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Abstract 

This study aims to present a model of managers' emotional intelligence in terms of its impact 

on the organizational behavior of employees of the National Bank of Iran's branches in 

Tehran. The research is applied in nature and, from a philosophical standpoint, is grounded in 

pragmatism. Methodologically, it follows an inductive approach and employs a mixed-

methods research strategy. Participants in the qualitative phase included experts—namely 

university professors and senior human resource managers in governmental organizations—
who were selected purposively using the snowball sampling technique. Thematic analysis 

was used to interpret the qualitative data. In the quantitative phase, the statistical population 

consisted of all employees of Bank Melli branches in Tehran (20,439 individuals), from 

which a sample of 377 was selected using Cochran’s formula for finite populations. Data 
were gathered by self-administered questionnaire. After confirming the reliability and 

validity of the questionnaire, the structural equation modeling technique and SPSS and 

LISREL software were used to test the hypotheses. According to the results obtained, it was 

found that all dimensions of emotional intelligence, including empathy, motivation, social 

skills, self-regulation, and self-awareness, have a positive and significant effect on all three 

variables of commitment, organizational justice, and employee citizenship behavior. 

Keywords: Emotional intelligence, commitment, organizational justice, employee 

citizenship behavior 
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Extended Abstract 

 

Presenting a model of emotional intelligence of managers in terms of its impact on the 

organizational behavior of employees of the National Bank of Iran, Tehran branches 

 

Introduction 

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. Among these factors is the 

emotional intelligence of employees. Emotional intelligence is the ability to recognize, 

understand, and regulate emotions and use them in life, which causes people to be motivated 

and use emotions in relationships with others. In service organizations, especially banks, 

where employees are at the forefront of providing services to customers and face-to-face 

encounters with clients, issues such as inappropriate customer relations, fatigue and work 

pressure, lack of self-confidence, etc. cause service failure. Therefore, it is necessary to 

identify factors that affect the performance of employees and their citizenship behaviors so 

that by emphasizing these factors, the performance of human resources and their behaviors 

can be improved. The high rate of customer dissatisfaction with the banking system is 

evidence of the fact that not much attention is paid to the psychological issues of employees 

in Iranian banks; This not only causes customer dissatisfaction but also has negative 

consequences for the bank such as lack of loyalty, customer churn, etc., which severely 

affects the performance of banks. Considering numerous reports on the importance of 

emotional intelligence as a potential factor affecting employee behavior and commitment, 

and considering the inattention of bank managers to banking intelligence, this study aimed to 

present a model of managers' emotional intelligence in terms of its impact on the 

organizational behavior of employees of the National Bank of Iran in Tehran branches. 

 

Methodology 

This research is applied in terms of purpose; in terms of research philosophy, it is under 

pragmatic studies and in terms of approach, it is conducted inductively. The strategy used 

in this research is mixed. Participants in the qualitative part of this research include 

experts, including professors and senior human resources managers in government 

organizations, who were selected purposefully and using the snowball technique. 

Sampling of experts in this research continued until the exploration and analysis process 

reached theoretical saturation. This research reached theoretical saturation by conducting 

15 interviews. Semi-structured interviews were used to collect data. Two methods, test-

retest and double-coder agreement, were used to determine the validity and reliability of 

the interviews. Thematic analysis was used to analyze qualitative data. Data analysis was 

performed using MAXQDA 2020 software. 
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In the quantitative section, the statistical population includes all employees of the 

branches of Bank Melli in Tehran, numbering 20,439 people. The Cochran formula was 

used to calculate the sample size. Using the random sampling method, 377 people were 

finally selected. For greater certainty, 400 questionnaires were distributed randomly. In 

this study, a questionnaire based on the basic themes collected in the qualitative section 

was used. The questionnaire questions were arranged based on a five-point Likert scale. 

To examine the validity of the questionnaire, construct validity (external model), 

convergent validity (AVE) and divergent validity were used. To calculate reliability, 

composite reliability (CR) and Cronbach's alpha coefficient of each factor were 

calculated. The composite reliability and Cronbach's alpha of all dimensions must be 

greater than 0.7. The results of the questionnaire validation are presented in the model 

validation section. Descriptive statistics methods such as frequency distribution tables 

were used to examine and describe the general characteristics of the respondents, and 

inferential statistics methods and structural equation modeling techniques were used to 

examine the research hypotheses. The obtained data were also analyzed using the 

statistical software Spss23 and Lisrel. 

Discussion and Results 

In the qualitative section, 5 dimensions and 15 themes were categorized. To examine the 

normality of the data in this study, the valid Kolmogorov-Smirnov test was used. Based on 

the results obtained, it was determined that all data follow a normal distribution; therefore, 

the structural equation modeling technique can be used. To better understand the results of 

confirmatory factor analysis, the factor loadings of the questions along with the significance 

statistics, Cronbach's alpha, composite reliability, and mean variance for each indicator are 

given in Table (1). Considering the values of the factor loadings, it is clear that; the factor 

loadings of all questions are above 0.5. Therefore, the questions have appropriate validity. 

On the other hand, the value (t-statistic) in all cases is greater than the critical value of 1.96, 

which indicates that the correlation between the observable variables and the latent variables 

related to them is significant. Therefore, it can be concluded that each main variable has been 

measured correctly. Cronbach's alpha for all constructs is above 0.7, which indicates high 

convergent validity. Also, composite reliability values for all constructs are reported to be 

above 0.7, which indicates that the constructs have appropriate composite reliability. 

Convergent validity exists when the composite reliability is greater than 0.7 and the average 

variance extracted is greater than 0.5. Also, composite reliability must be greater than AVE. 

In this case, the condition of convergent validity will exist. According to the results obtained, 

the above condition is met, so the questionnaire has convergent validity. According to the 

results obtained, it was determined that all dimensions of emotional intelligence, including 

empathy, motivation, social skills, self-regulation, and self-awareness, have a positive and 

significant effect on all three variables of commitment, organizational justice, and employee 

citizenship behavior. 

Conclusion 



 

٤ 

 1404، زمستان 4، شماره 2دوره 

Bank Melli branch managers in Tehran are advised to understand employees' feelings, talk 

face-to-face as much as possible, and abandon the habit of sending emails to colleagues who 

are close to them. Managers should also consider time for each employee to discuss work 

issues individually. Bank Melli branch managers in Tehran are advised to be more sensitive 

to paying salaries and material benefits based on skills, work style, and professionalism. 

Managers should also take measures such as creating a pleasant environment, having a 

flexible work schedule, creating breaks for rest, and providing benefits that meet employees' 

daily needs to commit them to achieving organizational goals. Bank Melli branch managers 

in Tehran are advised to provide both job security for employees and continuous training and 

development opportunities for employees to create long-term cooperation between the 

organization and human resources. Managers can also create synergy in the group to achieve 

collective goals through training and career development measures. 
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 چکیده
 شعهر  شعب   رانیا یمل بانک کارکنان سازمانی رفتار بر تأثیر ازلحاظمدیران  یجانیه هوش ارائه الگوی باهدفاین پژوهش 

قرار داشعته   گرایانه عملمطالبات  لیذ قیفلسفه تحق ازلحاظاست؛  یهدف کاربرد ازلحاظپژوهش  نیااست.  شده انجام، تهران

اسععت.  ختعه یاز نعو  آم  قیع تحق نیع در ا مورداسعتفاده  ی. اسعتراتژ شععود معی انجعام   ییقرااسعت  صعورت  بعه  افعت، یره ازلحعاظ و 

 یدولت های سازماندر  یارشد منابع انسان رانیمدو  دیشامل خبرگان اعم از اسات قیتحق نیا یفیدر بخش ک کنندگان مشارکت

کیفعی از روش تحلیعل موعمون     هعای  ادهد. جهعت تحلیعل   انعد  شده انتخاب یگلوله برف فنهدفمند و با  صورت بهکه  باشند می

کعه بعا اسعتفاده از فرمعول      20439بعه تبعداد    در تهران یکارکنان شب  بانک مل هیکلاستفاده شد. جامبه آماری بخش کمی 

تحقیعق از پرسشعنامه محقعق     هعای  دادهگردآوری  یبرانمونه انتخاب شدند.  عنوان به 377برای جوامع محدود تبداد  کوکران

معدل مبعاد ت سعاختاری و     فنآزمون فرضیات از  منظور بهپایایی و روایی پرسشنامه،  تائیدپس از  .است شده هاستفادساخته 

مثبت و مبناداری بعر   تأثیری که همدلمشخص شد  آمده دست بهاس. پی اس و لیزرل استفاده گردید. با توجه به نتایج  افزار نرم

( 51/0( و رفتعار شعهروندی سعازمانی )ضعری  مسعیر      59/0ی )ضری  مسیر (، عدالت سازمان55/0تبهد )ضری  مسیر برابر با 

( و رفتعار  56/0(، ععدالت سعازمانی )ضعری  مسعیر     47/0مثبت و مبناداری بر تبهد )ضری  مسیر برابعر بعا    تأثیرانگیزه  دارد.؛

(، 40/0ی  مسیر برابر بعا  مثبت و مبناداری بر تبهد )ضر تأثیرمهارت اجتماعی  ( دارد؛45/0شهروندی سازمانی )ضری  مسیر 
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مثبعت و   تعأثیر خعودتنظیمی   ( دارد؛47/0( و رفتار شعهروندی سعازمانی )ضعری  مسعیر     54/0عدالت سازمانی )ضری  مسیر 

( و رفتار شهروندی سازمانی )ضری  مسیر 47/0(، عدالت سازمانی )ضری  مسیر 49/0مبناداری بر تبهد )ضری  مسیر برابر با 

