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 یبا عملکرد شغل یو سکوت سازمان یسازمان یرابطه رفتار شهروند یبررس

 جنوب )اهواز( زیمناطق نفت خ یشرکت مل یکارکنان ستاد

 

  1*ی میتم یمحمد رضا بن

 )نویسنده مسئول( اسوجیواحد  یدانشگاه آزاد اسلام -1

 

 چکیده

 افتهیعهتوس یهااز کشور یاریاست که در بس ییرهایتغاز م یکیآن است و  یعملکرد شغل یمسئله در هر سازمان نیتریاتیح

و  هازهینگاو معتقدند  دانندیم یانسان یرا محصول رفتارها یقرار گرفته است. روان شناسان عملکرد شغل یادیموردتوجه ز

 کی یرد شغلملکه عاست ک نیباور بر ا نیدارد. همچن ریتأث یاقتصاد یو توسعه شدر تیدر عملکرد افراد و در نها ازها،ین

 ییشناسامشخص قابل یهااز ملاک یامجموعه قیآن کارکنان موفق از کارکنان ناموفق از طر یهیاست که بر پا یبیترک یسازه

 یان ستادکارکن با عملکرد یسکوت سازمان و یسازمان یرابطه رفتار شهروند یباعنوان بررس یراستا پژوهش نیهستند. در ا

یق، روش تحق پژوهش بر اساس هدف کاربردی، از نظر ماهیت و نیجنوب )اهواز( انجام شد. ا زیخمناطق نفت یشرکت مل

 زیخفتمناطق ن یت ملشرک یکارکنان ستاد هیکل قیتحق نیا یاست. جامعه آمار یمقطع یاز نظر زمان ،یهمبستگ -یفیتوص

و مورگان  یل کرجسنمونه با استفاده از جدو. حجم باشدیم 1395به بالا در سال  سانسینفر( با مدرک ل 420) زجنوب اهوا

 نیا ییایو پا ییروا یمطالعه مقدمات کیپژوهش، پرسشنامه بود که در  نینفر انتخاب شد. ابزار مورداستفاده در ا 201

 بیضر) یو استنباط یفیآمار توص یهاپژوهش از روش یهال دادهیو تحل هیتجز یاست. برا دهیها به اثبات رسپرسشنامه

 نیشان داد که بن جیانجام شد. نتا SPSSافزار با استفاده از نرم زین یپرداز( استفاده شد. دادهونیو رگرس رسونیپ یستگهمب

اهواز( )جنوب  زیخنفت قمناط یشرکت مل یبا عملکرد کارکنان ستاد یو سکوت سازمان یسازمان یهمه ابعاد رفتار شهروند

وده است. ب یمنف یمثبت و با سکوت سازمان یسازمان یارتباط با رفتار شهروند نیوجود داشته است؛ که ا یداریرابطه معن

 یکنان ستادد کاربا عملکر یسازمان یرفتار شهروند نیپژوهش مربوط به ارتباط ب یونیمدل رگرس لیو تحل هیدر تجز نیهمچن

نقش را در  نیترشی( ب309/0) یبتا زانیبا م یوجدان کار ریکه متغ دیجنوب )اهواز( مشخص گرد زیخنفتمناطق  یشرکت مل

پژوهش  یونیمدل رگرس لیو تحل هیدر تجز نیجنوب داشته. همچن زیخمناطق نفت یشرکت مل یعملکرد کارکنان ستاد

 دیخص گردمش زی( نجنوب )اهواز زیخمناطق نفت یشرکت مل یبا عملکرد کارکنان ستاد یسکوت سازمان نیمربوط به ارتباط ب

 زیخق نفتمناط یشرکت مل ینقش را در عملکرد کارکنان ستاد نیشتری( ب509/0) یبتا زانیبا م عیسکوت مط ریکه متغ

 جنوب داشته است.

 یسکوت تدافع ،یعملکرد، جوانمرد ،یسکوت سازمان ،یرفتار شهروند سازمان :واژه های کلیدی

___________________________________________________________________________ 
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 مقدمه

های منابع انسانی با آن درگیرند، تمایل نداشتن خصوص بخشها و بهای که در حال حاضر سازمانیکی از مشکلات عمده

اند و در عمل تمایلی به صحبت و اظهار گیر و منزویهای سازمانی است. بسیاری از کارکنان گوشهکارکنان به مشارکت در بحث

تمایلی در اظهارنظر کارکنان و مشارکت نکردن در انگارند و بیبرخی از مدیران این موضوع را ساده میعقیده ندارند و متأسفانه 

شود. (. این پدیده تحت عنوان سکوت سازمانی تعبیر می1393پندارند )صلواتی و همکاران، ها را نوعی رضایت سازمانی میبحث

های خود امتناع نموده و از اظهارنظر ت که کارکنان از ابراز عقاید و ایدهشده اسای منفی شناختهعنوان پدیدهسکوت سازمانی به

