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 چکیده

ها را با مسائل و مشکلاتي خاصي براي مديران روبرو تنوع و پيچيدگي عصر حاضر، اداره سازمان 
مشترک در  هاي منابع انساني از جمله موضوعاتساخته است. در اين ميان مشکلات مرتبط با حوزه

باشد. مديران همواره به دنبال کارکناني هستند که متناسب با شرايط کار بوده و با  ها ميتمامي سازمان
ها، تعاملات وري عمل کنند. در واقع يکي از مهمترين مسائل پيش رو در اداره سازمانحداکثر بهره

العات فراواني در خصوص شان است. تاکنون مط ها و شرايط کاريکارکنان با وظايف، مسئوليت
رفتار »و « توانمندسازي»هاي توسعه منابع انساني صورت گرفته است. در اين ميان مباحث شيوه

، تناسب بيشتري با شرايط سازمان در عصر حاضر دارد. مفاهيمي که اثرات مثبتي «شهروندي سازماني
نفر  255ا بررسي جامعه بر ارتقاي کمي و کيفي عملکرد سازماني کارکنان دارد. اين پژوهش ب

کارکنان شرکت تأمين قطعات ايران خودرو، تلاش دارد تا با رويکردي کاربردي ضمن بررسي رابطه 
هايي از توانمندسازي کارکنان و رفتار شهروندي سازماني، راهکارهاي لازم براي دستيابي به زمينه

گردد،  عکس در جامعه تحقيق ميتوانمندسازي که منجر به ارتقاي رفتار شهروندي سازماني و با ل
دست يابد. بر اين اساس به کمک ضريب همبستگي و نمودار مسير سعي شده است اين رابطه مورد 

 بررسي و تحليل قرار گيرد. 
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 مقدمه

و تکامل، همواره منجر به ايجاد تغييرات و ظهور مفاهيم  ميل ذاتي بشر به پيشرفت 
باشد که به شود. از جمله اين مفاهيم، پديده سازمان ميجديد در زندگي انسان مي

لحاظ گستردگي، تقريباً تمامي ابعاد زندگي اجتماعي انسان امروزي را در بر دارد. 
ملکردي آنان وجود دارد، هاي عها و شيوههرچند تنوع و گستردگي در انواع سازمان

اما تمامي آنها حداقل در يک مورد مشترک هستند و اين مورد چيزي جز مفهوم منابع 
زمان با تغيير در . اين نقطه اشتراک، هم(Carly Webster, 2006, P 72)انساني نيست 

هاي فزآينده(، منجر به تغيير در هاي نوين و رقابتها )تأثيرات فناوريشرايط سازمان
هاي اصلي، نگرش به مفهوم نيروي انساني شده است. در واقع نيروي انساني، سرمايه

عدم برخورداري از کارکناني با  ،مزيت رقابتي و عامل موفقيت سازمان است. بنابراين
هاي مناسب کاري و اخلاقي، موفقيت سازمان را تحت تأثير قرار خواهد داد  ويژگي

(Roy. Y. J & Sheena. (S. L, 2005, P41 . 
گيري، نوآوري و خلاقيت، نظارت بر هايي چون تصميمدر نتيجه وجود توانايي 

و صفات  (Dimitriades. Zoe. S, 2005, P82)پذيري عملکرد خويش، مسئوليت
کاري و . . . در کارکنان دوستي، جوانمردي، وجداناي همچون فداکاري، نوعپسنديده

(Hadizadeh. M. A, & Tehrani. M, 2011, PP.9881) به عنوان يک مزيت ،
رقابتي منحصر به فرد شناخته شده که باعث بروز رفتارهاي شايسته از سوي کارکنان و 

شود. توانمندسازي کارکنان يکي از اين در نهايت زمينۀ موفقيت سازمان مي
رويکردهايي است، که در چند دهه اخير منجر به تحولات مثبت و فراوان در اجراي 

. در (Sabzikaran. E. & et.al, 2011, P54)هاي کاري کارکنان شده است فعاليت
کنار آن رفتار شهروندي سازماني، نيز به عنوان يک رفتار غير رسمي اثرات خود را بر 

وري بالاتر نيروي انساني نشان داده است موفقيتِ سازمان و دستيابي به بهره
(Appelbaum, 2004, P19). ي و شناسايي ارتباط اين دو مفهوم بر اين اساس، بررس

رگذار بر )رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي روانشناختي(، به عنوان دو عامل تأثي
کمي و کيفي رفتارها و در نتيجه بهبود عملکرد نيروي انساني سازمان، محور ارتقاي 

 اصلي اين پژوهش قرار گرفته است.
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 بیان مسئله

 ،هاي نوين مديريت کارگيري شيوهه عدم ب مواردي چون، دهد ها نشان مي بررسي 
مهارت و دانش کارکنان، عدم استفاده از  ي، ارتقاضعف در فرهنگ کار گروهي

آنان در رفع مشکلات، عدم توجه به ايجاد بستر مناسب  استعدادهاي بالقوهها و  قابليت
ساز براي لعنوان برخي از عوامل مشکبهو خودکنترلي  خلاقيت، نوآوري کارکنان

. در واقع (Ergenli. Aziz & et.al, 2007, PP 43)باشد هاي عصر حاضر ميسازمان
ها به دنبال کارکناني هستند که علاوه بر انجام کارهاي خويش، قادر امروزه سازمان

گيري، نوآوري و خلاقيت داشته، بر کار شان تصميم هاي باشند در محدوده فعاليت
 ,Dimitriades. Zoe. S)را بپذيرند  خود هاي  وليت فعاليتو مسئ کنندخويش نظارت 

2005, P82) . 
شود که اين شرايط منجر به ايجاد فاصله بين شرايط مطلوب با موجود سازمان مي 

 ,Tellis, G.J, et.al)گردد اغلب منجر به ايجاد مشکلات اساسي در محيط کاري مي

2009, P23) انجام کار، وابستگي تخصصي و کاري، . برخي از نتايج آن ناتواني در
مقاومت در اجراي تصميمات، سرسختي، عدم اطمينان به مدير، ايجاد فضاي 

تواند اثرات مخربي را براي سازمان به باشد که مياعتمادي، تضاد و کم کاري مي بي
وري( ها و کاهش بهرههمراه داشته باشد )هدر رفتن انرژي و زمان، افزايش هزينه

