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ABSTRACT 
 

This study aimed to investigate the role of social network ties and organizational commitment 

on organizational citizenship behavior of agricultural extension staff Isfahan Province. The present 

research in terms of purpose is applied and in terms of collecting data, it is a survey type. The 

statistical population of this research is 170 field experts of agricultural extension of Isfahan 

province, 130 of them were randomly selected using Cochran formula. The research instrument 

was a questionnaire which its validity was verified by face and discriminant method and its 

reliability was confirmed by ordinal Teta coefficient. The statistical dominant method was the 

structural equation modeling partial least squares method. The overall result of the research showed 

that the organizational citizenship behavior of staff in two dimensions of loyalty and cooperation, 

regardless of the impressionability of organizational commitment and social network ties, depends 

more on their organizational commitment and this is while Service dimension of Organizational 

citizenship behavior were impressed by the social network tie and organizational commitment 

variable did not show any significant role in this regard. Therefore, it seems that social network tie 

and organizational commitment of staff as two important assets of the organization play an 

important role in the formation of extra role behaviors. This implies that the review of interpersonal 

relationships among staff will play an important role in predicting employee behavior in the 

organizational environment. 

 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Social Network Tie, Organizational 

Commitment, Agricultural Staff. 
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Objectives 
 The repercussions of the developments in this century have made the environment 

surrounding the organizations more dynamic while the organizations are required to find 

appropriate responses to this dynamism in order to maximize their effectiveness and 

efficiency. In the meantime, Human Capital is the most vital strategic element and the most 

fundamental way to increase the effectiveness and efficiency of the organization and it will 

lead to the development and progress of society. The results of the studies show that 

organizational commitment and social network tie as human capital in the transformation 

and realization of sustainable development and training of human resources and proper 

utilization of their potentials in the agricultural extension system as one of the essential 

organs for Institutional and human development will play an important role in rural 

society. Therefore, in this study, organizational commitment and social network tie of 

agricultural Jihad staff were studied as effective variables on their organizational 

citizenship behavior. In this regard, this research was conducted with the following 

objectives:  

1. Investigating the staff individual characteristics   

2. Investigating the relationship between dimensions of Loyalty, cooperation, and 

services delivery of the Organizational Citizenship Behavior with Organizational 

Commitment of Staff.   

3. Investigating the relationship between the dimensions of loyalty, cooperation and 

services delivery of Organizational Citizenship with Social Network Tie of staff. 

Methods 
This study was aimed to investigate the role of social network ties and organizational 

commitment on organizational citizenship behavior of agricultural extension staff Isfahan 

Province. This research in terms of purpose is applied and in type of collecting data, it is a 

survey type. The statistical population of this research is 170 field staff of agricultural 

extension of Isfahan province, 130 of them were randomly selected using Cochran 

formula. The research instrument was a questionnaire which its validity was verified by 

face and divergent method and its reliability was confirmed by ordinal Teta coefficient. In 

the data analysis section, the structural equation modeling method was employed in the 

form of partial least squares using smart pls software. 

Results 
The overall results of the research showed that the organizational citizenship behavior 

of staff in two dimensions of loyalty and cooperation, regardless of the impressionability of 

organizational commitment and social network ties, depends more on their organizational 

commitment and this is while Services delivery dimension of Organizational citizenship 

behavior were impressed by the social network tie and organizational commitment variable 

did not show any significant role in this regard. Therefore, it seems that social network tie 

and organizational commitment of staff as two important assets of the organization play an 

important role in the formation of extra-role behaviors of staff. This implies that the review 

of interpersonal relationships among staff will play an important role in predicting extra-

role behavior of staff in the organizational environment. 

 

Discussion 
The results of this study can be summarized in three categories: 

First category 

    The results showed that the two variables of organizational commitment and 

social network tie as the two predictor variables, were able to explain relatively 
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similar values of the dimensions of organizational citizenship behavior. In other 

words, the dimensions of organizational citizenship almost in a similarl proportion 

were explained by the three dimensions of organizational citizenship, ranging from 

22.5 to 25.5%. This shows that the variable of organizational citizenship behavior 

is inherently a multidimensional variable and its division into three dimensions 

represents about 70% of the assessment of this concept. 

Second category 

   The results showed that the dimensions of organizational citizenship behavior are 

influenced by two dimensions of organizational commitment of staff and their 

social network tie. Given that this finding is relevant to a service-oriented 

organization, team up and space-building for it, especially focusing on defining 

collaborative projects, have an important role to play in utilizing this important 

organizational resource. In other words, it is suggested to provide services in the 

project-based organization under study, with emphasis on team up, in order to 

increase the intensity of the staff extera-roles behaviors.  

Third category 

     The results showed that the greatest observed effect among the model 

relationships was related to the effect of social network tie on the dimension of 

services delivery of organizational citizenship behavior. However, the effect of 

organizational commitment on services delivery dimension is not significant. This 

finding indicates that in services-oriented organizations, the presence of social 

network tie among staff has an important role in the emergence of their extra-role 

behavior in service delivery to stokehold. Based on the theory of organizational 

information exchange, this finding can be explained in the way that information 

flows in the context of the organization relationships that shape the organizational 

identity of staff and, in other words, better visibility by others.  On the other hand, 

it is suggested that according to the importance of social network tie in shaping 

organizational citizenship behavior, especially its services dimension, the social 

network of the organization has been analyzed and its results have been considered 

as a basis for predicting extra-role behaviors of staff. 
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 چکیده

قش پیوند شبکه اجتماعی و تعهد سازمانی بر رفتار تحقیق حاضر با هدف بررسی ن
از لحاظ  پژوهش،شهروندی سازمانی کارکنان ترویج کشاورزی استان اصفهان انجام شد. 

