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Extended Abstract 

Introduction and Objectives: Despite the emergence of concepts such as smart workplace, digital transformation, and 

industry 4.0, which have caused huge changes in the business environment, human resources are still the most essential 

resource for the sustainability of organizations. A very key point in managing smart organizations is the excessive focus 

of managers of such organizations on technology and neglect of the role of human resources. One of the main problems 

of organizations in today's rapidly changing and rapidly changing world is identifying factors that can affect the 

emergence of organizational citizenship behavior, which is an emerging phenomenon. While many managers have 

emphasized reward-based methods such as monthly salary increases, job promotions, etc. as effective factors in the 

emergence of citizenship behavior, new research shows that psychological factors have more impact on the emergence 

of such behaviors than rewards. This issue is considered one of the most important challenges in smart organizations; 

meaning that managers think that by providing hardware and software platforms, they can make the organization excel 

and succeed. This is while even in smart organizations, human resources are still the main factor in the success/failure 

of the organization. On the other hand, the research literature shows that no effort has been made to highlight the role of 

citizenship behaviors in smart organizations, and specifically, no specific model has been developed to develop 

organizational citizenship behavior in smart organizations. With these explanations and considering this major research 
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gap, the present study designs an organizational support model for developing citizenship behavior in smart 

organizations. 

Method: This research falls under applied studies (pragmatism) in terms of research philosophy. In terms of research 

approach, it is an inductive study; in terms of strategy, it is conducted with a grounded approach; in terms of method type, 

it is qualitative and in terms of time, it is conducted cross-sectional. The data collection tool is a semi-structured interview. 

This research uses a grounded approach. Grounded theory is a strong and inductive research method for discovering new 

theories. In this method, the researcher does not enter with any predetermined hypothesis about the result and is not 

concerned with validity or description. Instead, the researcher allows the data he collects to guide his analysis and theory-

building, leading to new discoveries. The statistical population includes a group of experts in the fields of public 

administration, managers of intelligent organizations, and citizen behavior. Sampling was carried out using the snowball 

method. The sampling of experts in this study continued until the process of exploration and analysis reached a theoretical 

saturation point. In the present study, semi-structured interviews were used to collect data. After conducting interviews 

with experts and experts, the interviews were transcribed and then the collected data were analyzed and combined. Data 

analysis was carried out using the grounded theory method and using MAXQDA software. 

Results: Based on the results of the qualitative analysis, six categories of factors were identified, including causal 

factors (management commitment to employees, psychological ownership, internal branding, ethical leadership, and 

organizational trust), contextual factors (organizational climate supporting citizenship behavior), intervening factors 

(organizational bureaucracy), focal phenomena (organizational support based on citizenship behavior), strategies 

(employee empowerment), and outcomes (satisfaction and career advancement). Based on the identified components, a 

paradigmatic model of organizational support for the development of citizenship behavior was developed. 

Discussion and Conclusion: Based on the results, an organizational climate that supports citizenship behavior was 

identified as a contextual condition. A positive work environment improves employee morale, retention, and 

productivity. This contributes to a better workplace for everyone. The work environment has the potential to 

significantly impact employee morale, workplace relationships, performance, job satisfaction, and employee health. 

Based on the results, management commitment to employees, psychological ownership, internal branding, ethical 

leadership, and organizational trust were identified as contextual factors. Regarding management commitment, it should 

be stated that the emergence of employee citizenship behaviors is the result of a trade-off between employees and 

managers, in such a way that if managers show importance to employee concerns, employees are more likely to exhibit 

citizenship behavior. Regarding psychological ownership, it should be stated that psychological ownership is a situation 

in which an individual feels ownership of a goal or part of something that can be material or immaterial and says, "It's 

mine." Psychological ownership represents the emotional and cognitive attachment between an individual and the 

organization, which affects the individual's behavior and self-perception. Therefore, the sense of psychological 

ownership can be considered one of the factors that create organizational citizenship behavior. Ethical leadership is also 

a form of leadership that places great emphasis on moral values, both on the part of managers and employees. Trust is 

also an inevitable factor in the formation of citizenship behaviors; in such a way that in the absence of trust - even if 

other environmental conditions are appropriate - organizational citizenship behaviors cannot be expected to occur. 

Based on the results of the secondary coding of the research, organizational bureaucracy, including indicators of 

negative attitudes of managers towards employee-centeredness, disregard for job autonomy, lack of employee 
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participation in decision-making, authoritarian leadership, strict focus on hierarchy, focus on traditional management 

methods, inadequacy of human resource management measures, and lack of intra-organizational relationships were 

selected as the categories of intervening conditions in presenting an organizational support model for the development 

of citizenship behavior. Bureaucracy - even if it is necessary to advance the activities of the organization - acts as a very 

negative factor on employee behaviors; because employees are human beings before they are tools and nuts and bolts of 

a huge structure called the organization. Based on the results of the secondary coding of the research, employee 

empowerment including creating a fit between ability and assigned task, resolving the conflict between work and 

family, work experience and mastering one's profession, and strengthening self-concept were selected as categories of 

strategies and actions in presenting an organizational support model for developing citizenship behavior. 

Job satisfaction and advancement were identified as outcomes of organizational support for developing citizenship 

behavior. The concept of job satisfaction expresses the positive feelings and attitudes that a person has towards his job. 

When it is said that someone has a high level of job satisfaction; that is, in general, he/she likes his/her job, values it 

highly and views it positively, and, overall, has a good and favorable feeling towards it. In relation to the background 

conditions, measures such as intra-organizational communication, employee-centeredness, increasing employee 

participation in organizational decisions and the accumulation of social capital are suggested. In relation to causal 

factors, measures such as brand-oriented human resource management, increasing responsibility and accountability, 

developing and promoting appreciation and encouragement programs, and increasing employee self-awareness and 

insight are recommended. In relation to the pivotal phenomenon, it is recommended to observe employees' personal 

considerations, improve the quality of work life, appreciate extra-role behaviors, provide counseling, and strengthen the 

feedback system. About intervening conditions, it is recommended to reduce organizational hierarchy and strengthen 

participatory leadership. Concerning strategies, it is recommended to increase employee authority, emphasize 

teamwork, appreciate employees' innovative ideas, and strengthen participatory decision-making. Regarding 

consequences, it is recommended to strengthen and update the performance evaluation system, promote organizational 

promotion based on justice and fairness, and also support more ethical values. 
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 گسترده دهیچک
 یطدر مح   یم ی ثظ یی ات  ک   باث ت ح    4.0و ص نت    یجیت اد ک ار  حح ود د   یطمح   یچون هوشمندساز یمیبا وجود ظهور مفاه مقدمه و اهداف:

 یه ا  س ازمان  یای در م د  ی دی کل یاره ا هس تندن نهت   بس      سازمان یدتریپا یمنبع بات حاین یهمچنان ضاور یوکار شده تس   تما منابع تنسان کسب
 ی ای ها در دن سازمان یتز مشهلا  تصل یهیتس ن  یو غفل  تز نقش منابع تنسان یبا حهنولوژ ییها سازمان ینچن یاتنتز حد مد یشهوشمند  حماکز ب

 یانوظه ور تس    ح ا     ه ای  ی ده تز پد یهیک   یسازمان یدر باوز رفتار شهاوند حوتند یتس  ک  م یثوتمل ییشناسا ی تماوز یامتحود و ب  شد  مت 
ثنوتن ثوتمل م و ا ب ا ب اوز     ب  یاهو غ یش ل یعحاف یان  حقوق ماه یشبا پادتش مانند تفزت یمبتن یها با روش یاتنتز مد یاریک  بس لیبگذتردن در حا
 ی ن دترن دن ت  یاح ا   ییرفتاره ا  ینتز پادتش با باوز چن یشب یروتن-یک  ثوتمل روح دهد یم نشان یدجد یقا تند  تما ححق دتشت  یدحاک یرفتار شهاوند

 یب ا ف اتهم روردن بس تاها    کنن د  یفه ا م    یاتنک   م د   یمتن   ینب د  ش ود   یهوشمند محسوب م   یها ها در سازمان چالش ینحا تز مهم یهیمسال   
کماک ان   ی ز هوشمند ن یها در سازمان یتس  ک  حت یدر حال ینسازمان شوندن ت ی و موفق یباثت حتال حوتنند یم یحهنولوژ یتفزتر و نام یتفزتر سخ 

ح ا ک ادن    باجست  یبات یحلاش یچک  حاکنون ه دهد یپژوهش نشان م یا تدب یگا/شهس  سازمان تس ن تز طاف دی موفق یثامل تصل یتنسان یاوین
در  یس ازمان  یجه   حوس ت  رفت ار ش هاوند     یخاص   یطور مش خ  تلگ و   س  و ب هوشمند تنجام نشده ت یها در سازمان یشهاوند ینقش رفتارها

 یتیم دد حم ا   یثمده  در پژوهش حاضا ب   طاتح    یقاحیشهاف ححق ینو با در نظا گافتن ت یحا حوض ینهوشمند تنجام نشده تس ن با ت یها سازمان
 نشود یهوشمند پادتخت  م یها سازمان یحوست  رفتار شهاوند یبات یسازمان
تس      ییمطالت  تستقات یکپژوهش   یهادن تز لحاظ روگیاد ی( قاتر میسم)پاتگماح یمطالتا  کارباد یلذ یقپژوهش تز لحاظ فلسف  ححق ین: ت روش

ن تب زتر  ش ود  یتنج ام م    یصور  مقطت   ب  یو تز لحاظ زمان یفیصور  ک تز لحاظ نوع روش ب  شود  یتنجام م یادبن دتده یهادبا رو ی تز لحاظ تستاتحژ
و  یق و  ی ق روش ححق ی ک  ی اد بن دتده ی   تستفاده شده تس ن نظا یادبن دتده یهادپژوهش تز رو ینتس ن در ت ساختاریافت  یم ها مصاحب  ن دتده یورگادر
 ی ا و نگ اتن تثتب ار    ش ود  یوترد نم یج در مورد نت تی شده حتیین یشتزپ ی فاض یچروش  محقق با ه ینتس ن در ت یدجد های ی کشف نظا یبات ییتستقات
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کن د و منجاب      ه دتی  تو رت  نظای    تیج اد و  وححلی ل  حجزی   ح ا   دهد میتجازه  کند می روری جمعک   هایی دتدهن در ثوض  محقق ب  یس ن یفحوص
تس  ن   ش هاوندی هوش مند و رفت ار    ه ای  س ازمان  م دیاتن  دولت ی   م دیای  تز خباگان ح وزه   گاوهیشامل  رماریشودن جامت   جدیدتکتشافا  

