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  چکیده

زن دانشـگاه تهـران صـورت گرفتـه       پژوهش حاضر با هدف ارزیابی رفتار شهروندي سازمانی کارشناسـان 
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ها  یافته. استفاده گردید )1990(ف و همکارانوها از پرسشنامه استاندارد پودساک به منظور گردآوري داده
زاکـت و نـوع   نشان داد که وضعیت موجود رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد وجدان کـاري، جـوانمردي، ن  
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در . دار بـود  قرار داشته و ایـن تفـاوت نیـز معنـی    تر از میانگین فرضی  همچنین بعد آداب اجتماعی پایین

ها حاکی از آن است  اد آن، یافتهروندي سازمانی و ابعمقایسه وضعیت موجود و وضعیت مطلوب رفتار شه
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  مقدمه -1
انی کارایی از هاي مدرن را مجبور به حداکثر رس زار و سطوح بالاتر رقابت، سازمانافزایش فشارهاي با

هایی که تاکید  دهد که سازمان ها نشان می پژوهش. نماید همه ي وسایل و ابزارهاي ممکن می طریق
چنین جوي  هایی که از نی می کنند، نسبت به دیگر سازمانبیشتري بر رفتار شهروندي سازما

م سازمان مهبسیار از منابع ه، کارکنان امروز. ]5[باشند تر می تر و موفق برخوردار نیستند، سالم
کارکنان خوب افرادي هستند . ددرگ می لقیتیار با اهمیت سبدر سازمان تار آنها رفو  گردیدهوب محس

حسن نیت بیان  شان را صادقانه و با کنند، نظر و اعتقادات شان کمک و همیاري می که به همکاران
دامات یا اعمالی انجام نها اقجویند، به عبارت دیگر آ هاي سازمان مشارکت می کرده و در فعالیت

  .بخش هستنداران و در نهایت براي سازمان سود، اما براي همکدهندکه الزامی نیست می
در راستاي بررسی رابطه بین رفتارهاي شغلی و اثربخشی در گذشته، محققان در مطالعات خود 

به آن رفتارهاي شغلی هاي درون نقش رفتار. کردند سازمانی، اکثرا به رفتارهاي درون نقش توجه می
هاي رسمی سازمان بیان شده و توسط سیستم  شود که در شرح وظایف و نقش کارکنان اطلاق می

هاي  ناظر بر کارها، وظایف و مسئولیت این رفتار. ]33[شود سازمان ارزیابی و پاداش داده می رسمی
اشاره دارند به  رانقشاما رفتارهاي ف. ]36[باشد ، میرسمی مانند آنچه در شرح شغل آمده است

طور مستقیم یا  ، و به)مانند کمک به دیگران( نفسه خودجوش و آگاهانه هستند هایی که فی فعالیت
ر کل کارایی سازمان را طو اند، اما به بینی نشده وسط سیستم رسمی پاداش سازمان پیشصریح ت

  ].12[دهد افزایش می
تفاوت همکاري خود  .اثربخشی خود نیستند توسعه هها بدون تمایل افراد به همکاري قادر ب سازمان

در حالت اجباري فرد وظایف خود  ، چرا کهجوش و همکاري اجباري از اهمیت فراوان برخوردار است
در حد رعایت الزامات انجام  شده سازمان و صرفاً ت و قوانین و استانداردهاي تعیینرا در راستاي مقررا

ها، انرژي و بصیرت خود را براي  جوش و آگاهانه افراد کوششدوکه در همکاري خ دهد، در حالی می
اد معمولاً از منافع در این حالت افر. دگیرن کار می ایی خود به نفع سازمان بهه یشکوفایی توانای

 ].3[دهند افع دیگران را در اولویت قرار میپذیري در راستاي من گذرند و مسئولیت شخصی خود می
افراد در سازمان  تحت عنوان رفتار  دیریت از رفتارهاي خودجوش و آگاهانهم امروزه در ادبیات نوین

شهروند خوب سازمانی یک تفکر و ایده است و آن مشتمل بر . شود می یاد 1شهروندي سازمانی
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اضافی و پیروي از  هاي عهده گرفتن وظایف و مسئولیت متنوع کارکنان، نظیر پذیرش و به رفتارهاي
  ].6[کند که به عملکرد مؤثر سازمان کمک میسازمانی است،  هاي مقررات و رویه

عنوان اصلی  گیري رشته مدیریت به کرد سازمان، از روزهاي اولیه شکلتلاش براي بهبود عمل
هاي بیشتري را  شود و حوزه که هر روز وارد مباحث جدیدتري میناپذیر وجود داشته است  خدشه

یا  ردناسایی ف؛ شکند هن مدیریت را درگیر خودش میشه ذیاي که هم الهسم. ]2[کند تسخیر می
جه بیشتر وهمین امر موجب ت ،باشند رد میکترین عملبهي اباشد که دار هایی از کارکنان می گروه

  .رددگ اله رفتار شهروندي سازمانی میسمه مدیریت ب
بنابراین . ودش تمال بهبود عملکرد آنها بیشتر میکارکنانی که محیط کاري را مثبت درك کنند، اح

رفتار شهروندي سازمانی با اثرگذاري بر عوامل درونی سازمان از قبیل جو سازمان، حفظ کارکنان 
شایسته، بهبود روحیه، افزایش تعهد سازمانی و رضایت شغلی، کاهش نیات ترك شغل، کاهش غیبت 

رضایت مشتري،  و رفتارهاي مخرب شغلی و نیز با اثرگذاري بر بهبود عوامل برون سازمانی همچون
فضاي ]. 13[گردد کیفیت عالی در عملکرد کارکنان میکیفیت خدمات و وفاداري مشتریان موجب 

اري نیروهاي شایسته را جذب و نگهد روندي سازمانی در سازمان، موجباتمشوق رفتارهاي شه
 بود که توان مطمئن حیط کار میبنابراین از طریق ایجاد رفتارهاي شهروندي در م. دهد افزایش می

اي شهروندي در یک سازمان باعث افزایش سطح رفتاره. رود رضایت شغلی کارکنان نیز بالا می
توان اذعان  عبارت دیگر می به. جهت کار و فعالیت تبدیل گرددگردد تا سازمان به محیطی جذاب  می

رد بهتري را توان عملک ود دارد، میهایی که سطح بالایی از رفتارهاي شهروندي وج داشت در سازمان
  ].29[مشاهده نمود

پنداري مثبت  فتار شهروندي سازمانی افزایش خودها حاکی از آن است که تحقق ابعاد ر پژوهش
ارتقاء روابط مثبت در میان کارکنان، فراهم کردن انعطاف لازم براي ابداع و نوآوري،  ،]25[شخص

ن در مسئولیت سنگین ناظران، ،  سهیم شد]10و24و31[کمک به استفاده اثربخش از منابع کمیاب
وري، عملکرد و  و بهبود بهره ]19[، حفظ تعادل درونی سازمان]23[بهبود خدمت به مشتري

  .دنبال دارد را به ]35و27و28و18[اثربخشی سازمانی
جه به از طرفی دیگر، با تو و بودهجدید مدیریتی  رفتار شهروندي سازمانی از مفاهیماز آنجا که 