را  پژوهشها، از نوع پیمایشی است. جامعه آماری هدف کاربردی و از لحاظ گردآوری داده
ها که از بین آن دادندتشکیل  نفر از کارشناسان میدانی ترویج کشاورزی استان اصفهان 170
نفر به صورت تصادفی ساده و با استفاده از فرمول کوکران انتخاب شدند. ابزار تحقیق  130

ای بود که روایی آن به روش صوری و تشخیصی و پایایی آن به کمک ضریب تتای پرسشنامه
اقل مربعات سازی معادلات ساختاری به روش حدمدل ،یید شد. روش غالب آماریتأترتیبی 

نشان داد که رفتار شهروندی سازمانی کارکنان در دو بعد وفاداری و  هایافتهجزیی بود. 
یرپذیری از تعهد سازمانی و پیوند شبکه اجتماعی، بیشتر به تعهد تأثرغم همکاری علی

ه خدمات رفتار شهروندی یوابسته است و این در حالی است که بعد ارا هاآنسازمانی 
یر پذیرفته و متغیر تعهد سازمانی در این رابطه نقش تأثپیوند شبکه اجتماعی  سازمانی از

رسد پیوند شبکه اجتماعی و تعهد سازمانی کارکنان نظر میبه ،روداری نشان نداد. از اینیمعن
ی فرا نقش کارکنان نقش مهمی دارند. رفتارهاگیری دو دارایی مهم سازمان در شکل عنوانبه

بینی ی کارکنان نقش مهمی در پیشفرد ینبنگر این است که بررسی روابط این موضوع بیا
 کارکنان در محیط سازمانی خواهد داشت.  رفتار

 

 ،رفتار شهروندی سازمانی، پیوند شبکه اجتماعی، تعهد سازمانی های کلیدی:واژه

 کارشناسان کشاورزی. 

 

 مقدمه
 و راهبردي عنصر ترينحیاتی انسانی، هيسرما

 و است سازمان کارايی و اثربخشی افزايش راه تريناساسی
داشت  خواهد پی در را جامعه ترقی و پیشرفت

(Rezaiyan & Koshtegar, 2008.) ظرفیت و نگرش 

 هاآن بیشتر يريپذانعطافو  توانمندسازي براي کارکنان

 محیطی مختلف شرايط در سازمان اهداف راستاي در

 شهروندي رفتار نام هب ايرفتاري فراوظیفه ساززمینه

 ,Gholampour & Tarighiآورد ) فراهم را سازمانی

سازمانی يک  شهروندي (. در عملکرد شغلی، رفتار2016
فضاي مهم در ادبیات تئوري سازمان را به مدت بیش از 

اين  (.Mallick et al., 2014)سال اشغال کرده است  20
 مفهوم با توجه به اينکه شهروندي اساس و کارکرد

نهادهاي اساسی بازار، دولت و جامعه مدنی و رفتارهاي 
 ,Bendek)کشد شهروندي سازمانی را به چالش می

2002; Grit, 2004،)  به يک اصل اخلاقی مهم در برخی
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 Deckop et)است  از قوانین اصول اخلاقی تبديل شده

al. 2003) رفتارهاي شهروندي سازمانی رفتارهاي .
مستقیم  طوربهکه در محل کار  فرانقش انفرادي هستند،

توسط يک سیستم پاداش رسمی به  صراحتبهو يا 
 ,Podsakoff & Mackenzie) اندنشدهرسمیت شناخته 

(. با توجه به اينکه رفتارهاي شهروندي سازمانی 1994
فراتر از الزامات نقش مشخص شده است که در نهايت به 

هاي یدات بر رفتارتأکرسانند، يک سازمان سود می
شهروندي سازمانی عملکرد اخلاقی اثربخش سازمان را 

 (. Mallick et al. 2014دهد )ارتقا می
Batman and Organ (1983 براي اولین بار از )

استفاده  (OCBاصطلاح رفتار شهروندي سازمانی يا )
عنوان رفتارهايی سودمند که در شرح کردند و آن را به

براي کمک به ديگران شغل قید نشده است، اما کارکنان 
در انجام وظايفشان به نحوي مشهود از خود بروز 

 دهند، مطرح کردند. می
رفتار شهروندي سازمانی يک پديده بسیار مهم در 
مفهوم سازمان غیررسمی از دو جنبه اصلی آن، اعتماد و 

باشد. بنابراين، درست مثل قدرت روابط بین فردي می
یر تأثسازمانی نیز  سرمايه اجتماعی، رفتار شهروندي

عمیقی بر عملکرد سازمانی و توسعه فردي دارد 
(Podsakoff et al., 2000 تاکنون محققان، ابعاد زيادي .)

براي رفتار شهروندي سازمانی مطرح کردند، اما 
گونه ترين ابعاد رفتار شهروندي سازمانی را اينمعروف

ی،ادب و تواضع، جوانمردي، دوستنوعاند: بیان کرده
 (. Mallick et al., 2014شناسی و فضیلت مدنی )یفهوظ

مطالعات ديگر نشان داد، ابعاد رفتار شهروندي 
گرا شامل وفاداري، همکاري و اخلاقی کارکنان سرويس

باشد. وفاداري؛ نمايش مطلوب يک ه خدمات میايار
سازمان خدماتی توسط کارکنان به ديگران براي ارتقاي 

 Linشود )یمن در نظر گرفته محصولات و خدمات سازما

et al., 2008 .)پذيري کارمندان ه خدمات؛ مسئولیتاراي
اي قابل اعتماد، هاي سازمان به شیوهبراي انجام وعده

 & Bettencourtاست ) مؤدبانهپاسخگو، مفید، و 

Gwinner, 1998 و در نهايت، رفتار مشارکتی که نیاز .)
خدماتی دارد،  يابی قوي توسط کارکنانبه خود توسعه

رود و شامل فراتر از الزامات نقش رسمی می معمولاً
اقدامات بصیرتی کارکنان است تا دانش کاري مرتبط 

بهبود خدماتشان به مشتريان گسترش  منظوربهخود را 
 گذشته، دهه . در طول(Organ et al., 2006دهند )

 براي انسانی، منابع مديريت زمینه در زيادي تحقیقات

 شهروندي با رفتار مرتبط نیازهايیشپو  مقدمات بررسی

 اعتماد، شغلی، رضايت آن مانند بر مؤثر عوامل سازمانی و

 Linتعهد سازمانی انجام گرفته است ) سازمانی و عدالت

et al., 2008; Farh et al., 1990; Moorman, 1991; 
MacKenzie et al., 1998; Williams & Anderson, 

1991; Netemeyer et al., 1997 .)عوامل ياد  در بین
گذار  عنوان يک متغیر مهم و تاثیرشده، تعهد سازمانی به

در بروز رفتار شهروندي اخیرا مورد توجه محققین قرار 
 گرفته است. 
نظريه سازمانی نیز، تعهد سازمانی را  ،ديگر از سوي

