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  چكيده 
سزايي بر عملكرد  هب تأثير  كاركنان،ةرفتارهاي شهروندي سازماني به عنوان رفتارهاي اختياري و آگاهان

دهد كه داوطلبانه وظايفي فراتر از نقش و شرح   ميي دارد و كاركنان را در وضعيتي قرارفردي و سازمان
و ها  اعتماد و اعتقاد كاركنان به توانمندي كاركنان، خودسودمندي در اين ميان .شغل خود انجام دهند

  . رفتارشهروندي سازماني داردةي در تشويق و توسعيسزا ه نقش ب،استعدادهاي خود
كاركنان با بروز رفتارهاي شهروندي سازماني و  خودسودمندي  همبستگي،حاضر ةمقالدر 

همبستگي خودسودمندي كاركنان با ابعاد رفتارشهروندي سازماني در ميان كاركنان مديريت فرهنگي 
صورت  هنياز براي اين تحقيق ب موردهاي  داده .استشده تحقيقات و فناوري بررسي  وزارت علوم،

. شده استآوري    جمعكاركنان مديريت فرهنگي وزارت علوم و درقالب پرسشنامه همةسرشماري از 
پودساكف و همكارانش و براي سنجش خودسودمندي براي سنجش رفتار شهروندي از پرسشنامه  

 اجتماعي ةاساس مطالعات بندورا در ارتباط با نظري كه بر استفاده شد   محققةسازماني از پرسشنام

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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1. self – efficacy 
2. organizational citizenship behavior 
 

  

 زمانيهاي مديريت منابع سا پژوهش
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سزايي بر عملكرد  هب تأثير رفتارهاي شهروندي سازماني به عنوان رفتارهاي اختياري و آگاهان كاركنان،ةرفتارهاي شهروندي سازماني به عنوان رفتارهاي اختياري و آگاهان كاركنان،ةرفتارهاي شهروندي سازماني به عنوان رفتارهاي اختياري و آگاهان سزايي بر عملكرد  هب تأثير   هب تأثير 
دهد كه داوطلبانه وظايفي فراتر از نقش و شرح   ميي دارد و كاركنان را در وضعيتي قرار

اعتماد و اعتقاد كاركنان به توانمندي خودسودمندي كاركنان، خودسودمندي كاركنان، خودسودمندي در اين ميان.شغل خود انجام دهند
ي در تشويق و توسعيسزا ه نقش ب، ي در تشويق و توسعيسزا ه نقش ب،   . رفتارشهروندي سازماني داردي در تشويق و توسعةي در تشويق و توسعةيسزا ه نقش ب،

 خودسودمندي كاركنان با بروز رفتارهاي شهروندي سازماني و  خودسودمندي كاركنان با بروز رفتارهاي شهروندي سازماني و  خودسودمندي  همبستگي،حاضر ةمقالدر 
همبستگي خودسودمندي كاركنان با ابعاد رفتارشهروندي سازماني در ميان كاركنان مديريت فرهنگي 

.استشده تحقيقات و فناوري بررسي  .استشده تحقيقات و فناوري بررسي  نياز براي اين تحقيق ب موردهاي  دادهتحقيقات و فناوري بررسي  نياز براي اين تحقيق ب موردهاي  داده  موردهاي  داده
كاركنان مديريت فرهنگي وزارت علوم و درقالب پرسشنامه همة كاركنان مديريت فرهنگي وزارت علوم و درقالب پرسشنامه همة آوري    جمع همة

براي سنجش رفتار شهروندي از پرسشنامه  پودساكف و همكارانش و براي سنجش خودسودمندي براي سنجش رفتار شهروندي از پرسشنامه  پودساكف و همكارانش و براي سنجش خودسودمندي براي سنجش رفتار شهروندي از پرسشنامه  
اساس مطالعات بندورا در ارتباط با نظري استفاده شد   محققة كه بر استفاده شد   محققة كه برسازماني از پرسشنام استفاده شد   محققةسازماني از پرسشنام استفاده شد   محققةسازماني از پرسشنام
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در قالب محاسبه ها    و دادهاست اين تحقيق از نوع كاربردي با ماهيت پيمايشي.  استشده  شناختي طراحي
دست آمده  هنتايج ب .تجزيه و تحليل شده است) طرفه   يكT(ضريب همبستگي و آزمون معناداري آن 

كاركنان و بروز رفتارهاي شهروندي و همچنين ارتباط  خودسودمندي  مستقيم ميانةحاكي از رابط
  . است با هر يك از ابعاد رفتار شهروندي خودسودمندي  ميانمستقيم
  

 فضيلت ،2 جوانموديةروحي، 1دوستي  نوع،خودسودمندي ، رفتار شهروندي سازماني:واژگان كليدي

