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  بررسي تأثير استانداردسازي شغلي بر رفتار شـهروندي سازماني

  ه پيـام نور استان خراسان جنـوبيدانشـگا: مورد مطالعه
 

  ∗∗مهدي رشيدي    ∗سيد علي اكبر احمديدكتر 
  

  چكيده
پژوهـشگران دربـاره    . در محيط كار از اهميت كليدي برخوردار است       ) OCB(رفتار شهروندي سازماني         

عوامل انگيزشي متعدد اثرگذار بر رفتار شهروندي سازماني بحث كرده اند، اما تـاكنون تـاثير مربـوط بـه                    
ايـن مقالـه، مطالعـه اي       . استانداردسازي شغلي بر رفتار شهروندي سازماني مورد مطالعه قرار نگرفته است          

كه رابطه بين استاندارد سازي شـغلي و رفتـار شـهروندي سـازماني را در بخـش كارمنـدان                    ميداني است   
تحليل رگرسيون اطلاعات پرسشنامه هاي جمع آوري شده        . سازمانهاي آموزشي مورد آزمون قرار مي دهد      

غلي و  از كارمندان  مراكز و واحدهاي دانشگاه پيام نور استان خراسان جنوبي رابطه بين استاندارد سازي ش                
نشان داد كـه درجـه بـالاي        ) ANOVA(همچنين تحليل واريانس    . رفتار شهروندي سازماني را تاييد كرد     

  .استاندارد سازي شغلي، مشخص كننده سطح بالاتري از رفتار شهروندي سازماني است
  

  رفتار شهروندي سازماني، استانداردسازي، رفتار سازماني :واژه هاي كليدي
  

  مقدمه -1
ها در جهت بقا و  و تكاپوي سازمان رقابتي كسب و كار امروز، عمده نگرانيدر محيط     

در راستاي اين هدف خطير مديران در پي . گيردتوسعه و پيشرفت فراگير آنها شكل مي
ها و هايي هستند كه تحصيل آنها هزينهگيري بهينه از منابع و سرمايهشناسايي و بهره

 هاي مذكور را بهين ميدان مديراني هستند كه سرمايهپس پيروز ا. زحمات فراواني دارد
عمده منابع هر سازماني . ورترين طُرق ممكن بكار گيرندترين، كاراترين و بهرهاثربخش

                                                 
 دانشيار گروه مديريت دانشگاه پيام نور ∗
  عضو هيأت علمي دانشگاه پيام نور-نويسنده مسئول  ∗∗
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متوجه منابع انساني، مالي و فني آن است كه مسلماً سرمايه انساني تعيين كنندة سمت و 
ريزي، هاي خود و با برنامهبا  تواناييهاست؛ زيرا نيروي انساني است كه سوي ديگر سرمايه

از اين روست كه محققان توجه جدي به رفتار سازماني . ديگر منابع را به خدمت گرفته است
  .  كاركنان دارند

مقوله رفتار شهروندي سازماني نيز از جمله مباحث مطرح شده در حوزه رفتار سازماني      
شمند و مفيد است كه افراد به صورت دلخواه و مي باشد كه به طور كلي يك نوع رفتار ارز

  .نمايندداوطلبانه مبادرت به انجام آن مي
 روانشناسان سازمانهاي صنعتي 1998-1999در حدود ده سال پيش يعني در سال     
گرايي و مشاركت داوطلبانه را در سازمانها مورد پژوهش و تفحص قرار دادند و آنرا اراده

 داوطلبانه و فردي هستند و اين اين گونه رفتارها كاملاً. ناميدند» نيرفتار شهروندي سازما«
-بدين معني است كه افراد براي اجراي اين نوع رفتارها به طور رسمي پاداش دريافت نمي

در واقع رفتار شهروندي . شوندكنند و نيز به علت عدم اجراي آنها مجازات و تنبيه نمي
ايل به از خود گذشتگي كاركنان را به منظور تأمين آسايش افعال و اقدامات ايثارگرانه و تم