 (. 6831 )چاوشي،
توانمندسازي به عنوان يکي از رويکردهاي توسعه منابع انساني در چند دهه اخير،  

هاي کاري کارکنان شده است. در ساز تحولات مثبت و فراواني در اجراي فعاليتزمينه
برداري مناسب از نيروي انساني  اي جز بهره ها چارهشرايطِ متغير امروزي، سازمان

تنها عامل ايجاد کننده تعادل در سازمان توانمندسازي کارکنان  ندارند. بر اين اساس
. در واقع توانمندسازي ابزاري (May, Douglas. R, & et.al, 2004, P17)خواهد بود 

کند سو کرده و اين باور را ايجاد مي هاي فردي را با اهداف سازماني هم است که هدف
خواهد داشت. توانمندي کارکنان علاوه که پيشرفت سازمان منافع کارکنان را به همراه 

 & Ruth Alsop)بر تأثير مثبت در عملکرد سازمان، اثرات مثبتي بر کارکنان دارد

et.al, 2005, P108)  نتايج مطالعات به وضوح اثرات آن را بر فرآيندهاي کاري از .
 جمله تغيير در نگرش کارکنان )افزايش رضايت شغلي، کاهش استرس، تقليل ابهام و
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. استقلالِ در کار، قدرت (Sabzikaran. E. & et.al, 2011, P55)دهد مي غيره(، نشان
باشد. اما از اثرات رفتاري آن گيري از ديگر اثرات نگرشي آن مي و آزادي در تصميم

توان به افزايش اعتماد به نفس کارکنان، افزايش قدرت انطباق، تسريع در مي
 ,Zimmerman. M. A)از اين قبيل اشاره کرد پاسخگويي به مشتريان و مواردي 

2004, P51)ترين منبع و ابزار  وسيله توانمندسازي مهمه ها، ب . دستيابي به اين ويژگي
 ,Sabzikaran. E. & et.al)پذير خواهد بود رقابتي سازمان )يعني نيروي انساني(، امکان

2011, P54) . 
ي از وجود اثر نسبي رفتار مطالعات مختلف حاک نتايجاز سوي ديگر بررسي  

که  طوريه باشد. بشهروندي سازماني بر کاهش مشکلات کارکنان در محيط کار مي
-مثبت تأثيرگذار بر اين شرايط نشان مي عوامل مطالعات، رفتار شهروندي سازماني را از

رفتار استفاده از تمايل به  ،علاوهه ب Tumipseed & et.al, 2000, P214).) دهد
پذيري، هاي روز افزون جهاني، اهميت نوآوري، انعطافعلت رقابته بشهروندي 

 (.6831)يعقوبي،  گويي به شرايط بيروني پيوسته در حال افزايش است وري و پاسخبهره
-با صرف هزينهموضوعاتي مانند تعهد، وفاداري و اعتماد زيرا در عرصه رقابت تأمين 

رفتار شهروندي سازماني  .(zareei & et.al, 2006, P3) پذير نيستهاي مادي امکان
سازمان در هاي ثر وظايف و نقشؤباعث بهبود م، اي از رفتارهاي داوطلبانهمجموعهبا 

  .(Appelbaum, 2004, P19) دشو مي
-فرد با تعهداتي که نسبت به هنجارهاي خود )رفتار شهروند سازماني( احساس مي 

دهد. اين رفتارها بدون ي خويش انجام ميکند، رفتارهايي فراتر از نقش و وظايف رسم
(. رفتار 661، ص6831گيرد )تقوي، هاي سازماني شکل ميانتظار نسبت به پاداش

افراد را عملکرد  وريبهرهارتقاي شهروندي سازماني منجر به کاهش تنش و زمينه 
مطالعات مختلف، نشان دهنده اين موضوع است  .(Hall, 2009, P382) دکن ميفراهم 

طور مستقيم رسمي در افراد، به ره رفتار شهروند سازماني با ايجاد تعهدات فردي و غيک
هاي کند تا در فعاليتو آنان را ملزم مي گذارد ميبر روابط سازماني افراد اثر مثبت 

  .(Mardokczy & Xin, 2004, P3)کاري خويش توجه و دقت بيشتري داشته باشند 
علت قرار گرفتن در يک موقعيت رقابتي )بازار خودرو نيز بهشرکت تأمين قطعات ايران 

تأمين کنندگان محصولات خودرويي کشور(، از ديرباز با چنين مسائلي روبرو بوده و 
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همواره سعي داشته تا معضلات مرتبط با نيروي انساني را در محيط سازمان به حداقل 
ها و . . . استفاده جويي در هزينهفهوري، صربرساند )تا از نتايج آن از قبيل افزايش بهره

هاي مختلف نمايد(. بر اين اساس متخصصين منابع انساني شرکت، در مطالعات و طرح
هاي گوناگون کاهش اثرات مشکلات موجود، از طريق توسعه منابع انساني به شيوه

 اند. بررسي سوابق مطالعاتي و اجرايي موضوع )در جهت حل اين مسائل(،توجه داشته
رفتارهاي شهروندي »و توسعه « توانمندسازي کارکنان»حاکي از اولويت دو شيوه 

 باشد. هاي جامعه مورد مطالعه ميدر بين ساير طرح« سازماني
 کارکنان بخشي از در واقع استفاده از رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي 

باشد. بر اين اساس درو ميهاي توسعه منابع انساني شرکت تأمين قطعات ايران خوبرنامه
شناسايي رابطه بين رفتار شهروندي و توانمندسازي کارکنان، علاوه بر شناخت بهتر اين 

اين دو مفهوم ارائه  هم زمانکارگيري ه کارهاي لازم را در جهت ب تواند راهمتغيرها، مي
بر ها(. دهد )شناسايي نقاط مشترک و جلوگيري از صرف هزينه اضافي در اين حيطه

اين اساس تلاش شده است تا ضمن شناسايي مفاهيم و کارکردهاي رفتار شهروندي 
سازماني و توانمندسازي کارکنان، رابطه اين دو مفهوم مورد توجه قرار گيرد. از اين رو 
شناخت و بررسي ارتباط توانمندسازي کارکنان و رفتار شهروندي سازماني در شرکت 

ع اين پژوهش است. تا بتوان به کمک نتايج اين تأمين قطعات ايران خودرو، موضو
کيفي عملکرد منابع  جهت حل مشکلات موجود و ارتقايکارهاي لازم  تحقيق، راه

 انساني شرکت ارائه شود.

