاای و موفقياات سااازمانها 

واشته اند، بسيار مورو توجه قرار گرفته اند. رفتار شهروندی سازمانی کارکنان، پيامدهای مهمی برای سااازمان وارو. 

ر بخشی سازمانی شوو. جو سازمانی به عنوان اوراکات فاارو از سااازمانی تواند سبب افزایش اثبروز این رفتارها می

کننده فعایی اساات کند و احساسی است که فرو نسبت به سازمانش وارو. همچنين مشخصاست که ور آن کار می

که   وهد. از طرف ویگر، بررسی ها نشان واوشوو و عملکرو افراو را ت ت تاثير قرار میکه به سازمان حکمرانی می

اعتماو ور یکسازمان و احساس همبستگی ور بين کارکنان، می توانااد منجاار بهبااوو ایفااای نقااش کارکنااان شااوو و 

احساس عدالت، توجه و حمایت ازسوی سازمان را ور آن ها ایجاو کند. اعتماو سازمانی، وفاواری و تعهدسااازمانی 

د ور سازمان بمانند و به آن وفاوار باشند. اعتماو را به وجوو می آورو و سبب می شوو کارکنان احساس کنند که بای

و تعهد سازمانی ور بروز رفتارهای شهروندی سازمانی نقش موثری را ایفا ميکننااد و بااه طااور چشاامگيری باعااث 

ميشوند که کارکنان بيش از حد مرسوم کار کنند، وارای وجدان کاری زیاو باشند، کمتاار از شاارایط سااخت کاااری 

رت به انجام اقداماتی نمایند که تصویر سازمان را ور اجتماع بهبوو بخشند و ور نهایاات بهبااوو شکایت کنند و مباو

عملکرو سازمان را منعکس سازند. ور کل می توان گفت که، سازمانهایی ميتوانند ور آینده ور ص نه رقاباات باااقی 

انی باعث تسهيل فرآیند تسهيم وانااش بمانند که به نهاوهای وانشی مبدل شوند، ور همين راستا اعتماو و تعهد سازم

 و ور نهایت به کسب مزیت رقابتی پایدار منجرخواهند شد.

 

 با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و ت ليل فرضيه ها می توان پيشنهاوهای زیر را بيان نموو: 

نااه راه را باارای تاالاش ور راستای ارتقای بهسازی کارکنان  بایاد باا ورگيار کارون کارکناان ور فعاليتهااای همکارا •

بيشتر آن ها هموار نماید. ساازمان باید ور طول زمان، با فرهنگ سازی مناسب به اععااا بياااموزو کااه چاااه طاااور 

یکادیگر را باه تالاش ور انجاام تکلياف و فعالياتهاای گاروه برانگيزناد. همينطور هنگااامی کااه سااازمان جااوی 

احتی ميتوانند وست به فداکاری بزنناد، خاوو را شاااکوفا ساااازند و ارتقاااا فداکارانه ارائه مايدهاد کارکناان باه ر

وهند. همچنين ن وه سازماندهی افراو ور سازمان نيز مهم است و بایاد ور این سازمانها از ساازماندهی هاای غيار 

تشااوی  و پاااواش رساميتار مانناد اوهوکراسای یاا شبکه ای یا سازماندهی ساوه استفاوه کاارو، ایجاااو یااک نتااام  
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مناسب که به هدفهای سازمان و به پيشارفت و رشاد شخصااای کارکناااان توجااه وارو، آمااوزش صاا ي  افااراو و 

بررسی تااثير ایان آماوزش و همچناين وریافت بازخورو از کارکنان ور ور  اینکه کارکنان را باید به چاه سامتی 

 جهت واو بسيار موثر است.

ت واون بيشتر کارکنان ور امور و تصميم گيری های سازمانی که بر وضااعيت آنهااا همچنين تلاش ور جهت مشارک 

تأثيرگذار است  تلاش ور جهت برگازاری جلساات وورهااای بااارای ایجاااو همسااویی و تفاااهم ميااان ماادیران و 

ور   کارکنان از طریا  گفتگوهاای آزاو  تالاش ور جهات توجه به نيازهای ماوی و معنوی افااراو سااازمان، تاالاش

جهت منصفانه کرون پاواشها به اععای سازمان  تالاش ور جهت طراحی سيستم جبران خدمات مبتنيباار عملکاارو  

تلاش ور جهت طراحی مجدو مشااغل به گونهای که وظایف و مسئوليت های افراو با حقااوق پرواختاای بااه آنهااا 

گذارنااده شااده و حقااوق افااراو ور  متناسب باشد  تالاش ور جهت برقرار کرون ارتباط بااين ووره هااای آموزشاای

 راستای ارتقای اعتماو و تعهد سازمانی موثر است.
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 منابع و ماخذ:

(.ت ليل اثربخشاای آمااوزش کارکنااان بااه عنااوان ضاارورتی جاادایی ناپااذیر ور بهسااازی منااابع 1400احدی، ليلا.)

