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 چكيده

تأثير عواملي همچون توانمندسازي ند كه عملكرد شغلي كاركنان تحت اهمطالعات نشان داد

در راستاي رسيدن به نيز د. پژوهش حاضر دارشناختي، رفتار شهروندي و حمايت سازماني قرار روان

رفتار شهروندي و و  شناختيساز و كارهاي لازم براي ارتقاي عملكرد شغلي، اثر توانمندسازي روان

 رمانكاستان اعي متعاون، كار و رفاه اجتكل  ادارةارتقاي عملكرد شغلي كاركنان حمايت سازماني را بر 

ماري آ ةاست. جامعبوده همبستگي و از نوع معادلات ساختاري  -د. روش تحقيق توصيفيكربررسي 

ند. با استفاده از جدول اددتشكيل اين ادارة كل نفر مديران و كاركنان شاغل  110اين پژوهش را تمامي 

 ايگيري به روش تصادفي طبقهنمونه نفر تعيين شد. 86مورگان، حجم نمونه براي انجام اين پژوهش 

نامه بهره گرفته شد. براي تعيين روايي ها از پرسش. براي گردآوري دادهت گرفتصور متناسب با حجم

 PLSافزارهاي آماري ها پس از جمع آوري، با نرمفت. دادهپذيرييدي انجام أها تحليل عاملي تنامهپرسش

ر تغيسازماني (مشناختي بر رفتار شهروندي تحليل شد. نتايج نشان داد توانمندسازي روان AMOSو 

ثير حمايت سازماني بر رفتار شهروندي أگذارد. همچنين تثير معناداري ميأو عملكرد شغلي تميانجي) 

  ثير رفتار شهروندي بر عملكرد شغلي معنادار است.أو عملكرد شغلي، و تسازماني (متغير ميانجي) 

 لي، معادلاتشده، عملكرد شغشناختي، حمايت سازماني ادراكتوانمندسازي روان: هاي كليديواژه
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  دانشجوي دكتري مديريت بازرگاني، دانشگاه تهران  1.
                                 ارشد مديريت بازرگاني، دانشگاه تهران يكارشناسآموختة دانش . 2
  دانشگاه تهران  ،. استاد گروه مديريت و حسابداري . 3
   khanifar@ut.ac.ir                          نويسندة مسؤل                                                        *



 26 ة شمار - و كشاورزي تعاون                                                                    158

  مقدمه

هاي كاري از ديرباز مورد توجه انديشمندان علوم مديريت بوده مطالعه رفتار افراد در محيط 

در اين امر جديت بيشتري به  ،1960هاي نخست دهه است و با ظهور رشته رفتار سازماني در سال

 نداعمل آمد. بسياري از مطالعات صورت گرفته سعي در تقسيم بندي رفتارها و علل بروز آنها داشته

و فراهم نمودن محيطي مناسب براي ارائه آنها  ي كاركنانكه شناسايي و درك رفتارها ندانشان داده و

ان ، رضايت مشتريباشد تراركنان آن مطلوبباعث خواهد شد تا نحوه ارائه خدمات سازمان توسط ك

شك منابع بي ). Lan and Chong, 2015د (افزايش يابد و اثربخشي سازماني و فردي نيز شوبيشتر 

ا هو تك تك كاركنان در روند توسعه و پيشرفت سازمان ستهاترين اركان سازمانانساني يكي از مهم

وع است و هاي متناي از فعاليتبراي توصيف گسترهدخيل هستند. مديريت منابع انساني اصطلاحي 

بر مسئوليت مديران براي تجهيز سازمان با كاركنان توانمند و حصول اطمينان از مطلوبيت به كارگيري 

ها زماني از نيروي انساني باانگيزه و پرتلاش و رضايتمند استعدادهاي آنها دلالت دارد. سازمان

را در  هاي خودكاركنان بتوانند توانايي و قابليت تاند نفراهم ك كه شرايطي را شوندميبرخوردار 

كار گيرند و شغل خود را با اهميت بدانند درستي در جهت اهداف سازماني بهسازمان به

)Vatankhah et al., 2017 .(ت ، موفقيمحيط امروزيهاي ها و شتاب چالشبراي غلبه بر پيچيدگي

توان كاركنان را توانمند كرد. ته به اين است كه تا چه حد مييك سازمان به احتمال زياد وابس

جديد در ادبيات مديريت و سازمان است و شايد يكي از  مفهومي نسبتاًشناختي وانمندسازي روانت

اشد. بنظران درباره آن متفاوت و گاهي متناقض ميانگيزترين مباحث بوده باشد. نظرات صاحببحث

راه حل  ،ثيري كه بر افراد و عملكرد سازمان داردأت را به سببشناختي نرواها توانمندسازي بعضي

 Ibrahim( كنندعنوان امر مقدس ياد ميه دانند و از آن بجديدي براي مواجهه با شرايط كنوني مي

et al., 2016 .( و انطباق هايكي از راهكارهاي مهم براي گسترش سازمانشناختي روانتوانمندسازي 

با تغييرات خاص است. محيط كار امروز به افرادي نياز دارد كه بتوانند تصميمات جديد بگيرند و 

اي رفتار كنند كه اهداف سازمان برآورده شود كه اين امر از طريق به گونه و ه نمايندئراه حل ارا

تنها تعهد و وفاداري توانمندسازي نيروي انساني محقق مي شود و در صورت بهره گيري از آن، نه 
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حيط و در نتيجه يك مشود بيشتر مينيز سازمان بلكه احساس اعتماد و اهميت كاركنان نسبت به 

. كارمنداني كه سازمان را حامي  Yadav & Rangnekar, 2015)( دگردمي ايجادمطلوب كاري 

 اهميت سازمان به درك كنند؛ زيرا حمايت وارتباط احساسي با سازمان برقرار مي دانند نوعيخود مي

كند حمايت سازماني شود و احساس تعلق به سازمان را در فرد ايجاد مينيازهاي كاركنان منجر مي

موجب  وشناسد كه آنان را به رسميت مياست كننده اعتقاد كاركنان به سازماني ادراك شده تقويت

حمايت سازماني  ،از طرف ديگر). 1395حسيني و همكاران، (شاهشود ميشان افزايش عملكرد شغلي

د. ثر باشؤتواند در تحقق اهداف سازمان مشده نتايج مثبتي براي سازمان خواهد داشت و ميادراك

. شغلي بهتري از آنان داشته باشد تواند انتظار عملكردنهد، ميزماني كه سازمان به كاركنان ارزش مي

ها را بر آن داشته است تا شرايطي فراهم سازمانشده هاي مثبت حمايت سازماني اداركنتايج و پيامد

ز مزاياي بيش از پيش ا ،آورند كه پشتيباني بيشتري از سوي كاركنان ادراك شود؛ به اين ترتيب

). سطح بالاي حمايت 1394مند خواهند شد (دامغانيان و همكاران، شده بهرهحمايت سازماني ادراك

