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رابطه ي رفتار شهروندي سازماني و توانمند سازي كاركنان
در مراكز بهداشت دانشگاه علوم پزشكي تهران: 1388

نادرخالصي1 / اعظم قادري2 / معصومه خوشگام3 / وحيدرضا برهاني نژاد4 / مهدي طرسكي5
چكيده

مقدمه: امروزه مفهوم رفتار شــهروندي ســازماني، توجه مديران و محققان را به خود جلب كرده اســت. توجه به اين گونه 
رفتارها مي تواند يكي از راه هاي افزايش اثر بخشــي سازمان ها باشــد. هدف پژوهش حاضرتعيين رابطه ي رفتار شهروندي 
سازماني و هريك از ابعاد چهارگانه آن، و توانمند سازي كاركنان است. چهار بعد رفتار شهروندي سازماني هم ارزيابي شد.
روش بررسـي: پژوهش حاضر از نظر نوع هدف، كاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده ها، توصيفي و از نوع همبســتگي 
مي باشــد كه در سال 1388 انجام شده است. جامعه ي پژوهش 162 نفر كاركنان ستاد مراكز بهداشت دانشگاه علوم پزشكي 
تهران است. داده ها با استفاده از پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني پادساكف جمع آوري، و به وسيله نرم افزار SPSS و با 

آزمون هاي آماري t، فريدمن و آزمون همبستگي اسپيرمن تحليل شد.
يافته ها: در مراكز بهداشــت دانشگاه علوم پزشكي تهران از ميان ابعاد رفتار شهروندي سازماني، ابعاد نوع دوستي، وجدان 
و رادمردي و گذشــت در سطح مطلوبي قرار دارد، ولي بعد رفتار مدني پايين تر از سطح مطلوب است. بالاترين سطح مربوط 
 ، P=0.00) به بعد وجدان مي باشــد. بين رفتار شــهروندي سازماني و توانمند سازي كاركنان رابطه ي معني داري وجود دارد

(r=0.628

نتيجه گيـري: توجه به مفاهيم رفتار شــهروندي ســازماني و كمك به اســتقرار آن ها در ســازمان، در رابطــه ي معني دار 
توانمند سازي كاركنان، مي تواند در جهت رشد نيروي انساني مراكز بهداشتي، درماني مفيد باشد.
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مقدمه
ــريح  ــه رفتار، به بهبود توانايي در تش ــه نظام يافت مطالع
ــرل و تغيير رفتار  ــي و همچنين هدايت، كنت و پيش بين
ــا و واقعيت هاي  ــد ونيز از روابط ميان رفتاره مي انجام
ــش بيني دقيق  ــته، و مبنايي را براي پي ــم پرده برداش مه
ــات اوليه مديريت،  ــم مي كند. [1] در مكاتب رفتار فراه
ــدند كه در شرح شغل  افراد با رفتارهايي ارزيابي مي ش
ــاغل انتظار مي رفت، ولي امروزه  ــرايط احراز از ش و ش
ــت كه  ــر از آن ها مدنظر قرار گرفته اس ــي فرات رفتارهاي
ــوب  ــي ناپذيري در مديريت عملكرد محس جزء جداي
شده و در جنبه هاي مختلف سازماني وارد شده اند. اين 
ــي، رفتارهاي خود  ــا با مفاهيم رفتارهاي فرانقش رفتاره
ــهروندي سازماني مورد توجه قرار  جوش و يا رفتار ش
ــال هاي اخير محافل علمي  گرفته اند.[2] در نتيجه در س
ــهروندي  ــه به مفهوم رفتار ش ــي ضمن توج و تحقيقات
ــر اهميت تأثير آن براعمال و  ــازماني، تأكيد فراواني ب س
رفتار كاركنان داشته و محققان زيادي به تجزيه وتحليل 

ــد . [3] آن پرداخته ان
از زماني كه دنيس اورگان و همكارانش، براي اولين 
ــازماني را به كار بردند  ــهروندي س بار، عبارت رفتار ش
ــهروندي  ــذرد. اورگان، رفتار ش ــش از دو دهه مي گ بي

سازماني را به اين صورت تعريف مي كند:
ــتقيماًو به  ــردي آگاهانه و با بصيرت كه مس رفتار ف
ــناخته نمي شود و  ــتم پاداش رسمي ش صراحت با سيس
ــازمان را ارتقاء مي دهد.  ــه صورت كلي كاركردهاي س ب
ــور از آگاهانه و با بصيرت، رفتاري كه لازمه نقش يا  منظ
شرح شغل توافق شده در قرارداد استخدام باشد، نيست. 
ــخصي است كه غفلت از آن  اين رفتار انتخاب آزادانه ش

تنبيهي در پي ندارد.[4]
ــازي رفتار  ــي عناصر كليدي در مفهوم س به طور كل

شهروندي سازماني عبارتند از: 
- نوعي از رفتارها كه فراتر از آن چيزي است كه به طور 

رسمي  توسط سازمان تعريف مي شود.
- نوعي از رفتارهاي غيرمشخص.

