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 چكيده

اين مقاله به بررسي رابطه بين رفتار شهروندي سازماني و تعهد سازماني ميان كاركنان 
: رفتار شهروندي سازماني شامل هفت طبقه كلي. پردازد شركت فرد آذربايجان اروميه مي

، شرافت شهروندي، )احترام اميد و روحيه دادن، صلح، ايثار،( جوانمردي، رفتارهاي كمكي
، هنجاري د سازماني نيز شامل سه بعد عاطفيتعه. باشد يموجدان،اطاعت، وفاداري و خودرشدي 

ق كاربردي بوده اما به لحاظ روش انجام اين تحقيق از لحاظ هدف از نوع تحقي. و مداوم مي باشد
ي ها پرسشنامهي مورد نياز تحقيق از طريق ها دادهاطلاعات و . كار از نوع تحقيق همبستگي است

، در تجزيه و تحليل داده ها بدست آمده استتوزيع شده رفتار شهروندي سازماني و تعهد سازماني 
عمليات آماري آن با استفاده از نرم . استاز آزمون تي و ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده 

نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه بين رفتار شهروندي .  انجام شده استSPSS19افزار آماري 
  .سازماني و تعهد سازماني  رابطه معني داري وجود دارد

، تعهد ، تعهد عاطفيرفتار شهروندي سازماني، تعهد سازماني :هاي كليدي واژه
 اومهنجاري، تعهد مد

 

                                                           
1.Organizational Citizenship Behavior (O.C.B)  
2.Organizational Commitment  
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  مقدمه 
، افـزايش رقابـت و لـزوم اثربخـشي          ها  سازمانشرايط كاملا متحول و حاكم بر       

 بـه نـسل ارزشـمندي از كاركنـان را بـيش از            ها  سازماندر چنين شرايطي نياز      ،ها  آن
. شود يم ياد   1 به عنوان سربازان سازماني    ها  آننسلي كه از    . پيش آشكار نموده است   

ي غيـر   هـا   سـازمان ي اثـربخش از     هـا   سـازمان مـايز   بـي ترديـد، وجـه ت       كاركناناين  
انـسته و بـراي تحقـق       د را موطن خود     سازماناثربخش هستند، چرا كه در باور خود        

بي هيچ چشم داشتي افزون بر نقش رسمي خود عمل نمـوده و از هـيچ                 اهداف آن، 
 ي فراتـر از ها تلاشامروزه از اين . كنند ينمتلاشي براي رسيدن به اين اهداف دريغ  

رفتـار   يا   2داوطلبانه،مفيد و سودمند، تحت عنوان رفتارهاي فراتر از نقش         حد انتظار، 
 به دنبال كاركنـاني هـستند كـه بـه فراسـوي             ها  آن. كنند يمياد    3شهروندي سازماني 

 كه جزو وظايف رسـمي      زنند يم، به ميل خود به رفتارهايي دست        روند يمانتظارات  
رامـين فـر و     ( بـالايي دارنـد     شهروندي سـازماني   رفتار كلي   طور بهشغليشان نيست و    

  ).1388،66همكاران ،
رفتارهاي شهروندي سازماني، مجموع رفتارهايي است كه خـارج از محـدوده            

، ولي در ايجاد فضاي روانـي       شود يمرفتارهاي الزامي افراد در محيط كار محسوب        
حـداقل  و اجتماعي مطلوب در محيط كار نقش اساسي و محوري بازي مي كننـدو               

           ســازماني  ســال گذشــته بــه حــوزه گــسترده در تحقيقــات مــديريتي و      25طــي 
 4كليمنــت و وانــدر بــرگ .  (Blakely et al ,2005,259-273)انــد شــدهتبــديل 

         كننـد  يم ـ را بـه منـافع بيـشتر مجهـز           سـازمان  كه اين رفتارها،     كنند يم، بيان   )2000(
           دهنـــد يمـــج را در ســـازمان كـــاهش ي رســـمي پرخـــرهـــا زميمكـــاننيـــاز بـــه  و

(Clement & Vanderberghe,2000,81-101) .  