هاي اندکی در این زمینه انجام شده  پژوهش دانشگاه تهرانتا کنون در  گرفته،هاي صورت  بررسی
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را  یوري سازمان اثربخشی و بهره با توجه به اهمیت رفتار شهروندي سازمانی، که عملکرد بالا، و است
ر بنابراین مسئاله اساسی د .عمل آورد ژوهشی را به پاین زمینه  دنبال دارد،  محقق بر آن شد تا در به

دانشگاه تهران از نظر مطلوبیت رفتار شهروندي سازمانی  کارشناسان زنست که ا پژوهش حاضر این
  ؟ارائه داد آن توان براي بهبود و ارتقاء قرار دارند و چه راهکارهاي را میدر چه سطحی 

  مروري بر مبانی نظري -2
هم داشته باشند که  به یشتريشود تا کارشناسان وابستگی متقابل ب رفتار شهروندي سازمانی باعث می

ود را همچون اعضاي یک به مرور زمان، این امر انسجام گروهی را تقویت نموده و کارشناسان خ
وجود . هاي عملکرد بهتر آنان را فراهم آورد بینند و این ممکن است خود زمینه  خانواده می

ها کمتر به ابراز که آن شود فتار شهروندي در دانشگاه باعث میکارشناسانی با سطوح بالاي ر
مندي و شکایت پرداخته و در شرایط سخت کاري، کمتر از نحوه کار دانشگاه ایراد بگیرند و یا  گلایه

نوبه خود منجر به  قاومت نمایند، که این رفتارها بهدر مقابل اعمال تغییرات از سوي مدیریت م
  .ي در دانشگاه بپردازدجویی در وقت مدیر شده و او می تواند به کارهاي مهمتر صرفه

ور فعالانه در کارشناسانی که از سطوح بالایی از رفتار شهروندي سازمانی برخوردارند، از طریق حض
هاي خوبی براي حل مشکلات مدیریت در دانشگاه ارائه دهند و توانند راهکار جلسات دانشگاهی می

دارند، با تار شهروندي بالایی همچنین کارشناسانی که رف. مواقعی کمک کنند نمدیران را در چنی
ات از سوي مدیریت کمتر مقاومت تر کنار آمده و در مقابل اعمال تغییر شرایط دشوار کاري راحت

تري تغییرات را در دانشگاه اعمال  صورت موفق توانند به که در نتیجه این امر  مدیران می نمایند می
  .نمایند

هاي مهمی مانند رضایت گردد، چرا که پیامد میلقی وجود رفتار شهروندي در دانشگاه امري مهم ت
امروزه . وري در دانشگاه را در پی دارد دانشگاه، اثربخشی، کارایی و بهرهشغلی، محافظت از منابع 

عنوان یک مزیت رقابتی محسوب  هایی که از آن برخوردارند، به ار شهروندي سازمانی براي دانشگاهرفت
طور کارآمدتر و  وده و از منابع کمیاب دانشگاه بهب رکارکنان آن نوآورتشود  گردد، چرا که باعث می می

 .تري استفاده کنند و در نتیجه عملکرد بهتري داشته باشند اثربخش

رضایت و همکارانش، هنگامی که رابطۀ بین  2وسیله اورگان روندي سازمانی براي اولین بار بهرفتار شه
، ولی قبل از وي ]17[گرفته شد کار میلادي به 1983 سالکردند، در  شغلی و عملکرد را بررسی می



  

  ارزیابی رفتار شهروندي سازمانی کارشناسان زن دانشگاه تهران
  

  /115

هاي  خودجوش، همکارانه و با بیان رفتار 4با بیان مفهوم اشتیاق به همکاري و کاتز و کان 3بارنارد
  ].32[اند ین موضوع را مورد توجه قرار دادهحمایتی ا

 »تار شهروندي سازمانیرف«دهد، دو رویکرد اساسی در تعریف مفهوم  بررسی ادبیات نظري نشان می
ار و سایر محققین متقدم در موضوع فوق، این نوع رفتار را تحت عنوان رفت) 1988(اورگان. وجود دارد

است که  هاي افراد در محیط کار فراتر از الزامات نقشی اند زیرا فعالیت فرانقش مورد مطالعه قرار داده
دهی  قیم و آشکار از طریق سیستم پاداشر مستطو علاوه رفتارهاي آنان به براي آنها تعیین شده به

پیشنهاد  5چون گراهامگروه دیگري از محققان هم. گیرد سمی سازمانی مورد تقدیر قرار نمیر
صورت مجزا از عملکرد کاري، مورد ملاحظه قرار گیرد  باید به رفتار شهروندي سازمانیکنند که  می

در دیدگاه . وجود نخواهد آمد و فرانقش به چرا که در این صورت مشکل تمایز بین عملکرد نقش
باید به عنوان مفهومی جامع که شامل تمام رفتارهاي مثبت کارکنان  رفتار شهروندي سازمانیمذکور 

  ].7[در درون سازمان است، مورد توجه قرار گیرد
ر طو داند که  به می 7و آگاهانه 6جوش ر شهروندي سازمانی را رفتاري خودرفتا) 1988(اورگان 

وع اثربخشی در مجم امادهی رسمی سازمانی تقویت نشده  ستقیم یا صریح، توسط سیستم پاداشم
جوش و آگاهانه بودن در آن است که این رفتار، ضرورت  منظور از خود. دهد سازمانی را ارتقاء می

در اجباري نقش یا مبتنی بر شرح شغل نبوده بلکه رفتاري عمدتاً، مبتنی بر انتخاب شخصی است و 
سازمانی  رفتار شهروندي) 1988(اورگان ].1[دنبال نخواهد داشت صورت عدم انجام آن نیز تنبیهی به

پندارد زیرا چنین رفتاري از یک سو منابع موجود و در دسترس سازمان  را نوعی وضعیت مطلوب می
هاي کنترل پرهزینه رسمی را کاهش  ه و از سوي دیگر نیاز به مکانیزمرا افزایش داد

که رفتار شهروندي سازمانی، شامل رفتارهایی است ) 1995(زعم مورمن و بلک لی به.]11[دهد می
 این. عنوان بخشی از عناصر اصلی شغل در نظر گرفته نشده است براي سازمان مفید بوده ولی به
 طور گیرند ممکن است به حمایت از منابع سازمانی صورت می منظور رفتارها اغلب از طرف کارکنان به

د؛ معتقدن) 2000( 8آلن و همکاران .]17[دنبال نداشته باشند ستقیم نیز منافع شخصی خاصی را بهم
وسیله شرح  تنها به هاي سازنده و همکارانه است که نه اي از رفتار رفتار شهروندي سازمانی مجموعه

پاداش داده  توسط سیستم رسمی سازمانی، طور مستقیم و یا قراردادي نیز به شغل تصریح نشده و به
شود  هایی اطلاق می رفتار شهروندي سازمانی به فعالیتمعتقدند؛ ) 2008(اریک و همکاران. دشو نمی
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یت از سازمان شده و به آن ها باعث حماکه از فرد خواسته نشده که آنها را انجام دهد ولی انجام آن
انی، شامل انواعی از کمک معتقدند؛ رفتار شهروندي سازم) 2007(ویگودا و همکاران. رساند سود می

هاي رسمی و  ها و پاداش د که کارمند، بدون توجه به تحریمباشن هاي غیررسمی و اختیاري می
  .نماید را انجام داده و یا از انجام آنها، خوداري می هاعنوان فردي آزاد آن به