( و 61/0(، عدالت سازمانی )ضری  مسعیر  60/0مثبت و مبناداری بر تبهد )ضری  مسیر برابر با  تأثیر( دارد. خودآگاهی 50/0

 ( دارد.45/0رفتار شهروندی سازمانی )ضری  مسیر 
 

 .کارکنان یشهروند رفتار ،یسازمان عدالت تبهد، ،یجانیه هوش :کلمات کلیدی
 

 

 مقدمه -1

 یرویکه به عملکرد ن یخدمات یها در سازمان ژهیو ها، به سازمان تیقموف یدیعنوان عامل کل امروزه نقش کارکنان به 

به  یبندیو پا ،یمهارت و دانش فن ان،یاست. نحوه تبامل با مشتر قرارگرفته موردتوجه ازپیش بیشهستند،  یمتک یانسان

 ,.Purwanto et al) شوند یها محسوب م نو  سازمان نیدر ا عملکرد یاصل یها از شاخص یها و اهداف سازمان ارزش

سازمان مطرح  یعملکرد کل یو ارتقا برند سازیمهم در  ای مؤلفهعنوان  به یسازمان یرفتار شهروند ان،یم نی(. در ا2025

 دهد یم شیرا افزا یاثربخش یجمب یهمکار تیندارد، اما با تقو ییجا یده پاداش یرفتار، هرچند در نظام رسم نیاست. ا

(Organ, 2018به هم .)رخ  یدارد و زمان کینزد یا کارکنان رابطه یو اثربخش وری بهرهبا  یسازمان یرفتار شهروند ل،یدل نی

 یها از چالش یکی (.Mazarei & Sabet, 2021داشته باشند ) یموقت ایمستمر  یها همکار که کارکنان در گروه دهد یم

 یجانیهوش ه ان،یم نیاثرگذارند. در ا یسازمان ینداست که در بروز رفتار شهرو یعوامل ییشناسا ،یامروز یها سازمان یاساس

است که  یدر روابط اجتماع ها آناز  یریگ و بهره ها جانیه میشناخت، درک و تنظ ییتوانا یجانیدارد. هوش ه یا ژهیو تیاهم

(. MacCann et al., 2020تبارض مؤثر باشد ) تیریو مد زشیانگ ،یرهبر ،یریگ میکارکنان، تصم بدر انتخا تواند یم

کنند  تیریداده و مد صیمختلف تشخ یها تیرا در موقب جاناتیه کند یکار به افراد کمک م طیدر مح ییتوانا نیا یریکارگ به

اند که  نشان داده زی(. مطالبات متبدد نVega, Cabello et al., 2022) ابندیدست  یتر سازنده یبه رفتارها درنتیجهو 

 & Kakavandدارد ) میعملکرد کارکنان رابطه مستق ژهیو و به یشغل تیرضا ت،یلاقخ ،ینیکارآفر باروحیه یجانیهوش ه

Rezaei, 2022.) 

 یمنف ایمثبت  یعنوان نگرش است. تبهد به یاز عوامل اثرگذار بر عملکرد سازمان یکی زین یتبهد سازمان گر،ید یسو از

 یدارد در سازمان باق لیو تما پیداکرده یوفادارآن احساس  قیکه فرد از طر شود یم فیسازمان و شغل تبر کل بهنسبت 

 ,.Moazami et al) گذارد یم تأثیربر عملکرد آنان  درنهایتداده و  شیافزاتلاش کارکنان را  زانیم یبماند. تبهد سازمان

ارکنان تبهد ک شیو افزا یشغل بستگی دلدر بهبود  یاتینقش ح زین یو تبهد، عدالت سازمان یجانیکنار هوش ه در (.2021

سازمان  یانسان هیسرما تنها نه ،یمنابع انسان تیریمد یادیبن یها از ارزش یکیعنوان  اند که عدالت به نشان داده قاتیدارد. تحق

 ,Kim & Hamها است ) سازمان اتیو تداوم ح انیمشتر تیضامن جل  رضا یروزام یرقابت یبلکه در فوا کند یم تیرا تقو

2024; Tajnia et al., 2021.) 

 یخدمات دارد. عوامل تیفیدر ک یا کننده نییعملکرد کارکنان خط مقدم نقش تب ،یخدمات یها سازمان ریها و سا در بانک

و کاهش عملکرد سازمان منجر شود  یمشتر یتیبه نارضا تواند یم انیو روابط نامناس  با مشتر یخستگ ،یمانند فشار کار

(Hermanto & Srimulyani, 2022; Moazami et al., 2021شواهد نشان م .)یها به جنبه یتوجه ناکاف دهد ی 

. پژوهش حاضر شود یم یسازمان یشهروند یموج  کاهش تبهد و رفتارها ،یجانیاز هوش ه رانیکارکنان و غفلت مد یروان

علاوه بر  قیحقت نیا. است شده انجام رانیا یکارکنان بانک مل یبر رفتار سازمان رانیمد یجانیهوش ه تأثیر یبررس باهدف

و  یبوم یو شب  شهر تهران، فوا رانیا یبا تمرکز خاص بر بانک مل ،یازمانو رفتار س یجانیپرداختن به ابباد مختلف هوش ه
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پژوهش در  نیا یاست. نوآور شده پرداختهکمتر به آن  نیشیسازمان را در نظر گرفته است که در مطالبات پ نیا ژهیو طیشرا

چارچوب  تواند یکارکنان است که م رآن بر رفتا میرمستقیو غ میمستق تأثیر لیو تحل رانیمد یجانیهجامع هوش  یارائه الگو

 فراهم آورد. یو رفتار سازمان یمنابع انسان تیریو پژوهشگران حوزه مد رانیمد یبرا یدیجد یو کاربرد ینظر

 

 ادبیات تحقیق -2

 رفتار شهروندی سازمانی

اشاره دارد و  یشغل یها و نقش یرسم فیمثبت کارکنان فراتر از وظا یها مشارکت( به OCB) 1یسازمان یشهروند رفتار

 ,Sumardjo & Supriadi) کنند یبهبود عملکرد سازمان تلاش م یداوطلبانه برا صورت بهکه چگونه افراد  دهد ینشان م

موج   OCBهداف سازمان است. از ا تیو حما نیقوان تیعمل، رعا رکاران، ابتکاباهم یرفتارها شامل همکار نی(. ا2023

در  ییجو باعث صرفه نی. همچنشود یسازمان م یاثربخش شیکارکنان و افزا هیبهبود روح م،یبه نظارت مستق ازیکاهش ن

 یسازمان یشهروند رکه رفتا یکه کارکنان دهند ی. مطالبات نشان مگردد یکارکنان م یشغل تیرضا شیو افزا ها نهیمنابع و هز

 (.Li & Xie, 2022) ندیایسازمان کنار ب بینی پیش غیرقابل طیو شرا راتییبا تغ توانند یبهتر م دهند، یاز خود نشان م

 یسازمان تبهد

در بهبود  یاتیح های مؤلفهاز  یکیکارکنان نسبت به سازمان و شغلشان اشاره دارد و  یها و وفادار به نگرش یسازمان تبهد

فرد به اهداف و  بستگی دلدهنده علاقه و  مفهوم نشان نی(. اMoazami et al., 2021) شود یعملکرد سازمان محسوب م

 یها از دهه ی. تبهد سازمانگردد یم یشغل فیکارکنان در انجام وظا بهدتلاش و ت شیسازمان است و موج  افزا یها ارزش

 ،یبا اثربخش یمیل ارتباط مستقعام نیاند که ا بوده و مطالبات نشان داده یمحققان رفتار سازمان موردتوجهگذشته تاکنون 

اهداف  یبمانند و در راستا یدارند در سازمان باق لیتما شتریب رند،دا ییکه تبهد با  یدارد. کارکنان یشغل تیو رضا وری بهره

 .(Bamshadfar et al, 2021) کنند تیآن فبال

 یسازمان عدالت

رفتار  ،یشغل تیبر تبهد، رضا یادیز تأثیراشاره دارد و  یزمانسا یندهایدر فرآ یبه رفتار منصفانه و اخلاق یسازمان عدالت

عدالت در  یابیارز یرا برا ی(. کارکنان مبمو ً دو منبع اصلTajnia et al., 2021و عملکرد کارکنان دارد ) یشهروند

کارکنان  یان براکه سازم دهد یم امیپ رانیم و کل سازمان. رفتار منصفانه مدی: سرپرست مستقکنند یم ییسازمان شناسا

 ,Sumardjo & Supriadi) شود یکار م طیفرد در مح یو ارزشمند رشیحس پذ تیخود ارزش قائل است و موج  تقو

کارکنان مرتبط است  یمنف یو کاهش رفتارها یشغل تیرضا شیبا کاهش استرس، افزا نیهمچن ی(. عدالت سازمان2023

(Hussain & Shahzad, 2022.) 