يک متغیر مهم در توضیح رفتارهاي شهروندي  عنوانبه
(. Lin et al. 2008يید کرده است )تأان سازمانی کارکن

( دريافت که تعهد 1994) Morrisonعنوان مثال، به
صورت مثبت به تمام ابعاد رفتار سازمانی )عاطفی( به

تعهد قوي  ،شهروندي سازمانی مرتبط شد. همچنین
یر و تأخکارکنان به کاهش رفتارهاي خروج )مانند 

افزايش رفتار  وري کار و نوآوري،غیبت(، افزايش بهره
پذيري سازمانی در زمان بحران شهروندي، و انعطاف

 . (Devece et al., 2016کند )کمک می

 رفتار و سازمانی تعهد بین رابطه که فراوانی مطالعات

. دارد وجود اندکرده حمايت سازمانی را شهروندي

مشارکت  احتمال متعهد کارکنان که است شده استدلال

 Mowday) را دارند سازمان مايتیرفتارهاي ح بیشتر در

et al., 1979) . 

 رابطه نیز Blau (1964)اجتماعی  مبادله نظريه

 پشتیبانی سازمانی را شهروندي رفتار و تعهد بین مثبت

سازمان  با مثبت مبادلات تجربه کارمندانی که. کندمی

 & Cohen)داشت  خواهند تعهد از بالاتري سطوح دارند،

Keren, 2008.) 

 تعهد و سازمانی شهروندي رفتار به اينکهنظر 

 و بوده امروزي يهاسازمان ضروريات اساسی از سازمانی

 قرار مدنظر را نقش از فراتر رفتارهاي کنونی تحقیقات

طور و هماهنگی دانش به مؤثراست، کار گروهی  داده

اي براي انواع سازمان با توجه به رشد روزافزون يندهفزا

هاي رقابتی و حفظ ي مقابله با چالشها برااستفاده تیم

مزيت رقابتی مهم است. در تغییرات سريع امروز و 

ها یمتمحیط کسب وکار به طور فزاينده رقابتی امروز، 

 ,.Gully et al) اندشاغلي در سازمان اگستردهطور به

هاي سازمانی، توانند قابلیتها میکه تیم چرا، (2002
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 Griffith et) ا افزايش دهندپذيري و پاسخگويی رانعطاف

al., 2003 .)هاي اجتماعی براي ي شبکهکردهايرو

 انددست آوردهتحقیقات تیمی محبوبیت خاصی به

(Balkundi & Harrison, 2006.)  ي هاشبکهروابط

اجتماعی و تعهد سازمانی دو واسطه اصلی هستند که 

ی واسطه روابط بین رفتارهاي شهروندي توجهقابل طوربه

گرا و سوابق خود هستند. کیفیت ازمانی سرويسس

خدمات براي مشتريان، نه تنها به چگونگی تعاملات 

کارمندان اجتماعی با همکاران خود، بلکه به چگونگی 

ادراک کارمندان نسبت به سازمان خود و به نقش واسطه 

روابط شبکه اجتماعی با همکاران و تعهد سازمانی نیز 

 (. Yoon & Suh, 2003) بستگی دارد

هاي عنوان شبکههاي اجتماعی بهکلی، شبکهطوربه

باشد که انتقال منابع اجتماعی، فیزيکی، بین فردي می

اطلاعاتی، و يا مالی را بین کارکنان و همکارانشان 

صورت منطقی به رفتارهاي کند و بهتسهیل می

گرا که فراتر از الزامات يک شهروندي سازمانی خدمت

 ,Manev & Stevenson) مربوط است رودسازمان می

2001 .) 
Baron and Pfeffer (1994) رسیدند نتیجه اين به 

 تعامل کارکنان آن در که محلی است سازمان که
را شکل  اجتماعی هايی از روابطشبکه اجتماعی دارند، و

به  تواندمی اجتماعی هايشبکه روابط. دهندمی
 ((Granovetter 1973 .شود تعريف هاي متعدديشیوه

 براي اساسی و مرکز مانندرا  اجتماعی هايشبکه"
 تعاملات به توجه با يافته تکامل روابط قدرت مفهوم

از  اجتماعی هايشبکه .کرده استتوصیف  "اجتماعی
 پیوندهاي. شودمی تولید ديگران با افراد ارتباط طريق
 براي بالا ارزش احساس که فردي میان در ايشبکه

 بهسازمان دارد  با روابط عهد محور سعهتو و موفقیت
 کندمشارکت می OCB در چند هر اند،خوبی ايجادشده

(Noor et al., 2011.) 
 اجتماعی هايشبکه روابط که دهندمی نشان نتايج

کمک خدماتی  کارکنان در گذاريسرمايه نتیجه در
 تعهد تقويت را با OCB ،نهايت در که شد خواهد پديدار

 شبکه تقويت روابط. ايش خواهد دادسازمانی افز
 کارکنانی که وظايف براي مديريت توسط اجتماعی

روزانه موفق  هايفعالیت بهمؤثر  طورسنگینی دارند، به

شود، کمک خواهد خدمات منجر می کیفیت بهبود به که
 .(Lin et al. 2008)کرد 

اهمیت  اجتماعی ايشبکه کارمندي که به پیوندهاي
تعاملات خود با مشتريان،  افزايش در  دهد،زيادي می

ارائه  مشتريان،  به سازمان از مطلوب تصوير يک هاراي
. خود خواهد داشت نیازهاي شناسايی و باکیفیت خدمات

 زياد احتمال به بالا اجتماعی شبکه روابط با فرد يک
 ازکننده  بینییشپ يک که ابتکاراتی بزند دست به
 ,.Lin et al) است قوي سازمانی شهروندي رفتارهاي

2008) . 
Lin et al 2008) )  ي به بررسی رفتارهاي امطالعهدر

کننده آن یینتعو عوامل  گراسيسروشهروندي سازمانی 
در چندين شرکت هلدينگ مالی در تايوان پرداختند؛ 

يید اجتماعی و تأنتايج تحقیق نشان داد که بین نیاز به 
قابل بین کار و تعهد سازمانی و کسانی که وابستگی مت

روابط شبکه اجتماعی دارند، رابطه ناچیزي وجود دارد 
Lin et al., 2008) تحقیقات .)Schneider and Bowen 