(؛ بنابراین وجه بارز سکوت 2007، 1کنند )کاکیسیدرباره کار، محیط کاری، مدیریت و سازمان از اظهارنظر اجتناب می

ت و منفی. در سکوت مثبت فرد سازمانی، آگاهانه بودن آن است که این امر باعث ایجاد دو نوع سکوت شده است، سکوت مثب

باشد؛ اما در سکوت منفی، فرد به علت نگرش کند و بحث نفع اجتماعی در میان میبه نفع اجتماعی که در آن است سکوت می

(.1390زند )زارعی متین و همکاران، منفی دست به سکوت می  

گونه نقد و انتقادی انجام دهند، این دغدغه و هیچزمانی که سازمانی از کارکنان خود انتظار دارد که کار خود را با سکوت 

آمیز سازمانی باشد. از این منظر سکوت باید چیزی فراتر از یک پذیرش های اعتراضنشینی و فعالیتهایی از عقبتواند نشانهمی

تواند حاوی یک پیام یا صحبتی باشدمنفعلانه باشد، یعنی سکوت می . قوی و منفی بین  اند که رابطهتحقیقات نشان داده 

(.2013سکوت سازمانی و رفتار شهروندی وجود دارد )سینارو،   

گردد. یکی از های سازمانی محسوب میهای فناناپذیر سازمان از ضرورتعنوان سرمایهلذا توجه به رفتار سازمانی کارکنان به

ازمان، ارتقای نیروی کیفی است. هرچند عنوان قلب سخیز جنوب )اهواز( بههای واحد ستادی شرکت ملی مناطق نفتکاستی

ها و نظرات، نظام رجوع، مدیریت حمایتی و مشارکتی، آزادی بیان در ایدهدر حوزه منابع انسانی، رفتارهای مدنی، تکریم ارباب

نیستند و در  ها از انسجام و ارتباط کافی برخورداررسد که این گامپیشنهادات و... اقداماتی صورت گرفته است، اما به نظر می

مصاحبه غیررسمی با کارشناسان این شرکت، اظهارات حاکی از آن بود که اختلالات در عملکرد شغلی کارکنان یحتمل ریشه 

در رفتارهای شهروندی و سکوت عمدی کارکنان دارد. بر مبنای مستندات فوق و مشاهدات پژوهشگر، سؤال اساسی که در 

ن داشت تا تحقیق حاضر انجام دهد، چنین بود که آیا بین رفتار شهروندی سازمانی و ذهن پژوهشگر ایجادشده و وی را بر آ

خیز جنوب )اهواز( رابطه وجود دارد یا خیر؟ لذا این سکوت سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت

د شغلی کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق تحقیق با هدف بررسی رابطه رفتار شهروندی سازمانی و سکوت سازمانی با عملکر

خیز جنوب )اهواز( انجام خواهد شد.نفت  

 

 

 

 

                                                           
1.  Khaleesi 



 مدیریت و حسابداری مطالعات فصلنامه

 214-198صفحات    ، 1397 زمستان ، (1)4 ماره،ش4دوره 

460 

 

 مبانی نظری پژوهش

 رفتار شهروندی سازمانی

پردازانی همچون ارگان رفتار شهروندی رفتار، شهروندی سازمانی برای بقای سازمان حیاتی است. بر طبق دیدگاه نظریه

اعتقاد دارند که رفتارهای  2ساخته و عملکرد مؤثر سازمانی را ارتقاء بخشد بولینو و تورنلیتواند کارایی را حداکثر سازمانی می

ها به طور مستقیم قابل تقویت نیستند )به عنوان نمونه، نیازی نیست شهروندی به طور کلی دارای دو حالت عمومی هستند. آن

العاده هستند که به های ویژه و فوقها ناشی از تلاشچنین آنها از جنبه فنی به عنوان بخشی از شغل افراد باشند( و همکه آن

 (.2003ها برای دستیابی به موفقیت، از کارکنانشان انتظار دارند )بولینو و همکاران، سازمان

ر هش مورداستفاده قرا( که در این پژو1990گانه پودساکف و همکاران )در این تحقیق ابعاد رفتار شهروندی سازمانی مدل پنج

 باشد:گرفته است که شامل ابعاد زیر می

ارزش، دوری جستن از سخن پراکنی و نیز : جوانمردی به معنای دوری از شکایت و ابراز نارضایتی در مسائل کم3جوانمردی

( جوانمردی تمایلی از طرف کارمند برای 1988نکردن است. به بیان دیگر طبق نظر ارگان )مشکلات را به نادرستی معنی

های واقعی است. همچنین جوانمردی تحت عنوان گونه گله و شکایتی در برابر کاستیال بدون هیچل شرایط غیر ایدهتحم

های محیط کار بدون اعتراض یا شکایت شفاهی و رسمی تعریف شده ها و ناسازگاریتوانائی کارمند در انطباق خود با سختی