 یجانیه هوش

 ،یشناخت یها تیفبال یدر راستا ها جانیاز ه یبردار و بهره تیریمد ،یابیافراد در شناخت، ارز ییبه توانا یجانیه هوش

مانند  ییها شامل مؤلفه یجانی(. هوش هHermanto & Srimulyani, 2022اشاره دارد ) یو روابط اجتماع یرشد فرد

 یبا تر یجانیکه هوش ه یاست. کارکنان یاجتماع یها رتو مها یاجتماع یآگاه ،خود انگیزشی ،یخودکنترل ،یآگاهخود

از خود نشان دهند.  یسازمان یشهروند یکرده و رفتارها تیریرا مد یکار یها و فشارها استرس توانند یدارند، بهتر م

 ,Goleman) را به همراه دارد یشغل تیسازمان و رضا عملکردبهبود  رانیکارکنان و مد یجانیتوسبه هوش ه ،درنتیجه

2014) 

                                                           
1 Organizational Citizenship Behavior 
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 در را هیجانی هوش (. درباره2004) Salovey & Mayer از ای شده پذیرفته تبریفدر اغل  مطالبات اخیر، محققان 

 منظور به احساسات، ایجاد یا دستیابی توانایی و هاهیجان تنظیم و بیان ارزیابی، صحیح، درک توانایی را آن و گرفته نظر

 عاملی هیجانی (. هوشMahbub & Barhate, 2025) نمایندمی مبرفی عقلی و هیجانی رشد ارتقای و کار در تسهیل

 واسطه به و کرده انگیزه ایجاد شخص شکست، در هنگام به سازه، . اینسازد می آماده محیط با تطابق جهت را فرد که است

 برای روانی ظرفیت نو  یک هیجانی . هوششودمی با مردم خوب رابطه برقراری به منجر با ، اجتماعی هایمهارت داشتن

 غریزی ظرفیت، این از دارند. قسمتی مختلفی هایظرفیت لحاظ، این از افراد .است هیجانی اطلاعات کاربرد و مبنا بخشی

 تجربه و تمرین تلاش، وسیله به تواندمی اخیر شود. قسمتمی آموخته زندگی تجارب از آن قسمت دیگر که درحالی است،

 هیجانی برای هوش را بیشتری ظرفیت باشد، تر یکپارچه و تر متکامل ،تر غنی فرد شخصیت چه هر این، بر هافزایش یابد. علاو

 (.1397علیزاده، ) دارد

 

 پیشینه تحقیق
Nguyen et al (2025مطالبه ،)  یو رفتار شهروند یبر تبهد سازمان یجانیو هوش ه شده ادراکعدالت  تأثیرای با عنوان 

بر تبهد  یشتریب تأثیراست. عدالت درک شده  شده پذیرفته ها فرضیه ینشان داد که تمام قیتحق جینتاد. ی انجام دادنسازمان

کارکنان دارد تا عدالت درک  OCBبر  یشتریب راتیتأث یجانیدارد. در مقابل، هوش ه یجانیکارکنان نسبت به هوش ه یسازمان

 نیدر ب یسازمان یو رفتار شهروند یهوش عاطف ،خدمتگزار یهبرر ای با عنوان بررسی (، مطالبه2024) Kumari et alشده. 

وجود دارد. علاوه بر  یخدمتگزار و رفتار شهروند یرهبر نیب ینشان داد که رابطه مثبت قو جینتا، انجام دادند. کارکنانارتقا 

 Hermanto & Srimulyaniمشخص شد.  یتا حد ریدو متغ نیواسطه رابطه ب عنوان به زیکارکنان ن یهوش عاطف ن،یا

عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی انجام دادند.  تأثیرای با عنوان  (، مطالبه2022)

تواند توسط  می عملکردکنند، بهبود  نتایج نشان داد که با توجه به اینکه کارکنان نقش اساسی در بهبود عملکرد سازمانی ایفا می

رفتار های مدیریت سازمانی در بهبود  های عدالت سازمانی در محیط کار و همچنین تلاش زمانی از طریق شیوهمدیریت سا

و  تیحما ،یعدالت سازمان تأثیرای با عنوان  (، مطالبه2023)  & AbdullahAbrrow -Alکارکنان حاصل شود.  شهروندی

ر روابط را د تیاکثر ها داده وتحلیل تجزیهی انجام دادند. شغل های نگرش قیاز طرشهروندی سازمانی درک شده بر رفتار  تیهو

 لیدر تبد یرونیروابط و نقش منبع کنترل ب شتریب حیدر توض یانجیم یرهاینشان داد که متغ جیکرد. نتا تیتقو قیمدل تحق

 دارند.  تیروابط اهم نیا

Dehghani & Shojaei (2024) یانجیم نقش با یسازمان تبهد و یجانیه هوش نیب رابطه یبررس عنوان با یا مطالبه 

 داد نشان قیتحق یاصل هیفرض جهینت. دادند انجام رازیش شهرستان وپرورش آموزش بدنی تربیت لمانمب نیب در یشغل تیرضا

 رازیش شهرستان وپرورش آموزش بدنی تربیت مبلمان نیب در یشغل تیرضا یانجیم نقش با یسازمان تبهد و یجانیه هوش نیب

 ،یجانیه هوش نیب رابطه عنوان با یا مطالبه ،Kazemi & Mehdinejad (2021). دارد وجود یمبنادار ارتباط

 هوش نیب زین و داری خویشتن و یجانیه هوش نیب که داد نشان جینتا. دادند انجام رانیمد یسازمان تبهد و داری خویشتن

 Hosseinzadeh & Javadizadeh. دارد وجود داری مبنی و مثبت یهمبستگ ،یآموزش رانیمد یسازمان تبهد و یجانیه

: یمورد مطالبه) یسازمان عدالت تبدیل گر نقش با یشهروند رفتار بر یجانیه هوش تأثیر یبررس عنوان با یا بهمطال ،( 2021)

 یشهروند رفتار و یجانیه هوش نیب که داد نشان قیتحق نیا جینتا. دادند انجام( حیدریه تربت شهرستان یدولت ادارات کارکنان

 رفتار بر یسازمان تبهد نیهمچن دارد، وجود دار مبنی و مثبت تأثیر حیدریه بتتر شهرستان یدولت ادارات کارکنان در یسازمان

 یشهروند رفتار و یجانیه هوش نیب رابطه خوبی به ،یسازمان عدالت و دارد داری مبنی و مثبت تأثیر یسازمان یشهروند

 تبهد با کار طیمح در تیمبنو نیب طهراب عنوان با یا مطالبه ،Moazami et al ,.(2021 ). نماید می یگر لیتبد را یسازمان

https://www.emerald.com/insight/search?q=Hasan%20Oudah%20Abdullah
https://www.emerald.com/insight/search?q=Hadi%20Al-Abrrow
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 مبنادار قیتحق جینتا. دادند انجام یجانیه هوش یلیتبد نقش و یسازمان یشهروند رفتار یانجیم نقش به توجه با کارکنان

 .اند قرارگرفته تائید مورد قیتحق یها فرضیه طورکلی به و دهد می نشان را ها فرضیه یتمام بودن

اند و نشان  پرداخته یسازمان یو رفتار شهروند یعدالت سازمان ،یجانینقش هوش ه یرده به بررسگست طور به نیشیمطالبات پ

 .Nguyen et alمشخص،  طور به. رگذارندیو عملکرد کارکنان تأث یبر تبهد سازمان یمبنادار طور بهعوامل  نیاند که ا داده

 یجانیهوش ه که درحالیدارد،  یجانینسبت به هوش ه یمانبر تبهد ساز یشتریب تأثیر شده ادراککه عدالت  افتندیدر (2025)

 نیب یرابطه مثبت و قو زین Kumari et al. (2024)دارد. در مطالبه  یشتریب تأثیر( OCB) یسازمان یبر رفتار شهروند

است.  شده شناختهرابطه  نیدر ا یا طهواس عنوان به یو هوش عاطف شده مشاهده یسازمان یخدمتگزار و رفتار شهروند یرهبر

رفتار  شیافزا قیدر بهبود عملکرد کارکنان از طر یبر نقش عدالت سازمان Hermanto & Srimulyani (2022)پژوهش 

و نقش منبع کنترل  یانجیم یرهاینشان دادند که متغ Abdullah & Al-Abrrow (2023)دارد و  دیتأک یسازمان یشهروند

 تر قیدق یبه بررس زین یگرید مطالبات دارند. توجهی قابل تیاهم یار شهروندو رفت یعدالت سازمان رابطه لیدر تبد یرونیب

ارتباط مثبت  Dehghani & Shojaei (2024)مثال،  یاند؛ برا و رفتار کارکنان پرداخته یبر تبهد سازمان یجانیهوش ه تأثیر

 & Kazemiنشان دادند.  یبدن تربیتدر مبلمان  یشغل تیرضا یانجیم قیرا از طر یبا تبهد سازمان یجانیهوش ه

Mehdinejad (2021) یآموزش رانیمد یو تبهد سازمان یدار شتنیخو ،یجانیهوش ه نیب یمثبت و مبنادار یهمبستگ زین 

کردند و  تائیدرا  یسازمان یبر رفتار شهروند یجانیمثبت هوش ه تأثیر Hosseinzadeh & Javadizadeh (2021). افتندی

 یبا بررس Moazami et al. (2021) ،درنهایت. ردرابطه دا نیدر ا یمهم تری تبدیلنقش  یافزودند که عدالت سازمان

عوامل را در تبهد  نیا یاثربخش ،یجانیهوش ه یلیو نقش تبد یسازمان یرفتار شهروند یانجیکار و نقش م طیدر مح تیمبنو

 کردند. تائیدکارکنان 

 یآن بر رفتار سازمان تأثیرو  رانیمد یجانیجامع از هوش ه ییرائه الگوحاضر با تمرکز بر ا قیتحق نه،یشیپ نیتوجه به ا با 

و تبهد  یرفتار شهروند نهیرا در زم رانیمد یجانیخاص هوش ه گاهیشب  شهر تهران، قصد دارد جا رانیا یکارکنان بانک مل

مطالبه نقش  نیاند، ا پرداخته یرعدالت و رهب یرهایبه متغ شتریکه ب یقبل یها پژوهشکند. برخلاف  یکارکنان بررس یسازمان

 ن،یخواهد کرد. بنابرا لیتحل رانیا یو سازمان یخاص فرهنگ یها یژگیبا و یرا در سازمان یجانیهوش ه میرمستقیو غ میمستق

آن  یها افتهی یساز یو بوم کپارچهیمدل  کیدر  نکارکنا یبا رفتار سازمان رانیمد یجانیهوش ه قیدر تلف قیتحق نیا ینوآور

بر اساس ادبیات پژوهش و با در  باشد. یکاربرد رانیا یدر بانک مل یدر بهبود عملکرد و توسبه منابع انسان تواند یت که ماس

 است: شده تدوین (1تصویر شماره ) صورت بهنظر گرفتن نتایج گزارش شده در تحقیقات پیشین، مدل مفهومی تحقیق 
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 مفهومی تحقیقمدل (: 1تصویر )

 روش تحقیق -3
است و در چارچوب  شده طراحی یو بهبود عملکرد سازمان یحل مسائل واقب یدر راستا یکاربرد باهدفپژوهش  نیا

 یبهبود رفتار سازمان یو ملموس برا یعمل یراهکارها افتنیآن بر  یمبنا که تمرکز اصل نیقرار دارد؛ به ا گرایی عملفلسفه 

صورت که ابتدا افراد  نیاست؛ به ا شده انجام یهدفمند با استفاده از روش گلوله برف یریگ نمونه ق،یقتح یفیبخش ک دراست. 