نه است که فرد اوطلبارفتار شهروندي سازمانی، رفتاري خودجوش، آگاهانه و د می توان اذعان داشت
تارها در شرح شغل گیرد، زیرا این گونه رف طور رسمی مورد تشویق قرار نمی خاطر انجام آن به به

اند با این وجود انجام این رفتارها به صورت مداوم و مستمر از یک سو  بینی نشده سازمانی وي پیش
مندي کارکنان  ضایتزایش رموجب ارتقاء اثربخشی و موفقیت سازمانی و از سوي دیگر باعث اف

هایی از  تار شهروندي سازمانی داراي ویژگیتوان اذعان داشت که رف در مجموع می]. 1[خواهد شد
  :این قبیل می باشد

 .واقع خودجوش و آگاهانه هستند گونه رفتارها شده و به انجام ایننوعی تمایل درونی باعث  -1

دلیل است که از طریق سیستم همین  و بهنشده  این نوع وظایف در شرح شغل افراد پیش بینی -2
 .گیرند می سازمانی، مورد تقدیر قرار نمیدهی رس پاداش

 .مدت، تکرار این رفتارها منجر به افزایش کارایی و اثربخشی سازمانی خواهد شددر بلند -3

انجام و بروز این دسته از رفتارها از سوي کارکنان سازمان، منجر به ایجاد نوعی جو مثبت  -4
 .شود قدامات نوع دوستانه در سازمان میسازمانی و هم چنین شیوع ا

دي چون؛ احساس رضایت و خشنوهاي درونی هم فردي داشته و پاداش این رفتارها منشأ درون -5
علاوه تشویق این رفتارها از طرف سازمان، احتمال ظهور رفتارهاي  شخصی را در پی خواهند داشت به

 .ارتقاء خواهد داد کارکنانمذکور را از طرف 

از طرف  آنهادر صورت عدم انجام  تبع شوند و به محسوب نمی افرادجزو وظایف  گونه رفتارها این - 6
 .گیرند ان مورد تنبیه و مواخذه قرار نمیسازم

صورت ) انسانی، مادي و مالی(نیمنظور حمایت از منابع سازما عمدتاً این گونه رفتارها به -7
 ].1[گیرند می

هاي متعددي از  سازي ی وجود دارد که در آن به مفهومکثیري حول رفتار شهروندي سازمانادبیات 
انواع مختلف رفتار شهروند سازمانی پرداخته شده است که این خود سردرگمی در درك این اصطلاح 
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نظران   رغم توجه فزاینده به موضوع رفتار شهروندي سازمانی، بین صاحب علی ].30[شود را باعث می
 . مورد ابعاد این مفهوم اجماع نظر کاملی وجود ندارد در

ترین آنها  کاربردياند، که  هاي مختلفی را برشمرده راي رفتار شهروندي سازمانی مولفهپژوهشگران ب
ها  شمرد، این مولفه راي رفتار شهروندي سازمانی بر میاو پنج مولفه را ب. اورگان است متعلق به
 در حال حاضر. 13و نزاکت 12، وجدان کاري11، آداب اجتماعی10عدوستی، نو9جوانمردي: عبارتند از

این  .دنشو با توجه به مدل اورگان انجام می رفتار شهروندي سازمانیهاي مربوط به  بیشتر پژوهش
هروندي سازمانی در کشورها و مدل اورگان کاربردي ترین مدل مورد استفاده براي سنجش رفتار ش

  ].4[بریم دل بهره میدر این پژوهش ما نیز از این م  .ستهاي مختلف بوده ا بافت
شان،  رف کارکنان به منظور انجام وظایفاي که از ط عبارت است از رفتارهاي داوطلبانهوجدان کاري 

قوانین  اي فراتر از ملزومات تعیین شده نقش سازمانی، در زمینه حضور در محل کار، پیروي از شیوه به
موقع سر کار حاضر شود، حضورش در محل کار  اینکه فرد به. ]22[گیرند می و مقررات و غیره صورت

بیش از میزان تعیین شده باشد، از زمان استفادة بهینه را ببرد، از قوانین و مقررات سازمانی، حتی در 
غل و غش  مواقعی که کسی نظاره گر او نیست، پیروي کند، به دستمزد منصفانه در ازاي کار بی

هاي رفتار شهروندي سازمانی  عنوان یکی از مولفه توانند نمایانگر وجدان کاري به ، میمعتقد باشد
  .باشند

آداب اجتماعی نوعی رفتار سازمانی است که مبین میزان  مشارکت مسئولانه فرد در زندگی سیاسی 
الزامی اینکه فرد از تغییرات سازمانی باخبر باشد، در جلساتی که حضور در آنها  .]22[سازمان است

هاي  ها و یادداشت هتري از سازمان خود ارائه دهد، اعلامیهبتصویر  نیست، مشارکت داشته باشد،
هاي رفتار شهروندي  عنوان یکی از مولفه ب اجتماعی بهدهندة آدا توانند نشان سازمانی را بخواند، می

  .سازمانی باشند
یمیت، همدلی و دلسوزي بین همکاران دوستی به رفتارهاي مفید و سودبخشی از قبیل؛ ایجاد صم نوع

ت کاري کارکنان در سازمان کمک شکل مستقیم یا غیرمستقیم به حل مشکلا دارد که به اشاره
منظور کمک به دیگر کارکنان، در  باشد که به اي می نوع دوستی عبارت از رفتارهاي داوطلبانه. دهد می

کمک به افرادي که حجم کاري سنگینی  .]22[گیرند ایف و یا مسائل سازمانی، صورت میانجام وظ
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ط کار، اگر چه اند،کمک به تطبیق دادن افراد تازه وارد با محی رند،کمک به افرادي که غایب بودهدا
  .عنوان یکی از ابعاد رفتار شهروندي باشد دوستی به دهندة نوع وانند نشانت الزامی نباشد، می

ن هاي محیط کار بدو ها و دشواري تحمل سختیشکیبایی کارکنان براي  جوانمردي عبارت است از
مندهاي  ها و گلایه عدم ابراز شکوه. ]20[طور شفاهی یا رسمی اعتراض یا شکایتی داشته باشد اینکه به
جویی و ایراد گرفتن از آنچه سازمان در حال انجام آن است، اینکه فرد مسائل و  عدم عیب جزئی،

هاي منفی  جنبه عبارتی از کاه کوه نسازد، بر شان ندهد بهزرگتر ازآنچه هستند نمشکلات را خیلی ب
هاي رفتار شهروندي  جوانمردي به عنوان یکی از مولفه گر توانند نمایان شغلش تاکید نکند، می

  . باشد سازمانی می
منظور جلوگیري از وقوع  که داوطلبانه از طرف کارکنان به است یهای نزاکت عبارت از تمام دوراندیشی

هاي احترام به حقوق و امتیاز. ]14[گیرند ارتباط با دیگر همکاران، صورت میکاري در  مشکلات
دیگران، مشورت با کسانی که ممکن است تحت تاثیر تصمیم یا اقدم فرد قرار گیرند، مطلع ساختن 

توانند نشان  جود آوردن مشکل براي همکاران، میو هدیگران قبل انجام هر اقدام مهمی، اجتناب از ب
 .عنوان یکی از ابعاد رفتار شهروندي سازمانی باشند هندة نزاکت بهد
  

  
 )1988(ابعاد رفتار شهروندي سازمانی از نظر اورگان - 1شکل 

 
با نگاهی بـه   "شاخص توسعه انسانی"تر  یا به بیان ساده"خص توسعه جنسیتیشا"در مباحث توسعه 