                                                           
1.Organizational Soldier           
2.Extra- Role    
3. Organizational Citizenship Behavior (O.C.B)    
4.Clement & Vanderberghe   
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 اثربخـشي   رفتـار شـهروندي سـازماني     چندين دليل جهت توجيه اين كـه چـرا          
 وجــود دارد از جملــه، افــزايش بهــره وري دهــد يمــســازماني را تحــت تــاثير قــرار 

 كاركنـان يطي كه روحيـه     مديريتي، كاهش نياز به گسترش منابع كمياب، ايجاد مح        
 كـه   انـد   داشـته محققان بيان   ). 87-1388،106جمالي و همكاران،  (دهد يمرا افزايش   

OCB باعـث اسـتفاده     زيرادينما يم كمك سازمان به بهره وري، كارايي و موفقيت
 تا بيشتر وقت خـود را       دهد يم و به مديران اجازه      گردد يمهر چه كارآمدتر از منابع      

 را بـراي    كاركنـان مربوط به بهره وري نمايند و همچنين توانايي         ي  ها  تيفعالصرف  
  ). 1388،73نجات و همكاران،(بخشد يمانجام وظايفشان بهبود 

رفتـار شـهروندي    با يك بررسي مروري در ادبيات اين مفهوم، حدود سي نوع            
 كه تحقيقات نشان داده بين ايـن  اند  كرده بالقوه شناسايي    طور به متفاوت را    سازماني

 را در هفت طبقه كلي      ها  آن توان يممفاهيم هم پوشاني هاي زيادي وجود دارد كه           
  .:( Podsakoff et al, 2000,513-563)قرار داد

 شهروندي سازماني كه  هاي از رفتار شكل مهمي :١رفتارهاي آمكي -
از  .اند   شده ناحيه كار كرده است واقع  اين   در عملاً مورد توجه هر فردي كه  

اميد  ايثار، صلح و(، به معناي كمكهاي داوطلبانه نسبت به ديگران  اظ مفهوميلح
باشند كه هركدام  مي) احترام(و جلوگيري از اتفاقات و مشكلات كاري ) دادن

  .(Organ,1990a,465 - 478) شوند يمدر زير توضيح داده 

چه كوچك و چه (هاي همكاران  تجليل از موفقيت : ٢دادن روحيه -
آن چنان  هاي مثبت، كه  هاي مثبتي را براي همكاري  كه تقويت)بزرگ

   .كند افتند فراهم مي  اينده اتفاق مي هاي احتمالاً در همكاري
 شخصي بين دو يا بيشتر  تعارض باعث جنگ افتد كه  زماني اتفاق مي : ٢صلح -

  ). (Podsakoff & Mackenzie,1994 ,351-363 شود يمگروه 
                                                           

1.Helping Behavior  
 

2. Cheerleading 
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١ايثار -
اي اختياري از جانب كاركنان براي كمك به افرادي كه رفتاره : 

  ).(Orgun et al,2006  باشند مشكلات كاري مي درگير 
    شكل متمايزي از رفتار احترام يك اورگان بيان كرده است كه : ٢احترام -

 شهروندي به كاهش و يا  بقيه ابعاد رفتار  اينكه   شهروندي سازماني است به دليل
ايجاد   شامل ابعادي است كه از امااحترام.كنند ك ميحل مشكلات كم
  .(Organ,1990b,94-98) كند جلوگيري مي اتفاق بيفتند اينكه    مشكلات، قبل از

 ناپذيركاري بدون  مشكلات اجتناب به معناي تحمل عوارض و: ٣جوانمردي -
  .(Ibid , 94-98)اعتراض است 

مشاركت  جانب كارمندان كه رفتارهاي اختياري از  :٤شهروندي  شرافت  -
در  كه .دهد مند بودن به حيات سازمان رانشان مي  شدن و علاقه درگير مسئولانه،

  ).1386اله توكلي،( باشد تعهد كامل به سازمان مي و برگيرنده علايق سطوح بالا
      شغلي در  فراتر از نيازهاي  اختياري از جانب كارمندان كه يرفتارها :5وجدان -

               باشد مقررات، مرخصي گرفتن و غيره مي اطاعت قوانين و  حضور،زمينه
(Orgun et al ,2006).  