وارد  تدریج به زیمتخصصان مرتبط ن ری، ساها آن یمبرف قیو سپس از طر شده انتخاب یو خبره در حوزه منابع انسان یدیکل

اطلاعات  گریها د که مصاحبه یزمان یبنیاست؛  افتهیادامه  ینظر به اشبا  دنیستا ر یریگ روند نمونه نیاند. ا مطالبه شده

با  افتهی ساختار مهیمصاحبه ن 15. انجام اند دهیسطح از ثبات و تکرار رس کیبه  ها افتهیو  دهند یارائه نم توجهی قابلو  دیجد

اند که ضمن داشتن چارچوب  ان را دادهامک نیا افتهی ساختار مهین یها نقطه اشبا  را فراهم کرده است. مصاحبه نیخبرگان، ا

 شوندگان وجود داشته باشد. از مصاحبه یغن یها دگاهید افتیموضوعات و در تر قیکاوش عم یمشخص، انبطاف  زم برا

 باز آزموناست.  کاررفته بهو توافق دو کدگذار  باز آزمون، دو روش شده آوری جمع یها از اعتبار و دقت داده نانیاطم یبرا

به  زیحاصل شود، و توافق دو کدگذار ن نانیاطم جیمختلف است تا از ثبات نتا یها ها در زمان داده لیتکرار تحل ینابه مب

اقدامات  نیاست. ا یدقت کدگذار شیافزا یبرا جینتا سهیمتفاوت و مقا لگریتحل دوها توسط  مستقل داده یابیارز یمبنا

مومون  لیها از روش تحل داده لیتحل یبرا ،درنهایت. شود یم یفیک جینتا یریاتکا و اعتمادپذ تیقابل شیموج  افزا

را  یموضوع یها رساختیو ز یاصل میمفاه ،یمتن یها مبنادار در داده یالگوها نییاستخراج و تب ،ییکه با شناسا شده استفاده

 ،دهی سازمانکه امکان  است کاررفته به یفیک یها داده لیتحل ندیدر فرا MAXQDA 2020 افزار نرم .کند یاستخراج م

 .دهد یها را به پژوهشگر م ساختارمند داده لیجستجو و تحل ،یکدگذار

حجم  . برای محاسبهاستنفر  20439به تبداد  تهران در یمل بانک شب  کارکنان هیکلآماری شامل جامبه کمی  در بخش

 است. شده استفاده کوکباننمونه از فرمول 

 
 همدلی

 انگیزه

‌یها‌مهارت

 اجتماعی

 خودتنظیمی

 خودآگاهی

 تعهد‌سازمانی

 عدالت‌سازمانی

رفتار‌شهروندی‌

 سازمانی

 هوش‌هیجانی



 

۱۱ 

 1404، زمستان 4، شماره 2دوره 

 
 

 پرسشنامه 400 تبداد شتریب نانیاطم یبرا نفر انتخاب گردید. 377 درنهایتری تصادفی گی با استفاده از روش نمونه

. است شده استفادهمبتنی بر موامین پایه احصاء شده در بخش کیفی  پرسشنامه از مطالبه این در .شد عیتوز یتصادف صورت به

سی روایی پرسشنامه از روایی سازه )مدل بیرونی(. . برای برراند شده تنظیمپرسشنامه بر مبنای طیف پنج درجه لیکرت  سؤا ت

و ضری  آلفای کرونباخ هر  (CRو روایی واگرا استفاده شد. برای محاسبه پایایی نیز پایایی ترکیبی ) (AVEروایی همگرا )

. نتایج حاصل از باشد 7/0از  تر بزرگاست. میزان پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ تمامی ابباد باید  شده محاسبهیک از عوامل 

دهندگان از های عمومی پاسخبرای بررسی و توصیف ویژگی است. شده ارائهاعتبارسنجی پرسشنامه در بخش اعتبارسنجی مدل 

برای  مباد ت ساختاری مدل یابی فنهای آماری استنباطی و های آمار توصیفی مانند جداول توزیع فراوانی و از روشروش

 آماری افزار نرمبا استفاده از  آمده دست بههای است. همچنین تحلیل داده شده تفادهاسها پژوهش بررسی فرضیه
Spss23  و

Lisrel .صورت گرفته است 

 

 ها تهیاف  -4

نمونه  یشناخت تیپژوهش، جمب نیدر اکننده در مصاحبه به شرح زیر بوده است.  مشخصات دموگرافیک خبرگان شرکت

نفر مبادل  2سن،  ازنظردرصد زن بودند.  20نفر مبادل  3درصد مرد و  80نفر مبادل  12 تبداد، نینفر بود که از ا 15شامل 

سال قرار  50درصد با تر از  60نفر مبادل  9سال و  50تا  40 یدرصد در بازه سن 27نفر مبادل  4سال،  40 ریدرصد ز 13

 نیکنندگان از ا درصد شرکت 100 که طوری بهبودند،  یدکتر یلیمدرک تحص ینمونه دارا یاعوا یتمام نی. همچناشتندد

خبرگان  انیدر م کرده لیتر و تحص دهنده حوور غال  افراد مسن نشان یتیجمب  یترک نیبرخوردار بودند. ا یلیسطح تحص

 است. موردبررسی

با خبرگان  افتهیساختار مهین یها انجام شد. ابتدا مصاحبه قیگام و دق به صورت گام استخراج کدها به ندیپژوهش، فرا نیدر ا

کس  کند.  شده بیان یاز محتوا یقیمطالبه شدند تا پژوهشگر درک عم چند بارها  شد و متن یسیضبط و رونو یمنابع انسان

 یشدند. کدها یمومون کدگذار لیو سپس با روش تحل ییشناسا یرفتار سازمان و یجانیه باهوشها و جملات مرتبط  بخش

عدالت »و  «یتبهد سازمان» ،«جاناتیه تیریمد»مانند  تر یکل میو به مفاه شده بندی تهدسو اصلاح،  یپس از بررس هیاول

 ندیفرا نیها استفاده شد. ا داده باز آزمونو  دو کدگذاراز صحت و اعتبار کدها، از توافق  نانیاطم یشدند. برا لیتبد «یسازمان

 یمستحکم برا یا هیو پا ابندیبازتاب  قیصورت جامع و دق هب یو رفتار سازمان یجانیهوش ه یمند موج  شد تا ابباد اصل نظام

 فراهم شود. یببد یها لیتحل

 

 احصاء کدها از متون مصاحبه (.1)جدول 

 مومون اصلی مومون فرعی شده کد استخراج ای از متن مصاحبه گزیده

 همدلی توجه به احساسات دیگران .کنم احساسات همکارانم رو درک کنم من همیشه سبی می

 هوش هیجانی

 همدلی خود را جای دیگران گذاشتن .کند میذاره و شرایط رو درک  مدیر ما خودش رو جای ما می

 همدلی واکنش حمایتی به مشکلات دیگران .وقتی همکارم مشکل داشت، حمایتش کردم

 خودآگاهی شناسایی احساسات خود .شم گاهی اوقات به احساسات خودم دقیق می

 خودتنظیمی مدیریت هیجانات شخصی .کنم هیجاناتم رو مدیریت کنم شم، سبی می یوقتی عصبانی م
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 مومون اصلی مومون فرعی شده کد استخراج ای از متن مصاحبه گزیده

 همدلی درک و پاسخ به احساسات دیگران .می دمپاسخ  احساساتشاندر برخورد با دیگران به 

 انگیزه تلاش برای موفقیت .کنم برای موفقیت در کارم خیلی تلاش می

 انگیزه داشتن هدف مشخص .کاردارمهدف مشخصی در 

 انگیزه پشتکار در برابر مشکلات .کنم نشینی نمی در برابر مشکلات عق 

 های اجتماعی مهارت برقراری ارتباط مؤثر .کاران خوب باشهباهمکنم ارتباطم  سبی می

 های اجتماعی مهارت کار گروهی .ما در کار گروهی موفق هستیم

 ای اجتماعیه مهارت حل تبارض .دم میحل  ها راه در تبارض

 خودتنظیمی کنترل هیجانات .کنم ، آرامشم رو حفظ میآید میوقتی شرایط سخت پیش 

 خودتنظیمی مدیریت استرس .کنم در شرایط پرتنش استرسم رو مدیریت می

 خودتنظیمی های حساس ها در موقبیت تبدیل واکنش .رو کنترل کنم هایم واکنشکنم  در شرایط حساس سبی می