اي است که دفتر  شده اقتصاد معیار شناخته هداشت وب فاصله زنان و مردان در سه زمینه مهم آموزش،
دهنـده   ها نشان رتبه کشورها در این شاخص .کند ملل متحد هر سال آن را گزارش می عمران سازمان

بر  .ها صورت گرفته است خورداري بیشتر زنان در این زمینهتلاشی است که براي ارتقاء دسترسی و بر
وضـعیت ایـران چنـدان مناسـب نیسـت لـذا بـراي        هاي ارائه شـده توسـط ایـن دفتـر      اساس گزارش

رفتار شهروندي سازمانی

نوع دوستی نزاکت آداب اجتماعی جوانمردي وجدان کاري
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انجـام   ،افتـادگی  ایـن وضـعیت و شـناخت دلایـل ایـن عقـب      گذاري مناسب در جهت بهبـود   سیاست
  .تلف در حوزه زنان امري ضروري استتحقیقات مخ

. گیرد رفتـار شـهروندي سـازمانی اسـت     تواند مورد توجه قرار از موضوعاتی که در حوزه زنان می یکی
هاي مهمـی ماننـد رضـایت    ، چرا که پیامدگردد ندي در دانشگاه امري مهم تلقی میر شهرووجود رفتا

امـروزه  . وري در دانشـگاه را در پـی دارد   دانشگاه، اثربخشی، کـارایی و بهـره  شغلی، محافظت از منابع 
وب ی محسعنوان یک مزیت رقابت هایی که از آن برخوردارند، به ار شهروندي سازمانی براي دانشگاهرفت
و از منابع کمیاب دانشگاه به طور کارآمدتر و بوده  رشود کارکنان آن نوآورت گردد، چرا که باعث می می

رفتـار شـهروندي   از آنجـا کـه    .تري استفاده کنند و در نتیجه عملکرد بهتـري داشـته باشـند    اثربخش
تـا   ي صـورت گرفتـه،  هـا  از طرفی دیگر، با توجه به بررسی و بودهمدیریتی   جدید سازمانی از مفاهیم

تعـداد بـالاي    با توجه به هاي اندکی در این زمینه انجام شده است، و پژوهش دانشگاه تهرانکنون در 
  .ژوهشی را به عمل آورد پاین زمینه  محقق بر آن شد تا در زنان در این دانشگاه،

ن بررسـی وضـعیت رفتـاري شـهروندي سـازمانی در بــی     اساسـی در پـژوهش حاضـر     هـدف بنـابراین  
بنـدي شـده    ابی به این هدف سـوالات زیـر صـورت   کارشناسان زن دانشگاه تهران است که براي دستی

 :است

وجدان کاري، جوانمردي، آداب اجتماعی، (وضعیت موجود رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد آن -1
 در میان کارشناسان زن دانشگاه تهران چگونه است؟) دوستی نزاکت، نوع

وجدان کاري، جوانمردي، آداب اجتماعی، (ار شهروندي سازمانی و ابعاد آنوضعیت مطلوب رفت -2
 در میان کارشناسان زن دانشگاه تهران چگونه است؟) دوستی نزاکت، نوع

آیا بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد آن در میان کارشناسان  -3
 ارد؟زن دانشگاه تهران تفاوت معناداري وجود د

ه تهران بر اساس مؤلفه هاي رفتار شهروندي سازمانی کارشناسان زن دانشگا وضعیت موجود -4
  چگونه است؟ )سنوات خدمت و میزان تحصیلات( شناختی جمعیت

منظور بهبود و یا تقویت سطح رفتار شهروندي سازمانی کارشناسان  توان به چه راهکارهاي را می -5
  زن دانشگاه تهران ارائه داد؟
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  روش پژوهش -3
توصیفی از نوع  یتحقیق پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات

  .باشد پیمایشی می
، که است 1387-88انشگاه تهران در سال جامعه آماري پژوهش حاضر شامل کلیه کارشناسان زن د

از  این تعداد . باشد فر مین 762ا تعداد آنها بنابر گزارش مرکز انفورماتیک دانشگاه تهران برابر ب
طور تصادفی  به) 1999(14گیري لوي و لمشو کارگیري فرمول نمونه ر با  با بهنف 76حجم  اي به نمونه

  ].21[گی برآورد نمونه پرداخته شده استکه در زیر به چگون. انتخاب شد
 

 
 

  
 

 

 

 

 
 
 

 
 
  

عنوان  نفر به 76اشد، تعداد دار بیشتر بتواند از این مق ه با توجه به فرمول حجم نمونه میاز آنجا ک 
  .نمونه انتخاب گردید

استفاده ) 1990(همکارانف و ودر این پژوهش براي  سنجش رفتار شهروندي سازمانی از ابزار پودساک
فیلیپ  "منظور رعایت اخلاق پژوهشی، قبل از استفاده از پرسشنامه با طراح پرسشنامه  به. گردید

این مقیاس بر . براي استفاده از این ابزار کسب اجازه گردیدتماس حاصل شد و از ایشان  "پودساکف
دوستی، وجدان کاري، جوانمردي، نزاکت، و آداب  نوع: یعنی) 1988(اساس الگوي پنجگانه ارگان

=N حجم جامعه  
=nحجم نمونه  

=Sx انحراف استاندارد  

 = می باشد 03/0در این پژوهش برابر (خطا ضریب(  
Vx =ضریب تغییرات  
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، 5(سئوال 5سئوال است که از این میان نوعدوستی  24این ابزار شامل . اجتماعی تدوین شده است
، 17، 12، 7، 2(سئوال 5، جوانمردي )21، 16، 11، 6، 1(سئوال 5، وجدان کاري )24، 20، 15، 10
را در بر ) 18، 13، 8، 3(سئوال 4، و آداب اجتماعی )23، 19، 14، 9، 4(سئوال 5، نزاکت )22
که در آن از پاسخ به پرسشنامه اضافه کرده است  محقق یک سوال باز همچنین. گیرند می

این سوال . ویت رفتار شهروندي سازمانی ارائه دهندبراي تق یراهکارهای کارشناسان خواسته شد
از وظایف خود طور خودجوش و آگاهانه فراتر  به) کارشناسان(ه در چه صورتی شماعبارت است از اینک

  شوید؟ در دانشگاه ظاهر می
باشد و براي مشخص کردن مطلوبیت رفتار شهروندي  جه به ماهیت پژوهش که ارزیابی میبا تو

شگاه تهران مشخص ود که سطح مطلوبی براي رفتار شهروندي سازمانی کارشناسان دانسازمانی نیاز ب
ها کارشناسان  گونه که در سمت راست گویه شنامه دولبه استفاده شد، به ایناز پرس بدین منظور. شود
در . وضعیت موجود هر گویه و در سمت چپ پرسشنامه وضعیت مطلوب هر گویه را علامت بزنند باید

در پایان براي . هش از کارشناسان خواسته شد که وضعیت مطلوب را خود آنها مشخص کننداین پژو
  .وضعیت موجود و مطلوب را با هم مقایسه کردیم، مشخص کردن شکاف
توسط  باشد بنابراین روایی این ابزار قبلاً رد استفاده، ابزاري استاندارد میاز آنجا که ابزار مو