تکتش اف   فاتین د کاده ک   پیدتتدتم   زمانیپژوهش حا  تیننظاتن در  تز صاحب گیای نمون تنجام شده تس ن  بافیبا تستفاده تز روش گلول   گیای نمون 
ها تستفاده شده تس  ن پ ا تز تنج ام     دتده گادروری باتی ساختاریافت  نیم  های مصاحب حاضا   ححقیقباسدن در  نظایب  نقط  تشباع  وححلیل حجزی و 

 ی اد بن ها ب ا روش دتده  دتده یلتندن ححل شده یبو حاک یلححل شده یرور جمع یها و سپا دتده سازی یادهها پنظاتن  مصاحب  مصاحب  با خباگان و صاحب
 تنجام شده تس ن Maxqdaتفزتر  ( و با تستفاده تز نامی)گاتندد حئور

 باندس ازی  شناختی  روتن مالهی نسب  ب  کارکنان   مدیای )حتهد  ثلیشش دست  تز ثوتمل شامل ثوتمل  کیفی ححلیلحاصل تز  نتایج: باتساس یجنتا
 ی   )حما مح وری  پدیده(  یسازمان یگا )بوروکاتس (  مدتخل شهاوندیرفتار  حامی سازمانی)جو  تی زمین (  سازمانیو تثتماد  تخلاقی رهبای دتخلی 
 ه ای  مولف   ش دن باتس اس    شناس ایی ( یش  ل  یش اف  و پ ی )رض ا  یام دها کارکنان(  و پ ی(  رتهبادها )حوتنمندسازیرفتار شهاوند با یمبتن یسازمان

 حوست  دتده شدن شهاوندیحوست  رفتار  باتی سازمانی حمای  ارتدتیمیپمدد  شده  شناسایی
مثب     یک ار  یطمح   ی ک شدن  ییشناسا تی ین زم یطثنوتن شات ب  یرفتار شهاوند یحام یرمده جو سازمان دس  ب  یجباتساس نتا :گیری یجهبحث و نت

رت دترد ک     یلپتانس ینکار ت یطن محکند یهم  کمک م یمحل کار بات یکب  بهتا شدن  ینن تشود یم یور کارکنان  حفظ و بهاه ی باثت بهبود روح
رمده  حته د   دس  ب  یجبگذتردن باتساس نتا یاو سلام  کارکنان حأ  یش ل ی کارکنان  روتبط محل کار  ثملهاد  رضا ی با روح یطور قابل حوجه ب 
ش دندن در   ییشناس ا  تی ین   ثنوتن ثوتمل زم ب  یو تثتماد سازمان یتخلاق یهبار ی دتخل یباندساز ی شناخت روتن ی نسب  ب  کارکنان  ماله یای مد

ک   تگ ا    یتس   ب  ش هل  یاتنکارکنان و مد ینبستان ب  بده یک یج کارکنان نت یشهاوند یثنوتن کاد ک  باوز رفتارها یدبا یای رتبط  با حتهد مد
ن در دهن د  یتز خود ب اوز م    یرفتار شهاوند یشتایب  تحتماد ب یزصور  کارکنان ن یننشان دهند در ت ی کارکنان تهم یها نسب  ب  دغدغ  یاتنمد

 ی تز رنه  تز نظا ماه یبخش یاهدف  یکتس  ک  در رن  فاد ب   یتیوضت یشناخت روتن ی ثنوتن کاد ک  ماله یدبا یشناخت روتن ی رتبط  با ماله
و  یحتل ق ث اطف   یبازنم ا  یش ناخت  روتن ی   در وتق ع  ماله «ن رن ماد م ن تس    » گوید یو م کند یم ی باشد  تحساس ماله یامادیغ یا یماد حوتند یم

تز ثوتم ل   یه ی رت  یش ناخت  روتن ی   تحس اس ماله  حوتن یم رو ینن تزتگذترد یفاد و سازمان تس  ک  با رفتار و تدرتک فاد تز خود ت ا م ینب یشناخت
و چ   تز   یاتنم د  یچ   تز س و   یتخلاق   یها تس  ک  با ترزش یتز رهبا یشهل یزن یتخلاق یدر نظا گاف ن رهبا یسازمان یموجد رفتار شهاوند

 -تثتم اد   یابک  در غ یتس   ب  شهل یشهاوند یرفتارها یایگ در شهل یاثامل تجتناب ناپذ یکتثتماد  یندتردن همچن یادیز یدکارکنان حاک یسو
 رت دتش ن یسازمان یشهاوند یاوز رفتارهاتنتظار ب حوتن ینم -مناسب باشد  یزن یطمح یطشات یاتگا سا یحت

ب   تس تقلاد    ح وجهی  یب   ی ب  کارمندمحور یاتنمد  یمنف یها نگاش یها شامل شاخ  یسازمان یپژوهش  بوروکاتس ی  انو یکدگذتر یجباتساس نتا
ب ودن   یناک اف  یای  م د  یس نت  یه ا  با سلسل  ماتحب  حماک ز ب ا روش   یدحماکز تک ی تستبدتد یرهبا گیای  یمحصم  ثدم حضور کارکنان در ی ش ل

حوس ت  رفت ار    یب ات  یس ازمان  ی   گا در ترتئ  م دد حما  مدتخل  یطشات  ثنوتن مقول  ب  یکمبود روتبط درون سازمان ی منابع تنسان یای تقدتما  مد
 یب ا رفتاره ا   یمنف   یارثام ل بس    ی ک ثنوتن  ب  -باشد  یسازمان ضاور های ی فتال یشبادپ یتگا بات یحت - یتنتخاب شدندن بوروکاتس یشهاوند

 یکدگ ذتر  یجب  نام سازمان باشند  تنس ان هس تندن باتس اس نت ا     یمیو مهاه ساختار ثظ یچرنه  تبزتر و پ تز یشکارکنان پ یاتز کند  یکارکنان ثمل م
و حس لط دتش تن    یکار و خانوتده  حجاب  ک ار  یانمحول   رفع حضاد م یف و وظ ییحوتنا یانحناسب م یجادکارکنان شامل ت یپژوهش  حوتنمندساز ی  انو

 تنتخاب شدندن یحوست  رفتار شهاوند یبات یسازمان ی رتهبادها و تقدتما  در ترتئ  مدد حما  ثنوتن مقول  خودپندتره ب  ی با حاف  خود  حقو
تحساس ا  و   ی انگا ب یش  ل  ی ش دندن مفه وم رض ا    ییشناس ا  یحوست  رفتار شهاوند یبات یسازمان ی حما یامدهایثنوتن پ ب  یش ل یشاف و پ ی رضا

 ی ط ور کل    ب    یتن ی باخوردتر تس      ییسطح بالا یش ل ی تز رضا یک  کس شود یگفت  م یتس  ک  شخ  نسب  ب  ش لش دتردن وقت یمثبت یها نگاش
نس ب  ب   رن    یو در مجم وع  تز تحس اس خ وب و مطل وب     نگاد یمثب  ب  رن م یت گون  قائل تس  و ب  یادیرن ترزش ز یبات دترد  یش لش رت دوس  م

 یما مش ارک  کارکن ان در حص م    یشتف زت  ی کارمن دمحور  ی چ ون ترحباط ا  درون س ازمان    یتق دتماح  تی ین زم یطن در رتبط  با شاتباشد یباخوردتر م
و  پ ذیای  ی مس ئول  یشبان دمحور  تف زت   یمنابع تنس ان  یای چون مد یتقدتماح ی ن در رتبط  با ثوتمل ثلّشود یم یشنهادپ یتجتماث ی ساما یعو حجم یسازمان

 ی   رثا مح وری   ی ده ن در رتبط   ب ا پد  ش ود  یم ی کارکنان حوص یا و بص یخودرگاه یشو تفزت یقو حشو یقدردتن یها بانام  یجحوست  و حاو یی پاسخگو
ن در رتبط  ب ا  شود یم ی بازخورد حوص یستمس ی فاتنقش  ترتئ  مشاوره  و حقو یتز رفتارها یاحقد ی کار یزندگ یفی کارکنان  بهبود ک یملاحظا  شخص

 ی د ب   کارکن ان  حاک   یارت تخت یشن در رتبط  با رتهبادها  تفزتشود یم ی حوص یمشارکت یرهبا ی و حقو یماتحب سازمان گا  کاهش سلسل  مدتخل  یطشات
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 (مسئله انی. مقدمه )ب1

وکار شثد   کسث  یطدر محث یمثیعظ ییثات که باعث  ت  0/4 و صنعت یجیتالکار، تحول د یطمح یچون هوشمندساز یمیبا وجود ظهور مفاه
هثا رت بثه و آنچثه آن یمنثابع تنسثان یایتمثد یها هستند. درک چگثونگ سازمان یدتریپا یمنبع بات تاین یهمچنان ضاور یتست، تما منابع تنسان

(. 2022 1ی،تاتن و لث ین،مهم تست )نگو یارو عملکاد بهتا بس یور به بها  یابیتوسعه و بهبود سازمان به منظور دست یبات کند یسازمان متعهد م
 یسازمان یکاد  تست، رفتار شهاوند یدتپ یگاتز ها زمان د یشب یتیکه تماوز  تهم یمنابع تنسان یایتقابل توجه در مد یم(. تز جمله مفاه2022

آن در نظثا رافتثه  یبثات یپادتشث یچهث ی،ده پثادت  یرسثم یسثتمتست که در س یرفتار فاد یک یسازمان یتوسط کارکنان تست. رفتار شهاوند
 یعنوتن تقثدتمات بثه یسثازمان ی(. رفتار شهاوند2018 2)ترران، شود یم یخشنوع رفتارها در راو ، منجا به تثاب ینآن با هم ی تما تاک شود؛ ینم

دهند  تقثدتما   رفتارهثا نشثان یثن. تکنثد یم یبانیپشثت شثود، یآشکار م یفهکه در آن عملکاد وظ یو روتن یتجتماع یطکه تز مح شود یم یفتعا
 یتراچثه تجث ت کنثد، یم یلرت تسثه یسثازمان یثانتسثت کثه جا یتجبثار یاغ یدتدهایدتوطلبانه کارکنان مانند کمک به همکارتن و شاکت در رو

 ی. رفتثار شثهاوندشثود یم یسازمان منجا به عملکاد بهتا سثازمان یککارکنان  یندر ب یسازمان ی. رفتار شهاوندیستندکار در دست ن یضاور
 (.2020 3ی باگ،و وت یاکوبی) شود یجام مجباتن خسار  تن یا ییشناسا یبات یتنتظار یچتست که بدون ه یشامل تقدتمات یسازمان

در بثاوز رفتثار  توتنثد یتسثت کثه م یعثوتمل ییشناسثا ی،تمثاوز یثاشد  مت  متحول و به یایها در دن سازمان یتز مشکلا  تصل یکی
پثادت  ماننثد  بثا یمبتن یهثا بثا رو  یاتنتز مثد یاریبسث که یبگذترد. درحال یانوظهور تست، تاث های ید تز پد یکیکه  یسازمان یشهاوند