 خودآگاهی شناخت نقاط قوت و ضبف خود .شناسم قاط ضبف و قوتم رو میهمیشه ن

 خودآگاهی بازنگری رفتار و افکار .کنم تا بهتر بشم رفتار و افکارم رو مرور می

 خودآگاهی پذیرش بازخورد .پذیرم انتقاد همکاران رو می

 تبهد انجام وظایف با دقت .می دمکارم رو با دقت انجام 

 یتبهد سازمان

 تبهد وفاداری به سازمان .به سازمانم وفادار هستم

 تبهد پیشرفت و توسبه سازمان .موفقیت سازمان برایم مهم است

 تبهد عاطفی احساس تبلق به سازمان .احساس تبلق زیادی به سازمان دارم

 تبهد عاطفی وابستگی احساسی .عاطفی زیادی به محل کارم دارم بستگی دل

 تبهد عاطفی رضایت از عوویت در سازمان .ام این سازمان راضیاز عوویت در 

 تبهد مستمر احساس نیاز به ماندن در سازمان .کنم اگر سازمان رو ترک کنم ضرر می

 تبهد مستمر وابستگی اقتصادی .به خاطر مسائل مالی وابسته به سازمان هستم

 مستمرتبهد  سنجش هزینه خروج .بر است خروج از سازمان هزینه

 تبهد هنجاری حس مسئولیت نسبت به ماندن .دونم خودم رو موظف به ماندن در سازمان می

 تبهد هنجاری احساس وفاداری اخلاقی .ماندن در سازمان وظیفه اخلاقی منه

 تبهد هنجاری های سازمان پایبندی به ارزش .پذیرم های سازمان رو می ارزش

 عدالت توزیبی رعایت انصاف در پاداش .شن تر می ، کارکنان باانگیزهوقتی عدالت در پاداش رعایت بشه

 عدالت سازمانی

 عدالت سازمانی ها گیری شفافیت در تصمیم .کند میگیری اعتماد ایجاد  شفافیت در تصمیم

 عدالت سازمانی احترام به حقوق کارکنان .مدیران باید به حقوق کارکنان احترام بذارن

 عدالت توزیبی توزیع عاد نه منابع .نه تقسیم بشهمنابع باید عاد 

 عدالت توزیبی تناس  پاداش با عملکرد .پاداش باید متناس  با عملکرد باشه

 عدالت توزیبی ها به همه گسترش فرصت .ها باید برای همه کارکنان برابر باشه فرصت

 ای دالت رویهع رعایت فرآیندهای منصفانه .فرآیندها باید منصفانه اجرا بشه

 ای عدالت رویه ها امکان مشارکت در تصمیم .ها مشارکت داشته باشن کارکنان باید در تصمیم

 ای عدالت رویه وجود روند اعتراض و بازنگری .وجود روند اعتراض خیلی مهمه

 ای عدالت مراوده رفتار محترمانه مدیران .کنن مدیران با احترام برخورد می

 ای عدالت مراوده ها صراحت و شفافیت در پیام .شفاف باشه ارتباطات باید

 ای عدالت مراوده توجه به کرامت انسانی .کرامت انسانی باید حفظ بشه

 دوستی نو  کمک داوطلبانه به همکاران .کنم گاهی بدون چشمداشت به همکارام کمک می

 رفتار شهروندی
 شناسی وظیفه رسمی سازمانرعایت قوانین غیر .به قوانین غیررسمی پایبندم

 شناسی وظیفه های فراتر از شرح شغل انجام مسئولیت .می دمگاهی وظایفی خارج از شرح شغل انجام 

 دوستی نو  کمک به همکاران برای انجام وظایف .کنم به همکارام در کار کمک می
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 مومون اصلی مومون فرعی شده کد استخراج ای از متن مصاحبه گزیده

 دوستی نو  حمایت از کارکنان جدید .کنم کارکنان جدید رو راهنمایی می

 دوستی نو  همیاری بدون انتظار پاداش .کنم حتی وقتی شرایط سخته، کمک می

 شناسی وظیفه حوور به موقع .شم همیشه به موقع سر کار حاضر می

 شناسی وظیفه انجام کامل وظایف .می دمکارم رو کامل انجام 

 شناسی وظیفه حفظ کیفیت کار .می دمبه کیفیت کار اهمیت 

 جوانمردی گذاری پرهیز از گله .کنم رهیز میگذاری پ از گله

 جوانمردی تحمل شرایط سخت سازمان .کنم شرایط سخت کاری رو تحمل می

 جوانمردی نگرش مثبت در مشکلات .در مشکلات نگرش مثبتی دارم

 ادب سازمانی احترام به همکاران .ذارم به همکارام احترام می

 ادب سازمانی ای حرفه مراعات رفتار .ای دارم رفتار حرفه

 ادب سازمانی پرهیز از ایجاد تنش .کنم از ایجاد تنش دوری می

 

بخش کیفی، از دو روش بازآمون و توافق دو ارزیاب استفاده شد. برای محاسبه  های یافتهجهت ارزیابی روایی و اعتبار 

در دو فاصله زمانی،  شده مشخصو کدهای  شده تخابانچند مصاحبه نمونه،  شده انجام های مصاحبهاز میان  باز آزمونپایایی 

 .اند شده، باهم مقایسه ها مصاحبهبرای هرکدام از 

 100*%ها داده/تبداد کل 2درصد پایایی= تبداد توافقات*

با توجه به . اند شدهکدگذاری  مجدداًزمانی یک ماه  بافاصلهو  اند شده انتخابنمونه  عنوان بهدر این پژوهش سه مصاحبه 

 .است موردقبول یت اعتماد کدگذاری% است، قابل60شتر از ین مقدار بیت و اس% ا91 باز آزمون ییایزان پایم که نای

ن یت درخواست شد تا در ایریان مدیاز دانشجو یکیدو کدگذار، از  یبا روش توافق درون موضوع ییایمحاسبه پا یبرا

قرار  مورداستفاده ییایشاخص پا عنوان بهکه  یدرون موضوعمشارکت کند. درصد توافق  یهمکار پژوهش عنوان بهآزمون 

 :شود میر محاسبه یز صورت به. گیرد می

 100*%ها داده/تبداد کل 2درصد پایایی= تبداد توافقات*

 موردقبول% است قابلیت اعتماد کدگذاری 60است و این مقدار بیشتر از  %84 دو کدگذارمیزان پایایی  که اینبا توجه به 

 است.

 نخستین مرحله از تحلیل کیفی، جملات کلیدی مصاحبه در قال  کدهایی نوشته شدند. در

پس از احصاء کدها در بخش کیفی و تدوین فرضیات متناس  با آن، فاز کمی تحقیق انجام شد. در این راستا و متناس  

، فرایند تحلیل ها داده از گردآوریس طراحی و در اختیار نمونه آماری قرار داده شد. پ ای پرسشنامهبا موامین احصاء شده 

 -کولموگروف مبتبر آزمون از پژوهش نیا در هاداده بودن نرمال یبررس یبراصورت گرفت. در نخستین گام از تحلیل کمی، 

 لذا کنند؛ یم یرویپ نرمال عیتوز از ها داده یتمام که شد مشخص آمده دست به جینتا اساس بر. است شده استفاده اسمیرنوف

 تمام یعامل بار که؛ است مشخص یعامل یبارها ریمقاد به توجه با .کرد استفاده یساختار مباد ت مدل یابی فن از توان یم

 مقدار از موارد تمامی در( t آماره) مقدار یطرف از. هستند یمناسب ییروا یدارا سؤا ت نیبنابرا. است 5/0 یبا  سؤا ت

 مبنادار خود به مربوط پنهان متغیرهای با مشاهده قابل متغیرهای نیب همبستگی دهد می نشان که است تر بزرگ 96/1 یبحران

 هاسازه یهمه یبرا کرونباخ یآلفا. است قرارگرفته موردسنجش درستی به یاصل ریمتغ هر گرفت جهینت توان یم نیبنابرا. است

 مقدار از با تر هاسازه یتمام یبرا یبیترک ییایپا ریمقاد نیهمچن. دهدیم نشان را ییبا  ییهمگرا اعتبار که است 7/0 یبا 

 که دارد وجود یزمان همگرا ییروا. هستند برخوردار یمناسب یبیترک ییایپا از هاسازه که، دهدیم نشان که شده گزارش 7/0

 تر بزرگ AVE از دیبا یبیترک ییایپا نیهمچن. باشند تر بزرگ 5/0 از شده استخراج انسیوار نیانگیم و 7/0 از یبیترک ییایپا
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 نیبنابرا بوده، برقرار فوق شرط ،آمده دست به جینتا به توجه با. داشت خواهد وجود همگرا ییروا شرط صورت نیا در. باشد

 .است برخوردار همگرا ییروا از پرسشنامه

 صورت بهز تحلیل است. نتایج حاصل ا شده استفادهمباد ت ساختاری  مدل یابیجهت بررسی روابط میان متغیرها از 

 است. شده ارائه شده تفکیک
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 های تحقیق استاندارد آزمون فرضیه بار عاملی(: 2) تصویر شماره
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 های تحقیق آزمون فرضیه t-value(: آماره 3) تصویر شماره

 

 

تایج فرضیات خلاصه ن اند. قرارگرفته تائیدهای پژوهش مورد  شود که تمامی فرضیه مشخص می آمده دست بهبر اساس نتایج 

 ( آورده شده است.5تحقیق در جدول )

 (. خلاصه نتایج فرضیات تحقیق2جدول )

 

 نتیجه ضری  مسیر عنوان فرضیه شماره فرضیه

 تائید 55/0 دارد. تأثیر یکارکنان بانک مل یبر تبهد سازمان یهمدل فرضیه فرعی اول

 تائید 47/0 دارد. أثیرت یکارکنان بانک مل یبر تبهد سازمان زهیانگ فرضیه فرعی دوم

 تائید 40/0 دارد. تأثیر یکارکنان بانک مل یبر تبهد سازمان یاجتماع یها مهارت فرضیه فرعی سوم