ــاداش قرار  ــخص مبناي پ ــي كه به طور مش - رفتارهاي

ــازمان  ــمي  س ــاختارهاي رس ــيله س ــرد و به وس نمي گي
شناسايي نمي شود.

- رفتارهايي كه براي ارتقاء عملكرد، اثربخشي و موفقيت 
عمليات سازمان بسياربا اهميت هستند.[5]

ــازماني هنوز يك  ــهروندي س ــاره ابعاد رفتار ش درب
ــي هاي  ــان وجود ندارد. بررس ــد بين محقق ــق واح تواف
پادساكف نشان داد كه تقريباً 30 نوع متفاوت ازابعاد آن 
شناسايي شده است. اين مفاهيم در هفت بعد يا موضوع 
ــت: (1) رفتارهاي كمك كننده، (2)  ــده اس طبقه بندي ش
ــت، (3) وفاداري سازماني، (4) اطاعت  رادمردي وگذش
ــردي، (6) رفتار مدني و (7)  ــازماني، (5) ابتكارات ف س

توسعه شخصي.[6]
ــامل كمك كردن داوطلبانه به  - رفتارهاي كمك كننده ش
ــكلات مربوط به كار  ديگران و يا جلوگيري از بروز مش

مي باشد.
- رادمردي و گذشت را به عنوان تمايل به تحمل شرايط 
ــكايت و ناراحتي  ــدون ابراز ش ــخت ب اجتناب ناپذيرس

تعريف كرده اند.
ــازمان نزد  ــاء جايگاه س ــازماني به ارتق ــاداري س - وف
ــا، حمايت و دفاع در مقابل تهديدات بيروني و  بيروني ه
متعهد ماندن به آن حتي در شرايط ناگوار اشاره مي كند.

ــردن و پذيرش  ــه معني دروني ك ــازماني ب - اطاعت س
ــازماني، مقررات و رويه ها حتي در حالت عدم  قوانين س

وجود نظارت مي باشد.
- ابتكار شخصي رفتاري است كه بالاتر از حداقل سطوح 
ــورد انتظار نيازمندي هاي كلي قرار دارد. نمونه هايي از  م
ــامل فعاليت هاي خلاقانة داوطلبانه و  چنين رفتارهايي ش
ــخصي و يا  ــاي نوآورانه براي بهبود وظيفه ش طراحي ه

عملكرد سازماني است.
- رفتار مدني به عنوان يك سطح كلان از علاقه يا تعهد 
به سازمان به عنوان يك كل است (براي مثال حضور در 
ــركت در بحث هاي سياسي، اظهار نظر در  تظاهرات، ش

مورد استراتژي جاري سازمان و غيره).
ــعه شخصي شامل رفتارهاي داوطلبانه كاركنان به  - توس
منظور بهبود دانش، مهارت ها و توانايي هايشان مي باشد.

رابطه ي رفتار شهروندي سازماني و توانمند سازي ...
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ــترين توجه را در  ــد گفت ابعادي كه بيش نهايتاً باي
ــد عبارتند از: نوع  ــن به خود جلب كرده ان ميان محققي
ــتي، وجدان، ادب وملاحظه، راد مردي و گذشت،  دوس
ــال  ــط اورگان در س ــن پنج بعد توس ــي. اي ــار مدن رفت
ــدند و پادساكف و همكارانش در سال  1988 مطرح ش
ــراي هركدام از  ــك روش تحليل عاملي ب 1990 با كم
ــنجش استانداردي ايجاد كردند  اين پنج بعد، مقياس س
ــال هاي بعد براي سنجش رفتار  كه اين مقياس ها در س
ــتفاده بسياري از محققان  ــهروندي سازماني مورد اس ش

ــت . [7] قرار گرفته اس
نوع دوستي: كمك به ديگر اعضاي سازمان در رابطه 
با مشكلات و وظايف مرتبط است. مانند كاركناني كه به 