کثه  دهد ینشان م یدجد یقا تند، تما تحق دتشته یدتاک یعنوتن عوتمل موثا با باوز رفتار شهاوند به یا و غ یش ل یعتاف یانه،حقوق ماه یشتف ت
 یثن(. تز جملثه ت2023 4ی،دترند )چنگ، دونگ، کنثگ، شثا ن و تثورک یاتاث ییرفتارها ینتز پادت  با باوز چن یشب یروتن - یعوتمل روح

شثد   تدرتک یسثازمان یثتشد  تشار  کاد. حما تدرتک یسازمان یتبه حما توتن یکار دترد م یطمح یشناس در مطالعا  روتن یشهکه ر یممفاه
تا کثار  سثخت کمک به کس  تهدتف سازمانشثان  یحس تل تم به توجه در مورد رفا  سازمان بوجود آورد و کارکنان رت مجبور کند بات یک یدبا

کند و کارکنان رت بثه مشثارکت در  یلرت تکم یعاطف - یتجتماع یازهاین یدشد  با تدرتک یسازمان یتحما یقو تحتاتم تز طا ییدکنند. توجه، تا
 یو تجثات یاسیس یما و تصم یرسم ینمثل قوتن یساختار یها جنبه یاشد  تحت تاث تدرتک یسازمان یتکند. حما یتسازمان هدت یتعضو

در مورد  یها تطلاعات آن یو بات شود یها رفتار م تست که با تحتاتم با آن یکارکنان یاند دربار یتجتماع یها جنبه که یدرحال ریاد، یها قاتر م آن
 هایینثدو فات یمتعدد روتنشناس یسازوکارها یقشد  تز طا تدرتک یسازمان یت(. حما1398 ی،)زترع سازد یفاتهم م یینها یجنتا ییننحو  تع
. شثوند یسازمان م ییو کارت یفاتنقش باع  مشارکت در تثابخش یکه رفتارها یابد یم یدتپ یوندبا عملکاد در نقش و فاتتا تز نقش پ یتجتماع

ترز   یثکعنوتن  بثه یسازمان یتا رفتار شهاوند شود یباع  م ریاد یقاتر م یسازمان مورد توجه و قدردتن یقکه تز طا ینقش زمان یفایت ینت
 (.2020 5ی،تاماز و پاند ینگاتم ،ت روس، یشود )د ینهدر ذهن کارکنان نهاد یسازمان

 یها نسبت بثه رفتارهثا سازمان و کارکنان  زم تست تا آن ینبستان ب بد  ینوع رو ینبا سازمان قاتر دترند؛ تزت یوستهتعامل پ یککارکنان در 
 سثازمانی حمایثت پایثه. عنصثا شود یدر نظا رافته م یمؤلفه محور یکشد  سازمان  تدرتک یتحما یان،م ینشوند. در ت ی تاغ یشهاوند

عبار   بثه رادد؛ میرو  روبه مادیو  تجتماعیبه سازمان با پادت   وفادتریتلا  و  وتبستگی،تست که باتساس آن  تی مبادلهشد ، تعهد  تدرتک
 حمایثتسثازمان تز تو  تی مبادلثهصثور   به سازمان خود تعهثد دترد کثه به دلیل تینبه  شاتیطی چنینشد، فاد در  بیانطور که  تا همان ساد 

کمتثا قابثل کثارباد تسثت و  دیگا جایها در  در ش ل آن تخصصی های مهار مثال کارکنان ممکن تست باور دتشته باشند که  باتی. کند می
هثا رت  آن یگثاتنمدتوم سثب  خوتهثد شثد کثه د یش ل ییات که ت  ممکن تست فکا کنند یاقائل باشند.  یترز  کمتا یگاد یهاسازمان باتی
مانند  توتن یم ی رت ن یسازمان های یتبه فعال یدلبستگ ی تنم ی،تتعهد مبادله دیدرا . تز یانددر نظا بگ یو فاقد وفادتر ثبا  یب یدتر،ناپا یتفاتد
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5. de Geus, Ingrams, Tummers & Pandey 
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کثه  یتیکاد. هاچه تدرتک کارمند رتجع بثه حمثا یفپادتخت تعا یشتف ت یامورد تنتظار  یمانند ترتقا یتقتصاد یها باحس  پادت  ها، ینهه 
 یاکخوتهد دتشت )چان یسازمان یشهاوند یبه باوز رفتارها یشتایب یلصور  تما ینباشد در ت یشتاب آورند یبه عمل م یترشد تز و یاتنمد
 (.2023 1یت،بوجمل و ماررال-باکا  ی،ها -

و ظهثور  یجیتثالمقولثه در تثثا تحثول د یثنت یتباخوردتر تست؛ تما تهم ییبا  یتتز تهم یها سازمان یبات یرفتار شهاوند که یدرحال
تمثا  یثک یگثاتطلاعا  باع  شد  تست که سازمان هوشثمند د یشد  تست. حاکت پاشتاب فناور یشتادر سازمان ب« یهوشمند» یممفاه
هوشثمند،  یها سثازمان یایتدر مثد یثدیکل یارر رخ دتد  تست. نکته بسثوکا کس  یطملموس تست که در مح یتینباشد؛ بلکه وتقع یتنت تع

هثا در  چالش ینتثا تز مهم یکثیمسثاله،  یثنتست. ت یو غفلت تز نقش منابع تنسان یبا تکنولوژ ییها سازمان ینچن یاتنمد تزحد یشتماک  ب
 یتکنولثوژ یتفث تر و نام یتف تر سثخت یبا فاتهم آوردن بسثتاها کنند یفکا م یاتنکه مد یمعن ینبد شود؛ یهوشمند محسوب م یها سازمان

 یعامثل تصثل یتنسان یاویکماکان ن ی هوشمند ن یها در سازمان یتست که حت یدرحال ینسازمان شوند. ت یتو موفق یباع  تعال توتنند یم
 یتا کثادن نقثش رفتارهثا باجسته یبات یشتلا یچکه تاکنون ه دهد یپژوهش نشان م یا تدب یگا/ شکست سازمان تست. تز طاف د یتموفق

در  یسثازمان یجهثت توسثعه رفتثار شثهاوند یخاصث یطور مشثخ  تلگثو هوشمند تنجثام نشثد  تسثت و بثه یها در سازمان یشهاوند
مثدل  یعمد ، در پژوهش حاضا به طاتح یقاتیشکاف تحق ینو با در نظا رافتن ت یحا توض ینهوشمند تنجام نشد  تست. با ت یها سازمان

 . شود یهوشمند پادتخته م یها سازمان یتوسعه رفتار شهاوند یبات یسازمان یتیحما
 

 ینظر یمبان. 2

هثا و کثار حفثآ آن ینپادتختثه شثود. هثدف تز تنجثام همث یثتکارکنان باتسثاس تولو یها و خوتسته یازهابه ن یدبا یتماوز یرقابت یطدر مح
کارکنثان  یکنثد کثه بثات ینرت تدو هایی یاستها و س تست که بانامه یاتیح یاربس یها سازمان یسازمان تست. بات یها بات آن یشتاب یسودآور

را  هستند و م یتوتقع ینتز ت یخوب به یاتخ یها ها در زمان باشد. سازمان یاتجذتب و ر کارکنثان خثود  یبات یتیحما یطیمح یدکه با دتنند یآ
 یثتکسث  م  یبستا بات ینتا تفکا دترد که مهم یندر ت یشهر یسازمان یتحما یتحفآ کنند. تهم یمد  طو ن یها رت باتفاتهم کنند تا آن

)عافان، خالثد، کاکثا  رت هموتر نمود یتبه موفق یدنرس یامس توتند یم یتنسان یاویتز ن یتسازمان تست و با حما یک یتنسان یاوین ی،رقابت
با تستفاد  مثؤثا و کارآمثد تز  یدتما با ینتست. ت یرقابت یتم  یشها در روزرار ما تف ت سازمان یهدف تصل (.2023 2ی،خلد، مقصوم و شاتن

رقبثا دشثوتر تسثت  یسازمان بات یکمورد تستفاد  توسط  یمنابع تنسان های یکها و تکن تز مهار  یدتقل که ییتنجام شود. تزآنجا یمنابع تنسان
 یایتیمثد های یاسثتها و س بانامثه یقتزطا یدها با کنان ماها و ترزشمند رت تستخدتم کنند. سازمانکار یدها با به دست آوردن آن، سازمان یبات

 تی ینثد طور ف ت ها بثه . تکنون سازمانشود یبه تاک خدمت کارمندتن م یلتما باع  کاهش تما ینتا به نظا باسند. ت کارکنان جذتب یخود بات
 یسثازمان یثتتدرتک حما یطی،شثات ینبلندمد  هسثتند. در چنث یرقابت یتبه م  یابیدست یبات هانگاتن حفآ کارکنان و تستفاد  مؤثا تز آن

 (.2024 3یموئس،دوترته و س یمنتا،)پ شود یکارکنان م یتست که باع  ماندرار یعامل ینتا مهم
و کمثک  یلتسثه یسازمان بات یکتست که  یو تقدتمات ها یبانیتز منابع، پشت یت مجموعه ی( به معناPOS) 4شد  تدرتک یسازمان یتحما

 آموزشثی معنوی، تنسانی، مالی،در قال   توتند می حمایت تین. دهد یترتئه م یبه تهدتف سازمان یابیها در جهت دست پاوژ  یا ها یمبه تفاتد، ت
شثکل  بهتاینبتوتنند به  نفعان ذی یاشود که در آن کارکنان  تیجاد محیطیتست که  تین سازمانی حمایت تصلیباشد. هدف  ساختاری حتیو 
 (.2025 5لی،)جان، هو و  ریاندسازمان قاتر  موفقیت مسیاخود عمل کاد  و در  وظایفبه 

هثا  ها ترز  قائل تسثت و بثه رفثا  آنمشارکت آن یبخش تز تدرتک کارکنان تشار  دترد که سازمان بات ینشد  به ت تدرتک یسازمان یتحما
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در مثورد  تحقیقثا به وجود آمد که محققان در حال بح  بودند کثه چگونثه  زمانی پیشسه دهه  یسازمان حمایت تئوری. دهد یم یتتهم
شثد  ممکثن  تدرتک یسثازمان یثتبود کثه حما ینمحققان ت یهها رت در نظا نگافت. تستد ل تولتعهد کارکنان به سازمان، تعهد سازمان به آن

 یقثا (. تحق2020 1رودس شثانوک و ون، ی نباگ،مثبت کارکنان کمک کند )آ یارهاها و رفت نگا  یاتست به تعهد کارکنان به سازمان و سا
عمد  آن، تزجمله نگا ، عملکاد و رفا  کارکنثان مطلثوب، رسثتاد  شثد   یامدهایروشن و پ یشایندهایپ یلدل به یسازمان یتدر مورد حما