 تائید 68/0 دارد. تأثیر یکارکنان بانک مل یبر تبهد سازمان یمیخودتنظ فرضیه فرعی چهارم

 تائید 49/0 دارد. أثیرت یکارکنان بانک مل یبر تبهد سازمان یخودآگاه فرضیه فرعی پنجم

 تائید 59/0 دارد. تأثیر یدر بانک مل یبر عدالت سازمان یهمدل فرضیه فرعی ششم
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 نتیجه ضری  مسیر عنوان فرضیه شماره فرضیه

 تائید 56/0 دارد. تأثیر یدر بانک مل یبر عدالت سازمان زهیانگ فرضیه فرعی هفتم

 یدتائ 54/0 دارد. تأثیر یدر بانک مل یبر عدالت سازمان یاجتماع یها مهارت فرضیه فرعی هشتم

 تائید 60/0 دارد. تأثیر یدر بانک مل یبر عدالت سازمان یمیخودتنظ فرضیه فرعی نهم

 تائید 47/0 دارد. تأثیر یدر بانک مل یبر عدالت سازمان یخودآگاه فرضیه فرعی دهم

 تائید 51/0 دارد. تأثیر یکارکنان بانک مل یبر رفتار شهروند یهمدل فرضیه فرعی یازدهم

 تائید 45/0 دارد. تأثیر یکارکنان بانک مل یبر رفتار شهروند زهیانگ دهمفرضیه فرعی دواز

 تائید 47/0 دارد. تأثیر یکارکنان بانک مل یبر رفتار شهروند یاجتماع یها مهارت فرضیه فرعی سیزدهم

 تائید 42/0 دارد. تأثیر یکارکنان بانک مل یبر رفتار شهروند یمیخودتنظ فرضیه فرعی چهاردهم

 تائید 58/0 دارد. تأثیر یکارکنان بانک مل یبر رفتار شهروند یخودآگاه فرضیه فرعی پانزدهم

 فرضیه اصلی تحقیق
 تأثیر یکارکنان بانک مل یو رفتار شهروند یبر تبهد و عدالت سازمان یجانیهوش ه

 دارد

 تائید -

 

 
است که بسیار مطلوب  آمده دست به 2و کوچکتر از  86/1دو بهنجار  در انتها به بررسی برازش مدل پرداخته شد. شاخص خی

 است.

 

 است. آمده دست به 05/0و کوچکتر از  042/0برابر  RMSEAشاخص 

 اند. آمده دست به 9/0از  تر بزرگنیز  NNFIو  GFI, NFI, IFIشاخص 

 اند. قرارگرفته موردقبولرازش نیز در بازه های نیکوئی ب بنابراین مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. همچنین سایر شاخص

 

 یریگ جهینتبحث و -5
کرده و اثرات آن را بر رفتار  یرا بررس رانیمد یجانیمند، ابباد مختلف هوش ه نظام یکردیپژوهش تلاش دارد تا با رو نیا

علاوه بر  تواند یم قیتحق نیا حاصل از یها افتهی. هدقرار د موردسنجشدر شب  شهر تهران  رانیا یکارکنان بانک مل یسازمان

مشابه ارائه  یها در سازمان یکار یارتقاء عملکرد و بهبود فوا یرا برا یمناسب یعمل یموجود، راهکارها یها هینظر تیتقو

 .میپرداز یحاصل م جینتا لیو تحل اتیفرض تر قیدق یدهد. اکنون در ادامه، به بررس

 زه،یانگ ،یدر ابباد همدل رانیمد یجانیتهران نشان داد که هوش ه نرایا یدر شب  بانک مل یفیک یها داده لیتحل

با احساسات کارکنان دارند،  یدرک و همدل ییکه توانا یرانیاست. مد انینما یو خودآگاه یمیخودتنظ ،یاجتماع یها مهارت

 عنوان به رانیمد نیا یدرون زهیگ. انکنند یم جادیا یتر و مثبت یتیحما یکار طیبرقرار کرده و مح یمؤثرتر یفرد نیارتباطات ب

تا در  کند یکمک م رانیبه مد یمیو خودتنظ یاجتماع یها . مهارتکند یعمل م یدر تحقق اهداف سازمان یقو یمحرک
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 ساز نهیزم یخودآگاه ن،یمچنخود را حفظ کنند. ه یا مناس  داشته و رفتار حرفه یها و تبارضات، واکنش فرارهامواجهه با 

و ارتقاء تباملات کارکنان منجر  یسازمان یبه بهبود فوا تاًیاست که نها رانیمد یجانیه یها به مهارتو توس یرشد فرد

 یعامل عنوان بهرا  یجانیهمسو است که هوش ه Mahbub and Barhate (2025)مطالبه  جیبا نتا ها افتهی ینا .شود یم

 دیتبامل اثربخش کارکنان تأک یها هیپا عنوان به یاجتماع یها و مهارت یهمدل تیکرده و بر اهم یکار مبرف طیدر مح یاتیح

 یارتقاء عملکرد شغل یبرا یقو یمحرک تواند یم یجانیاز هوش ه یناش یدرون زهیاند که انگ نشان داده ها آن نیدارد. همچن

 Chakkaravarthy and مطالبه است. قرارگرفته دیمورد تأک زیپژوهش ما ن یفیک یها که در داده یباشد، موضوع

Bhaumik (2025) یها ییبر توانا ویژه بهکارکنان اشاره کرده و  یدر بهبود عملکرد شغل یجانیهوش ه یاتیبه نقش ح زین 

 Vega etکرده است.  دیکار تأک طیها و تبارضات مح در مقابله با استرس یدیکل یابباد عنوان به یو خودآگاه یمیخودتنظ

al (2022)  یا متبادل و حرفه یها فشار واکنش طیدر شرا دهد یامکان م رانیبه مد یجانیه یمیخودتنظنیز نشان دادند که 

 نشان دهند.

ها حاکی از وجود سه ببد اصلی تبهد عاطفی، تبهد  در زمینه تبهد سازمانی کارکنان شب  بانک ملی ایران تهران، یافته

یان کارکنان و سازمان باعث افزایش انگیزه و پیوند احساسی قوی م عنوان بهمستمر و تبهد هنجاری است. تبهد عاطفی 

های اقتصادی و روانی است که کارکنان را به ماندن در  شود. تبهد مستمر ناشی از وابستگی پایداری در انجام وظایف روزمره می

ازمان را ها و باورهای اخلاقی فرد دارد، حس وظیفه نسبت به س کند، و تبهد هنجاری که ریشه در ارزش سازمان ترغی  می

 .کنند ای مستحکم برای حفظ منابع انسانی و ارتقاء عملکرد شب  ایجاد می پایه باهمکند. این سه ببد  تقویت می

در زمینه رهبری پلتفرمی و تبهد کارکنان به تحول دیجیتال نشان داده است که تبهد  Zhou and Shi (2025) مطالبه

تواند انگیزه و پایداری کارکنان را افزایش دهد. همچنین،  ت رهبری میعاطفی و هنجاری از طریق مدیریت استرس و حمای

مهم در رابطه بین  تبدیل گرهای عنوان به( نقش تبهد کارکنان و درگیری شناختی را 2025و همکاران ) Michael تحقیق

ابباد  ویژه بههد سازمانی، دهد که تب زندگی بررسی کرده است. نتایج این مطالبات نشان می-کیفیت زندگی کاری و تبادل کار

های پژوهش حاضر در  ای بر رضایت شغلی و تبادل زندگی کاری دارد، که با یافته کننده مثبت و تقویت تأثیرعاطفی و مستمر، 

شب  بانک ملی ایران تهران همخوانی دارد و اهمیت توجه به ابباد مختلف تبهد را در بهبود عملکرد و رضایت کارکنان 

 .دکن برجسته می

مطالبات کیفی حاضر نشان داد که عدالت سازمانی در شب  بانک ملی ایران تهران در سه ببد اصلی عدالت توزیبی، عدالت 

در تجربه کارکنان نمود یافته است. عدالت توزیبی، مرتبط با توزیع منصفانه منابع و  وضوح بهای  ای و عدالت مراوده رویه

ای با تأکید بر شفافیت و انصاف در  کند. عدالت رویه و انگیزه کارکنان شب  ایفا می ها، نقش مهمی در افزایش رضایت پاداش

ای که کیفیت رفتار  شود. همچنین، عدالت مراوده گیری موج  افزایش اعتماد کارکنان به مدیریت بانک می فرایندهای تصمیم

و حفظ کرامت انسانی در محیط کاری شب  شود، باعث تقویت احساس احترام  و ارتباط مدیران با کارکنان را شامل می

های سازمانی و افزایش تبهد و رضایت شغلی  عاملی مهم در کاهش تنش عنوان بهگردد. مجمو  این ابباد عدالت سازمانی  می

 .شود کارکنان بانک شناخته می

انند فرایندهای عدالت تو هوش مصنوعی، می ازجملههای نوین،  دهد که فناوری نشان می Zhang et al. (2024) مطالبه

ها با تأکید پژوهش حاضر بر  ای و توزیبی را بهبود بخشیده و موج  افزایش کارایی و رضایت کارکنان شوند؛ این یافته رویه

منابع -با استفاده از مدل تقاضا Ho (2025) ها همخوانی دارد. همچنین، تحقیق گیری اهمیت شفافیت و انصاف در تصمیم

ای نقش  ای و مراوده دهد که عدالت رویه های کاری را بررسی کرده و نشان می عدالت سازمانی و نگرششغلی ارتباط میان 