  .5 وجدان كاري،4)فروتني( تواضع ،3مدني

 

 مقدمه و بيان مسئله -1

هدف .  به خود جلب كرده استبسيار،   اخيرةبررسي رفتار فرد در محيط كار توجه محققان را در ده
  .]1[كند  ميمشترك اين مطالعات تعريف نوع رفتار فردي است كه به موفقيت سازمان در بلندمدت كمك

بخش خود نيستند، تفاوت   اثرةبدون تمايل افراد به همكاري قادر به توسعها   سازمان
ي فرد وظايف خود را تحت در حالت اجبار. دارد يهمكاري خودجوش و اجباري اهميت فراوان

  در حد رعايت الزامات انجامشده سازمان و صرفاً قوانين و مقررات و استانداردهاي تعيين
ها، انرژي و بصيرت خود را  در همكاري خودجوش و آگاهانه، كوششافراد كه  دهد؛ در حالي مي

 از ،ت نوين مديريتادبيا امروزه در. به نفع سازمان به كارمي گيرند شانبراي شكوفايي تواناي
 عنوان رفتار شهروندي سازماني نام برده رفتارهاي خودجوش و آگاهانه افراد در سازمان تحت

 ميان رفتارهاي شغلي و ة بررسي رابطبرايدر گذشته محققان در مطالعات خود  .]2[شود مي
نقشي   درونعملكرد. كردند  مينقشي كاركنان توجه   به رفتارهاي دروناثربخشي سازماني اكثراً

 از تقريباً. در شغل خود و مطابق مقررات انجام دهدبايد فرد  كهشود  اطلاق ميبه وظايفي 
كه  از آنجا. اند نقشي و فرانقشي تفاوت قائل شده دهه قبل محققان ميان رفتارهاي درون يك

حقيقات دارد، تها  در سازمانوري   بهرهبسياري بر اثربخشي و بهبود تأثير عملكردهاي فرانقشي
ثيرات أهايي از قبيل ت كه بر جنبه شدهانجام رسيده باره  مختلف در اينهاي  بسياري در زمينه

 عملكردهاي فرانقشي و اقدامات لازم در جهت بهبود اين ةكنند عملكردهاي فرانقشي، عوامل ايجاد
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. altruism 
2. sportsmanship 
3. civic virtue 
4. courtesy 
5. conscientiousness 
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بسيار،   اخيرةبررسي رفتار فرد در محيط كار توجه محققان را در ده بسيار،   اخيرةبررسي رفتار فرد در محيط كار توجه محققان را در ده  به خود جلب كرده استبررسي رفتار فرد در محيط كار توجه محققان را در ده
مشترك اين مطالعات تعريف نوع رفتار فردي است كه به موفقيت سازمان در بلندمدت كمك

بخش خود نيستند، تفاوت بدون تمايل افراد به همكاري قادر به توسع  اثرةبدون تمايل افراد به همكاري قادر به توسع  اثرةبدون تمايل افراد به همكاري قادر به توسع بخش خود نيستند، تفاوت   اثرة   اثرة
. دارد يهمكاري خودجوش و اجباري اهميت فراوان . دارد يهمكاري خودجوش و اجباري اهميت فراوان ي فرد وظايف خود را تحت در حالت اجبارهمكاري خودجوش و اجباري اهميت فراوان

 در حد رعايت الزامات انجامشده سازمان و صرفاًقوانين و مقررات و استانداردهاي تعيين
ها، انرژي و بصيرت خود را در همكاري خودجوش و آگاهانه، كوششافراد كه  دهد؛ در حالي مي

به نفع سازمان به كارمي گيرندبراي شكوفايي تواناي شانبراي شكوفايي تواناي شانبراي شكوفايي تواناي به نفع سازمان به كارمي گيرند شان ت نوين مديريتادبيا امروزه در.  شان
عنوان رفتار شهروندي سازماني نام بردهرفتارهاي خودجوش و آگاهانه افراد در سازمان تحت

 ميان رفتارهاي شغلي و ة بررسي رابطدر گذشته محققان در مطالعات خود برايدر گذشته محققان در مطالعات خود برايدر گذشته محققان در مطالعات خود 
نقشي   درونعملكرد. كردند  مينقشي كاركنان توجه به رفتارهاي دروناثربخشي سازماني اكثراً

در شغل خود و مطابق مقررات انجام دهدبايد فرد  كهشود  اطلاق مي
نقشي و فرانقشي تفاوت قائل شدهدهه قبل محققان ميان رفتارهاي درون