كند، به علاوه محيطهاي رقابتي كسب و كار امروزي كاركناني را و رفاه ديگران تبيين مي
طلبد كه شهروندان خوبي باشند، به شكلي كه كاركنان تمايل به گسترش همياري و مي

  .)33 : 1385زارعي متين،( بروز دهندهمكاران، كارفرمايان و ارباب رجوع از خود به كمك 
كتز . در دو دهه گذشته رفتار شهروندي سازماني بسيار مورد توجه قرار گرفته است     

 را براي رفتارهاي فرا وظيفه اي )OCB(براي اولين بار اصطلاح رفتار شهروندي سازماني 
رفتار فردي كه به  « : ارگان رفتار شهروندي سازماني را بدين صورت تعريف كرد.به كار برد

 توسط سيستم رسمي پاداش سازماندهي نشده شود و مستقيماًصورت داوطلبانه انجام مي
 ,chen et al) ».دهداست و در مجموع كارايي و اثربخشي عملكرد سازمان را افزايش مي

كند كه رفتار شهروندي سازماني يك رفتار همچنين اسكناك خاطر نشان مي) 39 :2009
  )همان. (پذيرديا سازماني صورت مي/است كه در سطح فردي،گروهي وايفراوظيفهاجتماعي 

ثير رفتار شهروندي سازماني و استانداردسازي قيقاتي كه تاكنون انجام شده بر تأتح     
مانند پژوهشهاي . (اندوري سازمان و كيفيت خدمات تكيه و تمركز داشتهشغلي روي بهره

در تحقيق حاضر ما ...) موريسون و ، ، بري، پاراسورمانهاملصورت گرفته توسط زيت
ررسي خواهيم كرد كه آيا بين استانداردسازي شغلي و رفتار شهروندي سازماني نيز ـب
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هدف اين مقاله آنست تا بررسي كنيم كه آيا استانداردسازي شغلي به . اي وجود داردرابطه

  . نمايدتواند به رفتار شهروندي سازماني كمكطرز مثبتي مي
  

   مباني نظري تحقيق-2
همانگونه كه در بالا گفته شد رفتار شهروندي سازماني به عنوان گونه اي از رفتار      

شود اگرچه ممكن است  كه به وسيله علايق آنها سازمان حمايت ميهكاركنان تعريف شد
 حياتي و اين رفتار كاري براي كارفرمايان از اهميت. مستقيما به منافع شخصي نينجامد

 اينگونه رفتارهاي توانند مستقيماًمديران اغلب به سختي مي. سرنوشت ساز برخوردار است
توانند بخاطر فقدان اينگونه رفتارها خوب شهروندي را پاداش دهند و از سوي ديگر نيز نمي

  . (chen et al, 2009: 40)كاركنان را تنبيه كنند 
پذيرد كه سازمانها به كاركناني نياز دارند اله را ميادبيات مديريت به طور كلي اين مس     

 1 ارگان1998در سال . كه فراتر از نيازمنديهاي رسمي شغلشان فعاليت داشته باشند
  وي اين رفتارها را اينگونه بيان . بندي جامعي از رفتار شهروندي سازماني ارائه داد طبقه
 :كندمي
   وظيفه شناسي-1
 نوع دوستي-2
 رونديفضيلت شه-3
 جوانمردي-4
 )همان(احترام و تكريم -5

گيرد ودر آن اعضاي سازمان رفتارهاي  هاي مختلفي را در برمي شناسي نمونه بعد وظيفه     
اي مورد نياز براي انجام آن كار  دهند كه فراتر از حداقل سطح وظيفهانجام مي خاصي را

  .(Organ,1988: 9) است
هستند در بدترين  افرادي كه داراي رفتار شهروندي مترقيارگان همچنين معتقد است      