كاركنان به منظور جبران اين امتيازها و منافع خواهد شد شده موجب ايجاد تعهد در سازماني ادراك

ز شده يكي احمايت سازماني ادراك ،كه ممكن است در قالب رفتارهاي مشاركتي بروز كند. در واقع

ان باشد. وقتي كاركنان نسبت به سازمرفتارشهروندي سازماني ميبروز مهم ترين متغيرهاي اوليه در 

روند بلكه به دنبال نشان دادن رفتار ميا به دنبال انجام وظايف خود احساس تعهد مي كنند، نه تنه

سازمان به كاركناني نيازمند  ،درواقع .)Akgunduz & Sanli, 2017شهروندي سازماني نيز هستند (

زماني كه كاركنان رفتار شهروندي سازماني  نهند. فراترپا را از الزام رسمي شغلي  انداست كه مايل

نند، به كميتلاش بيشتري در انجام كارهاي خود در حقيقت دهند، محيط كار نشان مي بيشتري را در

ند و به دنبال بهترين راه براي انجام كارهاي خود هستند كه در نهايت نمايهمكاران خود كمك مي

رفتارشهروندي سازماني يك معيار براي ارزيابي  ،وري بيشتر  خواهد شد. در حقيقتمنجر به بهره

  رد شغلي است.عملك
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ازي توان به توانمندسشغلي ارتباط دارند كه از آن جمله ميمتغيرهاي مختلفي با عملكرد لذا 

 & Gelbard)(  5حمايت سازماني ادراك شده ،Chiang & Hsieh, 2012)( 4شناختيروان

armeli, 2009C اشاره كرد. با توجه به مسائل اظهار شده، توجه به   6و رفتار شهروندي سازماني

سزايي بر سازمان و به خصوص عملكرد شغلي كاركنان داشته ثير بأتواند تمي گفتهپيشمتغيرهاي 

  ن را به سوي اهدافش رهنمون كند.آباشد و 

 اهميت است، سازمان آن افراد شغلي عملكرد سازماني هر در لهئمس ترينحياتياز آنجا كه 

 نايتعرو با از اين .است داشته وا آن درباره بيشتر هرچه پژوهش به را پژوهشگران ،شغلي عملكرد

ائل توجه به مس، تعاون ، كار و رفاه اجتماعي  استان كرمان كل ادارةبه ارزش عملكرد شغلي كاركنان 

شناختي، حمايت سازماني ادراك شده و رفتار شهروندي سازماني نكليدي از جمله توانمندسازي روا

شود. وزارت مي بهبود عملكرد شغلي كاركنانچرا كه باعث ارتقا و  ،يابداهميت مي نهاددر اين 

ريزي و نظارت بر اجراي قوانين تعاون، كار و رفاه اجتماعي به عنوان نهاد مسئول و موظف به برنامه

مين اجتماعي و با داشتن نقش كليدي و اساسي در نظارت أظام جامع رفاه و تتعاون، كار و ساختار ن

هاي تعاوني، بدون نيروي انساني توانمند و متعهد قادر نخواهد بود به اين مهم هاي شركتفعاليتبر 

تان كرمان اس ، كار و رفاه اجتماعيادارة كل تعاونمسائلي كه باعث شد اين تحقيق در  .دست پيدا كند

  م گيرد عبارت اند از:انجا

شناختي كاركنان كه عدم شناخت كافي مديران و مسئولان از ميزان توانمند سازي روان-

ها و باعث ايجاد مشكلات زيادي در نحوه برخورد با كارمندان و حتي عدم اثربخشي آموزش

  هاي توسعه كاركنان شده است.برنامه

يچ گونه كار پژوهشي و دانشگاهي انجام ه نهاددر ارتباط با موضوع عملكرد شغلي اين  -

  دارد.نشده است كه اين مسئله ضرورت انجام پژوهش را بيان مي

                                                           

4. Psychological Empowerment 

5. Perceived Organizational Support 

6. Organizational Citizenship Behavior 
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ا بين است كه آي پرسشبه دنبال پاسخ به اين  به طور خلاصهتحقيق حاضر، با اين مقدمه، 

 عاون،ت ادارة كل شناختي و حمايت سازماني ادراك شده با عملكرد شغلي كاركنانتوانمندسازي روان

   ؟  از طريق رفتار شهروندي سازماني وجود داردبه تنهايي و استان كرمان  كار و رفاه اجتماعي

  

  نظري پژوهش مباني

  يشناختتوانمندسازي روان

شناختي يعني ايجاد شرايط لازم براي ارتقاي انگيزه افراد در انجام وظايف توانمندسازي روان

). 1393قدرتي در آنان (طاهري و همكاران، كاهش احساس بياز طريق پرورش احساس شايستگي يا 

) توانمندسازي را سهيم شدن كاركنان در چهار عنصر Bowen & Lawler, 1995بوون و لاور (

هايي كه با ها، اقدامات و سيستممجموعه روش ،دانند. در واقعپاداش و قدرت مي ،اطلاعات، دانش

د در راستاي رشد و شكوفايي سازمان و منابع انساني آن و هاي افراها و قابليتتوسعه شايستگي

شود. گيرند توانمندسازي ناميده ميوري بر مبناي اهداف سازمان مورد استفاده قرار ميافزايش بهره

الف)  :) به دو ديدگاه مكمل در مورد توانمندسازي اشاره كرده استSpreitzer, 2007اسپريتز (

م اي توانمندسازي مانند تفويض اختيار، تصميرايط محتوايي يا زمينهبر روي شكه رويكرد ساختاري 

رويكرد ب)  و ت سازماني تمركز داردحمشاركتي، جريان باز اطلاعات و ساختارهاي ت گيري

شناختي در محيط كار توجه دارد. تجربيات توانمندسازي از لحاظ روانبه  كهشناختي روان

ثير بر أچندبعدي به معناي افزايش انگيزه دروني كاركنان با تشناختي مفهومي توانمندسازي روان

) 1389باشد. رابينز و جاج (ادراكات و باورهاي آنان نسبت به نقش خود در شغل و سازمان مي

ر و رفتااند كه با روحيه هاي شغلي مهم عنوان كردهشناختي را يكي از گرايشتوانمندسازي روان

به نقل از اسحاقيان و ( ي مثبت دارد. پژوهش اتياگلي همبستشغ عملكردشهروندي سازماني و 

) نشان داد كه رابطه معنادار و مثبت قوي بين توانمندي كاركنان و انگيزش شغلي و 1395همكاران، 

 ايتوري، رضسودهاي رقابتي در سازمان وجود دارد. توانمندسازي همبستگي بالايي با بهبود بهره

 أهاي موفق و منشترين سرمايه سازمانكنان دارد. افراد توانمند مهمشغلي و كاهش نرخ خروج كار
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ها جهت تحقق اهداف خود به منابع انساني توانمند، انگيخته و خشنود باشند. سازمانمزيت رقابتي مي