 یشثتایتماوز، شثتاب ب شثد  تابثه مطالعه تنجام 1200تز  یشبا ب یقا ، تحق1980در دهه  یسازمان یتدر مورد حما یهتست. تز زمان کار تول
 یانهفاهنگ فادرات یکشد و در  یجادروتبط کارمند سازمان ت یحتوض یبات یششد  سه دهه پ تدرتک یسازمان یتحما که ییرافته تست. تزآنجا

ها تنجثام شثود  کار سازمان یطمح یدجد یطبا شات متناس  یسازمان یتحما یدر رتبطه با مدلساز یشتایب یقا  زم تست تحق یافت،توسعه 
 (.2023 2و  ها ، ینینگتون)آلدتباس، پ

ها  ( تستد ل کاد که تنسثان1965) 3ینسونلو حال، ینتز خود ندترد. بات تی ی  تنگ یا یتتست که شخص یازند غ یسازمان، تلبته، موجود
 سازی یتشخص یندر سازمان به چن یاز های یژریو ینسون،لو ید . به عقکشند یم یارت به تصو یمانند سازمان کار یقدرتمند های یتشخص

و )ج( قثدر  قابثل  ی،سثازمان یشد  توسط فاهنگ و هنجارها تعمال عوتمل خود، )ب( تدتوم ترتئه یت: )تلف( سازمان مسئولکند یکمک م
بثاور تسثت کثه کارکنثان سثازمان رت  ینبا ت یسازمان یتحما ی. تئوریتز کارکنان فاد یشب یندران،. نماشود یآن تعمال م یقکه تزطا یتوجه

رفتثار مطلثوب  یمعنادتر بات یحتوض یکعنوتن  رت به یسازمان یتکارکنان حما ین،. بناباتبینند یم یتهدف و ن یموجود زند ، دترت یکعنوتن  به
تز  یجثهنت یثکعنوتن  . بثهریثاد یسثازمان در نظثا م یآتث یرفتارهثا بینثی یشکمثک بثه پ ینامطلوب رذشثته درک شثد  تز سثازمان و بثات یا

( رت بثاآورد  یعثاطف یثتتحتثاتم و حما ی،وتبسثتگ ییثد،کارکنثان )ماننثد ت  یعاطف - یتجتماع یازهاین یسازمان یتحما پادتزی، یتشخص
 (.2023 4مایند ،)موسن   و  کند می متجلیفاتنقش جهت بهبود عملکاد سازمان رت  رفتارهایباوز  باتیکارکنان  تنگی  و  کند می

کثه تز  یاتنیها تسثت. مثدآن یتوسط کارکنان تست که خارج تز شاح ش ل رسم یاریو تخت یتقدتما  فاد یسازمان یشهاوند یرفتارها
را  هستند م یسازمان یشهاوند یرفتارها ی و معا یام ت  یو تز فاسثودربه سازمان کمک کننثد  ینهطور به به کارکنان کمک کنند تا به توتنند یآ

تهثدتف  یدر رتسثتا یشثتاتثلا  ب یبثات» یشخصث هثای ی  تز تنگ کنند، یم یسازمان یکه تحساس شهاوند یکنند. کارکنان یایجلور یش ل
رفتثار  یثنکثادن ت یرسثم یثاشثود. تنتظثار  یشث ل یتعملکاد و رضا یشمنجا به تف ت توتند یم ها ی  تنگ ینت ییباخوردترند. شناسا« سازمان

 5رت کاهش دهد ) بثاتگ، ی  شود؛ تما ناشناخته ماندن آن ممکن تست تنگ یتعادل ناسالم کار/زندر یا یمنجابه کاهش عملکاد ش ل توتند یم
کنثد.  یفمختلف توصث یها سازمان یتجتماع های یستمظهور کاد تا رفتار کارکنان رت در س 1980دهه  یلدر توت یسازمان ی(. شهاوند2021

 یلمهثم تبثد یحثوز  مطالعثات یکبه  یاتنه،ر و سخت یماتت  سنت سلسله یجا به یمت با یکار مستقل و مبتن یند ف ت یتهمت یلدل تز آن زمان، به
کارکنثان در آن یها ها و نقش سازمان یتجتماع های یستمحفآ س یبات تی یند طور ف ت به یسازمان یدرک رفتار شهاوند یجه،شد  تست. در نت

نقثش  ی،فثاد یها ها، و در سطح خاد، با توجه به سازمان همه سازمان ییادر حال ت  یتتست. در ها دو سطح کلان، تز نظا ماه یها ضاور
 یها ل وماً به تفاتد سازمان شود، یم یلها تبد سازمان یتساس های یژریتز و یکیبه  یامت  یطکار تحت شات که ییتست. تزآنجا یکارکنان تساس

 (.2023 6هستند )ژتئو و دتلور، یرسم ینظا تز تل تما  ش ل موفق، صاف ییابه مشارکت در ت  یله ماک شوند یوتبسته م
و  یکنتال منابع در عملکثاد روتنث یتساس یبودن تلگوها یضد تجتماع ینکه طافدتر جامعه بودن و همچن کند یم یانکنتال منابع ب یهنظا
و  یمثاد ی،تز منابع )ماننثد تطلاعثات یسازمان به تنوتع مختلف یکخود در  یفتنجام وظا یعنوتن مثال، کارکنان بات تنسان هستند. به یتجتماع
نظثا،  یثنهثدف، دتنثش و تطلاعثا  تسثت. تز ت یبانیبه منابع مهم تزجمله پشت یدستاس یبات یمنبع یفاد یندترند. روتبط ب یاز( نیتجتماع

 یتست که همکارهثا ین. تعتقاد با تکنند یتوسعه و حفآ آن تلا  م یدر نظا رافته شود که تفاتد بات یعنوتن منبع به یدبا در محل کار یدوست
                                                            
1. Eisenberger, Rhoades Shanock & Wen 

2. Aldabbas, Pinnington & Lahrech 

3. Levinson 

4. Musenze & Mayende 

5. Labrague 
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تعتقثاد دترنثد کثه  یتز محققان مطالعا  رفتثار سثازمان یدر کار دترند. باخ یشتایو طول عما ب کنند یکار م یفخوب بهتا تز همکارتن ضع
 یها، رفتثار شثهاوند در سثازمان یتجتمثاع یماتبط با رفتارهثا یتصل یتز رفتارها یکیباشد.  یتموفق یرت  بات ینبهتا یدبودن شا یتجتماع
آشثکار  یفثهکه در آن عملکثاد وظ یو روتن یتجتماع یطکه تز مح شود یم یفتعا یعنوتن تقدتمات به یسازمان یتست. رفتار شهاوند یسازمان

 تجبثاری غیثا رویثدتدهایدهند  تقدتما  دتوطلبانه کارکنان مانند کمک به همکارتن و شاکت در  نشانرفتارها  تین. کند یم یبانیپشت شود، یم
 یثککارکنثان  بثیندر  سثازمانی شثهاوندی. رفتثار نیسثتندکار در دست  ضاوری تج تیتراچه  کند، می تسهیلرت  سازمانی جایانتست که 

 یثا شناسثایی بثاتی تنتظثاری هثیچتست که بثدون  تقدتماتیشامل  سازمانی شهاوندی. رفتار شود می سازمانیسازمان منجا به عملکاد بهتا 
 (.2020 1ی باگ،و وت یاکوبی) شود میجباتن خسار  تنجام 

شد  تسثت.  یمعاف یسازمان یتست که در رتبطه با رفتار شهاوند هایی یتز تئور یگاد یکی( UPB) 2سازمان یحام یرفتار تخلاق یتئور
 یثننشثود. باتسثاس ت یافثتدر یگثاتنو د یتوسط تفاتد تجتماع یامشاوع نباشد  ییکه رفتارها شود یم یفصور  تعا ینه تب یاتخلاقیرفتار غ

تز  یاریتشثکال عثدم صثدتقت تسثت. بسث یاسثاقت و سثا ی،تز جمله کلاهبثادتر یناقض منشور تخلاق یجرت یاتخلاقیغ یرفتارها یف،تعا
خثود رت بثا تسثتفاد  تز کلمثا   یاتخلاقثیتز کارکنثان رفتثار غ یاریکه بسث دهد یدر سازمان نشان م یاتخلاقیغ یدر مورد رفتارها یقا تحق

 (. 2024 3ی،ها دو تست )ماخاج یاسازمان  یا رئیسمنظور کمک به  به غیاتخلاقی رفتارهای تین. دهند یم یحمنظور منافع سازمان" توض "به
کادنثد. رفتثار  یشثنهادسثازمان رت پ یحثام یاتخلاقیرفتار غ یاتخلاقی،غ یبه نام رفتار سازمان یدیمفهوم جد (2010) 4ینگامآمفاس و ب

 یجثهو در نت کنثد یسثازمان تماکث  م یثاراو   یکه با کمک به تعضا شود یم یفتعا یاتخلاقیغ یعنوتن رفتارها سازمان به یحام یاتخلاقیغ
سازمان تز  یحام یاتخلاقی. رفتار غکند یمناس  رت نقض م یرفتار رفتارها یدتردهاو تستان ینآدتب و رسوم، قوتن ی،تجتماع یتصل یها ترز 

 شد  تست:  یلتشک یدو بخش تصل
شثامل  یثنمطابقثت نثدترد. ت یو قابل قبول تجتمثاع یقانون یتست که با هنجارها یاتخلاقیسازمان رفتار غ یحام یاتخلاقیرفتار غ اولًا:
تسثت.  یانبثه مشثتا یثدتول یختثار یو ترز  سثهام و دسثتکار یلگثاتنتحل بینی یشپ یشتف ت یمانند دتدن تعدتد نادرست بات یسیونرفتار کم

 یثوبو عدم تطلاع کامل تز محصثو   مع ییعنوتن مثال، تطلاعا  پنهان در مورد خطات  محصو   دترو شامل رفتار حذف، به ینهمچن
 کنندران تست.  مصاف
تثا  ی،ترشد به نفع سازمان تست. تا حد یایتتست که بدون دخالت مد یرفتار طافدتر سازمان یکسازمان  یحام اتخلاقییرفتار غ :یاً ثان

 کثه یسثازمان در نظثا رافثت. درحال یحثام یاتخلاقثیعنوتن رفتثار غ آن رت به توتن یسازمان مساعد باشد، م یبات یاتخلاقیکه رفتار غ یزمان
ممکن تست با هدف  یجهنت یت،طافدتر سازمان رت تنجام دهند، تما درنها یاتخلاقیها، رفتار غ کارکنان ممکن تست به منظور کمک به سازمان