كه اين نشاندهنده  دهند،  شرايط و حتي در حالت بيماري و ناتواني هم به كار ادامه مي
  .وظيفه شناسي بالاي آنهاست

                                                 
1 - Organ 
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دوستي به رفتارهاي مفيد و سودبخشي از قبيل  دومين بعد رفتار شهروندي يعني نوع     
همكاران اشاره دارد كه خواه به شكل مستقيم و يا  ي و دلسوزي ميانايجاد صميميت، همدل

البته برخي از . كند  مشكلات كاري هستند كمك مي غيرمستقيم به كاركناني كه داراي
پودساكف، ابعاد نوع دوستي و وظيفه شناسي را در يك  صاحب نظرانِ رفتار شهروندي مانند

 .نام مي برند» رفتارهاي كمكي«عنوان  دهند و از آنها به طبقه قرار مي
دارد، شامل رفتارهايي از قبيل حضور در  بعد سوم رفتار شهروندي كه فضيلت مدني نام     

كه اين حضور لازم نباشد، حمايت از توسعه و  فعاليتهاي فوق برنامه و اضافي، آن هم زماني
لات و افزايش تمايل به مطالعه كتاب، مج تغييرات ارائه شده توسط مديران سازمان و

اطلاعيه در سازمان براي آگاهي ديگران،  اطلاعات عمومي و اهميت دادن به نصب پوستر و
شهروند سازماني خوب نه تنها بايد از  براين اساس گراهام معتقد است كه يك. شود  مي

آنها اظهار نظر كند و در حل آنها نيز  مباحث روز سازمان آگاه باشد بلكه بايد درباره
   .(Organ, 1988: 12)   فعالانه داشته باشدمشاركت

برابر  جوانمردي يا تحمل پذيري چهارمين بعد رفتار شهروندي است كه به شكيبايي در     
  .كند  مي مندي، اشاره مساعد، بدون اعتراض، نارضايتي و گلايهنامطلوب و ناموقعيتهاي 

كننده نحوه  اين بعد بيان. استو آخرين بعد رفتار شهروندي سازمان احترام و تكريم      
سازمان با احترام  افرادي كه در. رفتار افراد با همكاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است

   .هستند كنند داراي رفتار شهروندي مترقي  و تكريم با ديگران رفتار مي
روندي ممكن شه كند كه هر پنج بعد رفتار  ارگان بعد از برشمردن اين ابعاد، يادآوري مي     

بعد وظيفه شناسي  كنيم داراي  است همزمان ظهور پيدا نكنند، مثلاً افرادي كه ما فكر مي
اين ابعاد،  هستند ممكن است هميشه نوع دوست و فداكار نباشند و يا اينكه برخي از

. سازمان باشد مانندنوع دوستي و وظيفه شناسي تاكتيكي براي تحت فشار قرار دادن مديران
مديران سازمان  گيري كنند تا با انجام اين اعمال بر روند تصميماركنان سعي مييعني ك

سرباز « كاركنان سازمان از در اين حالت. ثير گذارندأبراي ارتقا و يا اعطاي پاداش به آنها ، ت
 ,Castro, Armario)شوند براي سازمان تبديل مي» هنر پيشه خوب« بودن به » خوب

Ruiz, 2004: 30) ) 58 : 1386مي؛ سيار، اسلا(.  
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 پيشنهاد 1بندي، ويليامز و آندرسونبا توجه به همپوشاني عناصر رفتاري اين طبقه     
و برخي ديگر متوجه ) OCB-I( كه برخي رفتارهاي شهروندي متوجه افراد است اندهكرد

 نوع دوستي و احترام وتكريم رفتارهايي هستند كه در طبقه اول قرار). OCB-O(سازمان 
گيرند در حاليكه جوانمردي، فضيلت شهروندي و وظيفه شناسي با طبقه اخير همخواني مي