افراد تازه وارد و يا كم مهارت كمك مي كنند.
ــود كه از  وجــدان: به رفتارهاي اختياري گفته مي ش
ــتر  حداقل الزامات نقش فراتر مي رود. مثل فردي كه بيش
ــر كار مي ماند و يا كارمندي كه وقت  از حالت معمول س

زيادي را براي استراحت صرف نمي كند.
ــه: به تلاش كاركنان براي جلوگيري  ادب و ملاحظ
از استرس ها و مشكلات كاري در رابطه با ديگران گفته 

مي شود.
راد مردي و گذشــت: نشان دادن تحمل و گذشت 
ــازمان بدون شكايت و غر غر  ــرايط غير ايده ال س در ش

كردن مي باشد.
ــاركت و مسئوليت پذيري  رفتارمدني: تمايل به مش
ــب از  ــز ارائه تصويري مناس ــازماني و ني ــي س در زندگ

سازمان مي باشد.
ــره وري كاركنان و  ــازماني به ــهروندي س ــار ش رفت
ــويق  گروه هاي كاري را افزايش مي دهد، كار تيمي را تش
مي كند، ايجاد وتقويت رفتارهاي شهروندي سازماني، به 
عنوان واكنش هاي مثبت ناشي از عوامل دروني و بروني 
ــرايط  ــازمان به خصوص در ش ــد بر عملكرد س مي توان
ــد. ترويج  ــته باش بحراني نقش مثبت و تأثيرگذاري داش
ــودمندي  ــرمايه گذاري پربازده و س ــي اين رفتار س مبان
ــازمان و جامعه  ــت كه منافع آن در بر گيرنده فرد، س اس

است.[8]

ــتاي بالندگي منابع  يكي ديگر از مفاهيمي كه در راس
ــت.  ــازي كاركنان اس ــاني مطرح گرديده، توانمندس انس
ــتين بار در دهه 1980 مطرح  مفهوم توانمندسازي نخس
ــاني را به  ــازي نيروي انس ــد. تا دهه 1990 توانمندس ش
ــي مانند تفويض  ــات و راهبردهاي مديريت ــي اقدام معن
ــاي پائين تر  ــري به رده ه ــدرت تصميم گي ــار و ق اختي
ــتند. اين نوع نگاه به توانمندسازي را  ــازمان مي دانس س
ــه 1990 به بعد،  ــي ناميده اند. اما از ده ــرد مكانيك رويك
نظريه پردازان و صاحبنظران روانشناسي سازماني مفهوم 
ــازي را ارائه كرده اند. بر اين اساس  جديدي از توانمندس
توانمندسازي، دادن قدرت به افراد نيست، افراد به واسطه 
ــتند و در واقع  ــش و انگيزه خود صاحب قدرت هس دان
توانمندسازي آزاد كردن اين قدرت است. بر اين اساس 
توانمندسازي كاري نيست كه مديران بايد براي كاركنان 
انجام دهند، بلكه طرز تلقي كاركنان درباره نقش خويش 

در شغل و سازمان است.[9]
ــتا توانمندسازي ظرفيت هاي بالقوه اي را  در اين راس
براي بهره برداري از سرچشمه توانــائي هاي انساني، كه 
ــود در اختيار مي گذارد[10] ــتفاده كامل نمي ش از آن اس
ــت كه در آن از طريق توسعه و گسترش  و فرآيندي اس
قابليت افراد و تيم ها به بهبود و بهسازي مستمر عملكرد 

كمك مي شود.[11]
با توجه به اهميت و ضرورت توجه به نيروي انساني 
كارآمد و توانا در تحقق اهداف سازماني، اين پژوهش بر 
آن است ضمن شناخت ابعاد رفتار شهروندي سازماني در 
ــنل مراكز بهداشت دانشگاه علوم پزشكي تهران  بين پرس
ــي رابطه آن با توانمندسازي كاركنان بپردازد و  به بررس
اطلاعات مفيدي را در اختيار برنامه ريزان، مديران ارشد 
ــور و علاقه مندان به  ــازمان مذك و تصميم گيرندگان س

مباحث رفتار سازماني قرار دهد.