گرا نشان داد که رفتار کارمندان سرويس (1993)
تواند موجب افزايش و يا کاهش تصوير سازمانی شود. می

 Van( و 1998) Bettencourt and Gwinnerمطالعات 

Dyne et al.  (1994)   نشان داده است که سه رفتار
ه خدمات، و مشارکت( )وفاداري، ارايشهروندي اخلاقی 
گرا منجر به تسهیل اجراي کیفیت کارکنان سرويس

شود. در پژوهشی مشخص شد که مشارکت خدمات می
نده علاقه به مسائل سازمانی، دهکارکنان خدماتی نشان

ه ريان، و در نتیجه اراينیازهاي مشته اطلاعات براي اراي
 Gonza'lez) باشدپیشنهادهايی براي بهبود خدمات می

& Garazo ،2006). Stevenson and Manev (2001) 

شهروندي  اي به رفتارهايبیان داشتند پیوندهاي شبکه
 Gronroos مطالعاتباشد. بررسی یمسازمانی مرتبط 

اتی را نشان داد، اگر کارکنان خدم pitt (1999)( و 1990)
ه اين خدمت در ئه نمايند و ارايبا کیفیت پايین ارا

ها با ساير همکاران خود پیوند محیطی باشد که آن
 تواندیماين امر  .شبکه اجتماعی ضعیفی داشته باشند

 ه خدمات مذکور گردد. يباعث بدتر شدن ارا
Safari and AbdeAli (2013)  در پژوهشی به

بط شبکه اجتماعی بر بررسی نقش تعهد سازمانی و روا
رفتار شهروندي سازمانی در میان کارکنان دانشگاه 

 داد نشان مطالعه اين از اصفهان پرداختند، نتايج حاصل
 یرتأث اجتماعی يهاشبکه روابط و سازمانی که تعهد
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 عوامل و سازمانی شهروندي رفتار بر معنادار و مثبت
 یازن و فردي بین همکاري رويه، عدالت توزيعی، عدالت

 داشتند. سازمانی تعهد بر مثبت تأثیر اجتماعی يیدتأ به
 یرتأث Salehi and Goltash ((2011در پژوهشی 

 از نمونه يک در سازمانی شهروندي رفتار در تعهد مثبت
مشابه،  طور به. اثبات کردند ايران در دانشگاه استادان

 Benjamin (2012 ،)Bishop & Scottتحقیقات 
(2000 ،)Cohen et al. (2012 ،)De Lara & 

Rodriguez (2007 ،)Ucanok & Karabati (2013 و )
Xerri & Brunetto ((2013 و سازمانی تعهد بین ارتباط 

 ,Paul et al) اندکرده ايجاد سازمانی شهروندي رفتار

2016). Zheng et al. (2011)  وRurkkhum & Bartlett 

 توجهیبلقا اثر عاطفی تعهد که کردند گزارش (2012)
 رفتار مدنی، ديدگاه رفتار فضیلت از شهروندي رفتار بر

 رفتار و جوانمردانه، رفتار رفتار باوجدان، دوستانه،نوع
  .(Leephaijaroen, 2016داشت ) مؤدبانه

Gholampour & Tarighi (2016)  درصدد بررسی
گانه تعهد سازمانی بر رفتار شهروندي کارکنان نقش سه

جوانان کشور برآمدند، نتايج نشان داد ادارات کل ورزش 
بین تعهد سازمانی و تمامی ابعاد رفتار شهروندي 

 رفتار ،معناداري وجود دارد. همچنین رابطهسازمانی 

 ايجاد و کارکنان تعهد افزايش بر سازمانی شهروندي

 افزايش موجب ،نهايت در و دارد تأثیر رضايت شغلی

 شود. یمی سازمان عملکرد در موفقیت و وريبهره
 پیوند شبکه اجتماعی، همچون مقولاتی از غفلت

 تحول عدم در سازمانی  تعهد و سازمانی شهروندي رفتار

 و انسانی نیروهاي تربیت و پايدار توسعه تحقق و

نظام  در هابالقوه آن هايصحیح توانمندي کارگیريبه
هاي اساسی براي عنوان يکی از ارگانهترويج کشاورزي ب

مؤثري  ادي و انسانی در جامعه روستايی نقشتحول نه
خواهد داشت. از آنجا که بیشتر کشورهاي درحال توسعه 

باشند، عاملین روستايی می-داراي اقتصاد کشاورزي
توانند در توسعه اين کشورها نقش حیاتی ترويج می

(. نیروي انسانی ترويج Tuttle et al, 2009داشته باشند )
د توسعه روستايی و کشاورزي يک عامل کلیدي در فراين

(. با توجه به Heydari et al, 2006رود )شمار میبه
هاي کشاورزي استان اصفهان، نقش ها و قابلیتتوانمندي

ي کشاورزي اين کارشناسان ترويج کشاورزي در توسعه
که  آنجاتواند نقشی برجسته باشد. از استان می

ي و زتوانمندساکارشناسان ترويج کشاورزي وظیفه 

 .تسهیلگري و انتقال دانش به کشاورزان را بر عهده دارند
انجام پژوهشی که بتواند  توجه مديران سازمان  ،لذا

جهاد کشاورزي را به پرورش کارکنان متعهد و داراي 
شبکه اجتماعی منسجم معطوف کند، موثر خواهد بود، 

ير و پذانعطافداشتن نیروي انسانی کارآمد،  چراکه
به سازمان  براي را زيادي بسیار تواند منافعیمپاسخگو 

 داشته باشد.  دنبال
بندي نتايج مطالعات انجام شده حاکی از آن جمع

است که تعهد سازمانی و پیوند شبکه اجتماعی نقش 
ی و بهبود رفتار شهروندي سازمانی نیبشیپمهمی در 

دارند. لذا، در تحقیق حاضر تعهد سازمانی و پیوند شبکه 
کارشناسان جهاد کشاورزي به عنوان  اجتماعی

بر رفتار شهروندي سازمانی آنان  رگذاریتأثمتغیرهاي 
اين تحقیق  ،مورد مطالعه قرار گرفته است. در اين راستا

 با اهداف زير انجام شد:
 هاي فردي کارشناسان بررسی ويژگی -1
ه يبررسی رابطه بین ابعاد وفاداري، همکاري و ارا -2