  .(chen et al, 2009: 40-41)و مطابقت دارند 
بنابراين آنچه مسلم است اين است كه رفتار شهروندي سازماني براي بقاي سازمان      

تواند كارايي و ني ميدهد كه رفتار شهروندي سازماارگان با دقت شرح مي. حياتي است
    وري كل سازمان اثربخشي افراد و سازمان را حداكثر كند و اين امر در نهايت به بهره

ثير مثبت رفتار شهروندي سازماني بر أپردازان رفتار سازماني تدر ميان نظريه. انجامدمي
  .(Jahangir, 2004: 76)عملكرد سازمان پذيرفته شده است 

.  رهيافتي دو مرحله اي براي درك انگيزش كاركنان ارائه داد2رزبرگ ه1996در سال      
اي افراد را ترغيب و برانگيخته كنند كه به توانند به گونهوي شرح داد كه برخي عوامل مي

برخي تحقيقات در مورد رفتار شهروندي . عملكردي فراتر از حد متوسط دست يابند
 رفتارهاي شهروندي مانند عدالت و رضايت شغلي هاي انگيزشي براي بروزسازماني نيز پايه

ثير گردش شغلي و توسعه شغلي نيز به طور خاص و أت. دهندرا مورد بحث و بررسي قرار مي
  .(chen et al, 2009: 41)تفصيل مورد بررسي قرار گرفته استبه 

آزمون عوامل موثر بر « در رساله دكتري خويش تحت عنوان 3همچنين ديكينسون     
رضايت شغلي، رابطه با  به اين نتيجه رسيده است كه عوامل »تار شهروندي سازمانيرف

 با رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت معناداري مافوق، عدالت سازماني و تعهد سازماني
 با رفتار شهروندي سازماني استرس در خانه و استرس در محيط كاردارند درحاليكه عوامل 
  .(Dickinson, 2009: 24-25)د ارتباط معناداري ندارن

ثير استانداردسازي شغلي بر رفتار شهروندي سازماني تاكنون كمتر أاما در مورد ت     
طبق ادبيات تئوري سازمان، سطح بالاي . تحقيق و بررسي صورت گرفته است

. استانداردسازي شغلي، تصوير روشني از شركت و كارايي عملكرد را به دنبال دارد
 مديريت بر اين باورند كه استانداردسازي شغلي كه به مفهوم انجام يكسان و انديشمندان

                                                 
1 - Williams and Anderson 
2 - Herzberg 
3 - Dickinson 
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تواند متن و محتواي امور آوريهاي سخت و نرم، ميباشد، شامل فنهمانند كارهاي مشابه مي
را شفاف سازد، ابهام و تعارض در نقش را كاهش دهد و استانداردهاي خدمات و محصولات 

ازي شغلي در شغلهاي مرتبط با مشتريان، عدم اطمينان شغلي را استانداردس. را روشن نمايد
 chen)ت به سطح بالاي خود نزديك مي شوددهد و درنتيجه آن، كيفيت خدماكاهش مي

et al, 2009: 41). تواند به عنوان يك عامل مهم و در مجموع استانداردسازي شغلي مي
اما آيا . اني تلقي شودقوي براي فراهم آوردن زمينه رفتارهاي شهروندي سازم

ثيرگذار باشد؟ أتواند بر رفتار شهروندي سازماني تاستانداردسازي شغلي به تنهايي مي
  .كند تا به اين سوال پاسخ دهدتحقيق ميداني حاضر تلاش مي

  

   فرضيه هاي تحقيق-3
و هاي زير براي تحقيق در نظر گرفته شدند هاي تحقيقات اخير، فرضيهبر پايه يافته     

  :مورد آزمون قرار گرفتند
  .استانداردسازي شغلي با رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت معناداري دارد-1
تار شهروندي سازماني را سطح بالاي استانداردسازي شغلي بهتر از سطح پايين آن، رف-2