  ).1395نياز دارند (اسحاقيان و همكاران، 

  

  حمايت سازماني ادارك شده

مورد  1980د ولي در دهه كرارائه  1964لاو در سال اولين بار ب را نظريه مبادله اجتماعي 

توسط كومووسكي و پاگ تكميل شد. نظريه مبادله  1994در سال  و پردازان قرار گرفتتوجه نظريه

ا در راز جمله حمايت سازماني ها اجتماعي موضوعي بين رشته اي است كه ابعاد مختلفي از سازمان

ارها ها، رفتاي است كه مجموعه اي از سياستسيار پيچيدهحمايت موضوع ب ،گيرد. در مجموعبر مي

تواند منجر به خلق و تقويت آن شود. حمايت سازماني ادراك شده، هاي سازمان ميراهبردو 

همكاري و حمايت اعضاي خود   براياحساسات افراد در رابطه با اين است كه سازمان تا چه اندازه 

). ادراك از 1394(دامغانيان و همكاران،  باشدميختي آنان و نگران رفاه و خوشب استارزش قائل 

اينكه سازمان زحمات او را ارج مي نهد و براي  بهباور كلي فرد از: حمايت سازماني عبارت است 

ك شده را درسعادت و رفاه او اهميت قائل است. كاركناني كه ميزان بالايي از حمايت سازماني ادراك

ادراك از حمايت سازماني، درك اين نكته  در واقع، سازمان خواهند داشت.كنند تعهد بيشتري به مي

از سوي فرد است كه رفاه و آسايش و ميزان موفقيت سازمان براي فرد مهم است. شواهد زيادي بر 

ول يك دهه گذشته غيرمعمدر  حمايت كاركنان و كنوني هاي رايج كنند كه برنامهكيد ميأاين نكته ت

  ).1394(بهرامي و صريحي اسفستاني، اند بوده

  

  7شهروندي سازمانيرفتارهاي 

شهروندي را به  اصطلاح رفتار 1998در سال  سازماني، نخستين بار ارگان در ادبيات رفتار

) 1964كه دانيل كتز( ي) و تمايز1938چستربارنرد( "تمايل به همكاري"كار برد. وي بر اساس مفهوم 

ا سازماني رد، رفتار شهرونديدنقائل ش "هاي نوآورانه و خودانگيختهرفتار"ميان عملكرد نقش و 

                                                           

7. Extra-role behavior (EBR) 
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اداش در هاي رسمي پكند كه آشكارا و مستقيم از طريق سيستمرفتاري فردي و اختياري تعريف مي

 شودريزي نشده است و همواره موجب اثربخشي كاركردهاي سازمان ميسازمان شناخته و طرح

اي از رفتارهاي داوطلبانه و مجموعه :رهاي فرانقش عبارت است از). رفتا1393 (سعدي و خياطي،

ثر ؤتوسط وي انجام مي گيرد و باعث بهبود م ولياختياري كه بخشي از وظايف رسمي فرد نيست، 

دهد كه اين رفتارها شامل رفتارهايي شود.  واژه اختياري نشان ميوظايف و نقش هاي سازمان مي

اي دهد. فضهاي نقش يا شرح وظايف شغلي خود نشان ميانجام نيازمندينيست كه فرد در راستاي 

مشوق رفتار شهروندي سازماني موجب جذب و نگهداري نيروهاي شايسته مي شود، بنابراين، از 

طريق مهياكردن شرايط تحقق رفتار شهروندي سازماني در محيط كار رضايت شغلي كاركنان افزايش 

تار فهاي رلفهؤم). 1395زاده و همكاران، (حميدي شودمينان مشاهد آيابد و عملكرد بهتري از مي

ارائه شده  1در جدول  )Jung & Yoon, 2012جان و يونگ (ة يندي سازماني براساس نظروشهر

  است.

  . ابعاد رفتار شهروندي سازماني1جدول

  تعريف  بعد

رابطه با  سازمان در اعضايطلبانه كاركنان به ديگر وهاي داكمك و تشامل همة انواع اقداما  دوستي نوع

  مشكلات و وظايف است.

ادب و نزاكت(

  )حظهلام

رد بر ديگران ف تيدن به اينكه چطور اقداماشاندي و به سازمان تخسار وارد كردناجتناب از 

  .گذاردتأثير مي

  ت.كار اس يطدر محزمان اسيلة سوشده به  تعيين الزاماتاتر از فر و تاري اختياري فر  وجدان

  .تت اسشكايو گله  ابرازن واجحاف بدو ناپذير  هاي اجتناب مزاحمتبه  نسبتشكيبايي   جوانمردي

اسب ارائة تصوير من و نيزاداري در زندگي سازماني و وفپذيري  تمسئوليو  مشاركتتمايل به   رفتار مدني

  . ستاز سازمان ا

  عملكرد شغلي

هاي كاركنان نشان دهنده اين است كه عملكرد از ديدگاهوجود تعاريف متعدد از عملكرد 

مختلف نگريسته مي شود. عملكرد مفهومي است كه به تنهايي قادر به توجيه بقا و انحلال 
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چرا كه همه عناصر و  ست،ها همان عملكرد آنهاهاست و اصولاً فلسفه سازمانسازمان

سازند با عملكرد خود به صورت مي هاي يك سازمان كه يك نظام يا يك سيستم رازيرمجموعه

عملكرد شغلي همان بازده افراد طبق  ،كنند. در تعريفيزنجيروار بقاي كل سازمان را تضمين مي

هاي نيروي انساني در خصوص انجام وظايفي كه به پيامد فعاليت :از وظايف قانوني و عبارت است

ر اجراي وظايف شغلي و تكاليف رفتاري شود و ميزان تلاش و حدود موفقيت كارمند داو واگذار مي

رفتار و نتايجي  ،). عملكرد شغلي يعني اعمال1386كند (رضوان فر و رضايي،مورد انتظار را بيان مي

 ،در اين ميان  ). Singh, 2016(دهد كه شخص در جهت رسيدن به اهداف سازمان از خود نشان مي

ي و گيرتواند به محققان در خصوص اندازهميه يك تعريف عملي و كاربردي از عملكرد شغلي ئارا

  عملكرد شغلي به عنوان مجموع ارزش مورد انتظارو  ثير اين ساختار مهم كمك كندأميزان ت

  شودميسازمان از رفتارهاي مجزا و گسسته يك فرد در يك بازه زماني استاندارد تعريف 

)(Ali-Hassan, 2015. دارد كه به درك عوامل  مختلف و مهمي در اين تعريف وجود نكات

غلي عملكرد ش ارتباط ،نخست كند.بندي ساختار عملكرد كمك ميدر اندازه گيري و طبقه گوناگون

اعمال فرد منعكس  دهند و دري است كه مردم انجام ميكارشامل  باشد كهمي يو فرد با رفتار