 ی محافظت تز سازمان بثه تسثناد آسث یعنوتن مثال، کارکنان ممکن تست بات سازمان شود. به ی کارکنان مطابقت ندتشته باشد و منجا به آس
مابوطثه رت  یامثدهایو پ ها یمثهجا یجثهکنثد و در نت یدشاکت دچار تاد یمال یها رت در مورد جنبه یممکن تست حساباسان خارج ب نند، که

 (.2023 5و وتنگ، یانگل یانگ،)ج دهد یشتف ت
 

 یتجرب نهیشیپ. 3

در  یثقتحق یثنپادتختنثد. ت یلتص یرهبا ی،سازمان یتحما ی،سازمان یرفتار شهاوند ینرتبطه ب یبه بارس ی( در پژوهش2025) 6یجان، هو و ل
رتبطثه  یطور قابل توجه به یسازمان یتکه هو دهد ینشان م یجتنجام شد  تست. نتا یمختلف کا  جنوب ینفا تز کارکنان در سازمان ها 356 ینب
عمثل  کنند  یلتعد یامت  یکعنوتن  به یسازمان یتحما ین،با ت . علاو کند یرت وتسطه م یاوتنپ یسازمان یو رفتار شهاوند یلتص یتدرتک رهبا ینب

                                                            
1. Yaakobi & Weisberg 

2. Unethical Pro-Organizational Behavior 

3. Mukherjee 

4. Umphress and Bingham 

5. Jiang, Liang & Wang 

6. Jun, K., Hu, Z., & Lee 
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 کننثد، می دریافثتتز سازمان خود  قوی حمایتکه  پیاوتنیطور خاص،  . بهکند یم یترت تقو یسازمان یتمعتبا و هو یرهبا ینو رتبطه ب کند یم
 .دهد می تف تیشآنها رت  سازمانی شهاوندینوبه خود، رفتار  که به کنند، میرت درک  سازمانی هویت قویمعتبا، حس  رهبایتحتماً  تحت 

 یهثا و تفاو  یسثازمان یثتحما ی،سثازمان یشهاوند ینرتبطه ب یبه بارس ی( در پژوهش2024) 1چو و رتنگاوتنگ یاپ،تان، چونگ، 
تز  بثا تسثتفاد  ینو چث یدر مثال  یخصوصث یها وقثت تز دتنشثگا  تمام یکارمنثد دتنشثگاه 207هثا تز  در محل کار پادتختند. دتد  یتیقوم

 ینوجثود دترد؛ همچنث دتری یرتبطثه معنث یو رفتار شثهاوند یسازمان یتحما ینآمد  نشان دتد که ب دست به یجشد. نتا یآور پاسشنامه جمع
 .کند یم یلرتبطه رت تعد ینت یتیقوم یها مشخ  شد که تفاو 

کوچثک و  یها شثد  بثا عملکثاد شثاکت درک یسثازمان یثتحما ی،سازمان یبا عنوتن نقش رفتار شهاوند یت ( مطالعه2023) 2یجایاو
مثبت و  یات ث یبا تعهد سازمان یسازمان یکه رفتار شهاوند دهد یپژوهش نشان م ینت یجتنجام دتد. نتا یتعهد سازمان رای یانجیمتوسط با م

 یاشثد  تث ث تدرتک یزمانسثا یثتکوچک و متوسثط، حما یها با عملکاد شاکت یمثبت و معنادتر یات ث یسازمان یرفتار شهاوند ی،معنادتر
 مثبت و معنادتر دترد.
نشثان دتد کثه  یجتنجام دتدند. نتثا یسازمان یشد  و رفتار شهاوند تدرتک یسازمان یتبا عنوتن حما یت ( مطالعه2023) 3کائو، چو و کائو

 تی کننثد  یلتعد یامشارکت دتوطلبانه ت ث ی  تنگ که یدترد، درحال یسازمان یبا رفتار شهاوند یمثبت یاشد  کارکنان ت ث تدرتک یسازمان یتحما
شثد  کارکنثان،  تدرتک یسثازمان یثتحما یشمتقابل با تف ت یایت ث یو جو سازمان ینآفا تحول یرهبا ین،با ت دترد. علاو  یاهامت  ینبا روتبط ب

 در کارکنان دترند.  یشتاب یسازمان یرفتار شهاوند یجاددتوطل  شدن، و ت یها باتآن ی  تنگ یشتف ت
 یشد  با رفتار شثهاوند تدرتک یسازمان یتو حما یفاهنگ سازمان ی،ش ل یترضا یابا عنوتن ت ث یت ( مطالعه2023) 4و کوسوما یپوتا

رفتثار  بثا یدترد؛ فاهنگ سثازمان یاتاث یتجتماع یبا رفتار رفتار یش ل یتکه رضا دهد ینشان م یقتحق یجکارکنان تنجام دتدند. نتا یسازمان
 یثتو حما یفاهنثگ سثازمان ی،شث ل یتدترد؛ و رضثا یاتثاث یسثازمان یبا رفتار شثهاوند یسازمان یتتدرتکا  حما ی،سازمان یشهاوند

 .رذترد یم یات ث یسازمان یطور هم مان با رفتار شهاوند شد  به درک یسازمان
 یثقتزطا یسثازمان یشد  با رفتار شهاوند درک یتو هو یتحما ی،عدتلت سازمان یابا عنوتن ت ث یت (، مطالعه2022) 5عبدتلله و تلعباو

در  یثانجیم یاهثاینشان دتد که مت  یجکاد. نتا یتتقو یقروتبط رت در مدل تحق یتها تکثا دتد  وتحلیل یهتنجام دتدند. تج  یش ل یها نگا 
 دترند.  یتروتبط تهم ینت یلدر تعد یاونیروتبط و نقش منبع کنتال ب یشتاب یحتوض

 یرفتثار شثهاوند یثانجیبثا عملکثاد کارکنثان بثا نقثش م یسثازمان یتحما یابا عنوتن ت ث یت (، مطالعه2022) 6یمولیانیهامانتو و سا
بهبثود عملکثاد  کننثد، یم یفثات یدر بهبثود عملکثاد سثازمان یکارکنان نقش تساسث ینکهنشان دتد که با توجه به ت یجتنجام دتدند. نتا یسازمان

 یسثازمان یایتمد یها تلا  ینکار و همچن یطدر مح یسازمان یتحما های یو ش یقتزطا یسازمان یایتتوسط مد توتند یکارکنان معلمان م
 کارکنان حاصل شود.  یسازمان یدر بهبود رفتار شهاوند

شثد  بثا  تدرتک یسثازمان یثتحما یادر تاث یاتنتعتماد به مد یانجینقش مبا عنوتن  یت ( مطالعه1401و فاشاد ) یناباجب یدیحم یدی،رش
شثد   تدرتک یسازمان یتحاصل تز پژوهش نشان دتد؛ حما های یافتهتنجام دتدند.  یسازمان ییات  یندرفتار قهامانانه کارکنان در فاآ یایر شکل

شثد   تدرتک یسثازمان یتحما ین،دترد. همچن یتثا معنادتر یسازمان ییات  یندرفتار قهامانانه کارکنان در فاآ یایر و شکل یاتنبا تعتماد به مد
 .شوند یم یسازمان ییات  یندرفتار قهامانانه کارکنان در فاآ یایر باع  شکل یانجی،صور  م به یاتنطور مستقل و تعتماد به مد به

 یجنتثاتنجثام دتد.  یبا تعهثد سثازمان یسازمان یشد  و رفتار شهاوند تدرتک یسازمان یترتبطه حمابا عنوتن  یت ( مطالعه1401) یروحان
و تدب و ملاحظثه بثا  یرفتار مثدن ی،وجدتن، جوتنماد ی،دوست نوع ی،سازمان یشد ، رفتار شهاوند تدرتک یسازمان یتحما یننشان دتد که ب

                                                            
1. Tan, L. P., Choong, Y. O., Yap, C. S., Choe, K. L., Rungruang 

2. Wijaya 

3. Kao 

4. Putri & Kusuma 

5. Abdullah and Al-Abrrow 

6. Hermanto & Srimulyani 
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معنثادتر مثبثت و  بینثی یششد  قادر به پ تدرتک یسازمان یتو حما یسازمان یرتبطه معنادتر و مثبت وجود دترد. رفتار شهاوند یتعهد سازمان
 .باشد یم یتعهد سازمان

 که: دهد یپژوهش نشان م یا تدب یتنتقاد یبارس
 تندک تست.  یارکاد  باشند بس یرت بارس یشد  و رفتار شهاوند تدرتک یسازمان یتحما ینطور هم مان رتبطه ب که به یتعدتد مطالعات اولًا:
رونه که  تست. همان یتکتشاف - یفیک یکادبا رو یپژوهش تست فقدتن مطالعات یشینهشکاف عمد  در پ یک یانگاکه ب یگایمس له د ثانیاً:
ج   تستفاد  شد  تست و بثه یهو آزمون فاض یکم یکادتغل  تز رو ی،و چه خارج یدتخل یقا چه در تحق شود یمشخ  م یشینهپ یدر بارس

شثکاف  ینجهت باطاف کادن ت رو ینت صور  نگافته تست. تز یسازمان یتحما یجهت ترتئه تلگو یمطالعه تکتشاف یچچند مورد معدود، ه
 یتوسثعه رفتثار شثهاوند یبات یسازمان یتیحما یترتئه تلگو یبات یتکتشاف یفیک یکادشد  تست که در پژوهش حاضا تز رو یسع یقاتیتحق

 هوشمند تستفاد  شود.  یها سازمان
 

 یشناس روش .4

 تسثتقاتییمطالعثه  یثکپثژوهش،  رویکثاد. تز لحاظ ریاد می( قاتر یسم)پاترمات یمطالعا  کارباد یلذ یقپژوهش تز لحاظ فلسفه تحق ینت
تنجثام  مقطعثیصور   به زمانیو تز لحاظ  کیفیصور   شود؛ تز لحاظ نوع رو  به میتنجام  بنیاد دتد  رویکادبا  تستاتتژی،تست؛ تز لحاظ 

 تست. یافتهساختار نیمهها مصاحبه  دتد  رادآوری. تب تر شود می
 یثدجد های یثهکشثف نظا یبات ییو تستقات یقو یقرو  تحق یک یادبن دتد  یهتستفاد  شد  تست. نظا یادبن دتد  یکادپژوهش تز رو یندر ت

. در عثو،، یسثتن یفتوصث یثاو نگثاتن تعتبثار  شود یوترد نم یجهدر مورد نت تی شد  تعیین یشتزپ یهفاض یچرو ، محقق با ه ینتست. در ت
 شود. جدیدکند و منجا به تکتشافا   هدتیتتو رت  نظایه تیجادو  وتحلیل تج یهتا  دهد میتجاز   کند می آوری جمعکه  هایی دتد محقق به 