صاحب پس از ترجمه ابزار، روایی آن مورد تایید برخی از . رفته استنظران مور تایید قرار گ صاحب
یک از ابعاد رفتار  ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده را براي هر ].26[نظران داخلی نیز قرار گرفت

، جوانمردي  82/0، وجدان کاري85/0دوستی نوع: شهروندي سازمانی به شرح زیر گزارش کردند
از  از آنجا که محیط اجراي پرسشنامه عوض شده و.  70/0داب اجتماعی ، و آ 85/0، نزاکت  85/0

بنابراین . محاسبه شود ترجمه شده بود، لازم بود که پایایی آن مجدداً طرفی دیگر نیز به زبان فارسی
 Spss 16افزار  گیري قابلیت اعتماد، از روش آلفاي کرونباخ و با استفاده از نرم به منظور اندازه

  ). 1جدول (ردیده استگ استفاده
  

  پایایی مقیاس و خرده مقیاس هاي رفتار شهروندي سازمانی  - 1جدول 
  نوع دوستی  نزاکت  آداب اجتماعی  جوانمردي  وجدان کاري  رفتار شهروندي سازمانی  مقیاس

  762/0  742/0  771/0  838/0  746/0  87/0  آلفاي کرونباخ
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و براي آزمون  انحراف معیار میانگین و  ،فراوانی دمانن هاي آمار توصیفی براي توصیف نمونه از شاخص
ها  با توجه به نوع داده براي این منظور. شداستنباطی استفاده  يآمارهاي  آزمونپژوهش از ي ها سؤال

استودنت تک گروهی، آزمون تی مقایسه دو گروه همبسته،  تی هاي آزمونو مقیاس سنجش آنها از 
- یبی توکی، آزمون کروسکالواریانس یک راهه، آزمون تعق استودنت دوگروهی مستقل، تحلیل تی

  .ویتنی استفاده شد - منوالیس و یو 

  یافته هاي پژوهش -4
  بررسی سوال اول پژوهش -1-4

 ندي سازمانی و هر یک از ابعادوضعیت موجود رفتار شهرو« که اولین سوال پژوهش مبنی بود بر این
  » گونه است؟آن در میان کارشناسان زن دانشگاه تهران چ

، )میانگین، انحراف استاندارد( هاي توصیفی حاکی از آن است که بر اساس تحلیلنتایج پژوهش 
دوستی در  دان کاري، جوانمردي، نزاکت و نوعمیانگین متغیر رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد وج

اعی در آداب اجتمدر سطح مطلوبی قرار داشته اما بعد 1388میان کارشناسان دانشگاه تهران در سال 
  .وضعیت مطلوبی قرار ندارد

به عنوان  5/3اي لیکرت استفاده شده است، عدد  درجه 6که در این پژوهش از مقیاس با توجه به این
مشاهده شده در  tنتایج آزمون حاکی از آن است که . میانگین فرضی مورد استفاده قرار گرفته است

بنابراین فرض  باشد، تر می بزرگ) 96/1(بحرانی جدول اراز مقد 74و درجه آزادي ) > 05/0p( سطح
  .شود صفر رد می

ازمانی در توان دریافت که متغیر رفتار شهروندي س می ارت دیگر با عنایت به نتایج فوق الذکرعب به
همچنین نتایج پژوهش حاکی از آن است که . لحاظ آماري معنادار بوده است حد بالاتر از متوسط به

اري، جوانمردي، نزاکت و نوع دوستی بالاتر از حد متوسط به لحاظ آماري معنادار بوده ابعاد وجدان ک
لحاظ آماري معنادار بوده  تر از گزینه متوسط به عی در حد پایینهمچنین بعد آداب اجتما. است
  ).2جدول (است
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  بعاد آنوضعیت موجود متغیر رفتار شهروندي سازمانی و ا t-testنتایج آزمون آماري  - 2جدول 

  
  بررسی سوال دوم پژوهش -2-4

ندي سازمانی و هر یک از وضعیت مطلوب رفتار شهرو «که  دومین سوال پژوهش مبتنی بود بر این
  » تهران چگونه است؟آن در میان کارشناسان زن دانشگاه  ابعاد

، )میانگین، انحراف استاندارد( هاي توصیفی حاکی از آن است که بر اساس تحلیلنتایج پژوهش 
مردي، آداب متغیر رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد وجدان کاري، جوانوضعیت مطلوب میانگین 

در سطح 1388میان کارشناسان زن دانشگاه تهران در سال دوستی در  اجتماعی، نزاکت و نوع
  .مطلوبی قرار دارد

درجه هاي آزادي مربوطه با  ) > 05/0p( مشاهده شده در سطح tنتایج آزمون حاکی از آن است که 
عبارت دیگر با  به. گردد می باشد، بنابراین فرض صفر رد میتر  بزرگ) 96/1(از مقدار بحرانی جدول

ان کاري، توان دریافت که متغیر رفتار شهروندي سازمانی و  ابعاد وجد عنایت به نتایج مذکور می
دوستی در حد خیلی زیاد  و از لحاظ آماري معنادار بوده  و نوع ، نزاکتجوانمردي، آداب اجتماعی

  ).3جدول (است

  آزمون آماري             
   متغیر      

t-test ها براي مقایسه میانگین 

 داري سطح معنی tمقدار  درجه آزادي استاندارد انحراف  میانگین

  000/0  03/12  74  53/0  256/4  رفتار شهروندي سازمانی

 000/0 95/7  75  84/0  27/4  وجدان کاري

 000/0 92/13  75  85/0  85/4  جوانمردي

 000/0 - 25/6  74 62/0  05/3  آداب اجتماعی

 000/0 8/10  74 75/0  43/4  نزاکت

 000/0  35/10  75  79/0  44/4  نوع دوستی
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  فتار شهروندي سازمانی و  ابعاد آنوضعیت مطلوب متغیر ر t-testنتایج آزمون آماري   -3جدول 

  
  بررسی سوال سوم پژوهش     -3-4

آیا بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب رفتار «که  سومین سوال پژوهش عبارت بود از این
تهران تفاوت معناداري وجود هریک از ابعاد آن در میان کارشناسان زن دانشگاه  شهروندي سازمانی و

  » دارد؟
از مقدار بحرانی  05/0دست آمده در سطح آلفاي  هب t، مقدار 4هاي جدول شماره  براساس یافته

کمتر  05/0دست آمده نیز از سطح آلفاي  هداري ب تر بوده و همچنین مقدار معنی بزرگ) 96/1( جدول
آن رد  سازمانی و همگی ابعاد وجوانب ی باشد، بنابراین فرض صفر در ارتباط با رفتار شهرونديم

  .گردد می
ي توان اذعان داشت که بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب رفتار شهروند عبارت دیگر می به

ود داري وج در میان کارشناسان دانشگاه تهران تفاوت معنی سازمانی و همه جوانب و ابعاد آن
  ).4جدول(دارد

  آزمون آماري           
  

  متغیر     

t-test ها براي مقایسه میانگین 

 داري سطح معنی t درجه آزادي انحراف استاندارد میانگین

  000/0  03/41  73  393/0  37/5  رفتار شهروندي سازمانی

 000/0 50/35  75  466/0  40/5  وجدان کاري

 000/0 52/38  74  461/0  55/5  جوانمردي

 000/0 44/30  74 433/0  02/5  آداب اجتماعی

 000/0 70/33  75 488/0  38/5  نزاکت

 000/0  86/33  75  495/0  42/5  نوع دوستی



  