های کیفی این پژوهش نیز  های مثبت شغلی و کاهش استرس کاری دارند، موضوعی که در داده کلیدی در بهبود نگرش

 .است شده منبکس
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 ،یدوست نو  یشب  تهران در چهار ببد اصل رانیا یکارکنان بانک مل یسازمان یپژوهش رفتار شهروند نیدر ا

از همکاران  تیکمک داوطلبانه و حما یکارکنان برا لیبه تما یدوست شد. نو  لیتحل یو ادب سازمان یجوانمرد ،یشناس فهیوظ

 انگریانم یشناس فهی. وظکند یدر شب  بانک کمک م یمیت یماهنگو ه یهمبستگ تیاشاره دارد که به تقو فیدر انجام وظا

 یبه رفتارها ی. جوانمرددهد یم شیسازمان را افزا وری بهرهخدمات و  تیفیاست که ک یشغل فیو مسئو نه تکال قیانجام دق

حوور فبال و  دهنده نشان رد،یگ یکارکنان نشأت م یو تبهد درون زهیو از انگ شود یمربوط م یرسم فیفراتر از شرح وظا

 یا هیدارد که پا دیتأک یا احترام متقابل و حفظ اخلاق حرفه تیبر رعا زین یادب سازماناست.  یکار طیمسئو نه آنان در مح

 Parrayو  Iqbal مطالبه .دیآ یمثبت در شب  بانک به شمار م یکار یفوا جادیسالم و ا سازمانی فرهنگ تیتقو یبرا

ارتقا  توجهی قابل طور بهکارکنان را  یرفتار شهروند ،یاجتماع تیو مسئول یقو سازمانی فرهنگکه  دهد ی( نشان م2025)

مثبت  یکار یو فوا یرا در بهبود همبستگ یو ادب سازمان یدوست نو  تیپژوهش حاضر که اهم جیبا نتا ها افتهی نیا دهد؛ یم

را بر اساس  یسازمان ی( که رفتار شهروند2025و همکاران ) Riadiپژوهش  ن،یراستا است. همچن قرار داده، هم دیمورد تأک

و  یشغل تیرضا شیموج  افزا یو تبهد درون یاخلاق یها که ارزش دهد یکرده، نشان م یکار بررس طیدر مح یاخلاق اسلام

تبهد و  تیدر تقو یدیکل های مؤلفه عنوان به یادب سازمان تیعاو ر یبر نقش جوانمرد زیمطالبه ن نیا شوند؛ یم یتبهد سازمان

 حاضر مطابقت دارد. یها افتهیدارد که با  دیکارکنان تأک تیرضا

 موضوعات از یهمدل. دارد تأثیر یمل بانک کارکنان یسازمان تبهد بر یهمدل که است آن انگریب اول هیفرض آزمون

 ارتباطات بهبود در یاساس ینقش ،یهمدل طورکلی به. است شده انجام آن به راجع هم ای گسترده قاتیتحق که است ای پیچیده

 سازمان درون اتحاد و یهمکار گیری شکل باعث یهمدل ن،یهمچن. است سازنده و مثبت یتیماه یدارا و داشته ها انسان انیم

 وNguyen, Tieu, Nguyen & Bui (2025 ) یها یافته .شد خواهد کارکنان یانزوا و تبارضات جادیا مانع و شود یم

Kumari, Abbas, Hwang & Cioca (2024 )است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 که ستین دهیپوش یکس بر. دارد تأثیر یمل بانک کارکنان یسازمان تبهد بر زهیانگ که است آن انگریب دوم هیفرض آزمون

 تحقق در تواند می حیصح سازمانی درون ارتباطات و است یسازمان هر تیموفق یبعرا یدیکل یعامل کارمندان، تبهد و زهیانگ

 حائز اریبس سازمان وری بهره شیافزا و عملکرد بهبود یبرا کارکنان یزشیانگ مسائل شناخت. باشد کارساز اریبس امر نیا

 Akbari, Baharestan & Shaemi وSembiring, Nimran, Astuti & Utami (2020 ) های یافته .است تیاهم

Barzaki (2024 )است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 یها مهارت. دارد تأثیر یمل بانک کارکنان یسازمان تبهد بر یاجتماع یها مهارت که است آن انگریب سوم هیفرض آزمون

 مناس  یها راه از را ازهاین بخواهند، کمک رند،یبگ ادی کنند، برقرار ارتباط تا سازد یم قادر را افراد که است یابزار یاجتماع

 تبامل به قادر طورکلی به و کنند محافظت خود از کنند، برقرار سالم روابط شوند، دوست ند،یایب کنار گرانید با کنند، برآورده

 جینتا Kazemi & Mehdinejad (2021) و Moazami et al ,.(2021) های یافته .باشند جامبه با هماهنگ

 .است همسو قیتحق نیا در آمده دست به

 یمبن به یمیخودتنظ. دارد تأثیر یمل بانک نکارکنا یسازمان تبهد بر یمیخودتنظ که است آن انگریب چهارم هیفرض آزمون

 ییتوانا نیا که است، اهداف به دنیرس جهت در ها آن تیهدا و جاناتیه درست کارگیری به و خود احساسات میتنظ ییتوانا

 & Kim های یافته. کند جادیا تبهد یسازمان اهداف به نسبت کارکنان در تواند می که است یخودآگاه ییتوانا بر یمتک

Ham (2024 )و Hosseinzadeh & Javadizadeh (2021 )است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 و درک یورا یخودآگاه. دارد تأثیر یمل بانک کارکنان یسازمان تبهد بر یخودآگاه که است آن انگریب پنجم هیفرض آزمون

 که است یدیناام خشم، ،یافسردگ ،یخوشحال ،یروند یجانیه حا ت ییشناسا ییتوانا شامل یخودآگاه. است یفکر فهم

 های حالت آن جادیا لید  یعقلان درک یبرا تلاش شامل یخودآگاه. هستند ما یزندگ( کامل و حیصح) انتگرال های بخش
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 Hermanto & Srimulyani های یافته .باشد احساسات آن از یبانیپشت ای یریجلوگ یبرا یراه تواند می و است یجانیه

 .است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا باKazemi & Mehdinejad (2021 ) و( 2022)

 و جاناتیه درک ییتوانا یهمدل. دارد تأثیر یمل بانک در یسازمان عدالت بر یهمدل که است آن انگریب ششم هیفرض آزمون

 بتواند فرد و باشد مقابل طرف احساسات به نسبت کردن توجه با همراه یستیبا کردن درک نیا هرچند. است افراد احساسات

 در هم و کارکنان انیم در هم یستیبا ،یسازمان یهمدل. کند نگاه نگرد، یم آن به یگرید که ای زاویه همان از را موضوعات

 ,Akbari وAbdullah & Abrrow-Al   (2023 ) های یافته. باشد داشته وجود کارمند و ریمد انیم رابطه

Baharestan & Shaemi Barzaki (2024 )است وهمس قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 دیکل باانگیزه کارکنان وجود. دارد تأثیر یمل بانک در یسازمان عدالت بر زهیانگ که است آن انگریب هفتم هیفرض آزمون

 یضرور مطلوب جینتا به دنیرس یبرا کارکنان زهیانگ داشتن نگه با  و بردن با  نیبنابرا. است وکاری کس  هر در تیموفق

 کی جادیا یبرا کارکنان زهیانگ بردن با  هستند بنابراین یضرور یمشاغل هر تیموفق یبرا باانگیزه اریبس کارمندان. است

 & Hermanto وMoazami et al( ,.2021 ) های یافته .است یضرور جهینت نیبهتر کس  یبرا یادار یفوا

Srimulyani (2022 )است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 یها مهارت. دارد تأثیر یمل بانک در یسازمان عدالت بر یاجتماع یها مهارت که است آن رانگیب هشتم هیفرض آزمون

 را یشهروند و مراقبت انصاف، ،پذیری مسئولیت احترام، اعتماد، مانند را افراد تیشخص یاساس یها یژگیو نیهمچن یاجتماع

 رفتار و تفکر در تا دهند یم اجازه و بسازند، یدرون یاخلاق ینما قط  کی تا کنند می کمک افراد به صفات نیا. کنند یم جادیا

 & Sembiring, Nimran, Astuti های یافته .باشند داشته یخوب یها انتخاب ،یاجتماع تیصلاح درنتیجه و خود،

Utami (2020 )و Kakavand & Rezaei (2022 )است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 مستلزم یرفتار یمیخودتنظ. دارد تأثیر یمل بانک در یسازمان عدالت بر یمیخودتنظ که است آن انگریب نهم هیفرض آزمون

 کارکنان که درحالی سازمان، در مثبت دگاهید حفظ یبرا تلاش مانند هاست ارزش نیتر قیعم و مدت بلند اهداف با مطابق اقِدام

 به را امکان نیا رایز باشد، داشته یمثبت راتیتأث کارکنان یفرد  نیب روابط بر تواند یم کنترل نیا. کنند یم تجربه را ییها چالش

 وMazarei & Sabet (2024 ) های یافته .باشند باملاحظه و اعتماد قابل ،یهمدل یها یژگیو با یفرد که دهد یم ها آن

Nguyen, Tieu, Nguyen & Bui (2025 )است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 در است یتیقابل یخودآگاه. دارد تأثیر یمل بانک در یسازمان عدالت بر یخودآگاه که است آن انگریب دهم هیضفر آزمون

. ها مندی علاقه و ها ارزش احساسات، ،ها انگیزه ،یاخلاق اتیخصوص ییشناسا یبرا خود مشاهده و عق  به برداشتن گام جهت