حقيقات دارد، تها  در سازمانوري   بهره تأثير بسياري بر اثربخشي و بهبود تأثير بسياري بر اثربخشي و بهبود تأثير عملكردهاي فرانقشي حقيقات دارد، تها  در سازمانوري   بهره وري   بهره
باره  مختلف در اينهاي  بسياري در زمينه باره  مختلف در اينهاي   انجام رسيده هاي   انجام رسيده باره  مختلف در اين هايي از قبيل تانجام رسيده  كه بر جنبه شدهانجام رسيده  كه بر جنبه شدهباره  مختلف در اين

 عملكردهاي فرانقشي و اقدامات لازم در جهت بهبود اين ةكنند عملكردهاي فرانقشي، عوامل ايجاد



  ...سودمندي  ميان خودةبررسي رابط ـــــــــــــــــــــــــــــــ  و همكارمحمد محمودي ميمند               
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 شهروندي  عنوان رفتاربارا ها  تحقيقات كنوني اين عملكرد .]3[ متمركز بوده استها  عملكرد
مربوط به رفتار شهروندي به مشاركت هاي  در بحث. نظر قرار داده استموردسازماني 

 نقش و اهميت بر تحقيقات اخير. فراواني شده است تأكيد بلندمدت فرد در موفقيت سازماني
 لذا شناسايي و تقويت ؛كند مي تأكيد ها   رفتار شهروندي در بهبود عملكرد سازمانفراوان

  . است ز اهميتي بسيار حا،باشندمؤثر ها   در سازمانها   اين رفتاردر ايجاد توانند  ميعواملي كه
نفس  مجموعه عزت سودمندي يكي از ابعاد شخصيتي كاركنان در سازمان و در حقيقت زير خود

در بروز رفتارهاي  مؤثر يكي از عواملخودسودمندي كه  رسد  ميبه نظر. است پرسنل در سازمان
 ةكنند تا به حال تحقيقات بسياري در خصوص عوامل ايجاد.  كاركنان سازمان باشدشهروندي در

هاي   ويژگيرهبري، محيط كاري،هاي   است و عواملي از قبيل سبكشدهرفتارهاي شهروندي انجام 
در بروز  مؤثر شخصيتي ، فرهنگ سازماني، تعهد سازماني و رضايت شغلي به عنوان عوامل

  ميانة اما در خصوص رابط؛]4[  اركنان سازمان شناسايي شده استرفتارهاي شهروندي در ك
  . نشده استسازماني با بروز رفتارهاي شهروندي مطالبي مشاهده خودسودمندي 

كند   ميصاحبنظران رفتار سازماني معتقدند كه رفتار شهروندي سازماني چارچوبي را فراهم
 باعث متقابل ميان افراد يك سازمان، اولاًهاي  توانند با مديريت كردن وابستگي  ميكه مديران

 كاهش نياز سازمان براي صرف منابع با ارزش خود به منظور انجام كارهاي ساده شوند و ثانياً
دهد تا با دقت بيشتري به وظايف   ميكردن زمان و انرژي، به افراد اين  امكان را به واسطه آزاد

   . ]5[ وفقيت در دستيابي به پيامدهاي جمعي استافزايش مها   تمامي آننتيجةخود بپردازند كه 
تحقيق حاضر خودسودمندي كاركنان به عنوان متغير مستقل و رفتارشهروندي به عنوان  در

هدف اصلي تحقيق بررسي وجود همبستگي ميان . متغير وابسته در نظر گرفته شده است
 موضوع و نتايج تازگيبا توجه به . خودسودمندي كاركنان با رفتارشهروندي كاركنان است

 از كاربرد آن در سازمان و با توجه به اينكه در وزارت علوم، تحقيقات و فناوري تا آمده دست به
  .كنون چنين پيمايشي انجام نشده است، ضرورت انجام تحقيق حاضر شكل گرفت

 

  چارچوب نظري تحقيق -2

  رفتار شهروندي سازماني  -2-1

 توسط ارگان و همكارانش بيان شد و 1983سال در بار  ين رفتار شهروندي سازماني اولةواژ

رهبري، محيط كاري،هاي   است و عواملي از قبيل سبكرفتارهاي شهروندي انجام شدهرفتارهاي شهروندي انجام شدهرفتارهاي شهروندي انجام  رهبري، محيط كاري،هاي   هاي  
شخصيتي ، فرهنگ سازماني، تعهد سازماني و رضايت شغلي به عنوان عوامل

 اما در خصوص رابط؛]4[  رفتارهاي شهروندي در كاركنان سازمان شناسايي شده استرفتارهاي شهروندي در كاركنان سازمان شناسايي شده استرفتارهاي شهروندي در ك
سازماني با بروز رفتارهاي شهروندي مطالبي مشاهده   . نشده استسازماني با بروز رفتارهاي شهروندي مطالبي مشاهده   . نشده استسازماني با بروز رفتارهاي شهروندي مطالبي مشاهده 