روش بررسي
ــردي، از نظر نحوه  ــر نوع هدف كارب ــن تحقيق از نظ اي
ــتگي مي باشد.  گردآوري داده ها توصيفي و از نوع همبس
ــامل  ــه در اين پژوهش، ش ــورد مطالع ــه آماري م جامع

نادرخالصي و همكاران
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كاركنان رسمي و پيماني ستادي مراكز بهداشت دانشگاه 
ــداد آن ها 162 نفر بوده  ــكي تهران بود كه تع علوم پزش
ــد. ضمناً در  ــه آن ها توزيع ش ــنامه در بين هم و پرسش
ــتي به همه  خصوص محرمانه ماندن اطلاعات درخواس
ــد. در نهايت با  ــه اطمينان داده ش ــان مورد مطالع كاركن
ــت ادب واحترام 151  ــتمر ضمن رعاي پيگيري هاي مس
ــط پژوهش در اين  ــنامه جمع آوري گرديد. محي پرسش
ــگاه علوم پزشكي تهران،  ــت دانش تحقيق مراكز بهداش
ــت  ــت جنوب تهران، مركز بهداش ــامل مركز بهداش ش
ــهرري و مركز بهداشت اسلامشهر بود و از نظر زماني  ش

در سال 1388 صورت گرفت.
ــازماني، از مقياس  ــي رفتار شهروندي س براي بررس
ــكاران و  ــاكف و هم ــازماني پادس ــهروندي س رفتار ش
ــت. اين  ــتفاده گرديده اس همچنين نتمير و همكاران اس
پرسشنامه داراي 20 سؤال مي باشد كه روايي وپايايي آن 
ــط سعيد سعيدي نژاد در سال1386  در تحقيقي كه توس
در جهاد دانشگاهي تهران تحت عنوان بررسي رفتارهاي 
شهروندي و ضد شهروندي انجام شده، مورد تأييد قرار 
گرفته است.(ضريب آلفاي كرونباخ 78 درصد) سؤالات 
ــتي رفتار  ــد نوع دوس ــنامه بع ــش اين پرسش يك تا ش
ــؤالات هفت تا 12 بعد وجدان،  شهروندي سازماني، س
سؤالات 13تا16 بعد رادمردي و گذشت و سؤالات 17 
ــنجش قرار مي دهد.  ــار مدني را مورد س ــا 20 بعد رفت ت
ــازي كاركنان از  ــي توانمندس ــن به منظور بررس همچني
ــپريتزر استفاده شد.  ــازي روانشناختي اس مدل توانمندس
ــت كه در پژوهشي  ــنامه داراي 16 سؤال اس اين پرسش
ــازي  ــري معنوي در توانمند س ــوان نقش رهب تحت عن
ــگاه تهران، كه توسط محمد صادق ضيايي  كاركنان دانش
ــال 1386 انجام شده، مورد تأييد قرار  و همكاران در س

گرفته است (ضريب آلفاي كرونباخ 80 درصد).
براي طراحي اين بخش از طيف پنج گزينه اي ليكرت 
استفاده گرديد. شكل كلي و امتياز بندي اين طيف براي 

سؤالات مثبت به صورت ذيل مي باشد:
شكل كلي: كاملاً مخالفم – مخالفم –نظري ندارم – 

موافقم – كاملاً موافقم

امتياز بندي: 1 2 3 4 5 
همچنين امتياز بندي سؤالات منفي، عكس سؤالات 

مثبت است.
ــول نتايج از داده هاي  ــراي تجزيه و تحليل و حص ب
ــده، آزمون آماري t براي مقايسه ميانگين  جمع آوري ش
ــازماني، آزمون  ــهروندي س ــرات مؤلفه هاي رفتار ش نم
ــهروندي  فريدمن به منظور تعيين اولويت ابعاد رفتار ش
ــپيرمن به منظور تعيين  ــازماني و آزمون همبستگي اس س
ارتباط بين متغيرهاي پژوهش(به دليل اين كه متغيرهاي 
ــند در  ــنجش رتبه اي مي باش ــش از نظر مقياس س پژوه
ــتفاده گرديده  ــپيرمن اس ــتگي اس نتيجه از ضريب همبس
است)، توسط نرم افزار SPSS مورد استفاده قرار گرفت. 
ــاي تحقيق  ــل توصيفي داده ه ــور تجزيه و تحلي به منظ
ــي، درصد فراواني،  ــون توزيع فراوان از آمارهايي همچ

ميانگين و ... استفاده شد.