 چهارچوب نظري تحقیق

موجود تلاش شده است تا مفاهيم رفتار  هاينظريهه کمک بدر اين بخش،  
اني به اختصار معرفي و ابعاد مختلف آن مورد وري نيروي انسشهروندي سازماني و بهره

هاي مطالعاتي آنها، در توجه قرار گيرد. بر اين اساس پس از تعريف اين متغيرها و حوزه
 بخش پاياني به بررسي سوابق تحقيق و مدل مفهومي پژوهش پرداخته خواهد شد.

 الف( رفتار شهروندي سازمانی
( نشأت 6183ولين بار از مطالعات بارنارد )ا« رفتار شهروندي سازماني»ريشه مفهوم  

عنوان اين مفهوم را به (6138ارگان ) و (. باتمان6831، همکارانگرفت )طبرسا و 
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وري، همبستگي و انسجام در محيط بخشي از اقدامات کارکنان که با هدف بهبود بهره
به سازمان  پذيرد، تعريف کردند. اقداماتي که خارج از الزامات افرادکاري انجام مي

 . (Hodson, 2006, P70)است 

از رفتار شهروندي تعاريف گوناگوني ارائه شده است. در برخي از رفتار شهروندي  
که منجر  (وظايف رسمي فرد نيستندجزء که ) مجموعه رفتارهاي داوطلبانهعنوان سازماني به

، ياد شده (Appelbaum, 2004, P19) دشونهاي سازمان ميثر وظايف و نقشؤبهبود مبه 
که باعث ارتقاي اي ي فردي و داوطلبانههارفتار، به رفتار شهروندي سازماني .است

سازمان  هاي رسميوسيله سيستمه مستقيماً ب)اما  شود اثربخشي و کارايي عملکرد سازمان مي
 .(Hall, 2009, P382)شود  گفته مي شود(داده نمي پاداش به آن
برخوردارند، رفتارهايي فراتر از نقش، وظايف و شرح کارکناني که از اين ويژگي  

هاي دهند. هدف آنها از انجام اين رفتارها کسب پاداششغل رسمي خويش بروز مي
گيرند سازماني نيست و تمام تلاش خود را براي بهبود و توسعه سازمان به کار مي

هروندي را عناصر کليدي تعاريف رفتار ش ،بندي(. در يک جمع661، ص6831)تقوي، 
 بندي کرد؛توان در چهار بخش زير دستهمي
 نوعي از رفتار است که فراتر از وظايف رسمي کارکنان در سازمان است،  •
 گيرد،نوعي از رفتار است که به صورت اختياري و بر اساس اراده فردي شکل مي •
مي از طور رسو از به اردنوعي از رفتار است که به طور مستقيم پاداشي به دنبال ند •

 گيردو طرف سازمان مورد قدرداني قرار نمي

 اثربخشي و کارايي عملکرد سازمان و هم نوعي از رفتار است که براي ارتقاي •
 .Prajogo, D. I. & McDermott, C)چنين موفقيت عمليات آن خيلي مهم است 

M, 2011, P.717). 

در سازمان  يروندشههاي از رفتار يبرخکارگيري ه دهد بنشان مي نتايج تحقيقات 
، (Lavelle. J. J.& et.al, 2009, P342)ي سازمان تيموفقهاي علاوه بر ايجاد زمينه

ي منابع سازمان سازيآزاد ، و کارکنان تيريمد يوربهره شيافزاتواند نتايجي چون مي
کمک به ، منابعکارگيري ه در بکاهش فيدتر، مقاصد م يبرا کارگيريه جهت ب

 يجذب و نگهدار در سازمان ييتوانا تيتقويروني، و ب يدروني هماهنگ يهاتيفعال
محيط را به همراه دارد انطباق با و افزايش قدرت  ثبات عملکرد شيافزا، کارکنان
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(Podsakoff, 2000, P543). 
موضوع حاکي از گستردگي مطالعات صورت گرفته نتايج بررسي ادبيات هم چنين  

انواع نظريه تقريبا سي نوع متفاوت از که  طوريه ب است.توسط دانشمندان اين حوزه 
بين اين البته . (Yung. Chou. S, 2011)وجود دارد رفتار شهروندي در خصوص 

فقدان اجماع وجود دارد، اما اين موضوع نشان دهنده هاي زيادي پوشاني همها نظريه
  ا توجه شده است.هباشد. در جدول زير به بخشي از اين نظريهميدرباره ابعاد اين مفهوم 

برداشت  نظران هاي مختلف رفتار شهروندي سازمانی از دیدگاه صاحبنظریه .9جدول 
 9911محققین، 

 منبع ابعاد مورد توجه در مدل نام مدل

 پودساکوفمدل 
، آداب اجتماعی، ابتکار فردي، جوانمردي، رفتارهاي امدادي
 توسعه شخصیو  منديخود رضایت، تعهد سازمانی

Y�lmaz. K. & Tas�dan 
M, (2009) & Prajogo, 
D. I. & McDermott, C. 

M, (2011) 

 & ,Hadizadeh. M. A نوع دوستی ، وجدان کاري، آداب اجتماعی، جوانمردي  1نت ميرمدل 
Tehrani. M, (2011) 

ليویا مدل 
 2مارکوزي

 یاري و کمک مثبت و فعالالف( 

اجتناب از رفتارهایی که به همکاران و سازمان فرد لطمه ب( 
 وارد کند 

Dipaola. M.F & Neves. 
P, (2009) & Podsakoff, 

N. P & et.al, (2010) 

فارح و مدل 
 کارانش هم

هماهنگی متقابل ، وجدان کاري، نوع دوستی، آداب اجتماعی
 محافظت از منابع سازمانیو  شخصی

Hadizadeh. M. A, & 
Tehrani. M, (2011) & 

Markoczy & Xin, 
(2004) 

 مدل اورگان
و  جوانمردي، وجدان کاري، نوع دوستی، آداب اجتماعی

 نزاکت 
Tsui, A. S. & et.al, 

(2006) 