 یتنتخثاب یها تست. نمونثه یهوشمند و رفتار شهاوند یها سازمان یاتنمد ی،دولت یایتتز خباران حوز  مد یشامل راوه یجامعه آمار
 تند:  رت دتشته یاز یارتز چهار مع یاردو مع حدتقل

 هوشمند؛ یها سازمان یو رفتار شهاوند یدولت یایتترشد در حوز  مد یکارشناس یلا حدتقل تحص  .1
 یها سثازمان یو رفتثار شثهاوند یدولتث یایتمثد یثا یاعنوتن مثد بثه یسازمان یتحما ینهدر زم یتسال سابقه فعال 3دتشتن حدتقل   .2

 هوشمند؛
 در شاکت مپنا؛ یدولت یایتمد یدتدهایرو یدرخصوص بار تر ییسال سابقه تجات 3دتشتن حدتقل   .3
 هوشمند در شاکت مپنا. یها سازمان یو توسعه رفتار شهاوند یسازمان یتحما ینهسال سابقه در زم 3دتشتن حدتقل   .4

 یندکاد  که فات یدتتدتمه پ یپژوهش تا زمان یننظاتن در ت تز صاح  ییار تنجام شد  تست. نمونه یبا تستفاد  تز رو  رلوله باف یایر نمونه
هثا تسثتفاد  شثد   دتد  یرثادآور یبات ساختاریافته یمهن یهاحاضا، مصاحبه یقباسد. در تحق 1یبه نقطه تشباع نظا وتحلیل یهتکتشاف و تج 

تند.  شثد  یث و تاک یثلتحل شثد  یآور جمع یها و سپس دتد  سازی یاد ها پنظاتن، مصاحبه تست. پس تز تنجام مصاحبه با خباران و صاح 
 تنجام شد  تست. Maxqdaتف تر  ( و با تستفاد  تز نامی)راتندد تئور یادبن ها با رو  دتد  دتد  یلتحل

 

 ها افتهی. 5

 ترتئه شد  تست. یرو سابقه کا یلا سن، تحص یت،جنس یککنند  در مصاحبه به تفک خباران شاکت یکمشخصا  دموراتف یل،در جدول ذ
  

 

 
                                                            
1. Theoretical Saturation 
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 خبرگان شناختی یتجمع های یژگیو :1جدول 

 تیر یسابقه مد سابقه کار لاتیتحص سن کارکنان
 8 17 یدکتر  42 1
 12 23 یدکتر  46 2
 5 12 یدکتر  40 3
 10 25 سانسیفوق ل 50 4
 9 27 یدکتر  47 5
 5 20 سانسیفوق ل 43 6
 5 15 یدکتر  34 7
 5 12 سانسیفوق ل 50 8
 5 12 یدکتر  35 9

 17 28 سانسیفوق ل 48 10
 13 22 سانسیفوق ل 40 11
 12 23 سانسیفوق ل 45 12
 20 25 سانسیفوق ل 33 13
 10 18 یدکتر  42 14
 18 24 یدکتر  48 15

 
مشثخ  شثد  در دو فاصثله  یشد  چند مصاحبه نمونه، تنتخاب شد  و کدهاتنجام یها مصاحبه یانبازآزمون تز م یاییمحاسبه پا یبات

 تند.  شد  یسهها، باهم مقا هاکدتم تز مصاحبه یبات ی،زمان

 100ها*% /تعدتد کل دتد 2= تعدتد توتفقا *یاییدرصد پا
 یث تنم ینکثهبا توجثه بثه تتند.  شد  یما  مجددت کدرذتر یک یتند و با فاصله زمان عنوتن نمونه تنتخاب شد  پژوهش سه مصاحبه به یندر ت

 مورد قبول تست.  یتعتماد کدرذتر یت% تست، قابل60تز  یشتامقدتر ب ین% تست و ت88بازآزمون  یاییپا
عنوتن  آزمثون بثه یثندرخوتسثت شثد تثا در ت یایتمثد یانتز دتنشجو یکیدو کدرذتر، تز  یبا رو  توتفق درون موضوع یاییمحاسبه پا یبات

محاسثبه  زیثاصثور   . بهریثاد یمثورد تسثتفاد  قثاتر م یثاییعنوتن شاخ  پا که به یمشارکت کند. درصد توتفق درون موضوع یهمکار پژوهش
 :شود می

 100/تعدتد کل دتد  ها*%2= تعدتد توتفقا *یاییدرصد پا
 مورد قبول تست.  یتعتماد کدرذتر یت% تست قابل60تز  یشتامقدتر ب ین% تست و ت 79دوکدرذتر  یاییپا ی تنکه م ینبا توجه به ت

 
 باز یارکدگذ. 5-1

 یندر قالث  مضثام شد  یکدرذتر یها بالقو  و مات  کادن همه خلاصه دتد  ینمختلف در قال  مضام یکدها یبند ماحله شامل دسته ینت
 یجثادت یبثات توتننثد یمختلثف م یکه چگونه کدها ریاد یخود رت شاوع کاد  و در نظا م یکدها یلمشخ  شد  تست. دروتقع محقق، تحل

 شوند.  ی تاک یکل ینمضام یک
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 MaxQDAافزار  مصاحبه در نرم یلاز تحل یا : نمونه1شکل 

ها  شد  تز متثون مصثاحبه تستخاتج یها شاخ  ی،معن هم ینمودن کدها یکپارچهو  یتکاتر یحذف کدها ی،ماحله، با غابالگا یندر ت
بثا  یتوسثعه رفتثار شثهاوند یبثات یسثازمان یثتها به ترتئه مدل حما شوند  مصاحبه یها . در تدتمه با ترتئه جدتول مقولهشوند یم یبند مقوله

تز  یثککنندران در تما مصاحبه پژوهش حاضا، ها  منظور حفآ تطلاعا  مشارکت ذکا تست به به  زم  .پادتزیم یم یادبن تستفاد  تز رو  دتد 
 Xنشان دتدن شمار  مصاحبه و حاف  یبات  Iدتدن مصاحبه و حاف شانن یبات  Mدتد  شد  تست. حاف یشنما MIXبا کد   شوندران مصاحبه

 تست که تز متن مصاحبه تستخاتج شد  تست. تی یهنشان دتدن شمار  کد تول یبات
 

 پژوهش یها )باز( متون مصاحبه یهاول یکدگذار :2جدول 

 مراجع یفیتوص یکدها یهاول یممفاه یفرد

 شده ادراک یتحما 1
 {{M3,4 از کارکنان یرانمد یبانیپشت

{M15,1} 
 {{M1,2 همکاران یتحما

{M14,1} 

 یارتباطات درون سازمان 2
 یردستاننوع رابطه سرپرستان با ز 

M2,5}} 
{M4,16} 

 {{M7,22 کار یروین ینسطح و عمق روابط ماب
{M9,11} 

 یکارمندمحور  3
 {{M15,14 کارکنان یدیدرک نقش کل

 {{M1,12 توسعه کارکنان یدر راستا یگذار  هدف
{M6,22} 

 یسازمان یماتمشارکت کارکنان در تصم 4
 {{M9,34 یسازمان گذاری یاستاستفاده از نظرات کارکنان در س

{M11,10} 
 {M5,32} یجار  یماتاستفاده از نظرات کارکنان در تصم

 یاجتماع یهسرما 5
 {{M8,26 صداقت و حس تفاهم

{M4,13} 

 {{M1,20 یهمبستگ
{M4,16} 

 یتعهد عاطف 6
 {{M1,4 یتعلق خاطر احساس

 از حضور در سازمان یخوشحال
M3,41}} 
M9,29}} 

{M11,19} 
 {{M1,12 فرد یارزش یستمس یتعهد هنجار  7

{M6,23} 
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 {{M8,34 ها یتمسئول یرشپذ
{M15,45} 

 تعهد مستمر  8
 {{M4,15 ترک خدمت ینههز 

{M5,17} 
 {{M8,20 کار یطدرک مثبت بودن مح

 {{M2,10 مطلوب یکار  یرفتارها یتعهد رفتار  9
{M4,9} 

 {{M2,4 سازمان یها با ارزش ییراستا هم

 یعاطف یتمالک 10
 {M1,1} سازمان را از آن خود دانستن 

 {{M13,2 احساس مثبت به شغل
{M4,36} 

 یشناخت یتمالک 11
 {{M3,16 یطادراک شرا

 {M4,18} معنادار بودن شغل
{M12,24} 

 یرفتار  یتمالک 12
 سازمان یتاز آن خود دانستن موفق

M11,21}} 
{M2,11} 

{M15,17} 

 از سازمان یشخص یتحما
M9,5}} 

{M10,17} 
M11,10}} 

 احساس تملک 13
 {{M3,43 از صاحبان سازمان دانستن یکیخود را 

 {{M2,10 خود یشرفتمثابه پ سازمان به یشرفتادراک پ
{M8,15} 

 یآموزش یبانیپشت 14
 توسعه کارکنان

M3,4}} 
{M7,24} 
{M9,29} 

 {{M10,22 کارمندان یازآموزش براساس ن
M11,18}} 

 برندمحور یمنابع انسان یریتمد 15
 {M7,27} بهبود نگرش کارکنان

 {{M4,21 یمهره سازمان یکانسان نه فقط  یکعنوان  درک کارمند به
M5,34}} 

 ییو پاسخگو پذیری یتمسئول 16
  پذیری یتمسئول

M7,14}} 
M8,20}} 

{M10,31} 

 ییپاسخگو 
{M5,18} 
M1,26}} 

{M4,17} 

 یقو تشو یقدردان یها برنامه 17

 {{M9,15 عادلانه یعترف
M15,17}} 

 کارکنان یها توجه به تلاش 
{M6,22} 
M10,17}} 

{M11,13} 

گاه 18  یرتو بص یخودآ
گاه  یفرد یخودآ

M2,14}} 
{M4,19} 
M6,30}} 

{M9,35} 
 {{M11,23 یفرد یرتبص 

{M9,38} 

 نظم و انضباط 19

 {{M3,31 داشتن نظم در انجام امور
{M15,25} 

 یانضباط کار  یتاهم
M1,10}} 

{M9,21} 
{M11,26} 

 یفرد ینو حل تعارضات ب یرازدار  20

 {{M1,4  یرازدار 
{M8,15} 

 {{M2,24 یفرد ینحل تعارضات ب 
M11,28}} 

 پذیری یهانتقاد و توص 21
 {{M5,31  انتقاد یرشپذ

M1,24}} 
 {M4,27} پذیری یهتوص 

 {M10,25} داشتن رفتار خاضعانه با همکاران در رفتار یفروتن 22
{M8,22} 
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 {{M1,20 فروتن بودن