بمعني احساس هويت و پيروي از مديرِ سازمان و سازمان  :٦وفاداري -
    (Ibid, 2006) . گروهي افراد بصورت كلي وفراتر رفتن از علايق

هاي   مقررات و دستورالعملشامل پذيرش و دروني سازي قوانين،  :٧اطاعت -
نظارت  هيچ كس مشاهده و كه  باعث پيروي صادقانه حتي هنگامي  سازمان كه 

  .(Podsakoff et al,2000,513-563) شود كند مي نمي

                                                           
1.Altruis  
2.Courtesy  
3.Sportsmanship   
4.Civic Virtue 
5.Conscientiousness   
6.Loyalty  
7.Obedience  
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هاي داوطلبانه كارمندان براي افزايش  اين بعد شامل فعاليت  :1خودرشدي -
ن بودن با آخرين اطلاعات ي  شغلي و همگام بودها ييتواناها،  معلومات، مهارت

  .(Van Dyne et al,1994,765-802)  باشد يم در زمينه رشته تخصصي خود
 با  توان يم را   كند يمي كمك   سازمان به موفقيت    OCB يي كه ها  نهيزمبرخي از   

  : توجه به مطالعات در قالب موارد زير خلاصه نمود
 كاركنانافزايش بهره وري مديريت و  •

 براي مقاصد مولدتري مورد استفاده توانند يمزماني كه آزاد نمودن منابع سا •
 قرار گيرند

كاهش نياز به اختصاص منابع كمياب به وظائفي كه صرفا جنبه نگه دارندگي  •
 دارند

ي ها گروهي هماهنگ كنندگي هم در درون و هم در بين ها تيفعالكمك به  •
 كاري

  كارآمداركنانك براي جذب و نگه دارندگي ها سازماني ها ييتواناتقويت  •

 ها سازمانافزايش ثبات عملكرد  •

  براي انطباق مؤثر با تغييرات محيطيها سازمانتوانمندسازي  •

 كاركنـان  باعـث داشـتن يـك گـروه از           OCBرفتـار   ،  سـازمان نسبت به منـافع     
 ژهيو به (رفتار شهروندي سازماني  صرف وجود   .  متعهد هستند  سازمان كه به    شود يم

باعث كاهش نزول و تـرك خـدمت و غيبـت           )  شكيبايي فداكاري، وظيفه شناسي و   
 ). 105-1389،106بهاري فر و جواهري كامل،(  گردد يم كاركنان

 مـسائلي   نيتـر   مهـم  كاركنان يكي از     "تعهد سازماني  "،  1980ي   دههاوايل   در
بود كه توجه محققان زيادي را به خود جلب كرده بود و تحقيقات وسيعي بـر روي                 

ي  مقالـه مـيلادي والتـون     1985 ، تا اين كـه در سـال          گرفت يماين موضوع صورت    

                                                           
5.Self - Development 
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وي .  منتـشر كـرد    "سـازماني  تعهـد مـديريت برمبنـاي     "مشهور خود را تحت عنوان      
مـديريت بـر    " بـه سـمت    "مديريت بر مبنـاي كنتـرل     "دراين مقاله نياز به حركت از       

فتـه   را يادآور شد و با اين كار خود بـه مطالعـات صـورت گر               "تعهد سازماني مبناي  
  .(Mc Kenna,2005,16)جهت داد

  :  به صورت زير نيز تعريف كردتوان يم را تعهد سازماني
  تمايل قوي براي بقاي عضويت در يك سازمان خاص،. 1
  تمايل براي تلاش بسيار زياد براي سازمان،. 2
  . و اهداف سازمانها ارزشباور قاطع در قبول . 3

ي كاركنـان بـه سـازمان و يـك          ي وفـادار   دربـاره ، نگرشي   تعهد سازماني پس  
ي، توجـه   سـازمان  ي مـشاركت افراددرتـصميمات       واسـطه  بـه فرآيند مستمراست كه    

تعهد ). 1383،392مقيمي،( گردد يم تعيين   سازمان و موفقيت و رفاه      سازمانافراد به   
 معتقـد   هـا   آنبه معني پايبندي به اصول و فلسفه يا قراردادهايي اسـت كـه انـسان بـه                  