 
بيني هاي فوق به لحاظ تناسب سطح مطالعاتي، قدرت تخمين و پيشدر ميان مدل 

، به عنوان يکي از مشهورترين تحقيقات رفتار شهروندي سازماني «اورگان»مدل 
(Muhammad Kashif & et.al, 2011, P92) مبناي اصلي مطالعه اين متغير در ،

بندي ارائه شده درباره شايد بتوان گفت که معتبرترين تقسيم. استتحقيق حاضر 
زيادي  اتتحقيق هارائه شده است ک وي هاي رفتار شهروندي سازماني توسط لفهؤم

، آداب اجتماعيابعاد اين مدل عبارتند از . گرفته استقرار مبناي مطالعه پژوهشگران 
 .Hadizadeh. M. A, & Tehrani)نزاکت و  جوانمردي، وجدان کاري، نوع دوستي

                                                                                                                       
1- Nete meyer 
2- Livia markoczy 
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M, 2011, PP.9881) آداب اجتماعي، وجدان کاري و نوع دوستي به . در اين مدل
جوانمردي و در طرف ديگر ند. هست هاي کمک کننده فعال و مثبت مطرحلفهؤعنوان م

. ند( هستخسارت به سازمانشدن اجتناب از وارد جلوگيري کننده ) يها لفهؤم اکتزن
 شوند؛صورت زير تعريف مياين ابعاد به

رفتاري است که توجه به مشارکت در زندگي اجتماعي سازماني  :آداب اجتماعي •
 ،هددرا نشان مي

عبارت است از کمک کردن به همکاران در عملکرد مربوط به  :نوع دوستي •
 ،وظايفشان

 ، باشددر محيط کار ميرسمي رفتاري فراتر از الزامات تعيين شده  :وجدان کاري  •
و  ها، اجحافهايعبارتست از تمايل به شکيبايي در مقابل مزاحمت :جوانمردي •

  ،شکايتيا گله ابراز بدون  ،کارياجتناب ناپذير محيط  هايسختي
 & Markoczy)بر ديگران آن ثير أتو توجه به اثر رفتار فردي و انديشيدن  :نزاکت •

Xin, 2004, P3). 

 ب( توانمندسازي 
گيري نهضت روابط اصطلاح توانمندسازي در مديريت از اواسط قرن بيستم و شکل

. (R. F. Littrell, 2007, P94)شرايط انساني کار مطرح شد ارتقاي انساني در جهت 
، 6آنان در مطالعات خود مفاهيمي چون تمايل افراد به تجربه خود کنترلي، انگيزه تسلط

و براي خود آزادي قائل شدن را مورد توجه قرار دادند. ريشه همه  5انگيزه اثرگذاري
ها، موضوع توانا شدن )داشتن قدرت و تسلط( در مقابل ناتواني و اين پژوهش

 .  (Conger, J. A & Kanungo, R. N, 1988, P479)است درماندگي 
و کمک به افراد براي بهبود احساس اعتماد  8توانمندسازي به معني قدرت بخشيدن 

 & Menon, S.T)باشد و درماندگي آنان مي 4به نفس و چيرگي بر احساس ناتواني

et.al, 2002, P145)ي افراد تا آنان هائي برا چنين ايجاد انگيزه دروني و فرصت . هم
هاي خوبي آفريده و آنها را به عمل برسانند، تعريف ديگري از  بتوانند، ايده

 . (Nesan, L. J. and Holt, G.D, 2002, P205)توانمندسازي است 
                                                                                                                       
1- Mastery Motivation 
2- Efectance Motivation 
3- Powering 
4-Powerlessness 
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رويکرد »و « 6رويکرد ساختاري»مطالعات توانمندسازي آن را به دو بخش  
 . همان(Roy. Y. J & Sheena. S. L, 2005, P43)است  کردهتقسيم « روانشناختي

طورکه در مسأله تحقيق نيز بيان شد، ارتباط بحث رفتار شهروندي سازماني با رويکرد 
باشد. در اين رويکرد، توانمندي روانشناختي توانمندسازي محور مطالعه اين پژوهش مي

با شيوه نگرش، احساس يا ادراک وي  يک عامل دروني در فرد است و رابطه مستقيمي 
از محيط کاري دارد. به اعتقاد آنان ايجاد يا تقويت احساس توانمندي در ابعاد ذهني 

. در (Robbins. T. L. & et.al, 2002, P421)د شو  فرد منجر به توانمندسازي وي مي
عنوان عامل انگيزشي جديد رود که از اين رويکرد به واقع اين نگرش تا آنجا پيش مي

 ,R. F. Littrell)شود  ايل به کار، در کارکنان ياد ميدر تحرک بخشيدن و ايجاد تم

2007, P89) در واقع توانمندسازي روانشناختي، فرآيند ايجاد انگيزه دروني از طريق .
سازي محيط، ايجاد بستر لازم جهت انتقال احساس خود اثربخشي بيشتر و در  آماده

 ,Siggelkow, N & Rivkin. J. W, 2007)نهايت توانايي )انرژي( بيشتر است 

P112) اين رويکرد بر ادراک و چگونگي درک کارکنان از توانمندسازي تمرکز .
 . (Menon, S. T, 2001, P168)دارد 
عنوان مبناي بيش از صدها هاي اسپريتزر )به در اين ميان، با توجه به اهميت پژوهش 

اي هويژه جامعيت مدل وي در بين ساير مدله سال اخير(، ب 52پژوهش در 
توانمندسازي روانشناختي، اين مدل مبناي سنجش متغير توانمندسازي روانشناختي در 

( چهار بعد را براي توانمندسازي 6114اين پژوهش است. مطالعات اسپريتزر )
( 6112کند. اين چهار بعد با ابعاد مطالعات توماس و ولتهوس )روانشناختي معرفي مي

 . (Rapp. A. & et.al, 2006, P283)باشد منطبق مي

تبحر لازم براي انجام  به قابليت و (:9)احساس شایستگی 2احساس خود اثربخشی
شود. احساس اطمينان در انجام با کفايت کار به اين ويژگي موفقيت آميز کار گفته مي

. احساس (Amichai. Y. & Katelyn. Y. & Samuel. A, 2008, P39) اشاره دارد
هاي تازه در جهت آموزش و  اد به رويارويي با چالشدر کار و اعتق 4برتري شخصي