صاحبنظران رفتار سازماني معتقدند كه رفتار شهروندي سازماني چارچوبي را فراهم
متقابل ميان افراد يك سازمان، اولاًهاي  توانند با مديريت كردن وابستگي متقابل ميان افراد يك سازمان، اولاًهاي   هاي  

كاهش نياز سازمان براي صرف منابع با ارزش خود به منظور انجام كارهاي ساده شوند و ثانياً
  ميدهد تا با دقت بيشتري به وظايف   ميدهد تا با دقت بيشتري به وظايف   ميكردن زمان و انرژي، به افراد اين  امكان را

افزايش مها   تمامي آننتيجةخود بپردازند كه  افزايش مها   تمامي آننتيجةخود بپردازند كه  وفقيت در دستيابي به پيامدهاي جمعي استخود بپردازند كه  وفقيت در دستيابي به پيامدهاي جمعي استافزايش مها   تمامي آننتيجة افزايش مها   تمامي آننتيجة
تحقيق حاضر خودسودمندي كاركنان به عنوان متغير مستقل و رفتارشهروندي به عنوان 

. هدف اصلي تحقيق بررسي وجود همبستگي ميان . هدف اصلي تحقيق بررسي وجود همبستگي ميان . متغير وابسته در نظر گرفته شده است
تازگيبا توجه به . خودسودمندي كاركنان با رفتارشهروندي كاركنان است تازگيبا توجه به .   موضوع و نتايج با توجه به . 

 از كاربرد آن در سازمان و با توجه به اينكه در وزارت علوم، تحقيقات و فناوري تا 
  .كنون چنين پيمايشي انجام نشده است، ضرورت انجام تحقيق حاضر شكل گرفت

قچارچوب نظري تحقيقچارچوب نظري تحقيق
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 اقدامات ارگان و ةكنند  همچون چستر بارنارد، پودساكف، كتز و كان تكميلدانشمندان ديگر
 گونه تعريف ارگان و بيتمن رفتار شهروندي سازماني را اين. همكارانش در اين حوزه بودند

نيست ها  كاركنان است كه جزء وظايف رسمي آنرفتاري كه شامل رفتارهاي اختياري : كنند مي
 ولي ميزان اثربخشي ،شود  نمي توسط سيستم رسمي پاداش سازمان درنظر گرفتهو مستقيماً

كردن به افراد و  هدف رفتار شهروندي سازماني كمك. ]6[دهد  ميكل سازمان را افزايش
اد و كاركنان سازمان كمك به تسهيل روابط ميان افرها  در هدف اول اين رفتار. است سازمان
 كردن مسائل و مشكلات ديگر همكاران خود   و افراد خود را موظف به حلكند مي فراواني

كمك به سازمان در دستيابي براي هدف دوم شهروند سازماني تمام تلاش خود را  در. ندندا مي
تار شهروندي  مك كنزي، پود ساكف و آهيبرن در بيان مفهوم رف. ]7[ كند مي به اهداف خويش

 طور هآگاهانه كاركنان ب كه اين قبيل رفتارهاي اختياري، داوطلبانه واند  سازماني اشاره كرده
  البته ممكن است اثرات آن مستقل ازكهشود   ميمستقيم باعث ارتقا اثربخشي اهداف سازماني

اين پديده  بينستوك و همكاران وي از كه در تعريف ديگري .]8[ خود كاركنان باشدوري  بهره
 دسته از چنين بيان شده كه هدف رفتارهاي شهروندي سازماني شناسايي آناند،  ارائه كرده
 را از خود نشانها   و آندارندسازمان بر عهده  يا رفتارهايي است كه كاركنان درها   مسئوليت

 با اينكه درها  اين رفتار. دنشو  ميگرفتهسازماني ناديده هاي  دهند، اما اغلب از سوي سيستم مي
 و هستند ثرؤشود اما در بهبود اثربخشي سازمان م  ميگرفتهارزيابي سنتي عملكرد ناديده 

  .]9[ كندمبذول ها   توجه دقيقي به آنبايد سازمان
و اي  رفتار شهروندي به عنوان رفتارهايي توصيف شده است كه فراتر از عملكرد وظيفه

و پشتيباني از محيط،  تأييد ،رفتارهايي مانند حمايت به عبارت ديگر ؛دارد مهارت فني فرد قرار
اصلي انجام هاي  عنوان تسهيل كننده هشود كه ب  ميشرايط روانشناسي اجتماعي را هم شامل

 .]2[ كنندوظايف عمل مي

  : ند ازا عناصر كليدي در تعريف رفتار شهروندي سازماني عبارت
  ؛رود  ميازمان فراترشده در س از رفتار كه از وظايف تعريفاي   گونه-
  ؛مشخص  از رفتارهاي غيراي گونه  يك-
طور مشخص توسط ساختار رسمي  هطور رسمي پاداش داده نشده و ب ه رفتارهايي كه ب-