  ارزیابی رفتار شهروندي سازمانی کارشناسان زن دانشگاه تهران
  

  /125

زوجی براي رفتار شهروندي سازمانی ابعاد آن در وضعیت موجود و  t-testنتایج آزمون آماري  -4جدول 
  وضعیت مطلوب

  

  آزمون آماري                    
    زوج        

t-test  هاي همبسته مقایسه گروه 

تفاوت 
  ها میانگین

انحراف 
  استاندارد

درجه 
 T  آزادي

سطح 
  اريد معنی

مقایسه وضعیت  موجود و مطلوب 
  رفتار شهروندي سازمانی

12/1-  668/0  72  35/14 -  000/0 

مقایسه وضعیت  موجود و مطلوب 
  بعد وجدان کاري

126/1-  931/0  75  54/10 -  000/0 

مقایسه وضعیت  موجود و مطلوب 
  بعد جوانمردي

698/0-  934/0  74  74/6 -  000/0 

مقایسه وضعیت  موجود و مطلوب 
  عد آداب اجتماعیب

97/1-  765/0  73  16/22-  000/0 

مقایسه وضعیت  موجود و مطلوب 
  بعد نزاکت

954/0 -  849/0  74  73/9-  000/0 

مقایسه وضعیت  موجود و مطلوب 
  بعد نوع دوستی

976/0-  917/0  75  27/9-  000/0 

  
 ژوهش بررسی سوال چهارم پ -4-4

هاي جمعیت  شهروندي سازمانی بر اساس ویژگی ررفتا« سوال چهارم پژوهش عبارت بود از اینکه 
  »شناختی چگونه است؟

یا آزمون تحلیل واریانس  Fجهت بررسی رفتار شهروندي سازمانی بر حسب متغیر سنوات خدمت از
ها رعایت  ن لازم است که فرض همگنی واریانسبراي استفاده از این آزمو. راهه استفاده شده است یک
  .استفاده شد 15مون لونهمین منظور از آز به شود

باشد به این معنی است که فرض برابري واریانس  05/0داري در این آزمون بیشتر از  اگر سطح معنی
ن لون نشان داد که سطح معنی نتایج آزمو. استفاده کنیم Fنیم از آزمون اتو است و ما میرعایت شده 

  . است 681/0برابر با داري 
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  تار شهروندي سازمانی بر حسب متغیرسنوات خدمتآماره توصیفی متغیر رف - 5جدول 

 انحراف استاندارد میانگین  فراوانی  سنوات خدمت  متغیر

رفتار شهروندي 
  سازمانی

  338/0  37/4  14  سال 5تا  1
  410/0  79/4  12  سال 10تا  6

  365/0  43/4  25  سال 20تا  11
  392/0  73/3  24  سال با بالا 21

  

وص بروز رفتار شهروندي سازمانی براساس متغیر سطح تحصیلات در خص  Fنتایج آزمون آماري
  .)6جدول (حاکی از وجود تفاوت معنادار در بین کارشناسان زن دانشگاه تهران می باشد

  

  جهت مقایسه رفتار شهروندي سازمانی بر حسب سطح سنوات خدمت Fنتایج آزمون آماري  -6جدول 

 6سـال بـا    5تا  1توکی حاکی از آن است که کارشناسان داراي سنوات خدمت  نتایج حاصل از آزمون
سال بـا بیشـتر    10تا  6سال،  20تا  11سال با  10تا  6سال،  21سال با بیشتر از  5تا  1سال،  10تا 
  ).7جدول (سال داراي تفاوت معنی داري هستند 21سال با بیشتر از  20تا  11سال و  21از 

  

بر حسب  درخصوص بروز رفتار شهروند سازمانی) توکی(ها  آزمون مقایسه زوجی اختلاف میانگین -7جدول 
  متسنوات خد

 داري سطح معنی F میانگین مجذورات زاديدرجه آ مجموع مجذورات منابع تغییر متغیر

رفتار 
شهروندي 
 سازمانی

 000/0 56/25 631/3 3 89/10 ها بین گروه

 142/0 71 084/10 ها درون گروه

  74 976/20 مجموع

  سطح معناداري  خطاي استاندارد  اختلاف میانگین  سنوات خدمت
  028/0  148/0  423/0  سال 10تا  6سال با  5تا  1
  965/0  125/0  059/0  سال 20تا  11سال با  5تا  1
  000/0  126/0  634/0  سال 21سال با بیشتر از  5تا  1
  037/0  132/0  363/0  سال 20تا  11سال با  10تا  6
  000/0  133/0  057/1  سال 21با بیشتر از  سال 10تا  6

  000/0  107/0  693/0  سال 21سال با بیشتر از  20تا  11



  

  ارزیابی رفتار شهروندي سازمانی کارشناسان زن دانشگاه تهران
  

  /127

نبود، ممکن  Fاستفاده از آزمون آماري  باتحصیلات  بررسی رفتار شهروندي سازمانی بر حسب متغیر
و  033/0با داري برابر  سطح معنی( ها بود دهنده عدم همگنی واریانس ون نشانزیرا نتایج آزمون ل

استفاده  16والیس - ارامتریک کروسکال، بنابراین در این قسمت از آزمون ناپ)05/0کمتر 
  ).8جدول(شد

  حسب متغیر سنوات خدمتص بروز رفتار شهروندي سازمانی بروالیس در خصو- آزمون کروسکال -8جدول 

  
والیس نشان داد که در  - مشخص است، نتایج آزمون کروسکال 8طور که از جدول شماره  همان

داري  معنیتفاوت خصوص بروز رفتار شهروندي سازمانی بر حسب متغیر تحصیلات بین سه گروه 
نتایج . ویتنی استفاده شد - ها از آزمون یو من بین گروهتفاوت منظور مشخص شدن  به. وجود دارد

سبت به کارشناسان لیسانس و بالاتر ن دهد که کارشناسان داراي مدرك فوق دست آمده نشان می به
 نی بیشتري برخوردارندتر و لیسانس از سطح رفتار شهروندي سازما دیپلم و پایین داراي مدرك فوق

  ).9جدول (

  روندي سازمانی بر حسب سطح تحصیلویتنی جهت مقایسه رفتار شه-منآزمون مقایسه زوجی یو - 9جدول

انی
ازم

ي س
وند

شهر
تار 

رف
  

  .U  z  Sig  مجموع رتبه ها  میانگین رتبهفراوانی  تحصیلات

  فوق دیپلم و پایین تر
  لیسانس

18  
42  

58/28  
32/31  

50/514  
50/1315  

5/343  557/0 -  577/0  

  فوق دیپلم و پایین تر
  فوق لیسانس و بالاتر

18  
15  

53/13  
17/21  

5/243  
5/317  

5/72  264/2-  024/0  

  لیسانس
  فوق لیسانس و بالاتر

42  
15  

64/25  
40/38  

1077  
576  

174  56/2 -  010/0  

  .Sig  دوخی درجه آزادي میانگین رتبه  فراوانی  تحصیلات  متغیر

رفتار 
دي شهرون

  سازمانی

  61/32  18  فوق دیپلم و پایین تر
  46/35  42  لیسانس  024/0  49/7  2

  57/51  15  فوق لیسانس و بالاتر
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  بررسی سوال پنجم پژوهش -5-4
ائه راهکارهایی از جانب کارشناسان زن منظور ار م پژوهش، سوالی تشریحی بود که بهسوال پنج