 ,Spreitzer. G. M., & Doneson. D, 2005)رشد، همان احساس شايستگي است 

                                                                                                                       
1- Structural Approach 
2- Self-Efficacy 
3- Competence 
4- Personal-Mastery 
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P38) . اين احساس منجر به پشتکار و تلاش افراد براي انجام دادن کارهاي دشوار مي-
 شود. ر تقويت ميکاهايش براي انجام  نسبت به قابليتشود. زيرا در اين حالت، باور فرد 

خود ساماني احساس فرد  (:2)احساس داشتن حق انتخاب 9احساس خود سامانی
و استمرار در فرآيندها  ها، استقلال  در تنظيم فعاليت  در مورد حق انتخاب و پيش قدمي

. خودساماني به معني تجربه احساس انتخاب (Rapp. A. & et.al, 2006, P285)است 
 .Amichai. Y)باشد  هاي مربوط به خود مي در اجرا و نظام بخشيدن شخصي به فعاليت

& Katelyn. Y. & Samuel. A, 2008, P39)هاي افراد، پيامد  . در اين شرايط فعاليت
 ,Ruth Alsop & et.al, 2005) است.اقتدار شخصي و تقويت کانون کنترل دروني 

P110). 

عبارت است از ميزان توانايي نفوذ  (:4)احساس مؤثر بودن 9پذیرفتن شخصی نتیجه
باشد هاي کاري ميو تأثير فرد در پيامدهاي راهبردي، اداري يا عملياتي فعاليت

(Dimitriades. Zoe. S, 2005, P93)« .نقطه مقابل عجز و ناتواني است، به « تأثير
 & .Regina. Ma. R)پذيرد  رل متفاوت است و از آن نفوذ ميعلاوه تأثير با کانون کنت

Benedicto, R. A. & Edna. F. P, 2006, P78) افرادي توانمند احساس خود .
هاي خود توسط موانع بيروني  دارند و به محدود شدن توانايي« 5کنترل فعال»کنترلي و 

 (. Thomas & Velthous, 1990, P673اعتقادي ندارند )

ميزان ارزش اهداف شغلي يا کاري  به(: 6)ارزشمند بودن 7دار بودن عنیاحساس م
گيرد، گفته  هاي فردي مورد قضاوت قرار مي آل ها يا ايده که در ارتباط با استاندارد

دار بودن شامل تطابق  (. در واقع معنيThomas & Velthous, 1990, P675شود ) مي
 .Spreitzer. G)ها و رفتارهاي فردي است  بين الزامات نقش و شغل با اعتقادات، ارزش

M., & Doneson. D, 2005, P28)کنند و  دار بودن مي . افراد توانمند احساس معني
 & .Regina. Ma. R)براي اهدافي که به آن اشتغال دارند، ارزش قائل هستند 

Benedicto, R. A. & Edna. F. P, 2006, P73)هايي که داراي طبع . فعاليت 

                                                                                                                       
1- Self- Determination 
2- Choice 
3- Personal Consequence 
4- Impact 
5- Active Control 
6- Meaning 
7- Meaningful 
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داري هست، نوعي احساس هدفمند بودن، هيجان يا مأموريت براي افراد ايجاد  معني
 .(Ergenli. Aziz & et.al, 2007, P48)کند  مي
در مورد بررسي رابطۀ رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي روانشناختي  

هاي خارجي محدودي تاکنون انجام شده است. در بيشتر اين پژوهش کارکنان،
صورت متغير کنترل يا ها، به تناسب روش محقق، يکي از اين دو مفهوم بهبررسي

نگرفته رابطه مستقيم اين دو متغير مورد توجه قرار و ميانجي مورد مطالعه قرار گرفته 
برخي  ITپژوهشي در خصوص اثر اين دو متغير در مديران  5222. فقط در سال است

حققين به بررسي اثر اين دو متغير با که در آن ماست هاي هندي انجام شده شرکت
 & Jyotsna. B)اند هاي فردي مديران )سن، سابقه، جنسيت و غيره(، پرداختهويژگي

Sheetal. S, 2005, P69)ارتباط مستقيم ها بهطورکه اشاره شد ساير پژوهش . همان
عدم اند. علاوه بر آن بررسي مطالعات داخلي، حاکي از اين دو متغير توجه نداشته

اي در اين خصوص است. به عبارت ديگر اين موضوع در بين وجود هرگونه سابقه
باشد و تحقيقي با رويکرد پژوهشي در مورد هاي صورت گرفته، جديد ميپژوهش

بررسي رابطه رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي کارکنان صورت نگرفته است. 
بررسي رابطه »صورت ژوهش است، که بهبنابراين شناسايي اين رابطه هدف اصلي اين پ

رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي کارکنان در شرکت تأمين قطعات ايران 
مطرح شده است. در واقع اين تحقيق، ضمن بررسي اهميت رفتار شهروندي « خودرو

سازماني و توانمندسازي روانشناختي در جامعه مورد مطالعه، به شناسايي رابطه اين دو 
 پردازد. مي نيز
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 (9911مدل مفهومی پژوهش )منبع: محقق،  .9نمودار 

 تحقیقهاي هسؤال و فرضی

با توجه به مشخص نبودن رابطه بين متغيرهاي پژوهش، جهت دستيابي به اهداف  
تحقيق از سؤال پژوهشي استفاده شده است. در اين پژوهش سؤال اصلي تحقيق به 

آيا بين رفتار شهروندي سازماني با توانمندسازي روانشناختي کارکنان رابطه »صورت 
ت. با توجه به سؤال اصلي تحقيق، پنج فرضيه ، مطرح شده اس«داري وجود دارد؟معني

 فرعي زير تدوين شده است. 
رفتار شهروندي سازماني با توانمندسازي روانشناختي « آداب اجتماعي»بين بعد  -6

 داري وجود دارد. کارکنان رابطه معني
رفتار شهروندي سازماني با توانمندسازي روانشناختي کارکنان « نوع دوستي»بين بعد  -5
 داري وجود دارد.ابطه معنير
رفتار شهروندي سازماني با توانمندسازي روانشناختي « وجدان کاري»بين بعد  -8