   ؛شوند  نميشناسايي

هدف دوم شهروند سازماني تمام تلاش خود را 
 مك كنزي، پود ساكف و آهيبرن در بيان مفهوم رف. ]7[ كند مي به اهداف خويش

كه اين قبيل رفتارهاي اختياري، داوطلبانه واند  سازماني اشاره كرده كه اين قبيل رفتارهاي اختياري، داوطلبانه واند   آگاهانه كاركنان باند  
 البته ممكن است اثرات آن مستقل ازكهشود   ميمستقيم باعث ارتقا اثربخشي اهداف سازماني

 بينستوك و همكاران وي از  در تعريف ديگري كه در تعريف ديگري كه در تعريف ديگري .]8[خود كاركنان باشد
چنين بيان شده كه هدف رفتارهاي شهروندي سازماني شناسايي آن

ها   و آندارندسازمان بر عهده يا رفتارهايي است كه كاركنان در ها   و آندارندسازمان بر عهده  را از خود نشانسازمان بر عهده  را از خود نشانها   و آندارند ها   و آندارند
سازماني ناديده هاي  دهند، اما اغلب از سوي سيستم سازماني ناديده هاي   سازماني ناديده  با اينكه درها  اين رفتار. دنشو  ميگرفتهسازماني ناديده  با اينكه درها  اين رفتار. دنشو  ميگرفتههاي  

شود اما در بهبود اثربخشي سازمان مارزيابي سنتي عملكرد ناديده   ميگرفتهارزيابي سنتي عملكرد ناديده   ميگرفتهارزيابي سنتي عملكرد ناديده 
  .]9[ كندمبذول ها   توجه دقيقي به آن

رفتار شهروندي به عنوان رفتارهايي توصيف شده است كه فراتر از عملكرد وظيفه
و پشتيباني از محيط،  تأييد ، به عبارت ديگر رفتارهايي مانند حمايت به عبارت ديگر رفتارهايي مانند حمايت به عبارت ديگر ؛دارد مهارت فني فرد قرار و پشتيباني از محيط،  تأييد ،  تأييد ،

عنوان تسهيل كننده هشود كه ب  ميشرايط روانشناسي اجتماعي را هم شامل عنوان تسهيل كننده هشود كه ب  مي هاي   هشود كه ب  مي
.]2[ كنند

  : ند ازا عناصر كليدي در تعريف رفتار شهروندي سازماني عبارت
ازمان فراترشده در س از رفتار كه از وظايف تعريف ازمان فراترشده در س    ؛رود  ميشده در س 
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  . دارنددر سازمان بسيار اهميت وري   بهره رفتارهايي كه براي عملكرد، اثربخشي و بهبود-
  

  :]1[وندي سازماني رفتار شهرهاي   ويژگي-2-2

 يعني اينكه ، نه نيروي خارجي؛شود  مي تمايل دروني و ، منجر به انجام اين رفتارهاينوع •
   ؛خودجوش و آگاهانه هستند

  ؛بيني نشده است در شرح شغل افراد اين گونه وظايف پيش •

 ؛شود  ميتكرار اين رفتار در بلندمدت منجر به افزايش كارايي و اثربخشي •

 ؛شود  ميدوستانه  رفتار منجر به ايجاد جو مثبت سازماني و اقدامات نوعوجود اين نوع •

 ؛كند  ميهاي دروني نيز براي افراد حاصل  و پاداشدارد دروني أاين رفتار منش •

 ؛شود  نميانجام اين رفتار، فرد از طرف سازمان تنبيه  در صورت عدم •

 . گيرند  ميصورت)  ماليانساني و(به منظور حمايت از منابع سازماني ها  اين رفتار •

  
   ابعاد رفتار شهروندي سازماني -2-3

 به موضوع رفتار شهروندي سازماني، بين صاحبنظران در مورد ابعاد فراوان توجه با وجود
 رفتار شهروندي ةاوليه در زمينهاي  پژوهش. اين مفهوم اجماع نظر كاملي وجود ندارد

 را به عنوان دو نوع رفتار سودآور براي دوستي و تابعيت كلي از سازمان سازماني، نوع
هاي بورمن و  مدل سه فاكتوري از رفتار شهروندي در پژوهش .]5[ كند  ميسازمان، تعريف
در اين مدل رفتار شهروندي از سه بعد عملكرد شهروندي ميان فردي، . شدهمكاران ارائه 

هاي  پژوهشدر . ]10[گردد   ميعملكرد شهروندي سازماني و عملكرد شهروندي شغلي تشكيل
.  نوع رفتار شهروندي شناسايي شده است30 بروز رفتارهاي شهروندي بيش از دربارةمختلف 