فرد متعهد كسي است كه به عهد و پيمان خود وفادار           . باشد يمه آنها   است و پايبند ب   
 پيمـان بـسته اسـت صـيانت     هـا  آن و براي حفـظ  ها آنباشد و اهدافي را كه به خاطر     

ــد ــري(كن ــدود    ). 25-1368،34،مطه ــل را مح ــه آزادي عم ــت ك ــدالزامي اس تعه
،  سـازماني  تعهـد در  " :دارد يم ـاسترون نيز اظهـار     ).فرهنگ لغات آكسفورد  (كند يم

 و از طريــق آن خــود را كنــد يمــ احــساس وفــاداري قــوي ســازمانفــرد نــسبت بــه 
،آثـار بـالقوه و جـدي بـر         كاركنان تعهـد سـازماني   ). 1377،55،استرون ("شناسد يم

 سـازمان ي مهمـي بـراي اثربخـشي      كننده پيشگويي   تواند يم داشته،   سازمانعملكرد  
ي زيادي را به دنبال     ها  نهيهزنبار است و     زيا سازمانباشد، لذا ناديده گرفتن آن براي       

  ). 32-1386،34،امين بيدختي وصالحپور( خواهد داشت
شان را افـزايش  كاركنان ـ تعهـد سـازماني   تواننـد  يم از طريق دو شيوه     ها  سازمان
 درك كامنـدان را از عـضويت سـازماني افـزايش            تواننـد  يم ـ هـا   سازماندهند، ابتدا   

 به كارمندان نشان دهند كـه آنـان مـورد توجـه             توانند يم ها  سازماندوم اينكه    دهند،
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 هم و نظري لحاظ از هم اين و اند قائل ارزش آنان براي كارفرمايان و هستند كارفرمايان

  .(Michell et al,2001,96-108;Rosseau,2004,120-127) است مهم عملي لحاظ  از

 بـه ايـن     نيسازما تعهدي مفهوم سازي     دربارهصاحب نظران پس از بحث زياد       
تعهـد  ي تعـداد ابعـاد    دربـاره  كه درحال حاظر، هيچ گونـه اجمـاعي          اند  دهيرسنتيجه  

تعهد در لغـت بـه معنـي بـر گـردن            .وجود ندارد رفتار   بر   ها  آن و چگونگي    سازماني
ــستن اســت     ــان ب ــد و پيم ــتن و عه ــده گــرفتن، نگــاه داش ــاري، عه ــه ( گــرفتن ك ال

يكـي از   . ويكـردي چنـد بعـدي اسـت       اما رويكرد نوين بـه تعهـد، ر        ).1386توكلي،
از نظرآنـان تعهـدحالتي      .باشد يم،  )1997 (1ي چند بعدي، مدل مي ير و آلن       ها  مدل

 را فـراهم    سـازمان رواني است كه نوعي تمايل، نياز و الزام جهـت اشـتغال در يـك                
 بـه سـه   تعهد سـازماني  شكل نيتر كامل .(Change et al,2007,320-335)آورد يم

  :ير تعريف شده است زصورت بهشكل و 
تعهـد  .  اسـت  سـازمان تعهد عاطفي بيانگر وابستگي عاطفي فـرد بـه          : 2تعهدعاطفي. 1

عاطفي به معناي دلبستگي هيجـاني و احـساس هويـت و درگيـري كارمنـدان در                 
 " چـون  ماننـد  يم ـ بـاقي  سـازمان  در   تعهد كاركنان دراين شكل از    .  است سازمان

تعهـدعاطفي  . (Meyer & Allen,1991))عـاطفي تعهـد   (" كه بماننـد خواهند يم
 مثبتـي بـا عـدالت سـازماني،         طـور  بـه  و   باشـد  يم ـ تعهد سازماني  عنصر   نيتر  مهم

همچنين تعهدعاطفي رابطه مثبت و     . عملكرد شغلي و رضايت شغلي مرتيط است      
قوي نيز با تعهدحرفه اي و حمايت سازماني درك شده دارد و موجـب افـزايش                

  ).1389،102بهاري فر و جواهري كامل،(ودش يماعتمادو كاهش ترك خدمت 
يعنـي  .  اسـت سازماني متصور ناشي از ترك      ها  نهيهزي   دربردارنده: 3مستمر تعهد. 2