 داري وجود دارد.کارکنان رابطه معني
رفتار شهروندي سازماني با توانمندسازي روانشناختي کارکنان « جوانمردي»بين بعد  -4

 داري وجود دارد.رابطه معني
رفتار شهروندي سازماني با توانمندسازي روانشناختي کارکنان  «نزاکت»بين بعد  -2

 داري وجود دارد.رابطه معني

  

 توانمندسازي روانشناختی رفتار شهروندي سازمانی

 معنی داري

 كنندگیخود تعیین

 شایستگی

 اثر گذاري

 آداب اجتماعی

 
 نوع دوستی

 
 وجدان كاري

 
 جوانمردي

 نزاكت
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 روش تحقیق

 ها از روش جهت گردآوري دادهاست و اين تحقيق به لحاظ هدف، کاربردي  
طورکه اشاره شده، به لحاظ اهميت، مدل  همبستگي استفاده شده است. همان ـ توصيفي

عنوان ملاک سنجش ابعاد توانمندي توانمندسازي روانشناختي، بهاسپريتزر در 
از سوي ديگر، جهت سنجش رفتار شهروندي سازماني نيز مدل  وروانشناختي کارکنان 

ترين تحقيقات در حوزه رفتار شهروندي سازماني(، عنوان يکي از قوياورگان )به
نجش و گردآوري . در واقع ابزار اصلي سه استملاک سنجش در نظر گرفته شد

کارگيري آن در ه باشد که علاوه بر بها، در اين تحقيق پرسشنامه استاندارد مي داده
ها، نيز استفاده تحقيقات متعددي، جهت افزايش روايي آن از نظر خبرگان اين حوزه

پرسشنامه به پايائي نيز کرونباخ چنين به کمک محاسبه مقدار آلفاي  شده است. هم
اطلاعات بدست آمده نيز به کمک ضريب همبستگي  .دست آمده ب 182/2ميزان 

افزار اسپيرمن و آزمون ضريب همبستگي مورد تحليل قرار گرفته است )از طريق نرم
spssافزار ( و بررسي روابط کلي متغيرها از طريق بکارگيري معادلات ساختاري )نرم

 است. شدهليزرل(، انجام 
رابطه رفتار شهروندي سازماني با  قلمرو موضوعي اين پژوهش به بررسي 

پردازد. توانمندسازي روانشناختي کارکنان در شرکت تأمين قطعات ايران خودرو مي
. جامعه آماري انجام شده است 6812و  6831هاي اين پژوهش در دوره زماني سال

دهند. با استفاده از نفر تشکيل مي 255تحقيق را کليه کارکنان اين شرکت به تعداد 
نفر  555اي در جوامع محدود، حجم نمونه مول تعيين حجم نمونه در فضاي دوجملهفر

 مطابقت دارد.  6که با نتايج جدول کرجسي و مورگان است تعيين شده
 
 

 
با توجه به ويژگي مشترک جامعه مورد مطالعه )ويژگي مشترک اعضاي جامعه  

باشد(، در اين تحقيق و عدم تفاوت آماري، صرفاً داشتن عضويت شغلي در شرکت مي
 گيري تصادفي ساده استفاده شده است. بين اعضاي آن، از روش نمونه

                                                                                                                       
1- Krejcie. R. V & Morgan. D. W 
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 هاي تحقیق یافته

ارتباط بين ابعاد رفتار شهروندي  در اين تحليل جهت شناسايي و تعيين ميزان 
سازماني با توانمندسازي روانشناختي کارکنان در شرکت تأمين قطعات ايران خودرو، 
از فرضيه آماري زير استفاده شده است. بر اساس اين روش، پس از مشخص شدن 

افزاري(، صحت ميزان رابطه همبستگي بين متغيرهاي مطالعه )به کمک محاسبات نرم
گيرد. داري ضريب همبستگي مورد بررسي قرار ميب از طريق آزمون معنياين ضراي

جهت اين بررسي، فرضيه آماري کلي در خصوص ابعاد رفتار شهروندي سازماني و 
داري بين ابعاد رفتار ارتباط معني»توانمندسازي روانشناختي کارکنان به صورت 

تدوين تا به « وجود داردشهروندي سازماني با توانمندسازي روانشناختي کارکنان 
  .داري اين ارتباط مشخص شودآوري شده، ميزان معنيهاي گردکمک تحليل داده

 شود. مشاهده مي 8و  5که نتايج اين تحليل در جدول 

 تحقیق فرعی هاي ضریب همبستگی و آزمون فرضیه .2جدول 

 آداب اجتماعی نوع دوستی وجدان كاري جوانمردي نزاكت 

 453/0 277/0 571/0 873/0 404/0 روانشناختی توانمندسازي

 011/0 000/0 014/0 007/0 005/0  (tailed-2) داري دو سویه سطح معنی

 221 221 221 221 221 (df) درجه آزادي
 167/0 148/0 826/0 077/0 210/0 (r2)ضریب تعيين

 %21 %7/07 %6/82 %8/14 %7/16 در صد تغييرات

 

 ی تحقیقصلا ضریب همبستگی و آزمون فرضیه .9جدول 

 رفتار شهروندي سازمانی 

 478/0 توانمندسازي روانشناختی

 027/0  (tailed-2) داري دو سویه سطح معنی

 221 (df) درجه آزادي
 224/0 (r2)ضریب تعيين

 %4/22 در صد تغييرات
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وجود ضرايب همبستگي  شود کهدست آمد از تحليل مشاهده ميه با توجه به نتايج ب 
گيرد. در هاي آماري )فرعي و اصلي( مورد تأييد قرار ميدار بوده و کليه فرضيهمعني

دست ه واقع کليه ارتباط بين متغيرهاي مورد پژوهش، به کمک ضرايب همبستگي ب
باشد. بر اين اساس تمامي ضرايب همبستگي بدست آمده )براي آمده قابل تبيين مي

دار بوده و وجود رابطه بين هر يک از اين هاي آماري(، معنيط با فرضيهمتغيرهايي مرتب
ابعاد رفتار شهروندي سازماني با توانمندسازي کارکنان در شرکت تأمين قطعات ايران 

 گيرد.  خودرو مورد تأييد قرار مي
نيز به کمک نمودار تحليل مسير به بررسي ارتباط کلي بين دو متغير )رفتار  در ادامه 

شهروندي سازماني و توانمندسازي کارکنان( پرداخته شدهاست تا علاوه بر همبستگي 
به کمک اين روش پاسخ لازم در خصوص رد يا تأييد سوال اصلي تحقيق بدست آيد. 