 شامل رفتارهاي كمكي، اجابت ،شده در مقالات مختلف  بررسي،ابعاد مختلف رفتار شهروندي
اشد ب مي  خودةسازماني، جوانمردي، وفاداري سازماني، ابتكار فردي، آداب اجتماعي و توسع

بر مبناي اند،   را ميان محققان به خود كسب كرده ابعادي كه بيشترين توجه،با اين حال .]11[
عنوان مباني تئوريك براي اين  ه كه بهستند رفتارهاي شهروندية  پودساكف در زمينةنظري

  :ند از ا و عبارتاند  در نظر گرفته شده الات پرسشنامه نيزؤتحقيق و طراحي س
دوستي   نوعراكمك به ديگر اعضاي سازمان در رابطه با مشكلات و وظايف : دوستي نوع -1

؛شود  ميدوستانه  رفتار منجر به ايجاد جو مثبت سازماني و اقدامات نوعوجود اين نوع
هاي دروني نيز براي افراد حاصل  و پاداشدارد دروني أاين رفتار منش هاي دروني نيز براي افراد حاصل  و پاداشدارد دروني أاين رفتار منش ؛كند  مي  و پاداشدارد دروني أاين رفتار منش

؛شود  نميانجام اين رفتار، فرد از طرف سازمان تنبيهدر صورت عدم
به منظور حمايت از منابع سازماني ها  اين رفتار به منظور حمايت از منابع سازماني ها  اين رفتار . گيرند  ميصورت)  ماليانساني و(ها  اين رفتار . گيرند  ميصورت)  ماليانساني و(به منظور حمايت از منابع سازماني  به منظور حمايت از منابع سازماني 

   ابعاد رفتار شهروندي سازماني

 به موضوع رفتار شهروندي سازماني، بين صاحبنظران در مورد ابعاد فراوان توجه
اوليه در زمينهاي  پژوهش. اين مفهوم اجماع نظر كاملي وجود ندارد اوليه در زمينهاي  پژوهش.   رفتار شهروندي اوليه در زمينةاوليه در زمينةهاي  پژوهش. 

 را به عنوان دو نوع رفتار سودآور براي دوستي و تابعيت كلي از سازمان
مدل سه فاكتوري از رفتار شهروندي در پژوهش.]5[ كند  ميسازمان، تعريف

در اين مدل رفتار شهروندي از سه بعد عملكرد شهروندي ميان فردي، . شد در اين مدل رفتار شهروندي از سه بعد عملكرد شهروندي ميان فردي، . شد . شد
هاي  پژوهشدر . ]10[گردد   ميعملكرد شهروندي سازماني و عملكرد شهروندي شغلي تشكيل

 نوع رفتار شهروندي شناسايي شده است30 بروز رفتارهاي شهروندي بيش از 
شده در مقالات مختلف  بررسي،ابعاد مختلف رفتار شهروندي شده در مقالات مختلف  بررسي،  شامل رفتارهاي كمكي، اجابت ،  بررسي،

سازماني، جوانمردي، وفاداري سازماني، ابتكار فردي، آداب اجتماعي و توسع
 را ميان محققان به خود كسب كرده ابعادي كه بيشترين توجه،با اين حال
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  . كنند  ميمهارت كمك وارد يا كم تازه  مانند كاركناني كه به افرادگويند؛ مي
 شود كه از حداقل الزامات نقش فراتر  مي به رفتارهايي اختياري گفته:وجدان كاري -2

ماند يا كارمندي كه وقت زيادي براي   ميكار سرمثل فردي كه بيشتر از حالت معمول  ؛رود مي
  . كند  نمياستراحت صرف

 در رابطه با كاريهاي   تلاش كاركنان براي جلوگيري از مشكلات و تنش:ادب و ملاحظه -3
  .نشانة اين بعد رفتاري ديگران،

بدون  آل سازمان، ايده دادن تحمل و گذشت در شرايط غير  نشان:روحيه جوانمردي -4
  . است، به معني داشتن روحية جوانمردي كردنشكايت
 تصويري ةپذيري در زندگي سازماني و ارائ  تمايل به مشاركت و مسئوليت:فضيلت مدني -5

  .]5[استفضيلت مدني مناسب از سازمان 
 

  بر بروز رفتارهاي شهروندي سازماني مؤثر  عوامل-2-4

 در بروز رفتارهاي شهروندي ةكنند بيني پودساكف و همكارانش معتقدند كه بررسي عوامل پيش
صاحبنظران اين عرصه  .است  رفتار سازمانيصهتحقيقاتي مهم در عرهاي  يكي از زمينه