يافته ها
ــد از نمونه مورد مطالعه  ــش حاضر 29.8 درص در پژوه
ــكيل مي دادند.  را مردان و 70.2 درصد ديگر را زنان تش
71.5 درصد متأهل و بقيه مجرد بودند. بيشترين فراواني 
ــخ دهندگان از نظر سن در گروه سني 40-30 سال  پاس
ــتر  ــني بيش با 44.4 درصد و كمترين فراواني در گروه س
از 50 سال با 4.6 درصد مجموع بوده است. در رابطه با 
ميزان تحصيلات، يافته هاي پژوهش نشان داد كه بالاترين 
درصد (50.3 درصد) از نمونه مورد بررسي داراي مدرك 
ــد) داراي مدرك  ــانس و كمترين درصد (6.6 درص ليس
ــابقه خدمت يافته هاي  ــانس بودند. از لحاظ س فوق ليس
ــه مورد مطالعه  ــان داد 44.4 درصد از نمون پژوهش نش
ــال، و 49.7 درصد  ــابقه خدمت كمتر از 10 س داراي س
داراي سابقه خدمت ده تا 19 سال و شش درصد داراي 
ــند. از نظر نوع استخدام  ــابقه 20 سال و بالاتر مي باش س

57.6 درصد رسمي و 42.4 درصد پيماني بوده اند.
ــاي رفتار  ــرات مؤلفه ه ــه ميانگين نم ــج مقايس نتاي
ــازماني با ميانگين حد مطلوب 3.5 به ما  ــهروندي س ش

نشان مي دهد. ( جدول 1)

رابطه ي رفتار شهروندي سازماني و توانمند سازي ...
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ــازماني، ابعاد نوع  ــهروندي س در ميان ابعاد رفتار ش
دوستي و وجدان و رادمردي و گذشت در سطح مطلوبي 
قرار دارند ولي بعد رفتار مدني پائينتر از حد مطلوب قرار 
ــون فريدمن، آماره  ــن با توجه به نتايج آزم دارد. همچني
ــت، بنابراين بين  ــطح P≤0.05 معنادار اس فريدمن در س
مؤلفه هاي رفتار شهروندي تفاوت وجود دارد. بيشترين 
مقدار مربوط به بعد رادمردي و گذشت و كمترين مقدار 
ــورد مطالعه مربوط به بعد رفتار مدني  در بين كاركنان م

مي باشد. (جدول 2)
ــتگي  ــا توجه به يافته هاي جدول 3، ضريب همبس ب
براي دو متغير رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي 
ــذا  ــد، ل ــان 0.628 و P=0.00  (P≤0.01) مي باش كاركن
ــان اين دو متغيربا احتمال 99 درصد رابطه معني داري  مي
ــود. اين ضريب براي هر يك ازمتغيرهاي  مشاهده مي ش

نوع دوستي، وجدان و رفتار مدني با متغير توانمندسازي 
  (P≤0.01) ــب 0.467، 0.617 و 0.513 بوده و ــه ترتي ب
P=0.00 نشان مي دهد كه بين اين متغيرها و توانمند سازي 

ــود دارد. از طرفي  ــاط معني داري وج ــان نيز ارتب كاركن
ــتگي 0.172 بين متغير رادمردي با  وجود ضريب همبس
توانمندسازي و P=0.035  (P≤0.05) نيز حاكي از وجود 

رابطه معني دار بين اين دو متغير مي باشد.

بحث و نتيجه گيري
همان طور كه در بخش يافته ها اشاره گرديد، در سازمان 
مورد مطالعه از ميان ابعاد رفتار شهروندي سازماني، ابعاد 
ــت در سطح  ــتي و وجدان و رادمردي و گذش نوع دوس
مطلوبي قرار داشت. ولي بعد رفتار مدني پائين تر از حد 
ــه نتايج آزمون  ــرار دارد. همچنين با توجه ب ــوب ق مطل
فريدمن كه مبنايي را براي تجزيه و تحليل اولويت ابعاد 
رفتار شهروندي سازماني فراهم مي آورد، بيشترين مقدار 
ــت و كمترين مقدار در  ــوط به بعد رادمردي و گذش مرب
ــد رفتار مدني  ــورد مطالعه مربوط به بع ــن كاركنان م بي