گيري نتايج به اشتباه در اندازهپيامدها ونتايج آن اعمال نيست. گاهي اوقات برگيرندة در شود و مي

 ميزان فروش، نرخ ترك :مانند ؛شوندعملكرد شغلي به دليل توانايي مشاهده آسان آنها، گنجانده مي

 ؛هاي فرد باشد و هم شامل عوامل خارج از كنترل فردتواند هم شامل تلاشخدمت و غيره. نتايج مي

ته تواند اثر مستقيمي بر نرخ فروش داشميرهاي فرد ها و رفتاتلاش علاوه برشرايط بازار  ،مثال رايب

نكته دوم در تعريف عملكرد شغلي اين است كه عملكرد شامل رفتارهاي جدا از هم و گسسته  .باشد

هاي مختلفي براي رفتار كردن به طرق مختلف جهت كسب نتيجه كاري، فرصت است. در يك روز

رفتاري با عملكرد شغلي مرتبط نيست. بنابراين،  هرنوع ،مورد نظر سازمان وجود دارد. به هرحال

هاي گوناگون جهت اثرگذاري بر اهداف سازمان ايجاد جرياني از رفتارهاي كاري توسط موقعيت

  .Ali-Hassan, 2015)(شود مي
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 هافرضيه ارائه تجربي پژوهش و ةپيشين

  شناختي و عملكرد شغليتوانمندسازي روان

حاكي از آن است كه آن دسته از مديران و كاركناني كه احساس بررسي پيشينه پژوهش نيز 

ان توانند عملكرد بهتري داشته باشند و اگر كاركنپذيري بيشتري دارند ميپاسخگويي و مسئوليت

يابد ن بهبود مياشگويي، عملكرد شغليپذيري و پاسخبه سبب احساس بالاي مسئوليت ،توانمند شوند

). زماني كه كارمندان 1393سازمان بيشتر خواهد بود (حسني و همكاران،  و در نتيجه تعهد آنان به

كنند با تصميم گيري هاي كاري خودشان احساس قدرت كنند، آنها مفهوم كار را درك و احساس مي

دانند كه به نوبه خود ثيرگذار بر سازمان ميأآنها كارشان را ت .توانند كارشان را انجام دهندمي

 مثبتي بين بخشد. رابطهدهد و عملكرد شغلي را بهبود ميركنان را افزايش ميهاي كاتوانايي

). فرض كليدي اين Spreitzer, 1995شناختي و عملكرد فردي وجود دارد (توانمندسازي روان

نان ورترند به اين دليل كه كاركتر و بهرهاست كه افراد توانمند نسبت به افراد كمترتوانمند فعال

كار خود و چگونگي انجام آن دارند به نحوي  ازكاملي  نسبتاً آگاهيشناختي لحاظ روانبه ند متوان

رد مسير عملكدر  موجودكنند و قادر به حل موانع و مسائل ريزي ميريزي و برنامهرا طرح شانكه كار

 پردازان وبسياري از نظريه طبق عقيده ،علاوه بر اين ).Indradevi, 2012(هستند  شانو اهداف

ثيرگذار أشناختي بر عملكرد شغلي كاركنان تمبناي نظري اين ادعا كه توانمندسازي روان ،پژوهشگران

 كيم و كيم .گرددبرميشناختي به عنوان انگيزش دروني تكليف نتوصيف توانمندسازي روا ، بهاست

)Kim and Kim, 2012(، ) تولي و راولينسونTuuli & Rowlinson, 2009(، ) و 1392مصيبي (

به اين نتيجه رسيدند كه نيز در مطالعات خود ) Chiang & Hsieh, 2012انگ و حسيه (يچ

شناختي با عملكرد شغلي رابطه دارد. بنابراين، براساس مطالعات انجام گرفته توانمندسازي روان

  توان گفت:مي

  گذارد.ر مثبت و معنادار ميثيأشناختي بر عملكرد شغلي كاركنان تروان : توانمندسازي1 ةفرضي
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  حمايت سازماني ادراك شده و عملكرد شغلي

ها هستند. مفهوم مديريت منابع انساني منابع انساني يكي از عوامل حياتي براي بقاي سازمان

بر نقش و اهميت نيروهاي ماهر و مستعد در سازمان استوار است و تمام سعي خود را در جهت به 

اي هاي آن بربندد تا از توانمندينگهداري و كاربرد منابع انساني به كار ميكارگيري، بهسازي و 

ثر توليدي، خدماتي و رفاهي و در نهايت اداره سازماني مستحكم و ؤايجاد يك سلسله جريانات م

بيني شده به نحو مطلوب بهره گيرد (عسگري و همكاران، ها و اهداف والاي پيشدستيابي به آرمان

ه شغلي است ك ثيرگذار بر عملكردأت سازماني ادراك شده يكي ديگر از متغيرهاي ت). حماي1392

مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. ايده حمايت سازماني ادراك شده براي نخستين بار توسط 

به طور رسمي در ادبيات سازماني مطرح  1986 سال در ٨ايزنبرگر، هانتينگتون، هاتكينوسن و سوا

اند گيري حمايت سازماني توجه خاص نمودهنظران به تحليل چگونگي شكلآن، صاحبشد. در پي 

هاي فردي و سازماني هاي حمايت سازماني در حوزهثيرات و پيامدأبه بررسي ت ،نايو علاوه بر 

 و زماني كه كاركنان اين احساس را ادراك كنند كه سازمان دلواپس خوشبختي آنهاست .اندپرداخته

دهد (حمايت سازماني)، خود را جزئي از سازمان را مورد مساعدت و حمايت قرار مي شنيروهاي

سازمان  كمك بهدانند و نسبت به همكاري و شان دانسته، سازمان را معرف خودشان ميمتبوع

كنند، اين احساس را دارند كاركناني كه حمايت سازماني ادراك شده زيادي را تجربه مي .كوشندمي

هاي مناسبي در سازمان ايفاي نقش كنند تا عمل آنها در راستاي توجه به رفتارها و نگرش كه بايد با

 . مطالعات متعدديحمايت سازمان را جبران نمايند شان باشد و بدين وسيله منافع سازمان متبوع

 ،لاند. با اين حارابطه بين حمايت سازماني ادراك شده با عملكرد شغلي را مورد بررسي قرار داده

بيشتر اين مطالعات در كشورهاي خارجي انجام شده و مطالعات اندكي در داخل ايران در اين زمينه 

ارزه مبستاد ثير گذار بر عملكرد شغلي كاركنان أ) عوامل ت1388اند. حسينيان و همكاران (انجام گرفته

 و دريافتند كه حمايتبا قاچاق كالاي فرماندهي انتظامي استان هرمزگان را مورد بررسي قرار دادند 

ازماني هاي سسطح بالاي حمايتثير مثبت و معناداري دارد. أشغلي ت سازماني ادراك شده بر عملكرد

                                                           

8. Eisenberger, Huntington, Hutchinson and Sowa 
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ادراك شده موجب ايجاد تعهد در كاركنان به منظور جبران اين امتيازها و منافع خواهد شد كه در 

رگونه حمايتي از كاركنان بهبود رود كه هكند. لذا انتظار ميقالب بهبود عملكرد شغلي بروز مي

  ) و زمره و بويلJin et al., 2016عملكرد شغلي را به دنبال داشته باشد. جين و همكاران (

)Zumrah & Boyl, 2015 به اين نتيجه رسيدند كه حمايت سازماني ادراك شده با عملكرد شغلي (

  تنباط كرد:توان اسبنابراين بر اساس مطالعات انجام گرفته ميرابطه دارد. 