در داخل سازمان و درون افراد مهيا باشد تا امكان بروز  از شرايطاي  مجموعهبايد معتقدند كه 
  .چنين رفتارهايي از سوي كاركنان را فراهم آورد

 

  فردي هاي ويژگي -2-4-1

مطالعات اوليه پيرامون رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني نشان داد كه رضايت شغلي 
گرا و  كه با بروز رفتارهاي اجتماعي شود  ميمثبت در سازمان تأثيرگذار باعث ايجاد يك جو

بودن جو رضايت شغلي باعث افزايش احساس   حاكم، ديگرعبارت ه ب؛مشاركتي در ارتباط است
خواهد ها  گونه رفتار شود كه اين امر منجر به بروز اين  مي و علاقه به سازمان در افراددلبستگي

 قوي ميان رضايت شغلي و رفتار شهروندي به اين دليل ةصاحبنظران معتقدند وجود رابط. شد
است كه كاركنان سازمان در مقابل امكانات سازمان و در پاسخ به شرايطي كه سازمان براي 

 اسميت و همكارانش در .]6[دهند   مي كرده است، رفتارهاي شهروندي از خود بروزفراهمها  آن
بر ها  مطالعات خود به اين نتيجه رسيدند كه سطح سواد كاركنان از طريق رضايت شغلي آن

هاي  ويژگيپوفر در مطالعاتي دربارة همچنين  .]12[ گذارد  ميبروز رفتارهاي شهروندي اثر

، به معني داشتن روحية جوانمردي
پذيري در زندگي سازماني و ارائ تمايل به مشاركت و مسئوليت:فضيلت مدني -5

  .]5[فضيلت مدني استفضيلت مدني استمناسب از سازمان فضيلت مدني مناسب از سازمان فضيلت مدني مناسب از سازمان 

بر بروز رفتارهاي شهروندي سازماني مؤثر  عوام بر بروز رفتارهاي شهروندي سازماني مؤثر  عوام    مؤثر  عوام

ةكنند بيني پودساكف و همكارانش معتقدند كه بررسي عوامل پيش ةكنند بيني   در بروز رفتارهاي شهروندي ي 
تحقيقاتي مهم در عرهاي  يكي از زمينه تحقيقاتي مهم در عرهاي  يكي از زمينه صاحبنظران اين عرصه  .است  رفتار سازمانيصههاي  يكي از زمينه صاحبنظران اين عرصه  .است   .است 

در داخل سازمان و درون افراد مهيا باشد تا امكان بروز  از شرايطاي  مجموعهبايد  در داخل سازمان و درون افراد مهيا باشد تا امكان بروز  از شرايطاي  مجموعهبايد   از شرايطاي  مجموعهبايد 
  .چنين رفتارهايي از سوي كاركنان را فراهم آورد

  فردي هاي ويژگي -2-4-1

مطالعات اوليه پيرامون رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني نشان داد كه رضايت شغلي 
كه با بروز رفتارهاي اجتماعي شود  مي تأثيرگذار مثبت در سازمان تأثيرگذار مثبت در سازمان تأثيرگذار باعث ايجاد يك جو كه با بروز رفتارهاي اجتماعي شود  مي  شود  مي

بودن جو رضايت شغلي باعث افزايش احساس   حاكم، ديگرعبارت ه ب؛مشاركتي در ارتباط است
خواهد ها  گونه رفتار   ميشود كه اين امر منجر به بروز اين  ميشود كه اين امر منجر به بروز اين  مي و علاقه به سازمان در افراد
 قوي ميان رضايت شغلي و رفتار شهروندي به اين دليل صاحبنظران معتقدند وجود رابطةصاحبنظران معتقدند وجود رابطةصاحبنظران معتقدند وجود رابط

است كه كاركنان سازمان در مقابل امكانات سازمان و در پاسخ به شرايطي كه سازمان براي 
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 با بروز رفتارهاي شهروندي به اين نتيجه رسيد كه ميان رفتارهاي ها آن ةشخصيتي افراد و رابط
  .]13[  مثبت و معناداري برقرار استةمشاركتي و نياز به كسب موفقيت رابط

 ميان ةفردي و بروز رفتارهاي شهروندي، رابطهاي   ويژگي تحقيقات بر روي،در ادامه
رسي قرار گرفت كه نتايج حاكي از ارتباط ادراك كاركنان با بروز رفتارهاي شهروندي مورد بر

فردي و هاي   ويژگيطور كلي ثابت شده است كه ميان هب. باشد  ميمستقيم ميان اين دو متغير
: ند ازا عبارتها  تعدادي از اين ويژگي. است قرار  معناداري برةبروز رفتارهاي شهروندي رابط