مي باشد. اين نتايج را مي توان اين گونه شرح داد:
ــت به دليل ماهيت شغلي خود  كاركنان مراكز بهداش
ــردم دارند، احتمالاً  ــلامت م ــئوليتي كه در قبال س و مس
ــد بود و به صورت  ــدان كاري زيادي خواهن داراي وج
ــوش و خودكنترل عمل مي كنند. براي مثال حتي  خودج
ــي بر آن ها نظارت نمي كند، قوانين را رعايت  وقتي كس
ــان سعي  مي كنند. چنين كاركناني براي انجام بهتر كارش
ــات، دانش و مهارت هاي خود  مي كنند و همواره اطلاع
ــن كاركنان با توجه به مفهوم  ــه روز نگه مي دارند. اي را ب
ــرايط دشوار را  ــان حس مي كنند، ش عميقي كه در كارش
تحمل مي كنند و همچنين براي بهتر انجام شدن كارها به 
همكاران خود از جمله كاركنان كم مهارت كمك مي كنند. 
ــت به همكار خود كه  ــراي مثال يك كارمند ممكن اس ب
ــبتاً زياد است، كمك  ــته و يا حجم كارش نس غيبت داش
ــتان را در پيوند  كند. چنين كاركناني كه مديران و زيردس
ــتري خواهند داشت  با خود مي دانند، وجدان كاري بيش
ــكلات كوچك را بزرگ نمايي نمي كنند و به جاي  و مش

نادرخالصي و همكاران

جدول 1: مقايسه ميانگين نمرات رفتارشهروندي، 
توانمندسازي و مؤلفه هاي رفتار شهروندي سازماني

با ميانگين حد مطلوب 3.5
XSDP-Valueمؤلفه ها

3.940.4460.00رفتارشهروندي سازماني

3.80.4440.00توانمندسازي

3.990.5480.00نوع دوستي

4.10.5400.00وجدان

4.20.6580.00رادمردي و گذشت

3.390.7160.067رفتار مدني

جدول 2: نتايج آزمون فريدمن
ميانگين رتبهمؤلفه ها

2.65نوع دوستي

2.92وجدان

2.98رادمردي و گذشت

1.45رفتار مدني
df=3            Sig=0.00            146.265=آماره فريدمن
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ــازمان و ديگران، به نكات مثبت  ــتباهات س تمركز بر اش
ــتانه تر  ــازمان را دوس كار توجه مي كنند تا هم فضاي س

نمايند و هم عملكرد را بهبود بخشند.
نتايج پژوهش در خصوص بعد نوع دوستي با نتايج 
ــم در تحقيق خود بيان  ــق كيم هم خواني دارد. كي تحقي
مي دارد كه ميزان نوع دوستي بيشتر از حد متوسط بوده و 
با رضايت شغلي، تعهد عاطفي و پذيرش عمومي رابطه 
ــتقيم و معني دار دارد.[12] ولي از اين نظر با تحقيق  مس
ــق اين تحقيق  ــم خواني ندارد. مطاب ــدا و نادري ه هوي
مؤلفه نوع دوستي كمتر از حد متوسط بوده است.[8] در 
حالي كه در تحقيق حاضر، بعد نوع دوستي بيشتر از حد 
ــد. در بعد وجدان نيز يافته ها با پژوهش  متوسط مي باش
هويدا و نادري و همچنين با پژوهش آلن، فكتيو و فكتيو 
ــج تحقيق، آلن، فكتيو و  ــاس نتاي هم خواني دارد، بر اس
ــط ارزيابي كردند و  ــو وجدان را بيش از حد متوس فكتي
معتقدند كه بعد مذكور با تعاون، همدلي و نوآوري هاي 

فردي رابطه مثبت و معني دار دارد.[13]
ــز در پژوهش خود به اين نتيجه  توره و همكاران ني
ــازماني  ــهروندي س ــه از ميان ابعاد رفتار ش ــيدند ك رس
ــه بعد وجدان و كمترين بعد  ــترين ميانگين مربوط ب بيش
ــت.[14] سعيدي نژاد  ــت آورده اس را جوانمردي به دس
ــازمان مورد  نيز در پژوهش خود عنوان مي دارد كه در س
مطالعه نوع دوستي، وجدان و رفتار مدني در حد مناسبي 

وجود دارد، ولي رادمردي و گذشت در حد مناسبي ديده 
ــد.[6] نتايج تحقيق حسني حاكي از اين است كه در  نش
ــهروندي  بين كاركنان مورد مطالعه، از ميان ابعاد رفتار ش
سازماني بيشترين مقدار مربوط به رفتار مدني و كمترين 
ــت.[15] در حالي كه  ــردي بوده اس ــوط به رادم آن مرب
ــترين مقدار مربوط به رادمردي و  در تحقيق حاضر بيش