 او و علوم اجتماعی،همدان.انسانی.ششمين همایش بين المللی مدیریت، حسابداری، اقتص

 (. فرهنگ بزرگ سخن. ج ووم، تهران: نشر سخن.1391انوری، حسن. )

(اهميت و ضرورت آموزش و بهسازی منابع انسانی.پنجمين کنگره بين المللاای علااوم روان و 1400بامری، م مد.)

 آموزش،تهران.

ی بهسازی کارکنان آمااوزش و پاارورش (.مقایسه وضعيت موجوو و مطلوب ابعاو و مولفه ها1399بيگدلی، م مد.)

 به منتور ارائه سازوکارهای مناسب.همایش ت ول و تعالی ور آموزش و پرورش،زنجان.

(طراحی الگوی بهسازی منااابع انسااانی 1400پيوسته، علی اکبر   مسعووی پورلير، سيد حميد و جاووان، اسماعيل.)

 .)ور شمالغرب کشورور سازمان های نتامی )مورو مطالعه: یگان نتامی مستقر 

(.بررسی رابطه بين رهبری اصيل و رفتار شهروندی سازمانی مشتری م ور و کيفيت خدمات با 1400رجنی، طيبه.)

توجه به نقش ميانجی اعتماو به رهبر ور اواره کل فرهنگ و ارشاو اسلامی اسااتان گلسااتان.چهارمين همااایش بااين 

 ریت و حسابداری ایران،تهران.المللی وانش و فناوری هزاره سوم اقتصاو ، مدی

 .17(. »برنامه استراتژیک برای منابع استراتژیک. فصلنامه وانش مدیریت، شماره  1391زارعی متين، حسن. )

(.اخلاق کاری و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان وارات ورزش.نهمين همایش ملاای علماای 1400شرفی، مسعوو.)

 پژوهشی روانشناسی و علوم تربيتی،شيروان.

(.بررسی رابطه بين جو اخلاقی و رفتااار شااهروندی 1400شکاری، غلامعباس   بابکی راو، اعتم و یعقوبی، مجيد.)

سازمانی با نقش تعدیلگر تعهد سازمانی ور شرکت پالایش گاز شهيد هاشمی نژاو.هشتمين کنفاارانس بااين المللاای 

 پژوهش های مدیریت و علوم انسانی ور ایران،تهران

(.بررسی رابطه اعتماو سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی ور شرکت توزیااع 1399و شکوه، زهرا.)عارفی، عليرضا  

برق جنوب استان کرمان )شهرستانهای بم، فهرج و نرماشير(.اولين کنفرانس بين المللی چااالش هااا و راهکارهااای 

 نوین ور مهندسی صنایع و مدیریت و حسابداری،ساری

های منابع انسانی با رویکرو اسااتراتژیک از طریاا  اعمااال تغيياارات ند توسعه قابليت (. »فرای1398عباسی، اشرف. )

 .8مطلوب ور نتام رهبری، آموزش و فرهنگ سازمان«. فصلنامه مدیریت و منابع انسانی ور صنعت نفت، شماره 

نااابع انسااانی (ت ليل چالش های فراروی توسااعه م1400عزیزی شفي ، امينه   وری، م مد و عزیزی شفي ، آزاوه.)

 ور سازمان ها.چهارمين همایش بين المللی وانش و فناوری هزاره سوم اقتصاو ، مدیریت و حسابداری ایران،تهران.

(.بررسی تاثير بازاریابی واخلی بر رفتار شهروندی سازمانی با ور نتر گرفتن 1399م مدی، م مد و خزاعی، سارا.)

طالعه: شعب بانک کشاااورزی شهرسااتان بيرجند(.ششاامين کنفاارانس نقش ميانجی اعتماو سازمانی کارکنان) موروم

 ملی علوم انسانی و مطالعات مدیریت 

( . رابطه بين ابعاو عدالت سازمانی، اعتماو، تعهد مسااتمرو عاااطفی بااا خووکارآماادی 7913مشفقی، نزهت الزمان.) 

چاپ نشده، وانشگاه آزاواساالامی نقش مدیران آموزشی شهر اصفهان. پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی 

 واحد خوراسگان.
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(.تاثير ووره های آموزش ضمن خدمت بر بهسازی کارکنان ور شاارکت بيمااه ایااران. 1400ميرگلوی بيات، صاوق.)
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