  گذارد.ثير مثبت و معنادار ميأشده بر عملكرد شغلي كاركنان ت: حمايت سازماني ادراك2 ةفرضي

  شناختي و رفتار شهروندي سازمانيتوانمندسازي روان

شناختي يك نوع انگيزه دروني است كه رفتار شهروندي سازماني را ارتقا توانمندسازي روان

بدون نظارت و را شان فها و وظايشود كه هر يك از كاركنان كارمي دهد. توانمند شدن باعث مي 

  . رابياتوال و آگوسHochwarter et al., 2006)( دهندكنترل ديگران به نحو شايسته انجام 

) Rabiatul and Agus, 2012 رابطه ميان مديريت كيفيت جامع و  بررسي«) در پژوهشي با عنوان

دريافتند كه ميان مديريت كيفيت جامع،  »هاي اسلامي اندونزيرفتار شهروندي سازماني در بانك

توانمندسازي، تعهد مديران و رفتار شهروندي سازماني ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد. همچنين 

رفتار شهروندي سازماني بوده اند. گيلبرت و بيني كننده خوبي براي برده، پيشهمه متغيرهاي نام

خود به بررسي رابطه ميان رفتار شهروندي سازماني و  ) در مطالعهGilbert et al., 2010(همكاران 

نقش ميانجيگري فرسودگي شغلي رواني پرداختند. در اين  در نظر گرفتنساختار توانمندسازي با 

ندي سازماني و توانمندسازي كاركنان ارتباط مثبت و مطالعه محققان دريافتند كه ميان رفتار شهرو

) در Aksel et al., 2013 ). آكسل و همكاران (1392(آقاجاني و همكاران،  معناداري وجود دارد

ادراك معلمان تركيه از رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي «پژوهش خود تحت عنوان 

مثبت و  ثيرأسازماني ت شهروندي ناختي بر رفتارشدريافتند كه توانمندسازي روان »شناختيروان

) نيز بعد از بررسي رابطه ميان توانمندسازي Najafi et al., 2011معنادار دارد. نجفي و همكاران (
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 شناختي و رفتار شهروندي سازماني كاركنانو رفتار شهروندي، بيان كردند كه ميان توانمندسازي روان

  توان استنباط كرد:بنابراين بر اساس مطالعات انجام گرفته ميارتباط معناداري وجود دارد. 

  .گذاردثير مثبت و معنادار ميأشناختي بر رفتار شهروندي سازماني ت: توانمندسازي روان3ة فرضي

  شده و رفتار شهروندي سازمانيحمايت سازماني ادراك

جاد رفاه، آسايش و كاركنان يك سازمان هميشه بر اساس ميزان ارزشي كه سازمان براي اي

كنند. اين اعتقاد حمايت سازماني قائل است، اعتقاد و علاقه خاصي به سازمان پيدا مي آنها امنيت

حمايت سازماني ادراك شده كيفيت تبادلات اجتماعي بين كارمند و  ،ادراك شده  نام دارد. در واقع

حسيني و شاه به نقل از( آيزنبرگر و رودس .Casper et al., 2011)(كند كارفرما را منعكس مي

هاي مرتبط به شده و عملكردسازماني ادراك هايي كه درباره حمايت) در بررسي1395همكاران، 

ي شغل شده و عملكردسازماني ادراكاي) انجام دادند دريافتند بين حمايتاي و زمينهشغل (وظيفه

  )1391نوروزي سيدحسيني،  به نقل از (ن و همكاران دايون شود.رابطه مستقيم و مثبتي ديده مي

دريافتند كه سطح بالاي حمايت سازماني ادراك شد، موجب ايجاد تعهد در كاركنان به منظور جبران 

ر معنادار ثيأممكن است در قالب رفتار شهروندي بروز كند. ت اين  اين امتيازات و منافع خواهد شد كه

هاي ديگري نيز ازجمله رفتارهاي شهروندي سازماني در پژوهشحمايت سازماني ادراك شده بر 

) و Wang & Wong, 2011)، وانگ و ووونگ (Chiang & Hsieh, 2012چيانگ وحسيه (

توان ) به اثبات رسيده است. بنابراين بر اساس مطالعات انجام گرفته ميLamastro, 2010لاماسترو (

  استنباط كرد:

  گذارد.ثير مثبت و معنادار ميأشده بر رفتار شهروندي سازماني ت: حمايت سازماني ادراك4 ةفرضي

  رفتار شهروندي سازماني و عملكرد شغلي

اوت در قض ،هاي مديريتيرفتار شهروندي سازماني بر ارزشيابي تأثير بههاي اخير پژوهش

ين پيامد ترشغلي و عملكرد شغلي و موفقيت سازماني پرداخته و عمده يمورد افزايش دستمزد، ارتقا

رفتار شهروندي  .اندرفتار شهروندي سازماني را افزايش عملكرد شغلي و اثربخشي عنوان كرده

 گذارد كه به طور مستقيم و غير مستقيم موجب بهبود عملكردثير ميأسازماني بر جنبه دروني سازمان ت
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برخي از محققان مطرح كرده اند كه  Chiaburu et al., 2017).(شود زمان ميشغلي و اثربخشي سا

 ها تسهيلماشين اجتماعي سازمان "گريس كاري"رفتار شهروندي عملكرد سازماني را به وسيله 

كند. برخي ديگر نيز موارد خاصي را بر شمرده اند كه در آنها رفتار شهروندي به طور مثبت مي

  :، ماننداندتحت تأثير قرار دادهعملكرد سازماني را 

  رفتار شهروندي ممكن است همكاري و يا بهره وري را افزايش دهد. -

  رفتار شهروندي باعث آزادي منابع براي اهداف پربارتري مي گردد. -

رفتار شهروندي سازماني نياز به تخصيص منابع كمياب را براي وظايفي چون حفظ و نگهداري  -

  مي دهد.منابع سازمان كاهش 

 هايو در ميان گروه ي گروهيها را بين اعضارفتار شهروندي سازماني احتمالاً هماهنگي فعاليت -

  كاري تسهيل مي نمايد.