كمترين آن مربوط به رفتار مدني بوده است.
ــاوت در نتايج اين تحقيق با تحقيقات ذكر  وجود تف
ــه آماري، فرهنگ  ــده احتمالاً در متفاوت بودن جامع ش
ــغلي است. چرا كه كاركنان مركز  سازماني و وظايف ش
ــغلي نسبت به  ــت از نظر جنبه هاي تخصصي ش بهداش

ساير مشاغل تفاوت هاي قابل ملاحظه اي دارند.
ــر تعيين رابطه  ــوص هدف پژوهش، مبني ب در خص
ــا متغير  ــازماني و ابعاد آن ب ــهروندي س ــار ش ــن رفت بي
ــازي كاركنان نيز يافته ها (جدول 3) بر وجود  توانمندس
ــق تأكيد دارد. رفتار  ــه معني دار بين متغيرهاي تحقي رابط
ــازماني بر توانمندي كاركنان اثرات مثبتي  ــهروندي س ش
ــد. كاركناني كه  دارد و كيفيت خدمات را بهبود مي بخش
ــان مي دهند، قادر به  ــهروندي سازماني نش رفتارهاي ش
ــتند،  بهبود كيفيت خدمات و افزايش توانمندي خود هس
ــه آن ها تلاش مي كنند تا به بهترين نحو به ديگران  چراك
كمك كنند. اين نتايج با يافته هاي تحقيق بوگلر و سومچ 
ــه اين نتيجه  ــا در تحقيق مذكور ب ــي دارد. آن ه هم خوان

رابطه ي رفتار شهروندي سازماني و توانمند سازي ...

جدول 3: ضرايب همبستگي ماتريسي بين رفتار شهروندي و ابعاد آن با توانمندسازي كاركنان
توانمندسازيرفتار مدنيرادمردي وگذشتوجداننوع دوستيرفتار شهرونديمؤلفه ها

*0.628*0.690*0.495*0.866*10.814رفتار شهروندي

*0.467*0.1350.438*10.671*0.814نوع دوستي

*0.617*0.451**10.338*0.671*0.866وجدان

**10.0760.172*0.1350.338*0.495رادمردي وگذشت

*0.07610.513*0.451*0.438*0.690رفتار مدني

1*0.513**0.172*0.617*0.467*0.628توانمندسازي
* P ≥ 0.01
** P ≤ 0.05
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ــازماني معلمان در  ــت يافتند كه رفتار شهروندي س دس
ــغلي و  ــازي، تعهد ش ــط بوده و با توانمند س حد متوس
تعهد حرفه اي رابطه اي معني دار دارد. همچنين براساس 
ــهروندي  يافته هاي تحقيق حاضر بين چهار بعد رفتار ش
ــتي، وجدان، رادمردي و رفتار  سازماني شامل نوع دوس
ــه معني داري  ــازي كاركنان رابط ــي نيز با توانمند س مدن

وجود دارد.[16]
ــود به اين نتيجه  ــم نيز در پژوهش خ پريمساگونيس
ــيد كه بين رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي  رس
ــغلي رابطه معني دار مثبت وجود  كاركنان با عملكرد ش
ــوان مي كند كه  ــوره در پژوهش خود عن ــت.[17] ت داش
بين رفتارشهروندي و عملكرد سازماني رابطه معناداري 

وجود دارد.[14]
ــيده  ــدي فتاحي در تحقيق خود به اين نتيجه رس مه
است كه، بين رفتار شهروندي سازماني و معنويت محيط 
كاري و همچنين بين رفتار شهروندي سازماني و كيفيت 
ــود دارد ولي، بين رفتار  ــات رابطه معني داري وج خدم
ــازماني و وفاداري مشتري رابطه معناداري  شهروندي س

وجود ندارد.[2]
ــت كه بين  ــني نيز حاكي از آن اس نتايج تحقيق حس
ــتري از كيفيت  ــهروندي سازماني و ادراك مش رفتار ش
ــازماني و رضايت  ــهروندي س ــن رفتار ش ــات، بي خدم
ــدارد. از طرفي بين  ــتري رابطه معني داري وجود ن مش
رفتار شهروندي سازماني و نيات رفتاري مشتري و رفتار 
شهروندي سازماني و وفاداري مشتري رابطه معني داري 