 (.2007، 4است )کرنودل

ها و نقش فعالی که کارکنان به عنوان شهروند سازمانی در زندگی سیاسی سازمان ماعی به مسئولیت: آداب اجت5آداب اجتماعی

دهد یک کارمند در مورد حیات سازمان شود. در واقع این بعد رفتار شهروندی سازمانی نشان میگیرند، مربوط میبه عهده می

( آداب اجتماعی به مشارکت مسئولانه در زندگی 2004ان )کند. از نظر ماکوزی و ژحساسیت داشته و مسئولانه مشارکت می

گیرد. به گردد و رفتارهایی از قبیل تلاش برای آگاهی کامل و روزمره از مسائل مهم سازمانی را در بر میسازمان اطلاق می

های ی در وقتهایی همچون مشارکت در فرایندهای سیاسی سازمان، ابراز عقاید، پرداختن به مسائل کارطورکلی فعالیت

توان جزء بعد آداب اجتماعی رفتار شهروندی سازمانی در نظر شخصی، حضور در جلسات و مشارکت در مسائل سازمانی را می

 (.2007گرفت )کرنودل، 

دوستی به رفتارهای مفید و سودبخشی از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزی میان همکاران اشاره دارد : نوع6دوستینوع

شود. کمک به کارکنان تازه وارد یا شکل مستقیم یا غیرمستقیم به کارکنانی که دارای مشکلات کاری هستند کمک می که به

                                                           
2. Bolino and Turnley 

3. Sportsmanship 

4. Kernodle 

5. Civic Virtue 

6. Altruism 
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باشد. البته در این حالت کارکنان سعی دوستانه کارکنان در محیط کار میاند همگی نشانگر رفتارهای نوعکسانی که غائب بوده

تواند انجام وظائف شغلی خود چه اندازه به کمک همدیگر احتیاج دارند زیرا این امر میها در کنند، مدیر متوجه نشود که آنمی

 (.2002ها را تحت تأثیر قرار دهد )بل و منگوک، ارزیابی عملکرد آن

 نامیده که شامل نهادینه کردن و پیروی شدید از 8: ارگان این بعد از رفتار شهروندی سازمانی را اجابت سازمانی7وجدان کاری

های سازمانی است، حتی در مواردی که ناظری شاهد کارهای کارمند نباشد وی به نحو مطلوبی به وظایف خود قوانین و رویه

ای بالاتر از سطح حداقل گونهدادن ملزومات رسمی شغل خود بهکند. در واقع کارکنان اجابت سازمانی را از طریق انجامعمل می

 (.2004، 9دهد )کاستروان میشده در شرح شغل خود نششرح داده

 دیگران با ممکن است که مرتبط کاری ایجاد مشکلات از جلوگیری به که است هاییفعالیت شامل نزاکت،:  :10ادب و نزاکت

هایی است که از طرف فرد به منظور جلوگیری از ی تمام دوراندیشینماید. در واقع این بعد دربردارندهمی بگیرد، کمک صورت

ی کنندهگیرد. به طور کلی نزاکت بیانت کاری در ارتباط با دیگر کارکنان و جلوگیری از استرس و تنش صورت میوقوع مشکلا

ی رفتار افراد با همکاران، سرپرستان و مخاطبان سازمانی است. احترام به حقوق و امتیازهای دیگران، مشورت با کسانی که نحوه

 باشد )همان(.قرار گیرند همگی بیانگر سطح نزاکت کارکنان یک سازمان می ممکن است تحت تأثیر تصمیم یا اقدام فرد

 سکوت سازمانی

باشند، اما فضای حاکم و بسیاری از کارکنان به منظور بهبود کارایی و حل و فصل مسائل، پیشنهادات ارزشمندی را دارا می

کرده، برای حل مسائل فکر کنند و دیگران را از  ترس و تهدید باعث شده که کارکنان رغبت پیدا نکنند که احساس مسئولیت

مند سازند. این افراد با این شرایط، دوست ندارند تا درباره این مسائل فقط در خلوت خود و در نقطه نظرات خلاقانه خود بهره

د به معنای توانباشد، بلکه میهای دوستانه گفتگو و مباحثه کنند. سکوت سازمانی فقط به معنای سخن نگفتن نمیجمع

-سازی، ساکت کردن، سانسور، سرکوب، حاشیهبر آن خاموشننوشتن، حاضر نشدن، نشنیدن و نادیده گرفتن هم باشد. علاوه

(.2000دهنده سکوت سازمانی است )موریسون و میلیکن، های نشانسازی، ناچیز شماری و محرومیت نیز از دیگر شکلنشین  

 :سکوت سازمان وان دین و همکاران

تواند فعال، آگاهانه، عمدی و هدفمند باشد. این موضوع نکته مهمی کوت همیشه دال بر رفتاری منفعلانه نیست، سکوت میس