شود. نحوه تأثير متغيرها در مشاهده ميمدل کامل نمودار مسير اين پژوهش را در زير 
دار مشخص شده است که معرف روابط نظري بين  هاي جهت نمودار مسير توسط پيکان

 متغيرها است.

 
**P<0.05, Chi-square=241.27,  df=221,  P-value=0.1107, RMSEA=0.068 

 نمودار مسیر )ضریب همبستگی میان متغیرهاي پژوهش( . 2نمودار 

روابط خاصي بين متغيرهاي اصلي تحقيق )فرضيه اصلي( را نمايش  شکل بالا 
توان رابطه رفتار شهروندي سازماني و دهد. بر اين اساس نتايج نمودار مسير مي مي

 4را مورد تأييد قرار داد. نتايج کامل روابط مطابق با جدول  توانمندسازي روانشناختي
 باشد.  مي
 

  

 
 توانمندسازي روانشناختی

 رفتار شهروندي سازمانی

R2 = 0.29 

0.54** 
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 استانداردسازي اثرات مستقیم و غیر مستقیم در نمودار مسیر  .4جدول 

 مجموع اثر اثر غیر مستقیم اثر مستقیم مسیر
ضریب تعیین 

(r2) 
 «رفتار شهروندي سازمانی»به سمت 

 21/1 14/1 ندارد 14/1 «توانمندسازي روانشناختی»از طریق 
 

)جهت برازش  مدل مالعات ساختاريترين شاخص ارزيابي نتايج تحليل  مهم 
حاکي از مناسب بودن روابط  6، که نزديک بودن آن به است GFIروابط(، شاخص 

تحقيق دارد. در واقع اين شاخص به درصدي توان برآورد متغيرهاي مورد نظر در 
% قابليت 14نمودار مسير اشاره دارد. بر اين اساس و با توجه به نتايج، نمودار مسير 

که  را دارد، که حاکي از مناسب بودن دارد. با توجه به اينتخمين روابط بين دو متغير 
توان استنباط کرد  ها مشاهده شده برازش لازم را دارد، مي مجموعه نمودار مسير و داده

دار است و فرضيه اصلي تحقيق )منطبق بر سوال  که وجود و حقيقت اين نمودار معني
ب آن در تخمين رابطه بين دو اصلي(، تأييد و نتايج حاکي از برآورد کنندگي مناس

 شود.هاي برازش در زير ديده ميمتغير است. ساير نتايج آزمون

 نتایج برازش كلی روابط نمودار مسیر  .1جدول 

عنوان آماري 
 شاخص

 مقدار عنوان كامل شاخص
 دامنه مورد قبول
 )در تحلیل مسیر(

نتیجه 
 آزمون

2χ/df ChiSquare Divided to Degree of 
Freedom 241.27/221=1.092 2χ

/df < 2 تأیيد مسير 

P-Value Significance Level 0.1107 P-Value > 0.05 تأیيد مسير 

RMSEA Root Mean Square Error of 
Approvimation 0.068 RMSEA < 0.09 تأیيد مسير 

GFI Goodness of  Fit Index 0.94 GFI > 0.9 تأیيد مسير 

AGFI Adjusted Goodness of  Fit Index 0.92 AGFI > 0.9 تأیيد مسير 

PGFI Parsimony Goodness of Fit Index 0.91 PGFI > 0.9 تأیيد مسير 

RMR Root Mean Square Residual 0.08 RMR < 0.09 تأیيد مسير 

CFI Comparative  Fit Index 0.92 CFI > 0.9 تأیيد مسير 

IFI Incremental Fit Index 0.97 IFI > 0.9 تأیيد مسير 

NFI Normed Fit Index 0.90 NFI > 0.9 تأیيد مسير 
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 گیريبحث و نتیجه

در اين پژوهش، بر اساس يک سوال اصلي و پنج فرضيه فرعي، تلاش شده است به  
تحليل آماري، رابطه بين دو ابعاد متغير رفتار شهروندي سازماني با  فنونکمک 

توانمندسازي روانشناختي در شرکت تأمين قطعات ايران خودرو مورد بررسي قرار 
باشد که بر اين % مي12ها حاکي از تأييد کلي اين رابطه با احتمال گيرد. نتايج تحليل

 اساس پاسخ سوال اصلي تحقيق مثبت است. 
هاي فرعي نشان تر نتايج تحليل ضريب همبستگي در خصوص فرضيهبررسي دقيق 

دهنده وجود تفاوت رابطه بين ابعاد رفتار شهروندي در ارتباط با توانمندسازي کارکنان 
کمترين ضريب همبستگي و بعد « نوع دوستي»که در اين ميان بعد  طوريه باشد. بمي

ا با توانمندسازي روانشناختي کارکنان بيشترين ضريب همبستگي ر« وجدان کاري»
دارد. اين موضوع از دو منظر قابل بررسي است، يکي به لحاظ نظري )مطالعات قبلي( و 
دوم بررسي علل آن در جامعه مورد پژوهش. بررسي سوابق پژوهش نتايج نشان دهنده 

ن وجود نزديکي، بين مفاهيم توانمندسازي روانشناختي و بعد وجدان کاري کارکنا
گيري اين دو مفهوم را اعتقادات و باورهاي فرد باشد. در واقع مبنا و اساس شکل مي

جود ارتباط قوي و همبستگي بالا بين آنها به وگيرد. بنابراين نسبت به کارش شکل مي
 دار است. لحاظ نظري کاملاً معني

ترين علت پائين بودن ميزان همبستگي بين  توان مهمدر طرف مقابل، مي 
انمندسازي روانشناختي و بعد نوع دوستي را ناشي از تفاوت در سطح تحليل اين دو تو

متغير دانست. در واقع در رويکردي نوآورانه اين پژوهش تلاش نموده است تا رابطه 
بين دو سطح متفاوت رفتار شهروندي سازماني )سطح سازمان( با توانمندسازي 

 رد.روانشناختي )سطح فرد( مورد تحليل قرار گي
 چنين شيوه نگرش به اين مفاهيم نيز خود دليل ديگري بر اين تفاوت است. همان هم 