وندي سازمانی با تعهد سازمانی خدمات رفتار شهر
 کارشناسان 

ه يبررسی رابطه بین ابعاد وفاداري، همکاري و ارا -3
خدمات رفتار شهروندي سازمانی با پیوند شبکه 

 اجتماعی کارشناسان. 
در اين مدل، ابعاد رفتارهاي شهروندي سازمانی 

یر تعهد تأثه خدمات و مشارکت(  تحت وفاداري، اراي)
 گیرد.یمد شبکه اجتماعی قرار سازمانی و پیون
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 پژوهش یشناسروش

و از لحاظ  يحاضر از لحاظ هدف، کاربرد قیتحق

 ياست. جامعه آمار یشيمایها، از نوع پداده يگردآور

 يکشاورز جيترو یدانیحاضر را کارشناسان م قیتحق

ه از ک دهندیم لینفر تشک 170استان اصفهان به تعداد 

عنوان ساده به ینفر به صورت تصادف 130ها آن نیب

 کوکران انتخاب شدند. مولفر يبر مبنا ينمونه آمار

 30آزمون، براي تعیین حجم نمونه در مرحله پیش

پرسشنامه در کارشناسان ترويج قرار گرفت و تکمیل 

با استفاده از فرمول کوکران حجم جامعه  ،شد. سپس

  ر محاسبه شد.مورد مطالعه به شرح زي

 

 N : که در آن:

 حجم کل جامعه

: n حجم نمونه قابل قبول 

: t ( 96/1ضريب اطمینان) 

: S  نامه تکمیل شده در پرسش 30انحراف معیار

 مرحله پیش آزمون

: d  دقت احتمالی )نصف فاصله حدود اعتماد

 مطلوب(

 
حجم نمونه مورد مطالعه بر اساس  ،بدين ترتیب

 يریگابزار اندازه نفر محاسبه شد. 130فرمول کوکران 

 ياستاندارد بود که برا ياپژوهش پرسشنامه نيدر ا

( و با کسب ی)شکل يصور يیاز روش روا يیروا یبررس

 يیايپا يریگنظر متخصصان استفاده شد. به منظور اندازه

کرونباخ استفاده شد که  ياز روش آلفا يریگاندازه ابزار

، (764/0ي بعد همکاري )کرونباخ برا يآلفا بيمقدار ضر

رفتار (، 794/0) (، بعد وفاداري745/0ه خدمات )بعد اراي

 یشبکه اجتماع وندیپ (،763/0) یسازمان يشهروند

و  7/0بالاتر از  (،719/0) یو تعهد سازمان (،871/0)

 يیايپا هايشاخص نتايج بررسی .ايايی بودتايید کننده پ

بالاتر آن  ريمقادو تتاي ترتیبی نیز نشان داد که  یبیترک

، و تايید (Nunnally & Bernstein, 1994) بوده 6/0از 

کننده نتايج ضريب آلفاي کرونباخ مبنی بر پايا بودن 

(. براي بررسی روايی در 1هاي مدل است)جدول سازه

شیوه روايی سازه و روايی تشخیصی تحقیق حاضر، از دو 

در قالب روايی سازه اين موضوع بررسی استفاده شد. 

گیري انتخاب شده براي اندازه يشود که آيا نشانگرهامی

هاي مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار هستند يا سازه

از تحلیل عاملی تائیدي استفاده  ،خیر؟ براي اين منظور

 زهار عاملی هر نشانگر با سا. به اين شکل که بشودیم

 ،باشد. در اين صورت 96/1بالاتر از  tخود داراي مقدار 

گیري آن سازه يا اين نشانگر از دقت لازم براي اندازه

( نتايج در مورد 1صفت مکنون برخوردار است. جدول )

دار دهد که تمام نشانگرها معنیعاملی نشان می يبارها

در  زین  یصیتشخ يیروا، زهسا يیهستند. علاوه بر روا

 يمعنا که نشانگرها نيحاضر مورد نظر بود. به ا قیتحق

را به لحاظ  یمناسب کیتفک تيهر سازه در نها

 مدل فراهم آورند گريد يهانسبت به سازه يریگاندازه

دو متغیر  وندیمستقل پژوهش پ يرهایمتغ .(2)جدول 

ن مانو و استیونسو اسیبا استفاده از مق یشبکه اجتماع

(Manev & Stevenson, 2001) ی و تعهد سازمان

Yilmaz & Hunt (2001) فیبودند که در قالب ط 

وابسته  ریشدند. متغ يریگاندازه اينهيپنج گز کرتیل

با سه بعد  یسازمان يرفتار شهروند ریمتغ زیپژوهش ن

بود که با استفاده از  يارائه خدمات و همکار ،يوفادار

 ((Bettencourt et al. 2001اي نهيپنج گز کرتیل اسیمق

 قیتحق نيدر ا يشد. روش غالب آمار يریگاندازه

به روش حداقل مربعات  يساختار ادلاتمع يسازمدل

روش حداقل مربعات جزيی از بود.  PLS-SEM يیجز

اي براي برآورد و تعیین فرآيندي پیچیده و دو مرحله

از روش  کند. علاوه بر اين، با استفادهضرايب استفاده می

اطلاعات محدود در حداقل مربعات جزيی، هیچ 

گیري وجود اي براي جامعه و يا مقیاس اندازهفرضیه

هاي توزيع و يا هايی مانند فرضکه فرضيناندارد. بدون 

اي براي متغیرها، هاي اسمی، ترتیبی و فاصلهمقیاس

 .وجود داشته باشند

 

 نتایج و بحث

 انيسن پاسخگو نیگانیپژوهش نشان داد که م جينتا

و  باشدیم 903/6 اریسال با انحراف مع 89/34

سال قرار دارند.  53تا  23 یدر دامنه سن انيپاسخگو

سال با  35تا  30مربوط به طبقه  یفراوان نيترشیب
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 انيدرصد از پاسخگو 8/73درصد مشارکت است.  9/36