 و بيانگر آن است كه وي به آن كار احتيـاج دارد             سازمانتمايل فرد به ماندن در      

                                                           
1.Meyer & Allen 
2.Affective Commitment  
3.Normative Commitment  
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ي فـرد در    هـا  يگـذار هر چه ميـزان سـرمايه        .و كار ديگري نمي تواندانجام دهد     
تعهـد   و لذا ميزان ابدي يم بيشتر باشد، احتمال ترك خدمت در او كاهش          انسازم

 امروزه افزايش ابراز تمايل به ترك كار، بازتـابي از     كند يم افزايش پيدا    سازماني
 نيـاز   " چـون    مانند يم سازمان در   كاركنان. مستمر است تعهد  كمتر شدن اهميت    

   .(Greenberg & Baron,2000))تعهدمستمر("دارند كه بمانند
 دهـد  يم را نشان    سازمان الزام و احساس تكليف به باقي ماندن در          :1هنجاري تعهد.3

 بـه سـبب     سـازمان و اشاره دارد به احساس الزام كارمنـد بـه ادامـه كـار در يـك                  
 خلاصـه در ايـن مفهـوم        بطـور . شـود  يم ـفشاري كه از سوي ديگران بـر او وارد          

ي ستي ـبا يم ـ " كه   كنند يمكه احساس    چون   مانند يم در سازمان    كاركنانسازي،  
   .(Hunt & Morgan,1994,240-260))تعهدهنجاري("بمانند

  :راهكارهاي افزايش تعهد سازماني در ميان كاركنان عبارتند از 
 با اهداف ها آنبالا بردن پيوستگي عاطفي در كاركنان و درگير كردن بيشتر  •

  سازماني 
  ي اجتماعي در كارها شبكهبهبود  •
   در تصميم گيريكاركنانمشاركت  •
   ايجاد بازخورد كاريمنظور به كاركنانارزيابي عملكرد  •
  ي سازمانيها رسالتتشريح اهداف و  •
  شود يم ها سازمانيي كه موجب ارزش اجتماعي ها جنبهتاكيد بر  •
  ي مناسب تشويق و تنبيهها ستميسايجاد  •
  حذف تبيض ها و روابط نامناسب افراد در محيط كار •
   براي انجام وظائفاستقلال نسبي •

                                                           
4.Continuance Commitment 
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، 1375رنجبريان،( ايجاد زمينه مناسب براي ايجاد خلاقيت و نوآوري كاركنان •
57-41.(  

  غني سازي شغلي •
  اعطاي تحصيلات •
 محول كردن سطح بالاتري از مسئوليت به افراد براي انجام شغل •

  ). 73-1377،74،استرون(
تـار شـهروندي    به طور كلي هدف از انجام تحقيق حاضر، بررسي رابطه بين رف           

سازماني و تعهد سازماني در بين كاركنان شركت فرد آذربايان اروميـه اسـت و نيـز                 
  .رابطه بين ابعاد اين دو متغير مورد بررسي قرار مي گيرد

  ابزار و روش ها
در اين قسمت ابتدا روش تحقيق، جامعه آماري تحقيق، روش نمونـه گيـري و               

پس ابزار جمـع آوري اطلاعـات و وسـايل          محاسبه تعداد نمونه ها بيان مي گردد، س       
  .كار و در انتها روش تجزيه و تحليل اطلاعات تحقيق بحث مي شود

اين تحقيق از لحاظ هدف از نوع كاربردي است، اما به لحاظ روش انجام كار               
  .از نوع تحقيق همبستگي است 

  جامعه و نمونه آماري
د،اداري و انبـار     نفركاركنـان سـه بخـش تولي ـ       120جامعه آمـاري ايـن تحقيـق        

نمونه آماري اين تحقيق بـر اسـاس جـدول          . دنباش يمشركت فرد آذربايجان اروميه     
 احتمـال عـدم     جهت به اطمينان بيشتر    ليدل به اما   باشد يمنفر   92كرجسي و مورگان    

 نفر در نظر گرفته شـده  100برگشت پرسشنامه هاو موارد ديگر نمونه آماري تحقيق      
صادفي طبقه بندي شده براي ايـن تحقيـق اسـتفاده شـده             روش نمونه گيري ت    .است  
  .است 
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  : جدول زير استشرح بهتوزيع نفرات نمونه  آماري در هر طبقه 
  توزيع نفرات : 1جدول 