 {{M6,16 شده ینهنهاد یها ارزش یسازمان یتهو 23
 {M4,10} یدرک اصالت سازمان   

 یو مهربان یدوست داشتن حس انسان 24
 {M7,21}  یدوست داشتن حس انسان

M3,44}} 

 یمهربان  داشتن حس
{M9,17} 
M10,32}} 
{M8,16} 

 یریتیمد های یستگیشا 25
 {{M1,21  مشکل ییشناسا

 ها حل راه یابیارز  
{M4,11} 
M15,20}} 
{M9,19} 

 {{M5,33  خوب یروابط اجتماع یبرقرار  ها عمل به وعده 26
 {M9,27} کار یطدوستانه در مح یفضا یجادا

 یملاحظات شخص یترعا 27

 {{M2,41 تک کارکنان تک یازهایتوجه به ن

 کارکنان یفرد یها به خواسته یدگیرس
M1,28}} 

{M6,18} 
{M7,33} 

 یکار  یزندگ یفیتبهبود ک 28
 {{M3,6 یشغل یتامن

 {M4,8} یشغل یها فرصت

 فرانقش یاز رفتارها یرتقد 29
 {M8,11} یررسمیغ یرفتارها یپاداش برا

M11,29}} 
 {M1,34} یعترف یستمتوجه به اقدامات فرانقش در س 

 و ارائه مشاوره یتهدا 30
 {M5,9} کارکنان یتهدا

 {M2,17} یردستانارائه مشاوره به ز  

 قدرت حل مساله 31
 {M6,33} یحل مسائل سازمان ییتوانا

M2,40}} 
 {M9,30} موجود یها حل مشکلات و چالش

 بازخورد یستمس یتتقو 32
 {M10,11} گیری یماستفاده از بازخوردها در تصم

 {M9,14} بازخورد مستمر یافتدر 

 ارشد یرانمد یتحما 33
 {{M1,34 با کارکنان یرانمد یهمدل
 {M3,15} یعسر  یدگیبه رس یرانتعهد مد

 {M2,43} کارکنان سازمان به مشارکت کارکنان  یمنف یها نگرش یبه کارمندمحور  یرانمد  یمنف یها نگرش 34
M6,23}} 

 {M10,12} به دانش کارکنان یرانمد  یمنف یها نگرش

 {M7,17} صرف یردستعنوان ز  ادراک کارمند به یبه استقلال شغل توجهی یب 35
M8,19}} 

 {M10,25} یشغل های یشهکل 

 {{M15,5 یردستانبه ز  توجهی یب گیری یمتصم  عدم حضور کارکنان در  36
M1,8}} 

 {M2,11} گیری یمتصم  عدم حضور کارکنان در 

 {{M3,1 یدبکعدم اعتقاد به ف یاستبداد یرهبر  37
 {M4,23} یریگ عدم مشورت

 مراتب بر سلسله یدتمرکز اک 38
 {{M10,11 سازمان یعنوان رکن اصل مراتب به سلسله

 {M9,10} یفرد گیری یمتصم
M1,21}} 

 یریتمد یسنت یها تمرکز بر روش 39
 {M7,18} یریتدر مد ییگرا اجتناب از تحول

 {{M2,38 آمرانه یوهتمرکز بر ش
{M4,43} 

 {{M3,16 یریتمد یها بودن روش یمیقد یمنابع انسان یریتبودن اقدامات مد یناکاف 40
M2,22}} 

 {{M11,8 کارمند یها به خواسته یرانمد یعدم اعتنا

 {{M6,12 عدم گردش آزاد اطلاعات یکمبود روابط درون سازمان 41
 {M4,14} کار یطجو خودخواهانه در مح

 {{M3,6 یشغل و حرفه سازمان یرشکارکنان در پذ ییدر نظر گرفتن توانا محوله یفهو وظ ییتوانا یانتناسب م یجادا 42
M15,9}} 
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 {M4,4} یفهو وظ ییتوانا یانم تناسب

 {{M5,4 خانواده و کار یانم یهماهنگ یجادا کار و خانواده یانرفع تضاد م 43
 {{M3,26 صورت مجزا به یو کار  یرفع مشکلات خانوادگ
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 یمحور یکدگذار. 5-2

( 1998) 2ینو کثورب 1تستاتوس« مند نظام یافتره»تست. باتساس  یادبن دتد  پادتزی یهدر نظا وتحلیل  یهماحله تج  یندوم یمحور یکدرذتر
 6تلگثو شثامل  یثن. تشثوند یم یرادآور یمحور یکدرذتر یبه نام تلگو ییخام مصاحبه در قال  تلگو یها شد  تز دتد  تستخاتج یها مقوله

 تست: یاز ی محور به تات
  رذترند؛ یم یات ث یکه مقوله محور یطیمابوط به شات ییها لهمقو :یعل   یطشرا  .1
  شود؛ یها ظاها م ها به آن ربط دتد  و به کاّت  در دتد  مقوله یگاد توتن یکه م یتصل یت مقوله :یمقوله محور   .2
  شود؛ یمنتج م محوری ید که تز پد یخاص یها کنش ها و باهم کنش اقدامات:  .3
  رذترند؛ یم یاکه با تقدتما  ت ث یخاص یطشات :ها ینهزم  .4
 رذترند؛ یم یاکه با رتهباها ت ث یعموم تی ینهزم یطشات گر: مداخله یطشرا  .5
 تقدتما .  یایکارر حاصل تز به های یخاوج :یامدهاپ  .6

                                                            
1. Strauss 

2. Corbyn 
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 ینشیگز یکدگذار. 5-3

 یاو تفسث وتحلیل یثههثا، تج  دتد  یپس تز رثادآور یقتحق یندباخوردتر تست. در فاآ یادیز یتها تز تهم دتد  یقتلف یادی،بن پادتزی یهدر نظا
 . رسد یم یقتحق یبند و جمع ریای یجهها نوبت به ترتئه مدل، نت آن

 
 ها مصاحبه یلاحصاءشده از تحل یها مولفه :3جدول 

 یمقوله فرع یمقوله اصل بعد

 یرفتار شهروند  یحام یجو سازمان ای ینهزم یطشرا

 شده ادراک یتحما
 یارتباطات درون سازمان

 یکارمندمحور 

 یسازمان یماتمشارکت کارکنان در تصم

 یاجتماع یهسرما

 یعل   یطشرا

 نسبت به کارکنان یریتتعهد مد

 یتعهد عاطف
 یتعهد هنجار 

 تعهد مستمر 

 یتعهد رفتار 

 یشناخت روان یتمالک

 یعاطف یتمالک
 یشناخت یتمالک

 یرفتار  یتمالک
 احساس تملک

 یداخل یبرندساز 

 یآموزش یبانیپشت
 برندمحور یمنابع انسان یریتمد

 ییو پاسخگو پذیری یتمسئول
 یقو تشو یقدردان یها برنامه

 یاخلاق یرهبر 

گاه  یرتو بص یخودآ
 نظم و انضباط

 یفرد ینو حل تعارضات ب یرازدار 

 پذیری یهانتقاد و توص

 در رفتار یفروتن

 یاعتماد سازمان

 یسازمان یتهو
 یو مهربان یدوست داشتن حس انسان

 یریتیمد های یستگیشا
 ها عمل به وعده

 یرفتار شهروند  بر یمبتن یسازمان یتحما محوری یدهپد

 یملاحظات شخص یترعا

 یکار  یزندگ یفیتبهبود ک

 فرانقش یاز رفتارها یرتقد

 و ارائه مشاوره یتهدا

 قدرت حل مساله

 بازخورد یستمس یتتقو

 ارشد یرانمد یتحما

 یسازمان یبوروکراس گر مداخله یطشرا

 یبه کارمندمحور  یرانمد  یمنف یها نگرش
 یبه استقلال شغل توجهی یب

 گیری یمتصم  عدم حضور کارکنان در 
 یاستبداد یرهبر 
 مراتب بر سلسله یدتمرکز اک

 یریتمد یسنت یها تمرکز بر روش
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 یمنابع انسان یریتبودن اقدامات مد یناکاف
 یکمبود روابط درون سازمان

 کارکنان یتوانمندساز  راهبردها و اقدامات

 محوله یفهو وظ ییتوانا یانتناسب م یجادا

 کار و خانواده یانرفع تضاد م
 و تسلط داشتن بر حرفه خود یتجربه کار 

 خودپنداره یتتقو

 یامدپ

 یشغل یترضا

 ها یتو مسئول یقعلا ینتعادل ب یجادا
 کار یطاز مح یترضا

 یشغل یاثربخش یشافزا
 از انجام وظائف یترضا

 یشغل یدلبستگ
  یاحساس غرور و افتخار سازمان

 یشغل یشرفتپ

 عادلانه یعترف
 یرقابت یافراد مستعد و ارتقاشناخت 

 یبهبود تجربه شغل
 کاراتر یشغل یها فرصت یجادا

 رجوع مؤثر به ارباب ییگو کار و پاسخ یروین یچابک
 امور یشبردمشارکت متقابل فرد و سازمان در پ

 

 
  یتوسعه رفتار شهروند یبرا یسازمان یتحما یمی: مدل پارادا2شکل 

 تست. یتوسعه رفتار شهاوند یبات یسازمان یتدهند  مدل حما نشان :2شکل شماره 
 ترتئه شد  تست: 3در نمودتر  MAXQDA20تف تر  نام یینها یخاوج
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 MAXQDA20افزار  نرم ی: خروج3نمودار 

 یریگ جهیبحث و نت .6

مثبثت باعث  بهبثود  یکار یطمح یکشد.  ییشناسا تی ینهزم یطعنوتن شات به یرفتار شهاوند یحام یآمد  جو سازمان دست به یجباتساس نتا
طور  رت دترد کثه بثه پتانسیل تینکار  محیط. کند میهمه کمک  باتیمحل کار  یکبه بهتا شدن  تین. شود یم یور کارکنان، حفآ و بها  یهروح
 کثاری محثیط یثک تینکثهرد. درک بگثذت تث ثیاو سلامت کارکنان  ش لی رضایتکارکنان، روتبط محل کار، عملکاد،  روحیهبا  توجهیقابل 

کنثد.  تیجثادمثبثت رت  کاری محیطکند که  تیجادرت  موقعیتیکمک کند تا  مدیابه  توتند می رسد میسالم چگونه به نظا  محیط یکو  چیست
کارمنثدتن و هثم  بثاتیخوب رت هثم  کاری رویکاد یکو  بخشد میتماک  رت بهبود  دهد، می تف تیشکارکنان رت  روحیهمثبت  کاری محیط یک

 ( مطابقت دترد.2018ترران ) های یافتهآمد  با  دست به نتیجه. کند میفاتهم  کارفامایان باتی
و تعتمثاد  یتخلاقث یرهبثا ی،دتخلث یباندسثاز ی،شثناخت روتن یثتنسبت بثه کارکنثان، مالک یایتآمد ، تعهد مد دست به یجباتساس نتا