اند که داده لیکدرصد را زنان تش 2/26را مرد و 

مردان نسبت به زنان  تیالب بودن جنسدهنده غنشان

درصد از افراد در  60 ،یاست. در قسمت سمت سازمان

درصد  1/13 ج،يترو یپست کارشناس يسازمان دارا

پست  يدرصد دارا 4/15ناظر،  یپست مهندس يدارا

درصد  7/7پست معاونت و  يدرصد دارا 8/3 ،یسرپرست

ر بودند. د يیزنان روستا یرشناسپست کا يدارا زین

 بخش مدرک

مربوط به مدرک  یفراوان نيشتریب ،یلیتحص

 یفراوان نيدرصد و کمتر 8/80با  یکارشناس یلیتحص

 جيدرصد بود. نتا 3/2دکترا با  یلیمربوط به مدرک تحص

تعداد افراد به صورت  نيشتریپژوهش نشان داد که ب

افراد به  تعداد نيدرصد و کمتر 9/46 یبا فراوان یمانیپ

درصد در سازمان  8/10 یبا فراوان يصورت قرارداد

سال  01/6افراد  يسابقه کار نیانگیاستخدام هستند. م

 نیب يو دامنه سابقه کار باشدیم 792/6 اریبا انحراف مع

ه يک نیمرخ کلی از ياست. بعد از ارا ریسال متغ 29تا  1

رحله مکنندگان در تحقیق، در اين مشارکت يهایژگيو

مورد  قیتحق اندازه گیري دلم یاز تحقیق اعتبار سنج

نظر به اينکه بارهاي عاملی نشانگرهاي توجه قرار گرفت. 

هستند،  96/1بالاي  tانتخابی هر سازه داراي مقدار 

 یعامل يکه نشانگرها، ساختارهاشود مشخص می

ابعاد مورد مطالعه در مدل  يریگرا جهت اندازه یمناسب

 ید می شود.و روايی سازه تاي آوردندیفراهم م قیتحق

 
 داري ضرايبیمعني هاشاخصيیدي به همراه تأنتايج تحلیل عاملی  -1جدول 

 محتوا علامت سازه
بار 

 عاملی
 tمقدار 

تتاي 

 (θترتیبی)

پايايی 

 (CRترکیبی)

ي
دار

وفا
 

Q24 929/8 659/0 کنمرجوعان توصیه میبه طور داوطلبانه خدمات ترويجی را به ارباب 

819/0 849/0 
Q25  308/13 727/0 کنمهاي نظام ترويج کشور بحث میرجوعان ترويج درباره ظرفیتارباببا 

Q26 526/25 847/0 کنمگیري بهتر از خدمات ترويجی راهنمايی میرجوعان را براي بهرهارباب 

Q27 942/22 815/0 گويمرجوعان میچیزهاي مثبت را درباره خدمات و محصولات ترويج به ارباب 

ت
دما

 خ
ائه

 ار

Q28 354/21 840/0 دهموظايف خدماتیم را با اشتباهات کمی در سازمان ترويج انجام می 

739/0 803/0 

Q29 
ها و پیشنهادهايی براي بهبود خدمات ترويجی مشارکت در ارايه ايده همکاران را براي

 کنمتشويق می
690/0 203/8 

Q30 819/6 605/0 کنمرجوعان ترويج دنبال میبابموقع را براي حل مشکلات اريک روش به 

Q31 
ها را براي تبلیغات خدمات سازمان ترويج به شناسی دستورالعملمن با وظیفه

 کنمرجوعان دنبال میارباب
695/0 832/9 

 

ي
کار

هم
 

Q33 119/16 807/0 کنمرجوعان بیان میهاي بسیاري براي کمک به برقراري ارتباط با اربابايده 

716/0 822/0 

Q34 444/8 724/0 کنمپیشنهادهاي سازنده براي بهبود خدمات ترويجی بیان می 

Q35 227/14 805/0 دهمهاي خلاقانه به ديگران ارايه میحلرجوعان راهاغلب براي مشکلات ارباب 

Q36 
به بروشورها و مجلات را براي فکر درباره مسائل و مشکلات ترويج کشاورزي کشور 

 برممنزل می
580/0 263/7 

ی
مان

ساز
د 

عه
 ت

Q37 545/13 660/0 مايلم تا تلاشی فراتر از حد انتظار براي کمک به موفقیت اين سازمان داشته باشم 

873/0 909/0 

Q38 381/26 830/0 دهمواقعاً به آينده سازمان اهمیت می 

Q39 425/30 861/0 اندمشابه هاي سازمان با همهاي من و ارزشدانم که ارزشمی 

Q40 901/40 884/0 کنم که به ديگران بگويم بخشی از اين سازمان هستمافتخار می 

Q41 431/26 830/0 بسیار خوشحالم که اين سازمان را براي محل خدمت انتخاب کردم 

ی
اع

تم
اج

ه 
بک

 ش
ند

یو
 Q42 پ

رجوعان ترويج خیلی مهم اربابهاي من با همکاران براي ارايه خدمات ترويجی به تماس

 است
709/0 971/13 

832/0 870/0 

Q43 019/6 543/0 هاي آنان اطلاع دارمها و توانايیروابط من با همکاران به شکلی است که از تمام ظرفیت 

Q44 674/16 817/0 کنیممن با همکارانم درمورد چیزهايی فراتر از مسايل سازمان کاري نیز بحث می 

Q45 192/28 851/0 ايمبا همکارانم يک تیم خدماتی ترويجی خوب را تشکیل داده 

Q46 095/13 711/0 هاي ديگر براي کار کردن استبرايم اين بهترين سازمان نسبت به همه سازمان 

Q47 322/10 703/0 کنیمبا همکارانم به همديگر کمک می 
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بر  یصیتشخ يیروا یبررس جي( نتا2طبق جدول )

که  دهدینشان منیز اساس معیار فورنل و لارکر  

از مدل  يهاسازه يریگجهت اندازه یانتخاب ينشانگرها

که قطر  رايلازم برخوردار هستند، ز یصیتشخ يیروا

ها با آن عامل عامل ريسا يهایاز تمام همبستگ سيماتر

 بالاتر است.
 