  مجموع  انبار  اداري  توليد  طبقه
  116  50  17  49  تعداد نفرات
  ∑Fi = 1  432/0  146/0  422/0  فراواني نسبي

 n = 100  2/43 ≅ 43   6/14 ≅15   2/42 ≅ 42  تعداد نفرات نمونه در هر طبقه
  

ابزار گردآوري اطلاعات  در اين تحقيق شامل دو پرسشنامه رفتـار شـهروندي              
 كه قبلا روايي و پايايي آن مورد تاييد قرار گرفتـه  باشد يمسازماني و تعهد سازماني   

ري  پرسشنامه جمـع آو    92 پرسشنامه بين جامعه آماري توزيع شد،        100تعداد  . است
 90تجزيــه و تحليــل آمــاري روي .  پرســشنامه بــدون پاســخ بــوده اســت2شــد كــه 

 ي از آزمـون ت ـ    هـا   هي انجـام آزمـون كـردن فرض ـ       ي بـرا  .پرسشنامه انجام گرفته اسـت    
 ي بررس ـ يضـريب همبـستگي پيرسـون بـرا       از   و) مستقل يا   با نمونه  tآزمون  (مستقل
  .شده است استفاده رهاي متغانيرابطه م

  

  قمدل مفهومي تحقي
  سوال اصلي تحقيق

  
  

  

  

  

  

  

  رفتار
  شهروندي سازماني

تعهد سازماني

 شرافت شهروندي

 وفاداري

 جوانمردي

 اطاعت

 وجدان

 خودرشدي

 رفتارهاي كمكي

 تعهدهنجاري

 تعهدمداوم

 تعهدعاطفي
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  يافته هاي تحقيق

جهت بررسي مسائل مطرح شده تحقيق فرضيات در دو قسمت اصلي و فرعي 
  : مطرح گرديد كه به شرح زير مي باشد

  . رابطه وجود داردتعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني بين :فرضيه اصلي 
  :فرضيات فرعي 

  .عاطفي رابطه وجودداردتعهد ي و  بين ابعاد رفتار شهروندي سازمان .1
  .مداوم رابطه وجودداردتعهد بين ابعاد رفتار شهروندي سازماني و  .2
  .هنجاري رابطه وجودداردتعهد بين ابعاد رفتار شهروندي سازماني و  .3
  

براي تعيين ميزان ارتباط دو براي انجام آزمون كردن فرضيه ها از آزمون تي و 
تحليل همبستگي . شود از معيار همبستگي استفاده ميمتغير مورد بررسي پژوهش

توان درجه ارتباط خطي دو متغير را اندازه ابزار آماري است كه به وسيله آن مي
نتايج حاصل از آزمون تي تفاوت معنادار بين ابعاد رفتار شهروندي . گيري نمود

ز آزمون ضريب نتايج حاصل ا. سازماني و ابعاد سه گانه تعهد سازماني را نشان داد
همبستگي نيز رابطه معني داري بين ابعاد رفتار شهروندي سازماني و تعهد سازماني 

  .را نشان مي دهد
  ابعاد رفتار شهروندي سازمانيرابطه تعهد عاطفي با  : 2جدول 

  مقدار  تعهد عاطفي
  خطا

  سطح
  معني داري

  ضريب
  همبستگي پيرسون

  تاييد يا
  رد فرضيه

  تاييد  0,47  0,00  0,05  شرافت شهروندي
  تاييد  0,836  0,00  0,05  وفاداري
  تاييد  0,655  0,00  0,05  جوانمردي
  تاييد  0,610  0,00  0,05  اطاعت
  تاييد  0,660  0,001  0,05  وجدان

  تاييد  0,659  0,001  0,05  خودرشدي
  تاييد  0,506  0,034  0,05  رفتاركمكي
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  رابطه تعهد عاطفي با رفتار شهروندي سازماني : 3جدول 
  تاييد يا رد فرشيه  ضريب همبستگي پيرسون  عهد عاطفيت