سازد. در واقعی برخی اشکال سکوت، استراتژیک و غیر منفعلانه است چرا که ماهیت پیچیده و چندبعدی سکوت را نمایان می

ورزند. وقتی کارمندان از ارائه اطلاعات محرمانه در مقابل دیگران خودداری میهمچون  –آگاهانه، هدفمند و عمدی  –هستند 

                                                           
7. Conscientiousness 

8. Organizational Compliance 

9. Castro 

1 0. Courtesy 
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صورت غیر سکوتی که عمدی و منفعل )بر اساس تسلیم و رضایت دادن به هر شرایطی( است با سکوتی که عمدی اما به

.(100: 2003منفعلانه است تفاوت دارد )وان دین و همکاران،   

 

 

 

 

 

(2003زمانی وان داین )(: مدل سکوت سا1)شکل   

طور ها اغلب آن است که وی بهنهند، منظور آنعنوان فرد ساکت نام میکه اکثریت افراد، فردی را بههنگامی:  11سکوت مطیع

ها، اطلاعات یا کند. سکوت حاصل از این نوع رفتار، سکوت مطیع نام دارد و به خودداری از ارائه ایدهفعال، ارتباط برقرار نمی

گردد؛ بنابراین سکوت مطیع، نشان از رفتار کناره ات مربوطه بر اساس تسلیم و رضایت دادن به هر شرایطی اطلاق مینظر

توان مشارکت کم، اهمال، های رفتاری افراد دارای این نوع سکوت میگیرانه دارد که بیشتر حالتی انفعال دارد تا فعال. از ویژگی

 (.2001)پیندر و هارلوس، مسامحه، غفلت و رکود را نام برد. 

: انگیزه این نوع سکوت، احساس ترس در فرد از ارائه اطلاعات است. در واقع گاهی ممکن است افراد به دلیل 12سکوت تدافعی

ها، اطلاعات یا نظرات مربوطه بپردازند. محافظت از موقعیت و شرایط خود )انگیزه خود حفاظتی( به خودداری از ارائه ایده

رود؛ اما این نوع های خارجی به کار میی، رفتاری تعمدی و غیر منفعلانه است که به منظور حفظ خود از تهدیدسکوت تدافع

های موجود در سکوت بر عکس سکوت مطیع، بیشتر حالت غیر انفعالی دارد و در برگیرنده آگاهی بیشتر از شقوق و گزینه

اطلاعات و نظرات به عنوان بهترین استراتژی در زمان مقتضی است.  ها،گیری و در عین حال خودداری از ارائه ایدهتصمیم

های منفی برای شخص سکوت تدافعی شبیه حالتی است که افراد از انتشار خبرهای بد به دلیل آشفته شدن افراد یا ایجاد پیامد

 (.2013، 13ورزند )سینارو همکارانخبررسان احتراز می

وستانه مبتنی بر ادبیات رفتار شهروندی سازمانی است و عبارت است از امتناع از بیان : سکوت نوع د14سکوت یا آوای دوستانه

دوستی، های نوعها، اطلاعات و یا نظرات مرتبط با کار با هدف سود بردن دیگر افراد در سازمان و بر اساس انگیزهایده

اساساً بر دیگران تمرکز و تأکید دارد. سکوت دوستانه، تعمدی و غیرمنفعلانه است که مساعی و همکاری. سکوت نوعتشریک

                                                           
1 1. Passive Silence 

1 2. Defensine Silence 

1 3. Cinaret al. 

1 4 Prosocial Silence 

 سکوت سازمانی

دوستانه سکوت تدافعی سکوت   سکوت مطیع 
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توان آن را از طریق فرمان و دستورات سازمانی به اجرا در آورد )زارعی متین دوستانه رفتار با بصیرت و عقلایی است که نمینوع

 (.1390و همکاران، 

 مفهوم عملکرد

میزان خروجی فرد )به عنوان مثال، میزان فروش یا عملکرد فرد معیار میزان موفقیت فرد در انجام کارش است و معمولاً از 

وقتی صحبت از  (.1389آید )الوانی، تولید( یا ارزشیابی میزان موفقیت رفتار فرد در مقایسه با انتظارات سازمانی به دست می

را صرفاً برای نتیجه  ای عملکردشود. در زمینه عملکرد، عدهی کار بدست آمده، در ذهن افراد تداعی میشود، نتیجهعملکرد می

برند. آنچه در این بحث مورد تأکید است، منظور و گروه دیگر، عملکرد را برای فرآیند انجام کار و نحوه انجام وظایف به کار می

 از عملکرد، نتایج به دست آمده و فرآیند کاری است. در ارزیابی، چگونگی انجام کار، فرآیند آن )و نتیجه حاصل شده از فرآیند(،

ضرب دو عامل انگیزش و های از حاصلشود. عملکرد هر فرد را نتیجهآید و در مورد آن قضاوت میتوأماً عملکرد به حساب می