طورکه تعريف شد، مفهوم توانمندسازي روانشناختي از نگرش و احساسي فرد نسبت 
گيرد، در حالي که بعد نوع دوستي در رفتار هاي شخصيش شکل ميکار و ويژگي

شود )اولي ر مقابل سايرين تشکيل ميشهروندي سازماني از نگرش و احساس فرد د
نگاه و نگرشي به درون داشته و دومي نگاه و نگرش به بيرون(. در واقع مفاهيم 

، در صورتي که است و با نگرش منفعت طلبانه«فردگرا» توانمندسازي روانشناختي
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نوع طلب شکل است و با نگاه به هم« گراجمع»مفاهيم رفتار شهروندي سازماني 
 گيرد. مي
بررسي و مشاهده نتايج ساير ضرايب همبستگي و روابط ابعاد ديگر رفتار شهروندي  

سازماني با توانمندسازي روانشناختي، نشان دهنده رابطه قابل توجه و قوي بين آنها 
)هر چند وجود همبستگي بين اين دو متغير مورد تأييد قرار گرفته است(. شايد  نيست

تفاوت در نوع نگاه اين دو نظريه در توسعه منابع  ترين علت بروز اين شرايط، مهم
 باشد. انساني مي

ها،  با توجه به فضاي و شرايط موجود جامعه هاي آماري دادهبررسي نتايج تحليل 
مورد مطالعه )شرکت تأمين قطعات ايران خودرو(، نشان دهنده اين موضوع است که 

 است تحقيق از متوسط به پائينميانگين وضعيت توانمندسازي روانشناختي جامعه 
و در طرف مقابل وضعيت رفتار شهروندي سازماني ميانگيني رو به بالا دارد   ()ضعيف
 )قوي(. 

از يک  است.البته وجود اين موضوع با توجه به شرايط سازماني کاملاً قابل توجيه  
جه به سو نوع ساختار سازماني شرکت و گرايش آن به ساختارهاي بوروکراتيک )با تو

رسميت، تمرکز و پيچيدگي بالا(، شيوه تعريف وظايف )تقسيم کار بالا و يکنواختي 
نظام ارزيابي  و ها(، پائين بودن ميزان مسئوليت افراد در کاردر نوع مشاغل يا فعاليت

کاري )و تنظيم سيستم انگيزشي بر همين مبنا( منجر به محدود عملکرد مبتني بر قطعه
ميانگين احساس توانمندسازي روانشناختي آنان شده است. در  شدن کارکنان و کاهش

هاي مناسب )فرهنگ دوستي و تعهد به همکار(، طرف ديگر وجود خرده فرهنگ
تعاملات صميمانه کارکنان، وجود جو استاد شاگردي )آموزش و يادگيري داوطلبانه( 

اين شرکت شده منجر به ايجاد بستر مناسب براي توسعه رفتار شهروندي سازماني در 
ها منجر به کاهش ضريب همبستگي بين اين دو است. در مجموع اين اثرات و ميانگين

 مفهوم شده است.
جا، در قالب تحليل مسير )به کمک  در عين حال، اين رابطه به صورت کلي و يک 

مدل معادلات ساختاري(، نيز مورد بررسي قرار گرفت. نتايج حاصل نشان دهنده 
% آن در خصوص روابط بين رفتار 14بيني ار مسير و قابليت پيشبرازندگي نمود

دست آمده ه شهروندي سازماني و توانمندسازي روانشناختي کارکنان، طبق الگوي ب
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دار  توان نتيجه گرفت که وجود و حقيقت رابطه بين دو متغير معني باشد. در واقع مي مي
گيري هم توانند در شکلر ميو مورد تأييد است )پاسخ سوال اصلي( و اين دو متغي

 تأثيرگذار باشند.
ها تحقيق ها در خصوص سوال اصلي و فرضيهبا توجه به نتايج حاصل از تحليل داده 

براي سازو کاري توان گفت که اگر به طور کلي، مي)روابط موجود بين متغيرها( 
داشته وجود  شرکت تأمين قطعات ايران خودرودر روانشناختي کارکنان توانمندي 

بر اين اساس و با توجه به  يابد.گسترش مي ء وارتقارفتار شهروندي سازماني باشد، 
 شود؛  زير جهت کاربرد ارائه مي هاينتايج حاصل از تحقيق، پيشنهاد

توسعه منابع انساني  و به منظورهاي تحقيق، برداري بهتر از نتايج و يافتهجهت بهره 
زمان و مستقل از يکديگر به اجرا در  طور همرا به شرکت، مديران اجراي اين دو مفهوم

زمان آنها زمينه  آورند. در واقع بر اساس وجود همبستگي بين اين دو متغير، اجراي هم
سطح فوايد حاصل از اجراي آن را به همراه خواهد داشت. لازم به  يافزايي و ارتقاهم

بدون توجه به ديگري )در طور مستقل و کارگيري يکي از اين ابعاد بهه ذکر است ب
هاي توسعه منابع انساني(، منجر به از دست دادن بخشي از نتايج مورد  اجراي برنامه

 انتظار در توسعه منابع انساني و تک بعدي حرکت کردن خواهد شد. برخي از راه
هاي توانمندسازي روانشناختي و کارهاي اجرايي مرتبط با استقرار و گسترش برنامه

 باشد؛  ندي سازماني )توسعه منابع انساني( در جامعه تحقيق به شرح زير ميرفتار شهرو
هاي گيري براي کارکنان در محدوده فعاليتايجاد شرايط و ابزارهاي لازم تصميم -6

 کاري،
 ايجاد زمينه تغيير شرايط کنترل مستقيم کارکنان به کنترل غير مستقيم، -5
 هاي سازماني،ن و ارتباط آن با پاداشرساني نسبت به عملکرد کارکنااطلاع -8
 ها و استعدادهاي افراد با شرايط کار،انطباق توانايي -4
 سالاري و اعتماد به کارکنان،توجه به شايسته -2
 فراهم آوردن شرايط بروز استقلال کاري کارکنان، -1
 واگذاري مسئوليت امور به کارکنان، -7
 خش،تدوين اهداف چالشي، روشن و الهام ب -3
 وجود جريان باز اطلاعات در سازمان، -1
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