ها را قادر سازد تا به وسيله خوشايندتر كردن محيط رفتار شهروندي سازماني ممكن است سازمان -

  كاري، كاركناني با كيفيت بالا را جذب و حفظ نمايند.

  رفتار شهروندي سازماني ممكن است توانايي سازمان در تطبيق با تغيير محيطي را افزايش دهد. -

) نشان داد ميان رفتار شهروندي سازماني و عملكرد 1393همچنين نتايج پژوهش قاسمي(

تار ثير رفأشغلي رابطه معناداري وجود دارد به طوري كه ارتقاي عملكرد شغلي به شدت تحت ت

  گردد.مي ارائهفرضيه زير  ،زماني مي باشد. بنابراينشهروندي سا

  

  گذارد.: رفتار شهروندي سازماني بر عملكرد شغلي كاركنان تاثير مثبت و معنادار مي5فرضيه 

  مدل مفهومي پژوهش

پس از بررسي مباني نظري و پيشينه تجربي پژوهش، بايد چارچوب مفهومي پژوهش ارائه 

هاي صورت گرفته ارائه چارچوب نظري پژوهش با توجه به پژوهشو طراحي گردد. از همين رو، 

  باشد.قابل مشاهده مي 1گردد كه در شكل مي
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  مدل مفهومي تحقيق .1شكل 

  شناسي پژوهشروش

همبستگي و از نوع معادلات ساختاري با به كارگيري نرم افزار  -روش اين پژوهش توصيفي

 بينِ. متغير پيش1 :بررسي شده استزير چهار متغير  تحقيقاست. در اين بوده آموس و پي ال اس 

 رثؤم شايستگي، احساس احساس معناداري، (احساس آن هايلفهؤشناختي و ممندسازي رواننتوا

 هاي آن (حمايتلفهؤحمايت سازماني ادراك شده و مبينِ پيشمتغير . 2 ؛انتخاب) بودن و داشتن حق

عملكرد شغلي و  . متغير ملاك3 ؛هاي شغلي)هاي سازماني و زمينهسرپرست، انصاف، پاداش

رفتار شهروندي سازماني و  ميانجيمتغير . 4و  اي)اي و عملكرد زمينههاي آن (عملكرد وظيفهلفهؤم

  دوستي، ادب و نزاكت و جوانمردي).كاري، رفتار مدني، نوع(وجدان هاي آنلفهؤم

كار و رفاه اجتماعي ادارة كل تعاون، آماري تحقيق حاضر شامل مديران و كاركنان  ةجامع

حجم نمونه  ،جدول مورگانبا استفاده از  .بوده است 1396در سال نفر  110ه تعداد باستان كرمان 

 بينمتغير پيش متغير ميانجي متغير ملاك

 شناختيروانتوانمندسازي

سازمانيرفتار شهروندي  عملكرد شغلي

حمايت سازماني 
 ادراك شده
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ا حجم گيري تصادفي طبقه اي متناسب بگرديد. نمونه گيري اين تحقيق با روش نمونه تعييننفر  86

نامه توزيع پرسش 90از تعداد  ،در مجموع .نامه بودها پرسشآوري دادهابزار اصلي جمعانجام گرفت. 

استادان و  گيري از نظربا بهره شد.نامه به طور كامل جمع آوري پرسش 86شده بين كاركنان، 

وايي ر نامه بهبود يافت و ، پرسشهاي استانداردمقياس گيريكاربه كارشناسان حوزه تحقيق و 

با محاسبه ميانگين نامه پرسشهمچنين روايي همگراي  .در حد مطلوبي برآورد شد آنمحتوايي 

بررسي  10تركيبيايج آلفاي كرونباخ و پايايي با دو معيار استاندارد رآن و پايايي  9واريانس تبيين شده

 .را براي آلفاي كرونباخ ذكر كرده است 7/0) استاندارد بالاي Cronbach, 1951شد. كرونباخ (

ويي را براي ميانگين واريانس تبيين شده و باگازي 5/0بالاي  داستاندار) 1981همچنين فورنل و لاكر (

ده، پايايي و شهاي بياناند. با توجه به استانداردتركيبي بيان كردهرا براي پايايي  6/0استاندارد بالاي 

  ).2روايي پژوهش مناسب است (جدول 

  سنجش پايايي و روايي همگرانتايج . 2جدول

  منبع گويه  مقدار پايايي تركيبي  شدهميانگين واريانس تبيين  آلفاي كرونباخضريب   متغير

توانمندسازي 

  شناختيروان
  )2012چيانگ و حسيه(  874/0  543/0  714/0

سازماني حمايت

  شدهادراك
  )2017ي(سانل و اكگندز  846/0  595/0  815/0

رفتار شهروندي 

  سازماني
  )2012جان و يونگ (  829/0  582/0  724/0

  )2014دينه تحو(  826/0  524/0  825/0  عملكرد شغلي

  هاي تحقيقمأخذ: يافته

شد. روايي واگرا ميزان همبستگي يك سازه با بررسي نامه پرسش يروايي واگرا ،در ادامه

دهد. روايي واگرا وقتي قابل قبول است كه ميزان جذر ميانگين واريانس هايش را نشان ميصشاخ

                                                           

9. Averagevariance Extracted (AVE) 

10. Composite Reliability (CR) 
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تبيين شده براي هر سازه بيشتر از واريانس اشتراكي بين آن سازه و سازه هاي ديگر در مدل باشد. 

ر اصلي ماتريس جذر ميانگين واريانس تبيين شده (قط ييد شدأ، روايي واگرا ت3بر مبناي جدول

  است).
  بررسي روايي واگرانتايج . 3جدول

  4  3  2  1  متغير  رديف

        736/0  شناختيتوانمندسازي روان  1

      771/0  623/0  شدهسازماني ادراكحمايت  2

    762/0  617/0  454/0  رفتار شهروندي سازماني  3

  723/0  691/0  562/0  635/0  عملكرد شغلي  4

  هاي تحقيقمأخذ: يافته

  نتايج  و بحث

  سنجش فرضيه ها و تحليل مدل پيشنهادشده

 هايشود. شاخصيابي معادلات ساختاري، برازش مدل و معناداري روابط بررسي مي در مدل

است. براي مشخص  NFI ،CFI ،AGFI ،GFI ،RMSEA ،Cmin/dfبرازش مناسب مدل شامل 

گيري قابل قبول هستند، ابتدا بايد همه هاي اندازهاي براي مدلاندازهها تا چه كردن اينكه شاخص

 ،گيري. بر مبناي اتخاذ چنين روشي، ابتدا چهار مدل اندازهردگيري را جداگانه تحليل كهاي اندازهمدل

شده كه مربوط به متغيرها هستند، به صورت مجزا مورد آزمون قرار گرفتند. نتايج تحليل عاملي انجام

سازي توانمند گيريهاي اندازهگيري نشان داد كه مدلهاي اندازهبراي تعيين صحت مدل

شغلي  قابل قبول  شده، رفتار شهروندي سازماني و عملكردشناختي، حمايت سازماني ادراكروان