  .نمايدتشريح مي
  

   روش شناسي تحقيق-4
اينگونـه تحقيقـات بـا      . آيدي به شمار مي   اين تحقيق از نظر هدف جزء تحقيقات كاربرد            

استفاده از زمينه و بستر شناختي و معلوماتي كه از طريق تحقيقات بنيادي فراهم شده براي 
هـا، اشـياء  و الگوهـا در جهـت           سازي ابزارهـا، روش   هاي بشر و بهبود و بهينه     رفع نيازمندي 

بـر اسـاس    . گيرنداده قرار مي  توسعه رفاه و آسايش و ارتقاي سطح زندگي انساني مورد استف          
  . باشدماهيت و روش نيز اين تحقيق از نوع تحقيقات همبستگي مي

    جامعه و نمونه آماري-4-1 
پژوهش حاضر در بين كارمندان مراكز و واحدهاي دانـشگاه پيـام نـور اسـتان خراسـان                       

فرمول برآورد حجم  نفر بودند كه با توجه به   124جامعه آماري اين تحقيق     . جنوبي اجرا شد  
بنـابراين يكـصد    .  نفر بـرآورد شـد     94 درصد،   5نمونه كوكران، تعداد نمونه در سطح خطاي        

نام و فقط حاوي اطلاعاتي      ها بي پرسشنامه. پرسشنامه در بين كاركنان دانشگاه توزيع گرديد      
  . كنندگان بوددر مورد ميزان تحصيلات، رشته تحصيلي، سن و محل اشتغال مشاركت
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   متغيرها-4-2

    استانداردسازي شغلي
برداري  بهره«: گيريمدر اينجا ما تعريف ذيل را براي استانداردسازي شغلي در نظر مي     

براي ارزيابي ميزان  1»هاي نرم و سخت در دسترس براي انجام يك شغلآوريهم افزا از فن
 سوال بهره برديم كه اين كند از پنجاستانداردي كه هر كارمند براي انجام امور استفاده مي

در سازمان ما هيچ رويه استانداردي براي انجام امور وجود  -1:باشندسوالات بدين شرح مي
در  -3.هاي استاندارد انجام كارها هستندكليه كاركنان هميشه ملزم به رعايت رويه -2.ندارد

     .دي داريمهاي استاندارصورت بروز هرگونه موقعيت خاصي، براي رسيدگي به آن رويه
سازمان ما براي دستيابي به ثبات و پايداري در ارائه خدمات به مراجعان، از سيستمهاي  -4

براي هر شخصي در سازمان، يك رويه  -5. كندخودكار به طور اثربخشي استفاده مي
  .عملياتي خاص براي انجام كارهايش تعريف شده است

اي از سوال بر اساس طيف ليكرتي پنج گزينهپاسخ دهندگان نظر خود را در مورد هر      
 موافق نشان دادند كه البته پاسخ به سوال اول به صورت معكوس كاملا مخالف تا كاملاً

امتيازدهي شد و در مورد ساير سوالات امتياز بالاتر نشان از سطح بالاتري از استانداردسازي 
  .باشدشغلي مي

  رفتار شهروندي سازماني  
     OCBدر تحقيق .   ارزيابي گرديد2 موردي ويليامز و آندرسون14ساس پرسشنامه  بر ا

رفتارهاي شهروندي . حاضر رفتار شهروندي سازماني در دو مقوله مورد بررسي قرار گرفت
در اينجا نيز ). OCB-O(متوجه سازمان رفتارهاي شهروندي و ) OCB-I(متوجه افراد 

اي از كاملا ل بر اساس طيف ليكرتي پنج گزينهپاسخ دهندگان نظر خود را در مورد هر سوا
رفتار شهروندي مخالف تا كاملا موافق نشان دادند كه امتياز بالاتر نشان از سطح بالاتري از 