مشاهده مي شود.[15]
ــدول 3 بين همه  ــاس يافته هاي ج ــي بر اس از طرف
ــز مؤلفه  ــازماني به ج ــهروندي س ــاي رفتار ش مؤلفه ه
ــتي و رفتار مدني، رابطه  رادمردي وگذشت با نوع دوس
ــتقيم وجود دارد. اهميت اين بخش از تحليل يافته ها  مس
ــري كرد، تقويت هر  ــت كه مي توان نتيجه گي در اين اس
ــهروندي سازماني ساير ابعاد را نيز  بعد از ابعاد رفتار ش
ــي را براي انجام  ــرار داده و فضاي مطلوب ــت تأثير ق تح

وظايف فراهم مي آورد.
در خاتمه بايد اذعان نمود آنچه مقالاتي از اين دست 

ــناخت  ــت كه، موجبات ش مي توانند عرضه كنند اين اس
ــازمان  ــي س مديريت از ابعاد رفتارهاي مؤثر در اثربخش
ــرات مثبت آن باعث  ــا توجه به تأثي ــم كرده و ب را فراه
ــناخته اي كه خارج  ــوند تا بررسي علل رفتارهاي ناش ش
از حيطه وظايف فردي مسبب افزايش اثربخشي هستند، 
ــب تري صورت گيرد. در اين  ــناخت و بينش مناس با ش
خصوص مديران بايستي ضمن تقويت رفتار شهروندي 
سازماني به عنوان يك سرمايه گذاري پر بازده، به مفاهيم 
ــه ويژه اي مبذول دارند.  ــازي كاركنان نيز توج توانمند س
ــاني و  ــتاي بالندگي نيروي انس چرا كه اين مهم در راس
ــكوفائي توانائي هاي آن ها بسيار حائز اهميت  رشد و ش
ــه در اين پژوهش  ــد. از طرفي با توجه به اين ك مي باش
بعد رفتار مدني از سطح مناسبي برخوردار نمي باشد لذا 
ــه ويژه اي به تقويت  ــنهاد مي گردد كه، مديران توج پيش
ــند و كاركنان خود را تشويق كنند تا  اين بعد داشته باش
ــبت به سازمان خود داشته و تمايل  نگرش هاي مثبتي نس
ــئوليت پذيري در زندگي  ــاركت و مس ــتري به مش بيش

سازماني از خود نشان دهند.

نادرخالصي و همكاران
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The Relationship Between Organizational Citizenship 
Behavior and Staffs Empowerment in Health Centers of 

Tehran University of Medical Sciences: 2010

Khalesi N.1 / Ghaderi A.2 / Khoshgam M.3 / Borhani Nejad V.R4 / Toroski M.5

Abstract

Introduction: Nowadays the concept of Organizational Citizenship Behavior (OCB) has 
attracted managers and researcher’s attention. Considering such behaviors that has not been much 
emphasized one way to increase organizational effectiveness. The aim of this study was to assess 
the relationship between OCB with its four dimensions on staff empowerment.
Methods: This is an applied-descriptive study, carried out in 2010.The study Population are 162 
staffs in TUMS health centers. Data are collected using Padsakoof model questionnaire, and 
analyzed using the SPSS software, and ι, and Friedman test; and Spearman coefficient.
Results: In TUMS health centers among OCB dimensions altruism, conscientiousness and 
sportsmanship dimensions were in an appropriate level, but civic virtue dimension was in a lowest 
level than appropriate level. Conscientiousness dimension was in the highest level. There is 
significant correlation between OCB and staff empowerment. (P=0.00, r=0.628).
Discussion: Paying attention to the OCB concept and its establishment in organizations, and its 
significant relationship with staff empowerment, may be useful to grow up for human resources.
Keywords: Organization Citizenship Behavior, Empowerment, Staff, Health center

Associate Professor of Health Services Mُanagement Department, School of Management  and Medical Information Science, Tehran 1. 
University of Medical  Sciences, Tehran, Iran
Instructor  of Health Services Management Department, School of Management  and Medical Information Science, Tehran University 2. 
of Medical Sciences, Tehran, Iran
Instructor of Biostatistics Department, School of Management and Medical Information Science, Tehran University of Medical Sciences, 3. 
Tehran, Iran
MSc Student of Health Services Management, School of Management  and Medical Information Science, Tehran University of Medical 4. 
Sciences, Tehran, Iran; Corresponding Author (v.borhani@yahoo.com)
MSc Student of Health Economics, School of Management  and Medical Information Science, Tehran University of Medical Sciences, 5. 
Tehran, Iran

● Received: 05/June/2010 ● Modified: 22/Sep/2010 ● Accepted: 19/Oct/2010


	8.pdf
	8e.pdf