 معیار فورنل و لارکر جهت بررسی روايی تشخیصی -2جدول 

 5 4 3 2 1 سازه

بعد ) یسازمانرفتار شهروند 

 (1خدمات() ارائه
713/0     

    817/0 371/0 (2سازمانی) تعهد

رفتار شهروند سازمانی)بعد 

 (3همکاري()
337/0 481/0 735/0   

رفتار شهروند سازمانی)بعد 

 (4وفاداري()
591/0 483/0 364/0 766/0  

 729/0 415/0 423/0 559/0 469/0 (5اجتماعی) شبکه پیوند

 

با اتمام فاز پالايش متغیر و اطمینان از دقت 

گیري مفاهیم و متغیرهاي مرتبط ها در اندازهشاخص

هاي در مدلتوان به آزمون فرضیات تحقیق پرداخت. می

PLS-SEM  شاخص هاي قطعی بررسی برازش مدل

 305/0براي اين مدل برابر  GOFد. شاخص وجود ندار

-نزديک و مدل را می 35/0دست آمده که به مقدار به

توان با برازش قابل قبول تلقی کرد. هر چند توصیه شده 

 Hair) نتايج اين شاخص به تنهايی معیار قضاوت نباشد

et al., 2017 بررسی ساير معیار هاي پیشنهادي از .)

( d-ULSع فاصله اقلیدسی)هاي مربجمله مقادير شاخص

 t( که به ترتیب داراي مقادير d-Gو فاصله ژئودسیک)

 01/0هستند که هر دو در سطح  89/2و 49/3برابر 

دهند تخمین مدل به ، نشان میاندشدهدار گزارش یمعن

 SRMRشکل کارايی صورت گرفته است. مقدار شاخص 

گیري دهد خطاي اندازهیمبوده و نشان  082/0نیز برابر 

باشد. بعد از یم قبول قابلدر ماتريس همبستگی 

مشخص شدن وضعیت برازندگی مدل تحقیق و قابل 

قبول بودن آن به لحاظ آماري، با در نظر گرفتن نتايج 

بررسی روابط بین سازه مستقل و وابسته با استفاده از 

دار اثرات بین توان به بررسی معنیضريب مربوطه می

اخت. نظر به آنکه هدف اصلی مدل هاي تحقیق پردسازه

سازي حداقل مربعات جزيی حداکثر کردن واريانس 

است، مقادير ضريب تعیین از اهمیت بالايی در بررسی 

عنوان معیار به 2Rدقت مدل دارند. مقادير ضريب تعیین 

درصد بعد  24بینی مدل نشان می دهد که تا دقت پیش

عد درصد ب 26درصد بعد همکاري و  27خدمات، 

همکاري رفتار شهروند سازمانی توسط اين مدل قابل 

 2Qبیان است. در کنار ضريب تعیین، ارزيابی مقادير 

نیز از اهمیت قابل توجهی برخوردار  1گیسیر-استون

براي يک سازه نهفته  2Qاست. در صورتی که مقادير 

انعکاسی در مدل ساختاري بزرگتر از صفر باشد، بیانگر 

ري تبیین شده از روابط برخورداري مدل مسی

(. براي مدل Hair et al, 2017کننده است)بینیپیش

حاضر تمام مقادير اين ضريب بیشتر از صفر بوده و بر 

اساس معیار کوهن در دامنه ضرايب متوسط به بالا از 

منظور بررسی (. به3)جدول  نظر تناسب پیش بینی است

داري ضريب مسیر از روش از سرگیري بوت معنی

 (.2)شکل ستراپینگ استفاده شدا
                                                                                  
1. Stone-Geisser's Q2 value 
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 مسیري تحقیق -مدل ساختاري  - 2شکل 

 

 داريیمعناثرات خطی مورد مطالعه به همراه ضرايب  -3جدول 

 Beta t STDE اثر مورد مطالعه
میانگین 

 (Mنمونه)

میانگین 

 (Oاصلی)
Sig. 2R 2Q adj

2R 

رفتار شهروند سازمانی)بعد  ←سازمانی  تعهد

 وفاداري(
365/0 78/3 095/0 364/0 365/0 

001/0 

263/0 126/0 252/0 
رفتار شهروند  ←اجتماعی شبکه پیوند

 سازمانی)بعد وفاداري(
211/0 14/2 098/0 219/0 211/0 

033/0 

رفتار شهروند سازمانی)بعد  ←سازمانی  تعهد

 همکاري(
356/0 36/4 085/0 367/0 356/0 

001/0 

266/0 107/0 255/0  
رفتار شهروند  ←جتماعیا شبکه پیوند

 سازمانی)بعد همکاري(
224/0 42/2 092/0 225/0 224/0 

016/0 

رفتار شهروند سازمانی)بعد  ←سازمانی  تعهد

 خدمات( ارائه
157/0 86/1 087/0 392/0 381/0 

063/0 

237/0 104/0 225/0  
رفتار شهروند  ←اجتماعی شبکه پیوند

 خدمات( سازمانی)بعد ارائه
381/0 15/4 083/0 161/0 157/0 

001/0 

 

شود تعهد یممشخص  ،بر اساس جدول فوق

ي دو بعد از ابعاد رفتار شهروند سازمانی روسازمانی بر 

شامل بعد وفاداري و بعد همکاري به ترتیب داراي 

د که هر دو دار 356/0و 365/0ضريب مسیري به اندازه 

حاظ هستند و به ل 96/1بالاتر از  tضريب داراي مقدار 

که اثر تعهد  دار هستند. اين در حالی استآماري معنی

ه خدمات رفتار شهروند سازمانی برابر سازمانی بر بعد اراي

دار دست آمده است و از نظر آماري معنیبه 157/0

نیست. در مورد نقش پیوند شبکه اجتماعی بر روي هر 

سه بعد مورد مطالعه رفتار شهروند سازمانی شامل بعد 

ي، بعد همکاري و بعد ارائه خدمات به ترتیب وفادار

 381/0و 224/0، 211/0داراي ضريب مسیري به بزرگی 
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بالاتر از  tاست که هر سه ضريب به دلیل داشتن مقدار 

 05/0کمتر از  Sig)مقدار  اندشدهدار گزارش یمعن 96/1

 است(. 