 (.1391اند )موسی خانی، توانایی دانسته

 

 

 مدل مفهومی تحقیق

(: مدل مفهومی تحقیق2)شکل   

 

 

 

دوستینوع   
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های تحقیقفرضیه  

 فرضیه اصلی اول

خیز جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود دارد.و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت بین رفتار شهروندی سازمانی  

های فرعیفرضیه  

خیز جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود دارد.دوستی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتبین نوع -1  

خیز جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود دارد.طق نفتبین وجدان کاری و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی منا -2  

خیز جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود دارد.بین آداب اجتماعی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت -3  

د.خیز جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود داربین ادب و نزاکت و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت -4  

خیز جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود دارد.بین جوانمردی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت -5  

 فرضیه اصلی دوم

خیز جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود دارد.بین سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت  

های فرعیفرضیه  

خیز جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود دارد.ملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتبین سکوت مطیع و ع -1  

خیز جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود دارد.بین سکوت تدافعی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت -2  

جنوب )اهواز( رابطه معناداری وجود دارد.خیز دوستانه و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتبین سکوت نوع -3  

 

 روش تحقیق:

همبستگی، از نظر زمانی مقطعی است. جامعه  -این پژوهش بر اساس هدف کاربردی، از نظر ماهیت و روش تحقیق، توصیفی

در سال  نفر( با مدرک لیسانس به بالا 420خیز جنوب اهواز )آماری این تحقیق کلیه کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت

نفر انتخاب شد. ابزار مورداستفاده در این پژوهش،  201باشد. حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی و مورگان می 1395

های ها به اثبات رسیده است. برای تجزیه و تحلیل دادهپرسشنامه بود که در یک مطالعه مقدماتی روایی و پایایی این پرسشنامه

پردازی نیز با استفاده وصیفی و استنباطی )ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون( استفاده شد. دادههای آمار تپژوهش از روش

انجام شد افزار از نرم  SPSS انجام شد.   
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 یافته ها

 آزمون فرضیات

 فرضیه اصلی اول:

. معنادار /001شده که این ضریب در سطح  977/0دهد ضریب همبستگی ( نشان می1یافته آزمون همبستگی پیرسون جدول )

خیز توان اذعان کرد که رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتباشد؛ بنابراین میمی

 درصد رابطه معناداری وجود دارد. 99جنوب در سطح معناداری 

نتایج آزمون همبستگی بین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان -1جدول   

 عملکرد متغیر

رفتار 

شهروندی 

 سازمانی

 فراوانی پیرسون

 سطح معناداری ضریب همبستگی
210 

**984/0  001/.  

** * %99داری در سطح : معنی %95داری در سطح : معنی  

 فرضیه اول:

 008/0شده که این ضریب در سطح  804/0دهد ضریب همبستگی ( نشان می2یافته آزمون همبستگی پیرسون جدول )

خیز جنوب دوستی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتتوان اذعان کرد که بین نوعباشد؛ بنابراین میار میمعناد

 درصد رابطه معناداری وجود دارد. 99در سطح معناداری 

دوستی و عملکرد کارکناننتایج آزمون همبستگی بین نوع -2جدول   

 عملکرد متغیر

دوستینوع  

 فراوانی پیرسون

 سطح معناداری ضریب همبستگی
210 

**804/0  008/.  

** * %99داری در سطح : معنی %95داری در سطح : معنی  
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 فرضیه دوم:

 003/0شده که این ضریب در سطح  923/0دهد ضریب همبستگی ( نشان می3یافته آزمون همبستگی پیرسون جدول )

خیز وجدان کاری و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتتوان اذعان کرد که بین باشد؛ بنابراین میمعنادار می

درصد رابطه معناداری وجود دارد. 99جنوب در سطح معناداری   

نتایج آزمون همبستگی بین وجدان کاری و عملکرد کارکنان -3جدول   

 عملکرد متغیر

وجدان 

 کاری

 فراوانی پیرسون

 سطح معناداری ضریب همبستگی
210 

**923/0  300/.  

** * %99داری در سطح : معنی %95داری در سطح : معنی  

 فرضیه سوم:

 006/0شده که این ضریب در سطح  787/0دهد ضریب همبستگی ( نشان می4یافته آزمون همبستگی پیرسون جدول )

خیز ی مناطق نفتعملکرد کارکنان ستادی شرکت ملتوان اذعان کرد که بین آداب اجتماعی و باشد؛ بنابراین میمعنادار می

درصد رابطه معناداری وجود دارد. 99جنوب در سطح معناداری   

نتایج آزمون همبستگی بین آداب اجتماعی و عملکرد کارکنان-4جدول   

 عملکرد متغیر

آداب 

 اجتماعی

 فراوانی پیرسون

 سطح معناداری ضریب همبستگی
210 

**787/0  006/0  

 