بر این اساس پنجمین . دانشگاه تهران جهت تقویت رفتار شهروندي سازمانی آنان مطرح شده بود
طور داوطلبانه و خودجوش فراتر از  به منظور اینکه شما به«از این کهعبارت بود  سوال پژوهش حاضر

  »کنید؟ را پیشنهاد میوظایف خود در دانشگاه ظاهر شوید، چه راهکارهایی 
طور کلی نظرات کارشناسان زن در مورد ارائه راهکار براي تقویت و بهبود رفتار شهروندي سازمانی  هب

  :را می توان به چهار دسته؛ عوامل فردي، شغلی، مدیریتی و سازمانی تقسیم نمود
فتار هاي شهروندي وز رکارشناسان دانشگاه تهران عوامل فردي را که از نظر آنان باعث تقویت بر

داشتن انگیزه، رضایت شغلی، داشتن تعهد سازمانی، احساس امنیت  گردد را شامل؛ سازمانی می
 . ها و مطالعه و تحقیق در زمینه شغلی خود دانستند آگاهی کامل به آیین نامه شغلی،

شهروندي  کارشناسان دانشگاه تهران عوامل شغلی را که از نظر آنان باعث تقویت بروز رفتار هاي
، چرخش تناسب شغل و شاغل، مهارت و توانایی، وجود پیشرفت شغلی گردد را شامل؛ سازمانی می

  .اند دانسته ،اي که خلاقیت فرد را از بین ببرد گونه شغلی، محدود نبودن شغل به
 وز رفتار هاي شهروندي سازمانیعوامل مدیریتی که از نظر کارشناسان دانشگاه تهران باعث تقویت بر

آموزش رفتارهاي فراتر از  هاي فراتر از نقش،گو بودن خود مدیر در انجام رفتارگردند عبارتند از؛ ال می
ي و مکتوب، حذف و یا تغییر صورت معنوي، ماد نقش به کارشناسان، تشویق و دریافت پاداش به

حمایت هاي سازمانی،  گیري مشارکت دادن کارشناسان در تصمیم ن خشک و دست و پاگیر،قوانی
هاي کارشناسان،  ها و برنامه هاي کاري، طرح ناسان، استقبال مدیریت از خلاقیتمدیریت از کارش

ي براي رفتارهاي فراتر از نقش ساز دن امکانات و تسهیلات لازم، بسترسازي و یا فرهنگفراهم کر
، توجه به عنوان یک ارزش دیده شود اي که این عمل مهم سوءتفاهم ایجاد نکند بلکه به گونه به

ها و نیازهاي کارکنان، نداشتن دید ابزاري به کارکنان،  ، برآورده کردن خواستهشایستگی کارکنان
 از دور هتنبیهی و ترس از اخراج، فراهم کردن جو سازمانی آرام ب عدم به کارگیري ابزارهاي صرفاً

نقش در نظام  ي فراتر ازهاس و فشار روانی،  حل مشکلات واحدها کاري، مدنظر قرار دادن رفتاراستر
ارزشیابی کارشناسان، ارتباط انسانی و عاطفی مناسب مسئولین ذیربط با کارشناسان، تقویت حس 
همدلی و همکاري بین کارشناسان، تعامل بیشتر مسئولین دانشگاه و کارکنان، فراهم کردن 
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ته مربوط به ر شغل و رشد هاي موجود نه، آشنا کردن کارشناسان با تازههاي انجام کار در خا زمینه
  .بیشتر به مراجعانبهتر و  منظور ارائه خدمات هاي جدید به خودشان، آموزش مهارت

نظر آنان باعث تقویت بروز رفتارهاي شهروندي  کارشناسان دانشگاه تهران عوامل سازمانی را که از
اي که فرد خود  گونه بهتفویض اختیار  و ؛ حمایت سازمانی،  عدالت سازمانیگردد را شامل سازمانی می

  .اند دانسته، دار کارش باشد مسئول و عهده

  گیري نتیجه -5
وسط سیستم صریح ت وطور مستقیم  جوش و آگاهانه است که بهفتار شهروندي سازمانی رفتاري خودر

 .دهد عملکرد موثر سازمان را ارتقاء میدر مجموع ولی  بینی نشده است، رسمی پاداش سازمان پیش
ضر با هدف ارزیابی رفتار شهروندي سازمانی کارشناسان دانشگاه تهران صورت گرفت که پژوهش حا

  . هاي پژوهشی آورده شده است ترتیب نتایج سوال در زیر به
نتایج سوال اول پژوهش مبنی بر چگونگی وضعیت موجود رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد آن در 

 ن بود که میانگین متغیر رفتار شهروندي سازمانیمیان کارشناسان زن دانشگاه تهران حاکی از آ

 دوستی و نوع) 85/4( ، جوانمردي)43/4( اکت، نز)27/4( و پنج بعد آن یعنی؛ وجدان کاري) 25/4(
دار  قرار داشته و این اختلاف میانگین معنی) 5/3( در حد زیاد بوده و  بالاتر از میانگین فرضی) 44/4(

تر از میانگین  پایین) 05/3( کی از آن بود که بعد آداب اجتماعیها حا همچنین یافته. بوده است
  .دار بوده است تلاف میانگین از لحاظ آماري معنیفرضی قرار داشته و این اخ

نتایج سوال دوم پژوهش مبنی بر چگونگی وضعیت مطلوب رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد آن در 
 بود که میانگین متغیر رفتار شهروندي سازمانی میان کارشناسان زن دانشگاه تهران حاکی از آن

و آداب ) 42/5( دوستی ، نوع)38/5( ، نزاکت)55/5( وانمردي، ج)40/5( و  ابعاد وجدان کاري) 37/5(
در حد خیلی زیاد و بالاتر از میانگین فرضی قرار داشته و این اختلاف میانگین از ) 02/5( اجتماعی

  . لحاظ آماري معنادار بوده است
آیا بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب رفتار شهروندي  "تایج سوال سوم پژوهش مبنی بر  اینکه ن

دهنده  نشان "هران تفاوت معناداري وجود دارد؟سازمانی و ابعاد آن در میان کارشناسان زن دانشگاه ت
وت موجود و وضعیت مطلوب تفا ندي سازمانی و ابعاد آن در وضعیتآن بود که بین رفتار شهرو

  .داري وجود دارد معنی
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رفتار شهروندي سازمانی  وضعیت موجود" که در خصوص سوال چهارم پژوهش مبنی بر این
میزان تحصیلات و سنوات ( شناختی هاي جمعیت زن دانشگاه تهران بر اساس مؤلفه کارشناسان

سبت به تر نها نشان داد که کارشناسان داراي مدرك فوق لیسانس و بالا چگونه است؟ یافته )خدمت
شتري تر و لیسانس از سطح رفتار شهروندي سازمانی بی دیپلم و پایین کارشناسان داراي مدرك فوق

ها نشان داد که در خصوص بروز رفتار شهروندي سازمانی بر حسب سنوات  در ادامه یافته. برخوردارند
 21ل با بیشتر از سا 5تا  1سال،  10تا  6سال با  5تا  1کارشناسان داراي سنوات خدمت خدمت 

یشتر از سال با ب 20تا  11سال و  21سال با بیشتر از  10تا  6سال،  20تا  11سال با  10تا  6سال، 
  .داري هستند سال داراي تفاوت معنی 21