  تاييد  0,854  رفتار شهروندي سازماني
  

 ابعاد رفتار شهروندي كه نشان دهنده اثرات مستقيم 2 و 1با توجه به جداول 
تاثير مستقيم متغير رفتار شهروندي بر  ،است بر روي متغير تعهد عاطفي سازماني 

بر روي  هاي رفتار شهروندي زير مجموعه رين تاثير و بيشت0,854روي تعهد عاطفي 
، 0,659، خودرشدي 0,66، وجدان 0,836 وفاداري :تعهد عاطفي به ترتيب اولويت

 0,470و شرافت شهروندي  0,506، رفتار كمكي 0,610 ، اطاعت0,655جوانمردي 
  .باشدمي

  

  ابعاد رفتار شهروندي سازماني با مداومرابطه تعهد  : 4جدول 

  مقدار  مداومتعهد 
  خطا

  سطح
  معني داري

  ضريب
  تاييد يا رد فرضيه  همبستگي پيرسون

  تاييد  0,41  0,00  0,05  شرافت شهروندي

  تاييد  0,426  0,00  0,05  وفاداري

  تاييد  0,515  0,018  0,05  جوانمردي

  تاييد  0,36  0,02  0,05  اطاعت

  تاييد  0,414  0,029  0,05  وجدان

  دتايي  0,416  0,022  0,05  خودرشدي

  تاييد  0,467  0,02  0,05  رفتاركمكي
  

  رابطه تعهد مداوم با رفتار شهروندي سازماني : 5جدول 
  تاييد يا رد فرشيه  ضريب همبستگي پيرسون  تعهد مداوم

  تاييد  0,666  رفتار شهروندي سازماني
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ابعاد رفتار شهروندي كه نشان دهنده اثرات مستقيم  4 و 3با توجه به جداول 
 تاثير مستقيم متغير رفتار شهروندي بر ،استوي متغير تعهد مداوم بر رسازماني 

هاي رفتار شهروندي  بر روي  زير مجموعه  و بيشترين تاثير0,666روي تعهد مداوم 
 ، وفاداري 0,467، رفتار كمكي 0,515جوانمردي  به ترتيب اولويت تعهد مداوم

 و اطاعت 0,410، شرافت شهروندي 0,414، وجدان 0,416، خود رشدي 0,426
  .باشد مي0,360

 

  ابعاد رفتار شهروندي سازماني با هنجاريرابطه تعهد  : 6جدول 

  مقدار  تعهد هنجاري
   خطا

  سطح
  معني داري

  ضريب
  تاييد يا رد فرضيه  همبستگي پيرسون

  تاييد  0,467  0,045  0,05  شرافت شهروندي
  تاييد  0,646  0,008  0,05  وفاداري
  تاييد  0,562  0,038  0,05  جوانمردي
  تاييد  0,493  0,00  0,05  اطاعت
  تاييد  0,466  0,035  0,05  وجدان

  تاييد  0,498  0,012  0,05  خودرشدي
  تاييد  0,426  0,001  0,05  رفتاركمكي

  

  رابطه تعهد هنجاري با رفتار شهروندي سازماني
  تاييد يا رد فرشيه  ضريب همبستگي پيرسون  تعهد هنجاري

  تاييد  0,814  رفتار شهروندي سازماني
    

 ابعاد رفتار شهروندي كه نشان دهنده اثرات مستقيم 6 و 5با توجه به جداول 
، كه بيشترين تاثير مستقيم متغير رفتار استبر روي متغير تعهد هنجاري  سازماني

 و زير مجموعه هاي رفتار شهروندي  به 0,814شهروندي بر روي تعهد هنجاري 
 ، اطاعت 0,498، خودرشدي 0,562انمردي ، جو0,646ترتيب اولويت وفاداري 

  .باشدمي0,426 و رفتاركمكي0,466 ، وجدان 0,467 ، شرافت شهروندي 0,493
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  بحث و نتيجه گيري

نتيجه تحقيق حاضر رابطه مثبت بين رفتار شهروندي سازماني و تعهد سازماني 
نجاري  با تعهد ه0,854همبستگي رفتار شهروندي با تعهد عاطفي . را نشان مي دهد

اين . بوده كه رابطه بين اين دو متغير مستقيم است0,666 و با تعهد مداوم 0,814
نشان دهنده آن است كه تعهد عاطفي داراي بيشترين تاثير بر روي رفتارهاي 