دول گيري در جهاي اندازههاي كلي برازش مدلييدي به همراه شاخصأ. نتايج تحليل عاملي تهستند

  ارائه شده است. 4
   



 173                                                                  .....شناختي اثر توانمندسازي روان

   

  گيريهاي اندازههاي كلي برازش مدل. شاخص4جدول

  نام شاخص متغير

Cmin/df  GFI  AGFI  CFI  NFI  RMSEA 

  051/0  938/0  949/0  917/0 972/0  211/2  شناختيي روانتوانمندساز

 055/0 987/0 993/0 972/0 994/0  100/2  شدهسازماني ادراكحمايت

 035/0 908/0 915/0 874/0 949/0  036/2  رفتار شهروندي 

  043/0  941/0  948/0  869/0  956/0  651/4  شغليعملكرد

9/0GFI>  8/0AGFI>  1<CFI<90/0  90/0  5<  قابل قبولسطح <NFI<1 08/0RMSEA<  

  هاي تحقيقمأخذ: يافته

گيري از برازش مناسبي برخوردارند. پس از بررسي هاي اندازه، مدل4با توجه به نتايج جدول

يابي معادلات ها مدلهاي اندازه گيري در گام اول، در گام دوم براي آزمون فرضيهييد مدلأتو 

  هاي كلي برازش الگوي مفهومي پژوهش بيان شده است.شاخص 5ساختاري اجرا شد. در جدول 

  . شاخص هاي كلي برازش مدل ساختاري پژوهش5جدول

  نام شاخص  متغير

Cmin/df  GFI AGFI  CFI  NFI  RMSEA  

 061/0 974/0 964/0 846/0 986/0  692/2  مدل ساختاري

9/0GFI>  8/0AGFI>  1<CFI<90/0  90/0  5<  قابل قبولسطح  <NFI<1 08/0RMSEA<  

  هاي تحقيقمأخذ: يافته

ب برازش خو دهندةهاي كلي نشانتوان نتيجه گرفت شاخصبا توجه به مطالب يادشده مي

آوري شده به خوبي الگو را مورد حمايت هاي جمعبه عبارت ديگر، داده ؛هاستالگو توسط داده

ضرايب رگرسيوني  ،مدل ساختاري پژوهش ترسيم شده است. در اين مدل ،دهند. در ادامهقرار مي

دهد متغير نشان مي 3/0تر از بارهاي عاملي بزرگگفتني بين متغيرهاي تحقيق نشان داده شده است. 
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 ،باشد 5/0تا  3/0بين بارهاي عاملي ست. اگر ابراي محاسبه متغير پنهان  مطمئني مشاهده مقياسقابل 

  ).101، 1391(ابارشي و حسيني،  كند، براي ادامه تحليل كفايت مياست ضعيف اگرچه نسبتاً

 

  . الگوي معادلات ساختاري پژوهش2شكل

بررسي شد. مقادير  pها شاخص ييد الگو، براي آزمون معناداري فرضيهأو تپس از بررسي 

هاي رگرسيوني با مقدار صفر در از تفاوت معنادار محاسبه شده براي وزن pبراي  05/0كمتر از 

36/0 

56/0 

09/0 

02/0 37/0 

شناختيتوانمندسازي روان

رفتار شهروندي  
 سازماني

 عملكرد شغلي

 حمايت سازماني
 ادراك شده 

 حق انتخاب شايستگي ثربودنؤم معناداري

حمايت 

 سرپرست
 انصاف

هاي پاداش

 سازماني

هاي زمينه

 شغلي

 كاريوجدان

 مدني رفتار

 نوع دوستي

 ادب و نزاكت

 جوانمردي

18/0 

56/0 
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مربوط به هر  pها به همراه ضريب رگرسيوني و مقادير حكايت دارد. فرضيه 95/0سطح اطمينان 

  بيان شده است. 6فرضيه، در جدول 

  ها. ضرايب رگرسيوني و نتايج آزمون فرضيه6جدول

  نتيجه  معناداري سطح  رگرسيونيضريب  فرضيه

  شناختيانمندسازي رواناول (تأثير تو

  )عملكرد شغليبر 

 ييدأت  000/0  02/0

  005/0  09/0 )عملكرد شغليك شده بر ادرا سازماني حمايتتأثير(دوم 
 تأييد

  002/0  37/0  )انيسازم بر رفتار شهروندي شناختيسوم (تأثير توانمندسازي روان
 تأييد

  003/0  56/0  )سازماني رفتار شهرونديچهارم (تأثير حمايت سازماني ادارك شده بر 
 تأييد

  004/0 36/0  )شغلي عملكردبر  سازماني رفتار شهرونديتأثير پنجم (
 تأييد

      هاي تحقيقيافتهمأخذ:  

  ييد شد.هاي پژوهش تأ، تمامي فرضيه6جدول با توجه به نتايج

  

  و پيشنهادها گيرينتيجه

 ،عملكرد شغلي كاركنان يارتقادر راستاي رسيدن به سازو كارهاي لازم براي  پژوهش حاضر

ان شده در ميان كاركنان و مديرشناختي و حمايت سازماني ادراكتوانمندسازي روان به بررسي تأثير 

و در اين زمينه متغير ميانجي رفتار  استان كرمان  انجام گرفت كار و رفاه اجتماعيادارة كل تعاون، 

ثير مستقيم أهاي پژوهش، ت. در گام اول از بررسي فرضيهشهروندي سازماني وارد مدل شد

 توان گفت هر قدر توانمندسازييعني مي. ييد شدأشناختي بر عملكرد شغلي تازي روانتوانمندس

كاركنان افزايش يا كاهش پيدا كند، به همان ميزان عملكرد شغلي آنها نيز افزايش يا كاهش خواهد 

است.  )2012چيانگ و حسيه ( و )1393حسني و همكاران (مطالعه مطابق با نتايج اين يافته  يافت.