 فرضیه چهارم:

 005/0شده که این ضریب در سطح  781/0دهد ضریب همبستگی ( نشان می5ی پیرسون جدول )یافته آزمون همبستگ

خیز توان اذعان کرد که بین ادب و نزاکت و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتباشد؛ بنابراین میمعنادار می

درصد رابطه معناداری وجود دارد. 99جنوب در سطح معناداری   
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آزمون همبستگی بین ادب و نزاکت و عملکرد کارکناننتایج  -5جدول   

 عملکرد متغیر

ادب و 

 نزاکت

 فراوانی پیرسون

 سطح معناداری ضریب همبستگی
210 

**781/0  005/0  

 فرضیه پنجم:

 026/0شده که این ضریب در سطح  641/0دهد ضریب همبستگی ( نشان می6یافته آزمون همبستگی پیرسون جدول )

خیز جنوب توان اذعان کرد که بین جوانمردی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتباشد؛ بنابراین میمعنادار می

درصد رابطه معناداری وجود دارد. 99در سطح معناداری   

نتایج آزمون همبستگی بین جوانمردی و عملکرد کارکنان -6جدول   

 عملکرد متغیر

 جوانمردی

 فراوانی پیرسون

بستگیضریب هم  سطح معناداری 
210 

**641/0  009/.  

** * %99داری در سطح : معنی %95داری در سطح : معنی  

 فرضیه اصلی دوم:

 001/0شده که این ضریب در سطح  -887/0دهد ضریب همبستگی ( نشان می7یافته آزمون همبستگی پیرسون جدول )

خیز وت سازمانی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتتوان اذعان کرد که بین سکباشد؛ بنابراین میمعنادار می

 درصد رابطه منفی معناداری وجود دارد. 99جنوب در سطح معناداری 
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نتایج آزمون همبستگی بین سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان -7جدول   

 عملکرد متغیر

سکوت 

 سازمانی

 فراوانی پیرسون

 سطح معناداری ضریب همبستگی
210 

**892/0-  001/0  

 فرضیه اول:

 005/0شده که این ضریب در سطح  - 761/0دهد ضریب همبستگی ( نشان می8یافته آزمون همبستگی پیرسون جدول )

خیز توان اذعان کرد که بین سکوت مطیع و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتباشد؛ بنابراین میمعنادار می

درصد رابطه منفی معناداری وجود دارد. 99 جنوب در سطح معناداری  

نتایج آزمون همبستگی بین سکوت مطیع و عملکرد کارکنان -8جدول   

 عملکرد متغیر

سکوت 

 مطیع

 فراوانی پیرسون

 سطح معناداری ضریب همبستگی
210 

**761/0-  005/0  

 فرضیه دوم:

 009/0شده که این ضریب در سطح  -711/0ستگی دهد ضریب همب( نشان می9یافته آزمون همبستگی پیرسون جدول )

خیز توان اذعان کرد که بین سکوت تدافعی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتباشد؛ بنابراین میمعنادار می

درصد رابطه منفی معناداری وجود دارد. 99جنوب در سطح معناداری   

عملکرد کارکناننتایج آزمون همبستگی بین سکوت تدافعی و  -9جدول   

 عملکرد متغیر

سکوت 

 تدافعی

 فراوانی پیرسون

 210 سطح معناداری ضریب همبستگی
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**711/0-  009/.  

 فرضیه سوم:

 003/0شده که این ضریب در سطح  -620/0دهد ضریب همبستگی ( نشان می10یافته آزمون همبستگی پیرسون جدول )

خیز دوستانه و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتکرد که بین سکوت نوعتوان اذعان باشد؛ بنابراین میمعنادار می

درصد رابطه منفی معناداری وجود دارد. 99جنوب در سطح معناداری   

دوستانه و عملکرد کارکناننتایج آزمون همبستگی بین سکوت نوع -10جدول   

 عملکرد متغیر

سکوت 

دوستانهنوع  

 فراوانی پیرسون

بستگیضریب هم  سطح معناداری 
210 

**620/0-  003/0  

 

* مدل رگرسیونی پژوهش مربوط به ارتباط بین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق 

خیز جنوب:نفت  

خلاصه مدل -11جدول   

درجه  مجموع مجذورات 

 آزادی

سطح  f مجذور میانگین

داریمعنی  

296/123179 رگرسیون  5 598/24635  604/1255  001/0  

628/4002 باقیمانده  204 621/19  

924/127181 جمع  209  

Fبا توجه به جدول  توان نتیجه گرفت باشد؛ بنابراین، می. درصد معنادار می/95( در سطح اطمینان 604/1255شده )محاسبه 

د دارد. خیز جنوب رابطه معناداری وجوطق نفتکه بین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی منا

. است./05داری به دلیل اینکه زیر سطح معنی  
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ضرایب رگرسیون -12جدول   

 

 متغییر

ضرایب  ضرایب استاندارد نشده

 استانداردشده

t  سطح

داریمعنی  

B خطای معیار BETA 

.004 2.917 ** 1.795 5.238 مقدار ثابت  

دوستینوع  1.792 153.  125.  11.735 001.  