منظور بهبود سطح رفتار  چه راهکارهاي را می توان به"سوال پنجم پژوهش مبنی بر اینکه نتایج 
گیري از نظرات کارشناسان  با بهره "زن دانشگاه تهران ارائه داد؟ شهروندي سازمانی کارشناسان

داشتن انگیزه، رضایت ( عوامل موثر بر بهبود رفتار شهروندي سازمانی در چهار دسته عوامل فردي
تناسب شغل و شاغل، ( ، عوامل شغلی...)شغلی، داشتن تعهد سازمانی، احساس امنیت شغلی و 

گو بودن خود مدیر در ال( ،  عوامل مدیریتی...)، محدود نبودن شغل و مهارت و توانایی، چرخش شغلی
شناسان، تشویق و دریافت پاداش آموزش رفتارهاي فراتر از نقش به کار هاي فراتر از نقش،انجام رفتار

صورت معنوي، مادي و مکتوب، حذف و یا تغییر قوانیین خشک و دست و پاگیر، مشارکت دادن  به
 و عوامل سازمانی...) هاي سازمانی، حمایت مدیریت از کارشناسان و  گیري یمکارشناسان در تصم

  . بندي شد تقسیم) تفویض اختیار  و حمایت سازمانی،  عدالت سازمانی (

  پیشنهادات
است، در این راستا پیشنهادات به دو دسته تقسیم در این بخش به ارائه پیشنهادات پرداخته شده 

ها، با توجه به پیشنهادات کارشناسان،  بر اساس یافته -2 شناسان، نظر کاراز م -1  شده است؛
  گردد؛ رفتار شهروندي سازمانی ارائه می راهکارهاي زیر جهت تقویت

  .انجام رفتار هاي فراتر از نقش الگو بودن خود مدیر در -1
  .زشبستر سازي و یا فرهنگ سازي براي پذیرفتن رفتارهاي فراتر از نقش به عنوان یک ار -2
  .مشارکت دادن کارشناسان در تصمیم گیري -3
  . حمایت بیشتر سازمان و مدیران از کارشناسان -4
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  .چرخش شغلی -5
 .تقویت حس همکاري بین کارشناسان - 6

 .تشویق و دریافت پاداش به صورت معنوي، مادي -7

دوستی، جوانمردي و  عها نشان داد که از میان ابعاد رفتار شهروندي سازمانی، وجدان کاري، نو یافته
تر از میانگین  رند، ولی بعد آداب اجتماعی پاییننزاکت در حد زیاد بوده و در وضعیت مطلوبی قرار دا

دارد که آداب  بیان می) 2000(به نقل از گراهام اورگان. فرضی بوده و در وضعیت نامطلوبی قرار دارد
دلیل اهمیت این بعد و همچنین   به. ستد رفتار شهروندي سازمانی اترین بع اجتماعی قابل تحسین

به این دلیل که این بعد در وضعیت مطلوبی قرار ندارد، در این قسمت سعی کردیم که راهکارهاي که 
  .احتمالا منجر به تقویت این بعد می شوند را ارائه دهیم

به  طوري تنظیم شوند که ه قوانین و مقررات سازمانی بایدشود ک در وهله اول توصیه می -1
هاي غیرالزامی  شود که اگر در وقت اداري تمایل در جلسات و نشست کارشناسان این اجازه داده

مثلا در . تنها براي آنان مشکلی پیش نیاید بلکه مورد تشویق نیز قرار بگیرند شرکت کنند، نه
  .ارزشیابی عملکرد براي این حضورهاي غیراجباري آنها امتیازاتی در نظر گرفته شود

آنها باید در بتوانند در جلسات و نشست هاي غیرالزامی شرکت کنند، بلکه  تنها باید رشناسان نهکا -2
نوعی انگیزه لازم را براي شرکت در چنین  داشته باشند، که این خود به نظراین جلسات حق اظهار

یستی این خبرها از اخبار دانشگاه با خبر شوند بلکه با تنها باید کارشناسان نه. آورد جلساتی فراهم می
  .شان را در مورد این خبرها بیان کنند یابی کرده و احساسات و پیشنهاداترا ارز

وجود آورند  همدیران بایستی سعی کنند یک نوع پیوند ناگسستنی بین دانشگاه و کارشناسان ب -3
موفقیت خود خود و خود را متعلق به سازمان دانسته و  که کارشناسان سازمان را متعلق بهاي  گونه به

در چنین شرایطی کارشناسان در نزد افراد خارج از سازمان، از . را در گرو موفقیت سازمان بدانند
  .بخشند یاد کرده و وجهه آن را بهبود می خوبی د بهسازمان خو

لات ایجاد شده در ت کارشناسان را از تغییرات و تحوفراهم آید که در اسرع وق یهای باید زمینه -4
ا خبر کرد و یا اینکه در صورت نیاز به تغییر و تحول با خود کارشناسان مشورت کرد و آنان دانشگاه ب

دارد که مشارکت سازنده همه  بیان می) 2000(اورگان به نقل از گراهام. را در جریان امور قرار داد
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 آورد که براي اهم مینظرات بیشتري را فر رآیند سیاسی سازمان، دانش و نقطهکارکنان در ف
  . هاي درست مهم هستند گذاري سیاست

روي تجربه فردي  غلی باشد، چرا که تاثیر منحصر بهشاید مهمترین ویژگی شغل استقلال ش -5
پذیري شخصی بالاست، انگیزش  استقلال کاري و در نتیجه مسئولیتجایی که . پذیري دارد مسئولیت

مشارکت مسئولانه در زندگی . رود بالا میها همچنین ر، کنترل کیفیت و  ارائه پیشنهادبراي انجام کا
شود که  وصیه میبنابراین ت. سازمان نیازمند این است که فرد محدود به مسائل شغلی نباشد

  .هاي  افزایش استقلال شغلی کارشناسان فراهم شود زمینه
؛ اول نددو مؤلفه را در نظر بگیر د که سیستم هاي جبران خدمت بایددار بیان می )2000( گراهام - 6

نیازهاي اولیه انسان کفایت  که براي تامین یک حقوق پایه دریافت کنند، اینکه همه کارکنان باید
فراتر از این حقوق پایه، مولفه دوم این است که بر حسب . و همه افراد در این نیازها مشترکندکند 

شود که آداب  نیز به آنان پرداخت متغیري اعطا کارکنان و عملکرد دسته جمعی آنانشایستگی 
 .گیرد م جا میاجتماعی در دسته دو

دهنده بعد آداب اجتماعی هستند مثل؛ بهبود وجهه  شود براي رفتارهاي که نشان بنابراین توصیه می
... ها و  ر دانشگاه، حضور فعالانه در نشستشده د دانشگاه، باخبر بودن از تغییرات و تحولات ایجاد

  .گرفته شودی در نظر یها پاداش

  هانوشتیپ
 -1 Organizational citizenship behavior(OCB) 

 -2 Organ 

 -3 Barnard 

 -4 Katz &kahn 

 -5 Graham 

 -6 Spontaneous  

 -7 Discretionary  

 -8 Allen& et al 

 -9 Sportsmanship 

 -10 Altruism 
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 -11 Civic virtue 

 -12 Conscientiousness 

 -13 Courtesy 

 -14 Levy &Lemeshow 
 -15 Levene 

 -16 Kruskal-Wallis Test 
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