بر  .شودبه انگيزه كاركنان باعث افزايش توانمندي و خلاقيت آنها مي اين نهادبنابراين توجه مديران 
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هاي شود به كاركنان خود تفويض اختيار دهند و سياستپيشنهاد مي همربوطبه مديران  ،همين اساس

ا باعث بهبود عملكرد شغلي آنه و سرانجام تشويق و اعطاي پاداش و نظام پيشنهادها را اجرايي كنند

  د.ونش

يز تأييد نشده بر عملكرد شغلي معنادار حمايت سازماني اداركمستقيم ثير أت براساس نتايج،

همسوست.  )2012چيانگ و حسيه ( و )1388حسينيان و همكاران (مطالعه با نتايج  شد كه اين يافته

دهد كه هر چه سازمان حمايت بيشتري از كاركنان داشته باشد، عملكرد شغلي اين موضوع نشان مي

خواهند كاركناني با عملكرد قوي داشته باشند بايد به حمايت مديران اگر مي .يابدافزايش ميكاركنان 

 ،ي ماليهاعلاوه بر حمايت مربوطهشود مديران پيشنهاد مي . در اين بارهآنها توجه بيشتري نماينداز 

به مسائل رفاهي و همچنين ارائه پاداش، مزايا و ارتقاي پستي كاركنان توجه كنند و با فراهم كردن 

  چنين شرايطي عملكرد شغلي كاركنان خود را افرايش دهند 

أييد تشناختي بر رفتار شهروندي سازماني توانمندسازي روان ثيرأت يمعناداربر اساس نتايج، 

و  )2011)، نجفي و همكاران (2012رابياتوال و آگوس (مطالعه مطابق با نتايج شد كه اين يافته 

شناختي كاركنان را ناديده هايي كه اهميت توانمندسازي روان. سازماناست) 2012چيانگ و حسيه (

ارها عدم پذيرش قوانين و دستورك و هاي منفي تصميماتريسك مخاطرات پيامد گيرند، با افزايشمي

ترويج حس توانمندسازي  ،. بنابراينشونداهش رضايت شغلي كاركنان ميموجب ك غيرهو 

شناختي در كاركنان كليدي براي افزايش رضايت شغلي و در نهايت بروز رفتار شهروندي روان

املي مهم كه ع(شود براي افزايش سطح رفتار شهروندي سازماني كاركنان سازماني است. پيشنهاد مي

هاي مديران وزرات تعاون، كار و رفاه اجتماعي از روش ،)در بهبود اثربخشي و عملكرد سازماني است

جايي بهاسازي و جشود كه مديران با غنيانمندسازي و ارتقاي آن استفاده كنند. همچنين پيشنهاد ميتو

اين عمل به كاركنان احساس ارزشمندي در كار، هدفمندي  .شغلي، پاسخگوي نيازهاي كاركنان باشند

 كاركنان دچار ابهام انگيز و معنادار نباشد وچالش ،كند. هنگامي كه مشاغلو معنادار بودن را القا مي

ثر ؤه مب توجهيابد. با نقش، تضاد نقش و همپوشاني شوند، باور خودكارآمدي شخصي آنها كاهش مي

ثر بودن ؤرفتار شهروندي سازماني و براي اينكه كاركنان بتوانند مبر شناختي بودن توانمندسازي روان
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به اين باور برسند كه خودشان  ،يرگذارثأخود را در كار احساس كنند، بايد علاوه بر انجام كارهاي ت

شود نهاد ميپيش .توانند آن اثر را به وجود آورند و احساس كنند كه بر نتيجه كارها كنترل دارندنيز مي

كه در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي  به مشاغل و استفاده از طراحي مناسب شغل، شفافيت 

د؛ زيرا اين موارد از عواملي شومشاركت كاركنان توجه اهداف و وظايف و نيز فراهم آوردن زمينه 

  كنند.ثيرگذاري را در افراد ايجاد ميأهستند كه روحيه ت

ثير معنادار حمايت سازماني ادراك شده بر رفتار شهروندي أهاي پژوهش، تيافته ةبرپاي

دري و ميركي )، نا2012چيانگ وحسيه ( مطالعهمطابق با نتايج اين يافته ييد شد كه أسازماني ت

) است. هر چه حمايت سازماني ادراك شده توسط كاركنان 1389خاني و همكاران() و موسي1394(

رها از شود و تمايل بيشتري به بروز اين رفتاميبالاتر باشد، رفتار شهروندي سازماني در آنها تقويت 

ايت سازماني ادراك دهند. مديران بايد در برنامه هاي خود جهت بهبود وضعيت حمخود نشان مي

اين حمايت  .رفتارهاي شهروندي در سازمان باشند ريزي و عمل كنند كه مشوقبرنامهشده طوري 

بايد به شكلي درك شود كه كاركنان خود را بدهكار يا مديون سازمان بدانند و سعي كنند اين دين 

هاي بهبود متغير حمايت رنامهب اجرايرا با بروز رفتارهاي فرانقش ادا كنند. مديران همواره بايد در 

در تخصيص  ،د. در اين راستاكنناي به بستر خاص هر سازمان سازماني ادراك شده توجه ويژه

هاي مادي و معنوي، بايد هاي مشوق سازماني، امكانات رفاهي و هر نوع ديگري از حمايتبسته

  نحوه ادراك كاركنان مدنظر قرار گيرد. 

با يافته  نايييد شد كه أبر عملكرد شغلي تسازماني فتار شهروندي ثير معنادار رأت ،در نهايت

) همسوست. تحقيقات كنوني رفتارهاي 2014(تحو ينهدو  )2012چيانگ و حسيه (مطالعه نتايج 

ند و غفلت از آنها را در ارزيابي هفراتر از نقش را با عنوان رفتار شهروندي سازماني مدنظر قرار داد

 ،شانعلاوه بر تلاش مستمر كاركنان براي انجام وظايف شغليبنابراين، عملكرد شغلي نمي پذيرند. 

ها بايد كاركنان را تشويق كنند تا رفتارهايي فراتر از انجام وظايف شغلي روزانه شان انجام شركت

جلوگيري از و  همكاران سايرمشاركت با  مانند كمك به حل مشكل مشتريان، همكاري و ؛دهند

ايف ها نه فقط بايد وظكارمندان شركت ،منتظره در سازمان. به عبارت ديگرروقوع حوادث ناگوار يا غي
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خود را كامل كنند بلكه بايد فراتر از وظايفشان به سازمان و ديگران كمك كنند كه اين موجب 

رفتار شهروندي سازماني يك معيار براي ارزيابي  ،افزايش كارايي در سازمان مي شود. در حقيقت

  است.ارتقاي بهره وري و عملكرد افراد  ساززمينه و عملكرد شغلي 
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Abstract 

To overcome the complexities and acceleration of the challenges we face 

today, the success of an organization is likely to depend on how much the staff 

can be empowered. Psychological empowerment is a relatively new conceptual 

concept in the management and organization literature and perhaps one of the 

most controversial topics. The present study intends to study the effect of 

psychological empowerment, citizenship behavior and organizational support in 

order to achieve the necessary mechanisms for promoting job performance. The 

research method is descriptive-correlational and is a type of structural equation. 

The statistical population of this research includes 110 managers and employees 

of Ministry of Labor, Social Co-operation and Social Welfare of Kerman. Using 

a Morgan table, a sample size was 86 for this study. The sampling was selected 

by stratified random sampling. A questionnaire was used to collect data. 

Confirmatory factor analysis was used to determine the validity of the 

questionnaires. Data were analyzed by AMOS statistical software. The results 

showed that psychological empowerment has a significant effect on citizenship 

behavior and job performance. Also, the effect of organizational support on 

citizenship behavior and job performance, and the effect of citizenship behavior 

on job performance is significant. 
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