.208 2.268 وجدان کاری  309.  10.902 001.  

.134 2.118 ادب اجتماعی  292.  15.793 001.  

.124 1.357 ادب و نزاکت  225.  10.976 001.  

.997 جوانمردی  155.  117.  6.428 001.  

توان نتیجه گرفت بنابراین، میباشد؛ درصد معنادار می 95/0( در سطح اطمینان 604/1255شده )محاسبه Fبا توجه به جدول 

خیز جنوب رابطه معناداری وجود دارد... که بین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت

شده در که تأثیر متغیرهای موردنظر را بدون در نظر گرفتن شاخص، همچنین با توجه به جدول  بر اساس میزان بتای محاسبه

.( بیشترین نقش را در عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی /309کند، متغیر وجدان کاری با میزان بتای )دی میبناولویت

(، 251/0دوستی با بتای )(، متغیر نوع292/0خیز جنوب داشته، و بعد از آن به ترتیب متغیر ادب اجتماعی با بتای )مناطق نفت

 اند.( قرار گرفته117/0وانمردی با بتای )( و متغیر ج225/0متغیر ادب و نزاکت با بتای )

خیز * مدل رگرسیونی پژوهش مربوط به ارتباط بین سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت

 جنوب:

خلاصه مدل -13جدول   

سطح  f مجذور میانگین درجه آزادی مجموع مجذورات 

داریمعنی  

247/101253 رگرسیون  3 082/33751  148/268  001/0  

677/25928 باقیمانده  206 867/125  

924/127181 جمع  209  
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Fبا توجه به جدول  توان نتیجه گرفت باشد؛ بنابراین، میدرصد معنادار می 95/0( در سطح اطمینان 148/268شده )محاسبه 

معناداری وجود دارد. سطح  خیز جنوب رابطهکه بین سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت

است. 05/0داری به دلیل اینکه زیر معنی  

ضرایب رگرسیون-14جدول   

 

 متغییر

ضرایب  ضرایب استاندارد نشده

 استانداردشده

t  سطح

داریمعنی  

B  خطای

 معیار

BETA 

182/20 مقدار ثابت  044/4  ** 4.991 001/0  

403/3 سکوت مطیع  255/0  509/0  13.342 001/0  

وت تدافعیسک  047/2  314/0  266/0  6.515 001/0  

دوستانهسکوت نوع  576/2  256/0  354/0  10.066 001/0  

Fبا توجه به جدول  توان نتیجه گرفت باشد؛ بنابراین، میدرصد معنادار می 95/0( در سطح اطمینان 148/268شده )محاسبه 

خیز جنوب رابطه معناداری وجود دارد. همچنین با ق نفتکه بین سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناط

بندی شده در که تأثیر متغیرهای موردنظر را بدون در نظر گرفتن شاخص، اولویتتوجه به جدول بر اساس میزان بتای محاسبه

خیز مناطق نفت( بیشترین نقش را در عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی 509/0کند، متغیر سکوت مطیع با میزان بتای )می

( 266/0( و متغیر سکوت تدافعی با میزان بتای )354/0دوستانه با بتای )جنوب داشته، و بعد از آن به ترتیب متغیر سکوت نوع

اند.قرار گرفته  

 

 نتیجه گیری و پیشنهادات

ارکنان ستادی شرکت در این پژوهش نتایجی در خصوص بررسی رابطه رفتار شهروندی سازمانی و سکوت سازمانی با عملکرد ک

دهیم. با توجه به اینکه خیز جنوب )اهواز(، با توجه به نتایج هر کدام از فرضیات چندین پیشنهاد کاربردی میملی مناطق نفت

 شود که:خیز جنوب رابطه وجود داشت، پیشنهاد میدوستی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتبین نوع

ریزی کارکنان را ترغیب نماید تا به کارکنانی که حجم کاری سنگین دارند، یا دارای که با برنامهمدیریت سازمان سعی کند 

مدیریت سازمان سعی کند با برگزاری اردوهای فرهنگی،  مشکلات کاری هستند و یا تازه وارد سیستم شدند کمک نمایند.

ی و دوستانه در محیطی به دور از فشارهای کاری و ورزشی و تفریحی سعی کند که مشوق کارکنان در برقراری ارتباطات قو
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خیز جنوب بین وجدان کاری و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفتتعارضات سازمانی باشد. با توجه به اینکه 

 شود که:رابطه وجود داشت، پیشنهاد می

پیاده نماید که پرسنل با وجود عدم حضور مسئول ریزی و مدیریت سازمان باید سعی کند که قوانین و مقررات را جوری برنامه

سازی حقوق و مزایا با وظیفه به تحقق عبارت دستمزد منصفانه در مدیریت باید با متناسب مافوق وظیفه خود را عملی نماید.