 

 گیری بحث و نتیجه

نتايج حاصل از پژوهش حاضر را در سه دسته 

نتايج نشان داد که دو  ،توان خلاصه نمود. دسته اولیم

متغیر تعهد سازمانی و پیوند شبکه اجتماعی به عنوان 

 نسبتاًبین، در مجموع توانستند مقادير یشپدو متغیر 

کنند. مشابهی از ابعاد رفتار شهروند سازمانی را تبیین

يباً به نسبت تقرابعاد شهروند سازمانی  ،عبارت ديگربه

شهروندي سازمانی تبیین  گانهسههی توسط ابعاد مشاب

درصد قرار  5/25تا  5/22شدند که اين مقادير در دامنه 

دهد که متغیر رفتار یمدارد. اين موضوع نشان 

یتاً يک متغیر چندبعدي بوده و ماهشهروندي سازمانی 

درصد از  70تقسیم آن به سه بعد توانسته حدود 

کند. اين يافته با نتايج سنجش اين مفهوم را بازنمايی 

 Gelb & Strawserو Baron &  Pfeffer (1994)پژوهش 

 در تعامل که به اهمیت تعهد سازمانی همراه با (2001)

اجتماعی و  هايشبکه ارتقاء موجب که هايیفعالیت

ي داشت نتیجه؛ همخوانی شودمی بیشتري اطلاعات

نیز اين  Gholampour & Tarighi (2016)ي مطالعه

 .Lin et alي يافته را تايید کرد. اما با نتايج مطالعه

يید اجتماعی و تأکه نشان دادند بین نیاز به  (2008)

تعهد سازمانی و کسانی که وابستگی متقابل بین کار و 

روابط شبکه اجتماعی دارند، رابطه ناچیزي وجود دارد؛ 

 همخوانی نداشت.

وندي ابعاد رفتار شهر ،دسته دوم نتايج نشان داد

یر دو بعد تعهد سازمانی تأثسازمانی مورد مطالعه تحت 

است. نظر به  هاآنکارکنان و پیوند شبکه اجتماعی 

 محور است،اينکه اين يافته مرتبط با يک سازمان خدمات

يژه با وبهي براي آن فضاسازسازي و رسد تیمیمنظر به

ي مشترک نقش مهمی در هاپروژهتمرکز بر تعريف 

داري از اين منبع مهم سازمانی داشته باشد. به بربهره

ه خدمات در سازمان يشود ارایمپیشنهاد  ،عبارت ديگر

-سازي صورتید بر تیمتأکمحور و با مورد مطالعه پروژه

گیرد تا بروز رفتارهاي فرانقش کارکنان شدت بیشتري 

 .Lin et al اين يافته نیز با نتايج مطالعهبه خود گیرد. 

يید اجتماعی و تأه نشان دادند بین نیاز به ک  (2008)

تعهد سازمانی و کسانی که وابستگی متقابل بین کار و 

روابط شبکه اجتماعی دارند، رابطه ناچیزي وجود دارد؛ 

 & Bettencourtهمخوانی نداشت. اما با مطالعات 

Gwinner (1998)   وVan Dyne et al. (1994)   که

رکنان منجر به تسهیل نشان دادند رفتار شهروندي کا

شود؛ همخوانی داشت. اجراي کیفیت خدمات می

که   Safari & AbdeAli (2013)همچنین با پژوهش 

 یرتأث اجتماعی يهاشبکه روابط و سازمانی يافتند تعهد

سازمانی دارد؛ نیز  شهروندي رفتار بر معنادار و مثبت

 & Salehiهايمشابه پژوهش طور همخوانی داشت. به

Gholtash (2011) تحقیقات ،Benjamin (2012)  ،

Bishop & Scott (2000)  ،Cohen et al. (2012)  ،De 

Lara & Rodriguez (2007)  ،Ucanok & Karabati 

 .Paul et al و Xerri & Brunetto (2013)؛ (2013)

 شهروندي رفتار و سازمانی تعهد بین ارتباط  (2016)

نشان داد که  ،سوم نتايجدسته  اند.کردهرا تايید  سازمانی

ين اثر مشاهده شده در بین روابط مدل مربوط تربزرگ

خدمات رفتار  هر پیوند شبکه اجتماعی بر بعد ارايبه اث

که اثر تعهد  شهروند سازمانی است. اين در حالی است

دار نیست. اين يافته یمعنخدمات  هسازمانی بر بعد اراي

ر وجود پیوند محوي خدمتهاسازماندهد در یمنشان 

شبکه اجتماعی بین کارکنان نقش مهمی در بروز 

 رجوعاناربابه خدمات به در اراي هاآنرفتارهاي فرانقش 

دارد. بر مبناي تئوري تبادل اطلاعات سازمانی نیز اين 

يافته به اين شکل قابل تبیین خواهد بود که اطلاعات در 

يابد که هويت یمبطن روابطی از سازمان جريان 

زمانی کارکنان و به عبارت بهتر ديده شدن توسط سا

شود یمدهد. از سوي ديگر پیشنهاد یمديگران را شکل 

یري گشکلبا توجه به اهمیت پیوند شبکه اجتماعی در 

يژه بعد خدمات آن، شبکه وبهرفتار شهروند سازمانی 

اجتماعی سازمان مورد تحلیل قرار گرفته و نتايج آن 

ی رفتارهايی از کارکنان که فراتر از بینیشپمبنايی براي 

 اين يافتهباشد مورد توجه باشد.  هاآنشرح شغلی 

( و 1990) Gronroos مطالعاتپژوهش حاضر با بررسی 

pitt (1999) ؛Safari & AbdeAli (2013)  وManev & 

Stevenson (2001)  دارند پیوندهاي بیان می که

رتبط و داراي اي به رفتارهاي شهروندي سازمانی مشبکه
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هر  ،در نهايت باشد؛ همخوانی داشت.یمتاثیر مثبت 

 هاآنهايی مواجه است که بیان يتمحدودپژوهشی با 

تواند ضمن طرح عناوين پژوهشی مرتبط و طرح یم

ي تحقیق آتی، تفسیر نتايج حاصله از آن را هاسؤال

-نمايد. در تحقیق حاضر يک سازمان خدمات دارجهت

پیشنهاد  ،رويناه قرار گرفته است و از محور موردمطالع

شود نقش دو متغیر تعهد سازمانی و پیوند شبکه یم

یري رفتار شهروند سازمانی و در يک گشکلاجتماعی در 

محور نیز مورد توجه قرار گرفته و سازمان محصول

مبنايی براي مقايسه نتايج دو پژوهش فراهم آيد. 

ه از رويکرد اجراي مدل تحقیق با استفاد ،همچنین

سازي معادلات ساختاري به روش کوواريانس محور مدل

 شود.  پیشنهاد می
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