 Hermanto های یافته. است یزندگ در آن گذاشتن شینما به یبرا یراه و بوده تیشخص ییشناسا همان یخودآگاه درواقع

& Srimulyani (2022 )و Moazami et al ,.(2021 )است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 یاساس ینقش ،یهمدل. دارد تأثیر یمل بانک کارکنان یشهروند رفتار بر یهمدل که است آن انگریب ازدهمی هیفرض آزمون

 در کند یم کمک کارکنان به یهمدل. است سازنده و مثبت یتیماه یدارا و داشته ها انسان انیم ارتباطات هبودب در

 و کنند تیحما یشهروند نیقوان از و کنند جادیا یاجتماع ارتباطات دهند، نشان مناس  واکنش یاجتماع یها تیموقب

 وKakavand & Rezaei (2022 ) های هیافت. است همکاران به کمک در ما مشوق و محرک عامل نیهمچن

AbdullahAbrrow -Al &  (2023 )است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 کارکنان در زهیانگ جادیا. دارد تأثیر یمل بانک کارکنان یشهروند رفتار بر زهیانگ که است آن انگریب دوازدهم هیفرض آزمون

 در پرتلاش، و زهیباانگ یکارکنان داشتن. است ها سازمان ارشد رندگانیگ میتصم و رانیمد یها دغدغه نیتر بزرگ از یکی

 زهیانگ قبل، از کارکنان که است نیا تیواقب. کند یم کمک مجموعه تر شیب یسودده به درنهایت و بهتر وری بهره به بلندمدت

 یکار اهداف به یابی دست یبرا موجود زهیانگ نیا از چگونه ردیبگ میتصم دیبا یسازمان رفتار تیریمد اما ،کاردارند یبرا یکاف

https://www.emerald.com/insight/search?q=Hasan%20Oudah%20Abdullah
https://www.emerald.com/insight/search?q=Hadi%20Al-Abrrow
https://www.emerald.com/insight/search?q=Hasan%20Oudah%20Abdullah
https://www.emerald.com/insight/search?q=Hasan%20Oudah%20Abdullah
https://www.emerald.com/insight/search?q=Hadi%20Al-Abrrow
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 جینتا باMazarei & Sabet (2024 ) وHermanto & Srimulyani (2022 ) های یافته .کند استفاده خود

 .است همسو قیتحق نیا در آمده دست به

 داشتن. دارد تأثیر یمل بانک کارکنان یشهروند رفتار بر یاجتماع یها مهارت که است آن انگریب زدهمیس هیفرض آزمون

 تا ها مهارت نیا. نشوند اضطراب دچار دیجد ای سخت یاجتماع های موقبیت در ندک می کمک کارکنان به یاجتماع های مهارت

 لیتسه گرانید با را کارکنان روابط و مسائل حل ،یعاطف ارتباطات توانند می باشند سازگار سازمان یفرهنگ نهیزم با که یزمان

 آمده دست به جینتا باKumari, Abbas, Hwang & Cioca (2024 ) وKim & Ham (2024 ) دیام یها افتهی .کنند

 .است همسو قیتحق نیا در

 خودتنظیمی. دارد تأثیر یمل بانک کارکنان یشهروند رفتار بر یمیخودتنظ که است آن انگریب چهاردهم هیفرض آزمون

 راتیتأث کارکنان یفرد  نیب روابط بر تواند یم کنترل نیا و باشند داشته خودکنترل رفتار یرو کارکنان که شود می باعث

 یها افتهی .باشند باملاحظه و اعتماد قابل ،یهمدل یها یژگیو با یفرد که دهد یم ها آن به را امکان نیا رایز باشد، داشته یمثبت

Akbari, Baharestan & Shaemi Barzaki (2024 )است همسو قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با. 

 خودآگاه رانیمد. دارد تأثیر یمل بانک کارکنان یشهروند رفتار بر یگاهخودآ که است آن انگریب پانزدهم هیفرض آزمون

 قبال در و شناسند یم را خود پنهان یها یریسوگ و ضبف قوت، نقاط ها آن. هستند بهبود دنبال به دائماً ،یفروتن بر علاوه

 های یافته .رندیبگ ادی را رفتار نیا زین کارکنان تا خواهند می بازخورد یبهبود یبرا مداوم طور به و هستند پاسخگو ها آن

Kazemi & Mehdinejad (2021 )و Hermanto & Srimulyani (2022 )قیتحق نیا در آمده دست به جینتا با 

 .است همسو

ارشد منابع  رانیو مد دینفر از اسات 15است که تنها شامل  یفیدر حجم نمونه ک تیپژوهش، محدود نیا تیمحدود نیاول

سطوح  ایها  بخش ریبه سا ها افتهی یریپذ میموضو  ممکن است باعث کاهش تبم نی. اشود یم یدولت یها ماندر ساز یانسان

تر، شامل  و متنو  تر بزرگ یها با نمونه یآت قاتیتحق شود یم شنهادیمذکور، پ یها تیجبران محدود یبرا شود. یسازمان

مهم  یها تیاز محدود ی دیگرکی .ابدی شیافزا ها یافته تبمیممنه انجام شود تا دا یردولتیغ یها و بخش یسطوح مختلف سازمان

نسبت به بخش  یمتفاوت سازمانی فرهنگو  ها یژگیاست که ممکن است و یدولت یها پژوهش، تمرکز صرف بر سازمان نیا

 نده،یآ یبرا نباشد. میمتب قابلطور کامل  به ها نهیزم ریممکن است در سا جینتا نینهادها داشته باشند؛ بنابرا ریسا ای یخصوص

 زیرا ن یردولتیغ یها و سازمان یخصوص یها بخش ،یدولت یها انجام شود که علاوه بر سازمان ییها پژوهش شود یم هیتوص

 شود. ییمختلف شناسا یها در سازمان یو رفتار یفرهنگ یها ها و شباهت پوشش دهند تا تفاوت

 

 شود: ائه میزیر ار ها پیشنهادهای تحقیق،  بر اساس یافته

 ممکن حد تا کنند، درک را کارکنان احساسات بتوانند که آن یبرا شود می شنهادیپ تهران در یمل بانک شب  رانیمد به

 یزمان دیبا رانیمد نیهمچن کنند ترک را هستند کشانینزد در که یهمکاران به لیمیا ارسال به عادت و کنند صحبت رودررو

 .رندیبگ نظر در یکار مسائل درباره گفتگو یبرا اگانه،جد صورت به کارمند، هر یبرا را

 وهیش مهارت، اساس بر یماد یایمزا و حقوق پرداخت به نسبت شود می شنهادیپ تهران در یمل بانک شب  رانیمد به

 ند،یخوشا طیمح جادیا مثل یاقدامات رانیمد نیهمچن. دهند نشان خود از یشتریب تیحساس بودن ای حرفه و کار انجام

 را ها آن تا کنند نیتأم را کارکنان روزانه یازهاین که ییایمزا ارائه و استراحت یبرا وقفه جادیا ر،یپذ انبطاف یکار برنامه داشتن

 .سازند متبهد یسازمان اهداف تحقق به نسبت

 های فرصت ،هم و کنند فراهم کارمندان یبرا را یشغل تیامن هم شود می شنهادیپ تهران در یمل بانک شب  رانیمد به

. آورند وجود به یانسان یروین و سازمان رابین بلندمدتی یهمکار تا ندینما فراهم کارمندان یبرا را توسبه و آموزش مداوم
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 جمبی اهداف به رسیدن برای گروه در افزایی هم ایجاد ساز زمینه یشغل توسبه اقدامات و آموزش با توانند می رانیمد نیهمچن

 .شوند

 ،یعدالت سازمان ،یجانیهوش ه یدر حوزه بررس توجهی قابل ینوآور ،یکم-یفیک ختهیاز روش آم یریگ هرهبا ب قیتحق نیا

و  تر قیپژوهش، امکان درک عم نیدر ا یو کم یفیک کردیدو رو  ی. ترکدهد یارائه م یسازمان یتبهد و رفتار شهروند

از  یاصل نیاستخراج کدها و موام ،یفیه است. در بخش کرا فراهم ساخت رهایمتغ انیم دهیچیو روابط پ میاز مفاه یتر جامع

 یو عدالت سازمان یجانیاز ابباد مختلف هوش ه یتر قیبا خبرگان، شناخت دق افتهیساختار مهین یها مصاحبه قیطر

به  ،ها افتهیاعتبار  برافزایشها علاوه  روش قیتلف نیاست. ا قرارگرفتهمورد آزمون  یکم یها لیکه در تحل آمده دست به

 یو متوازن بررس زمان هم صورت بهرا  یسازمان یها دهیپد یو هم مفهوم یتجرب یها تا هم جنبه دهد یپژوهشگران امکان م

 کنند.

در بستر  یسازمان یو رفتار شهروند یتبهد سازمان یو کاربرد یپژوهش در گسترش فهم مفهوم نیا ییافزا دانش سهم

 یدانش موجود کمک کرده بلکه چارچوب قیبه تبم تنها نه خته،یاده از روش آماست. استف یو عدالت سازمان یجانیهوش ه

 یارزشمند یو نظر یعمل یها ییراهنما ،یکم جیدر کنار نتا یفیک یها افتهیفراهم ساخته است.  ندهیمطالبات آ یکارآمد برا

منجر  سازمانی فرهنگو ارتقاء  یابع انسانمن یها یگذار استیبه بهبود س تواند یکه م دهد یو پژوهشگران ارائه م رانیمد یبرا

 فایا یرفتار سازمان تیریمد طالباتم شبردیدر پ یو عمل، نقش مؤثر هینظر انیم یپل عنوان به قیتحق نیمنظر، ا نیشود. از ا

 .کند یم
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