 یثک یجثهکارکنثان نت یشهاوند یعنوتن کاد که باوز رفتارها یدبا یایتدند. در رتبطه با تعهد مدش ییشناسا تی ینهعنوتن عوتمل زم به یسازمان
بثه  ی صور  کارکنان ن یننشان دهند در ت یتکارکنان تهم یها نسبت به دغدغه یاتنکه ترا مد یتست، به شکل یاتنکارکنان و مد ینبستان ب  بد 

 یثت( مطابقثت دترد. در رتبطثه بثا مالک2023کائو، چثو و کثائو ) یجبا نتا یافته ینکه ت دهند یتز خود باوز م یرفتار شهاوند یشتایتحتمال ب
 توتنثد یم یثتتز آنکثه تز نظثا ماه یبخش یاهدف  یکتست که در آن، فاد به  یتیوضع یشناخت روتن یتعنوتن کاد که مالک یدبا یشناخت روتن

و  یتعلثق عثاطف یبازنمثا یشثناخت روتن یثتدروتقع، مالک«. آن مال من تست» دروی یو م کند یم یتباشد، تحساس مالک یامادیغ یا یماد
تز  یکثیرت  یشثناخت روتن یثتتحسثاس مالک تثوتن یم رو ین. تزترذترد یفاد و سازمان تست که با رفتار و تدرتک فاد تز خود تثا م ینب یشناخت
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 یتز رهبثا یشکل ی ن یتخلاق یدترد. رهبا ی( همخوتن2021 باتگ ) یجبا نتا یافته یندر نظا رافت. ت یسازمان یعوتمل موجد رفتار شهاوند
باعث   یتخلاقث یوجود سثبک رهبثا تساس یندترد. بات یادیز یدکارکنان تاک یو چه تزسو یاتنمد یچه تزسو یتخلاق یها تست که با ترز 

 یثنتز ت یش. پبخشد یرت بهبود م یسازمان یاوندشه یکه خود تحتمال باوز رفتارها شود یم یحصح یبا رفتارها یمبتن یجو تخلاق یک یجادت
تشثار   یسثازمان یشهاوند یدر باوز رفتارها یسبک رهبا یت( به تهم2023) و کوسوما یپوتا ین( و همچن2023و وتنگ ) یانگل یانگ،ج

 یشثهاوند یرفتارهثا یایر در شثکل یاناپثذ عامل تجتناب یکتعتماد  ینهمسو تست. همچن یقتحق ینآمد  در ت دست به یجتند که با نتا کاد 
رت  یسثازمان یشهاوند یتنتظار باوز رفتارها توتن ینم -مناس  باشد  ی ن یطمح یطشات یاترا سا یحت -تعتماد  یابکه در غ یتست؛ به شکل

 دترد. ی( همخوتن2024) یمولیانیهامانتو و سا های یافتهبا  یجهنت یندتشت که ت
 توجهی یب ی،به کارمندمحور یاتنمد  یمنف یها نگا  یها شامل شاخ  یسازمان یپژوهش، بوروکاتس یهثانو یکدرذتر یجباتساس نتا
 یایت،مثد یسنت یها ماتت ، تماک  با رو  با سلسله یدتماک  تک ی،تستبدتد یرهبا ریای، یمتصم  عدم حضور کارکنان در ی،به تستقلال ش ل

 یسثازمان یثترا در ترتئثه مثدل حما مدتخله یطشات  عنوتن مقوله به یکمبود روتبط درون سازمان ی،منابع تنسان یایتبودن تقدتما  مد یناکاف
عامثل  یثکعنوتن  بثه -باشثد  یسازمان ضثاور های یتفعال یشبادپ یترا بات یحت - یتنتخاب شدند. بوروکاتس یتوسعه رفتار شهاوند یبات
بثه نثام سثازمان باشثند، تنسثان  یمثیو مها  سثاختار عظ یچآنکه تب تر و پ تز یشکارکنان پ یاتز کند؛ یکارکنان عمل م یبا رفتارها یمنف یاربس

کثه  - در سثازمان یماتتب سلسله یبا تات ینو هم کنند یتجتناب م یدستور یو کارها یرفتار های یکش تز خط یها به شکل ذتت هستند. تنسان
تا حثد  یجهنت ین. تشود یم یسازمان یچون رفتار شهاوند یفاتنقش یها به رفتارها آن یلباع  کاهش تما -هم باشد  یاناپذ تجتناب یدتلبته شا

 مطابقت دترد. یسازمان یرفتار شهاوند یایر ( در رتبطه با عوتمل شکل2018ترران ) های یافتهبا  یادیز
کثار و  یثانمحوله، رفع تضثاد م یفهو وظ ییتوتنا یانتناس  م یجادکارکنان شامل ت یپژوهش، توتنمندساز یهثانو یکدرذتر یجباتساس نتا

 یبات یسازمان یترتهبادها و تقدتما  در ترتئه مدل حما  عنوتن مقوله خودپندتر  به یتو تسلط دتشتن با حافه خود، تقو یخانوتد ، تجابه کار
تز مقاومثت و  یثدها،  و تهدتثا در موتجهثه بثا مشثکلا سثازد یکارکنثان رت قثادر م ی،تنتخثاب شثدند. توتنمندسثاز یتوسعه رفتار شهاوند

 یطرت در شثات یثدو بثذر تم یثدنما یایکارکنثان جلثور پذیای ی که تز آس یعنوتن منبع به توتند یباخوردتر باشند. لذت م یشتایب یایپذ تنعطاف
 ینتثا دروتقثع مهم یدسثازوتقثع رثادد. توتنمن یددر دل آنان بکارد، مف ی،تنسان یرفتن زندر ینو تز ب یمال های یهتزجمله تنهدتم ساما یبحاتن

 یباوز رفتارهثا ی زم بات ینهحس تحتاتم زم ینقائل هستند و هم« تحتاتم»کارکنان  یبات ینکهت با یمبن دهند یباوز م یاتنتست که مد یگنالیس
ها، ترتئه تبث تر  تحتاتم به ترز  ها، ییتز کارمندتن، تعتماد به توتنا یتحما یکارکنان در تصل به معنا ی. توتنمندسازآورد یرت فاتهم م یشهاوند

رونثد  توتننثد یم یکثاف یثارت تخت یضها بثا تفثو ها تسثت. سثازمان آن یشتاتز مشارکت ب یایر بها  یمناس  بات یطشات یجادو منابع  زم و ت
تثاتن  ین،نگو های یافتهبا  یافته ینتدتشته باشند.  تای یعها تجاز  دهند عملکاد موثاتا و سا تا کاد  و به آن کارمندتن ساد  یرت بات ریای یمتصم

 دترد. ی( همخوتن2020) رودس شانوک و ون ی نباگ،آ( و 2023) ی(، چنگ، دونگ، کنگ، شا ن و تورک2022) یو ل
 یانگاب یش ل یتشدند. مفهوم رضا ییشناسا یتوسعه رفتار شهاوند یبات یسازمان یتحما یامدهایعنوتن پ به یش ل یشافتو پ یترضا

باخثوردتر  ییسطح با  یش ل یتتز رضا یکه کس شود یرفته م یتست که شخ  نسبت به ش لش دترد. وقت یمثبت یها تحساسا  و نگا 
و در مجمثوع، تز  نگثاد یمثبثت بثه آن م یت رونثه قائثل تسثت و به یثادیآن ترز  ز یبات دترد، یش لش رت دوست م ی،طور کل به یعنیتست؛ 

. کارمنثدتن در یابثد میکثاهش  غیبثتباشند،  رتضیکارمندتن تز ش ل خود  وقتی. باشد ینسبت به آن باخوردتر م یتحساس خوب و مطلوب
 رتضیکه کارکنان تز نقش خود  شود می تقویت زمانی تی حافه. روتبط دهند میتما تحتمال تاک خدمت رت کاهش  تینسازمان خوتهند ماند و 

کثه در  شود میکارکنان  بیندر  رقابتیجو مثبت  یک تیجادکارمند منفعت ندترد؛ بلکه باع   باتیصافا  ش لی پیشافت دیگا سویباشند. تز 
تحسثاس  تیثنکنند.  رضایتتست که کارراتن تز ش ل خود تحساس  زمانیکارکنان  رضایت. یافتسازمان نمود خوتهد  کلی وری بها بهبود 
کار لذ   فضایکه کارکنان تز  تفتد میتتفاق  زمانیتجابه خوب کارمند  یکنند. شاکت بما یکدر  بیشتایها به تحتمال  که آن شود میباع  
 ( مطابقت دترد.2023( و کائو، چو و کائو )2020) پاندیتاماز و  تینگاتم ، روس، دی های یافتهآمد  با  دست به نتیجهبباند. 
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و  یسثازمان یما مشارکت کارکنان در تصم یشتف ت ی،کارمندمحور ی،چون ترتباطا  درون سازمان یتقدتمات تی ینهزم یطدر رتبطه با شات
 .شود یم یشنهادپ یتجتماع یهساما یعتجم

 یجتوسثعه و تثاو یی،و پاسثخگو پذیای یتمسثئول یشبانثدمحور، تفث ت یمنثابع تنسثان یایتچون مثد یتقدتمات ی،در رتبطه با عوتمل عل
راه یشو تف ت یقو تشو یقدردتن یها بانامه  .شود یم یهکارکنان توص یا و بص یخودآ

فثاتنقش، ترتئثه مشثاور ، و  یتز رفتارها یاتقد ی،کار یزندر یفیتکارکنان، بهبود ک یملاحظا  شخص یترعا محوری، ید در رتبطه با پد
 .شود یم یهبازخورد توص یستمس یتتقو

 .شود یم یهتوص یمشارکت یرهبا یتو تقو یماتت  سازمان را، کاهش سلسله مدتخله یطدر رتبطه با شات
 های ریای یمتصم یتنوآورنه کارکنان و تقو های ید تز ت یاتقد یمی،با کار ت یشتاب یدبه کارکنان، تاک یارت تخت یشدر رتبطه با رتهبادها، تف ت

 .شود یم یهتوص یمشارکت
 یشثتاب یثتحما ینلت و تنصاف و همچنباتساس عدت یسازمان یععملکاد، تاف یابیترز یستمس یروزرسان و به یتتقو یامدها،در رتبطه با پ

 . شود یم یهتوص یتخلاق یها تز ترز 
وتحثد تمثارت  متحثد   یرتهنما و مشاور بنثد  در دتنشثگا  آزتد تسثلام دیدتنشگا  و تسات سیتز رئ دتنم یبا خود وتج  مو تشکر:  ریتقد

 کنم.   ی زم رت مبذول نمودند تشکا و قدردتن یها یپژوهش همکار نیت دنیکه به ثما رس یعاب
 . باشد یتضاد منافع نم یپژوهش دترت نیتتعارض منافع: 
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