نيز تعهد  شهروندي است، بعداز آن تعهد هنجاري داراي تاثير متوسط و درآخر
 نتيجه اين تحيقيق با نتايج . از رفتارهاستمداوم داراي كمترين تاثير بر روي اينگونه

ماير و  )1388( ، اله توكلي و همكاران)1389( تحقيقات رمزگويان و همكاران
همخواني ) 1991(و آلوتيبي )1997(، بولون)2000(، ماير و آلن)2002( همكاران

  .دارد
دي با توجه به نتايج بدست آمده ، پيشنهادهاي زير به منظور بهبود رفتار شهرون

سازماني و در نتيجه افزايش تعهد سازماني كاركنان شركت فرد آذربايجان اروميه 
  :ارايه مي گردد

براي افزايش رفتارهاي شهروندي سازماني و جلوگيري از رفتارهاي ضد 
شهروندي توصيه مي شود به هويت سازماني، عدالت سازماني، اعتماد، تعهد 

چرا كه اين عوامل با اين رفتارها سازماني، جنسيت و سبك رهبري توجه شود، 
مديريت فرآيند به كارگيري . رابطه معني داري در شركت هاي موفق نشان داده اند

مؤثر و كارآمد منابع مادي و انساني بر مبناي يك نظام ارزشي پذيرفته شده است 
كه از طريق برنامه ريزي، سازمان دهي، بسيج منابع و امكانات، هدايت و كنترل 

مدير مي تواند از  . براي دستيابي به اهداف تعيين شده صورت مي گيردعمليات
طريق ايجاد سيستم هاي پاداش، طراحي ساختار، تنظيم سياست هاي مربوط به منابع 
انساني سازمان و از همه مهمتر، از طريق نحوه تعامل و برخورد انساني با افراد، بر 

راين به هر اندازه سبك هاي مديريتي با بناب .جو اخلاقي حاكم بر سازمان اثر بگذارد
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فضاي فرهنگي و ارزشي حاكم بر سازمان همخواني بيشتري داشته باشد، بيشتر مي 
با افزايش . تواند به تقويت باورها و ارزش هاي كاري و اخلاق حرفه اي منجر شود

رفتارهاي شهروندي و ترويج و آموزش اين رفتارها مي توان باعث آزاد شدن منابع 
   . امكانات براي صرف در راه اهداف موثرترشدو
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  :منابع
، تعهد سازماني، فصلنامه مديريت در آموزش و پرورش، دوره )1377(استرون، حسين  -

  .55-74، ص 17پنجم، شماره 
اله توكلي، زينب، اثربخشي آموزش رفتار شهروندي سازماني بر تعهد سازماني، پايان  -

 ).1386(دانشگاه اصفهان  ،يتي رشته علوم تربنامه كارشناسي ارشد

، رابطه رضايت شغلي با تعهد )1386(امين بيدختي، علي اكبر و صالح پور، معصومه -
سازماني در كاركنان آموزش و پرورش، دوماهنامه دانشور رفتار، انتشارات دانشگاه 

   .32-34، ص 26شاهد، سال چهاردهم، دوره جديد، شماره
ي اخلاقي ها ارزش، بررسي پيامدهاي )1389(ديبهاري فر، علي و جواهري كامل، مه -

، دو )با مطالعه عدالت سازماني، تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني ( سازمان 
ماهنامه توسعه انساني پليس، تهران، انتشارات دفتر تحقيقات كاربردي معاونت طرح و 

  .101 -102،  ص 28برنامه و بودجه ناجا، سال هفتم، شماره 

، رابطه بين عوامل شغلي و )1388( اخنر و تقي پورظهير، علي و صالحي، عليجمالي، -
سازماني با رفتار شهروندي سازماني اعضاي هيات علمي واحدهاي منطقه يك دانشگاه 
آزاد اسلامي به منظور ارائه مدل مناسب، فصلنامه رهبري و مديريت آموزشي، 

  .87 -106، ص 2 سوم، شماره انتشارات دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار، سال
، بررسي رابطه بين )1388(رامين فر،حميد و هاديزاده مقدم،اكرم و احمدي،ايمان -
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