  .باشدميسازماني 
   روايي و پايايي پرسشنامه-4-3

هاي معتبـر، از  ها، ضمن استفاده از پرسشنامه براي اطمينان از روايي محتواي پرسشنامه          
ها از ضريب آلفاي كرونباخ     براي برآورد اعتبار پرسشنامه   . نظر اساتيد محترم نيز استفاده شد     

                                                 
1- Hsieh and Hsieh 
2 - Williams and Anderson 
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 نفري از جامعه مورد مطالعه، بـه صـورت          30به اين منظور يك نمونه      . استفاده گرديده است  
، پـس از انجـام محاسـبات      . تصادفي انتخاب و پرسشنامه هاي مذكور بين آنها توزيع گرديـد          

 رفتـار   ضـريب آلفـاي پرسـشنامه      و   767/0استانداردسازي شـغلي      ضريب آلفاي پرسشنامه    
 اسـت بنـابراين پايـايي       7/0 چـون بـالاتر از       كـه  بـه دسـت آمـد        812/0شهروندي سازماني 

  .ييد گرديدأها تپرسشنامه
  

  يافته هاي پژوهش- 5
همانطور . دهدميادامه رابطه و همبستگي بين متغيرهاي تحقيق را نشان يك جدول      
دهد كه متغير مستقل استانداردسازي شغلي به در جدول مشخص است، نتايج نشان ميكه 

   . رابطه داردOCB-O و OCB-I و اجزاء آن يعني OCBطور چشمگير و مثبتي با 
 

ضرايب همبستگي بين استانداردسازي شغلي و: 1جدول  OCB و مؤلفه هاي آن   
 

  همبستگي          مقدار ضريب همبستگي             سطح معناداري                            نتيجه   مؤلفه        نوع ضريب 
  
  OCB                         همبستگي معنادار است          00/0                                55/0            ضريب پيرسون            

OCB-Iهمبستگي معنادار است           00/0                         53/0                    ن           ضريب پيرسو          
OCB-Oهمبستگي معنادار است00/0                                 45/0                             ضريب پيرسون                    

  
  

 رگرسيون
استانداردسازي شغلي و رفتـار شـهروندي سـازماني و          ه  همبستگي پيرسون ثابت كرد ك         

تحليـل  . براي استخراج اثر مستقيم اين رابطه از رگرسيون بهره بـرديم          . اجزاء آن رابطه دارد   
رگرسيون رابطه بين استانداردسازي شغلي و رفتار شهروندي سازماني همچنين اهميت اين            

توانـد نوسـانات رفتـار    دسازي شـغلي مـي  دهد و بيان مي دارد كه استاندار     رابطه را نشان مي   
همچنين ما اين آزمون را براي رابطه بين استانداردسازي . شهروندي سازماني را تبيين نمايد

بـر اسـاس نتـايج      .  اجرا كرده و به نتـايج مـشابهي رسـيديم          OCB-O و   OCB-Iشغلي و   
ان متغيـر    ضريب تعيين، زمانيكه استانداردسازي شـغلي بـه عنـو          SPSSخروجي نرم افزار      

 بـه   OCB-I و زمانيكـه     30/0 به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شـد،           OCBمستقل و   
 به عنوان متغير وابـسته      OCB-O و زمانيكه    277/0عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شد        

 درصـد از تغييـرات      30اين امر گوياي آن است كه       .  به دست آمد   204/0در نظر گرفته شد     
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OCB از تغييــرات  درصــد 7/27 وOCB-I درصــد از تغييــرات 4/20 و OCB-O قابــل 

 .باشداستناد به تغييرات استانداردسازي شغلي است و بقيه تغييرات ناشي از ساير عوامل مي
بنابراين فرضيه اول تحقيق مبني بر اينكه استانداردسازي شغلي با رفتار شهروندي سازماني             