خیز جنوب تبا توجه به اینکه بین آداب اجتماعی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نف قبال کار صادقانه بپردازد.

شود که:وجود داشت، پیشنهاد می  

های آموزشی به ترویج و نهادینه کردن فرهنگ مشارکتی و اصول عدالت و سلامت سازمانی سازمان سعی کند با برگزاری دوره

مه کمک کند و به آموزش مواردی که به ارتقا وجه سازمان و مواردی که از نظر سایرین مقبول و سازنده است کمک کند تا ه

با توجه به اینکه بین ادب و نزاکت و عملکرد  کند سهیم شوند.کارکنان در اجرایی این اصول که به ارتقا مدنی سازمان کمک می

مدیریت سازمان باید سعی کند  شود که:خیز جنوب رابطه وجود داشت، پیشنهاد میکارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت

اندرکاران سازمان، مسئولان و دست مشتریان رسیدگی و نتایج آن به شاکی اعلام شود.مکانیزمی طراحی کرده که به شکایات 

فضایی همراه با احساس اطمینان، اعتماد، همدردی و دوستی و همچنین احساس شایستگی در میان کارکنان به وجود آورند 

کنندو با میل و رغبت به یکدیگر ابراز میدارند و این دوستی و محبت را زیرا در چنین محیطی همکاران یکدیگر را دوست می

پردازند و به تبع آ ن موجبات بهبود عملکرد کارکنان خواهد بود.به انجام دادن وظایف خود می  

خیز جنوب رابطه وجود داشت، پیشنهاد با توجه به اینکه بین جوانمردی و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی مناطق نفت

نند جهت تقویت بیشتر شاخص جوانمردی در سازمان از کارهایی مثل پرداختن به اعتراض در کارکنان سعی ک شود که:می

خالی لیوان را دیدن و بزرگ کردن کارها و مشکلات کوچک و جزئی و ایرادگرفتن الکی اهمیت و جزئی، نیمهمورد کارهای کم

مکانیزمی از این کارها جلوگیری نماید؛ و کارکنان را به به کارهای روزمره سازمان جلوگیری نمایند و سازمان نیز با به کارگیری 

با توجه به اینکه بین سکوت مطیع و عملکرد کارکنان  اندیشی به مثبت و نکواندیشی تشویق نمایند.اندیشی و کججای منفی

 و گروهی ایهگیریتصمیم کردن دائمی شود که:خیز جنوب رابطه وجود داشت، پیشنهاد میستادی شرکت ملی مناطق نفت

 خلاق؛ پیشنهادهای و نظریات برای مناسب یدهپاداش نظام استقرار ها؛در سازمان کاری هایکمیته و هاگروه به دادن اهمیت

 هایی برای حمایت از نظریات کارکنان و تشویق کارکنان به ارائه نظریات؛نامهتدوین آیین

خیز جنوب رابطه وجود داشت، پیشنهاد ن ستادی شرکت ملی مناطق نفتبا توجه به اینکه بین سکوت تدافعی و عملکرد کارکنا

تفویض اختیار  ها؛های کاری در سازمانها و کمیتههای گروهی و اهمیت دادن به گروهگیریدائمی کردن تصمیم شود که:می

ختیار بیشتر به کارکنان زمینه های پیشرو با تفویض ادر بین مدیران و مسئولین کارکنان افزایش یابد چراکه مدیران سازمان

آورند تا بدین ترتیب راهکارها و طرق بیشترى در توانمندى آنان در اتخاذ تصمیم در مورد مسائل کارى خودشان را فراهم می

ها و جای سکوت ایدهسطوح متعدد مدیریت مورد رسیدگى و بررسى قرار گیرند و تصمیمات بهترى اخذ شوند و کارکنان نیز به

دوستانه و عملکرد کارکنان ستادی شرکت ملی با توجه به اینکه بین سکوت نوع .ات خود را با سازمان به اشتراک بگذارنداطلاع

 شود که:خیز جنوب رابطه وجود داشت، پیشنهاد میمناطق نفت



 مدیریت و حسابداری مطالعات فصلنامه

 214-198صفحات    ، 1397 زمستان ، (1)4 ماره،ش4دوره 

473 

 

 دهای سازمان.در جریان قرار دادن کارکنان نسبت به تصمیمات اتخاذشده و مشارکت دادن کارکنان درروند اجرای فراین

شناسایی  گیری و درگیری در مشکلات.های تصمیمهای بهبود مدیریت منابع انسانی برای آموزش مهارتبرقراری برنامه

.گیریها در امور اجرایی و تصمیمهای افراد و استفاده از آنها و قابلیتتوانمندی  
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