   .ييد گرديدأرابطه مثبت معناداري دارد، ت
    تحليل واريانس

 تفاوت بين ميانگين دو يا چند گروه را مورد آزمون قرار (ANOVA)تحليل واريانس      
   داري تفاوت بين گروهها مورد استفاده قراراين تحليل براي نشان دادن معني. دهدمي
در اينجا اثر تغيير درجه استانداردسازي شغلي بر تغييرات رفتار شهروندي . گيردمي
آوري شده در خصوص براي انجام اين امر، پاسخهاي جمع. ماني بررسي گرديده استساز

 به معني 5 و4هاي نمره. بندي شدندهاي بالا و پايين دستهاستانداردسازي شغلي به درجه
هاي دهنده از سطح بالاي استاندارد برخوردار است؛ درحاليكه نمره اين است كه شغل پاسخ

تحليل واريانس . دهنده بودسطح پايين استانداردسازي شغل پاسختر به معني  و پايين3
 در سطوح بالا و پايين استانداردسازي شغلي متفاوت است يا نه، OCBبراي تعيين اينكه 

 از سطح بالاي OCB-O وOCB ،OCB-Iنتايج حاكي از آن بود كه . اجرا شد
در ) >p  05/0. ( دارداستانداردسازي شغلي نسبت به سطح پايين آن اثرپذيري بيشتري

هاي فوق، فرضيه دوم تحقيق مبني بر اينكه سطح بالاي  مجموع اينكه با عنايت به يافته
استانداردسازي شغلي بهتر از سطح پايين آن، رفتار شهروندي سازماني را تشريح مي نمايد، 

  .يد گرديدأينيز ت
  

   جمع بندي و نتيجه گيري-6
خميني استانداردسازي شغلي در رابطه با رفتار هدف اين تحقيق بررسي قدرت ت     

اين مطالعه و بررسي در بين كاركنان دانشگاه پيام نور استان . شهروندي سازماني بود
هاي  خراسان جنوبي انجام شده است و در اين جامعه كه كارها ساده و تكراري است، يافته

سانات رفتار شهروندي تواند نوتحقيق حاكي از اين بود كه استانداردسازي شغلي مي
  .سازماني را تبيين نمايد

در اينگونه شغلهاي ساده و تكراري، استانداردسازي شغلي موفقيتهاي شخصي را تقليل      
 پيشنهاد كردند كه استانداردسازي يك 1دهد بلكه درست برعكس، كوهن و ايميكنمي

                                                 
1 - Cohen and Eimicke 
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كند تا و مقررات كمك ميهاي قوانين  شغل به وسيله انجام آن به طور خاص و تهيه كتابچه
همچنين وجود استانداردها . در انجام يك كار توسط اشخاص مختلف، تفاوتها حذف شوند

اين، به طور . كند تا كاركنان تشويق شوند امور به طور كارا و اثر بخش انجام دهندكمك مي
كند بر اينكه استانداردسازي شغلي يك عامل مشوق براي رفتارهاي ضمني دلالت مي

  .باشد؛ مطلبي كه پژوهش ما آن را اثبات كردشهروندي سازماني مي
رسد مقوله استانداردسازي شغلي و تاكيد بر اهميت و اجراي نكته ديگر آنكه به نظر مي     

هايي كه كارها از پيچيدگي زيادي برخوردار هستند، كمرنگ تر خواهد شد؛ آن، در سازمان
هاي نو و انجام بهتر كار شود تا به منظور ظهور ايدهميها سعي چراكه در اين گونه سازمان

  .از حداقل قوانين و استانداردها بهره برده شود
هنري مينتزبرگ، دانشمند صاحب آوازه مديريت در كتاب معروف خود به نام      

استاندارد كردن كارها را در جاي جاي سازمان به زيبايي » پنج الگوي كارساز: سازماندهي«
يعني بخشي از سازمان كه از  در هسته عملياتي،«:دگويوي مي. بررسي قرار داده استمورد 

شويم كه هاي تكراري روبرو ميها جدا است، بيشتر با وضعهاي ثابت و وظيفه ساير بخش
البته نبايد پنداشت كار هستة عملياتي  .پذيردساختاري ديوانسالارانه و استاندارد را مي

هاي پژوهشي ه و ديوانسالارانه است، زيرا برخي سازمانها مانند مؤسسههميشه استاندارد شد
آور و بنگاههاي كارفرمايي كوچك، حتيّ در هستة عملياتي خود نيز داراي ساختاري نو

تر در هستة عملياتي سازمان متداول استاندارد كردن كارها: توان گفترو مياز اين. اندزنده
  .است
     گذاريم و در سلسله مراتب اختيار بالا ياتي را پشت سر ميهر چه كه هستة عمل     
مدير خطّ مياني در . رود تا از سرشت تكراري و ساماندهي كار كاسته شودرويم، اميد ميمي

پذيرد و آن شمار از  جوار هستة عملياتي از اوضاع ساختاري هستة عملياتي تأثير مي
تري فعاليت دارند، در موقعيتهاي ساختاري زندهمديراني كه دورتر از هستة عملياتي قرار 

هاي سلسله مراتب به وضعيتهاي بديهي است اندازة ساماندهي در هر يك از رده. كنند مي
بدين سان ممكن . شود، بستگي داردمحيطي و كاري كه در واحد سرپرستي شده انجام مي

حتيّ اگر دو نفر .  همتراز او باشدتر از كار مدير فروشاست كار يك مدير توليد سامان يافته
ياد شده از نظر شغل سازماني در سلسله مراتب يكساني قرار گرفته باشند ، مدير توليد 
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اصولاً در انديشه ثبات كار در هستة عملياتي است در حالي كه مدير فروش بايد در برابر 

  .پذير باشد درخواستهاي گوناگون مشتريان انعطاف
زماني، كه بگونه معمول با اوضاع پوياي محيط سازمان رو در رو است، در رأس هرم سا     

  . شويماي رو يا رو ميريزي شده است و در نتيجه با وضعيتهّاي بسيار زندهكارها كمتر برنامه
 در ستاد پشتيباني بر پاية نوع كار و موقعيتهّاي محيطي آن، با ساختارهاي گوناگوني     

ز واحدهاي پشتيباني كه كارهاي تكراري انجام مي دهند با شماري ا. شويم روبرو مي
اي مطمئن سر وكار دارند، مانند رستوران يك كارخانه كه گرايش به  وضعيتهّاي تا اندازه

سامان يافتن دارد، در حالي كه در يك آزمايشگاه پژوهشي، كه نياز به نوآوري در آن بسيار 
 كه كار روزانة آن گونه گون است، كارهاي اندكي زياد است، و يا در يك ادارة روابط عمومي،

در نتيجه، چنانچه بخواهيم اين واحدها اثر بخش باشند بايد ساختار . را مي توان سامان داد
  .تا اندازه اي زنده داشته باشند

به همين گونه در ستاد تخصصي اميد مي رود كه نزديكترين واحدها به هستة عملياتي،      
. يزي توليد، داراي مقرّرات بسيار و روشهاي تا اندازه اي سامان يافته باشندرمانند برنامه

ديگر واحدها، مانند واحد پژوهش عمليات كه داراي كارهاي گونه گون است، ساختارهاي 
  )35-67: 1388مينتزبرگ، (» .نسبتا زنده را برتري مي دهند

سب سازمان و بخش مورد نظر انجام بنابراين ميزان استاندارد سازي شغلي بايستي به تنا     
تنها در اين صورت است كه مي توان به بروز رفتارهاي شهروندي سازماني اميدوار . پذيرد

تواند به طور مثبتي بر رفتارهاي مفيد و  بود و در چنين حالتي، استانداردسازي شغلي مي
  . خواهد بوداخلاقي اثر گذارد و به تبع آن كيفيت محصول و خدمات بهتر و پايدارتر
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