گرايانه و  جمعهاي  تي، ارزششناخ جمعيتهاي   ويژگيرضايت شغلي، خلق و خوي مثبت،
در كاركنان يك سازمان، ها  اين بررسي اين قبيل ويژگي بنابر. شخصيتيهاي   ويژگياجتماعي و

  .]6[كند   ميكمك درك بهتر رفتارهاي مشاركتي برايمديريت به 
  

  سازمانيهاي  ويژگي -2-4-2

وز رفتارهاي شهروندي سازماني و برهاي   ويژگيبارة كه تحقيقات بسياري دركرد اشاره بايد
بر اساس مطالعات اسميت و همكارانش، همبستگي مثبت و معناداري ميان .  استانجام شده

 در .]12[ رفتارهاي حمايتي رهبر در سازمان و بروز رفتارهاي شهروندي يافت شده است
 شده توسط كونووسكي ثابت شد كه ادراك كاركنان از وجود عدالت در محيط كار  انجامةمطالع

 كه توسط ي ديگرةدر مطالع. ]14[با بروز رفتارهاي شهروندي در سازمان ارتباط دارد 
پيرسي و همكارانش بر روي كاركنان فروش يك شركت بازرگاني انجام شد، نشان داد كه 

شهروندي در ميان هاي  سازمان از كاركنان بالاتر باشد، ميزان بروز رفتارهاي  قدر حمايت هر
ثيري كه بر أ تدليل بهها  گونه رفتار اهد يافت و اين در حالي است كه بروز اينكاركنان افزايش خو

دارد، باعث بهبود عملكرد كلي ها  و وظايف رسمي آنها    سازمان در انجام نقشها آنعملكرد 
 عواملي مانند سن ، در اين زمينهشدهدر ساير تحقيقات انجام  .]15[شد سازمان خواهد

بر  تأثيرگذار هاي شرط به عنوان پيش  ، هويت سازماني و سبك رهبريكاركنان، تعهد سازماني
  .خورد  ميبروز رفتارهاي شهروندي در سازمان به چشم

  

    خودسودمندي سازماني-2-5

پرداختن به مفاهيمي همچون عزت نفس، خودسودمندي و توفيق گرايي حداقل از دو نظر قابل 

  .]6[كند   ميكمك درك بهتر رفتارهاي مشاركتي 

  سازمانيهاي  ويژگي -2-4-2

سازماني و برهاي   ويژگيبارة كه تحقيقات بسياري در سازماني و برهاي   ويژگيبارة وز رفتارهاي شهروندي هاي   ويژگيبارة
بر اساس مطالعات اسميت و همكارانش، همبستگي مثبت و معناداري ميان .  است بر اساس مطالعات اسميت و همكارانش، همبستگي مثبت و معناداري ميان .  است .  است

رفتارهاي حمايتي رهبر در سازمان و بروز رفتارهاي شهروندي يافت شده است
شده توسط كونووسكي ثابت شد كه ادراك كاركنان از وجود عدالت در محيط كار

 كه توسط ي ديگرةدر مطالع. ]14[با بروز رفتارهاي شهروندي در سازمان ارتباط دارد 
پيرسي و همكارانش بر روي كاركنان فروش يك شركت بازرگاني انجام شد، نشان داد كه 

سازمان از كاركنان بالاتر باشد، ميزان بروز رفتارهاي  قدر حمايت هر سازمان از كاركنان بالاتر باشد، ميزان بروز رفتارهاي  قدر حمايت هر شهروندي در ميان هاي  هاي  قدر حمايت هر شهروندي در ميان هاي   هاي  
ثيري كه بر أ تدليل بهها  گونه رفتار اهد يافت و اين در حالي است كه بروز اينكاركنان افزايش خو

دارد، باعث بهبود عملكرد كلي ها  و وظايف رسمي آنها    سازمان در انجام نقش دارد، باعث بهبود عملكرد كلي ها   ها  
در ساير تحقيقات انجام  .]15[شد در ساير تحقيقات انجام  .  عواملي مانند سن ، در اين زمينهدر ساير تحقيقات انجام شدهدر ساير تحقيقات انجام شده .

بر  تأثيرگذار هاي شرط به عنوان پيش  ، هويت سازماني و سبك رهبريكاركنان، تعهد سازماني بر  تأثيرگذار هاي شرط به عنوان پيش     

  .خورد  ميبروز رفتارهاي شهروندي در سازمان به چشم
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يك به عنوان بخش مهمي از   و هردارنديتي  نخست آنكه اين مفاهيم ارزشي ترب؛توجه است
بودن و كارآيي  مؤثر  دوم آنكه؛ مورد توجه قرار گيرندبايد اهداف تربيتي در هر نظام سازماني

يك از ابعاد   هرةهايي كه بر عهده خواهند گرفت، به رشد و توسع كاركنان در هر يك از نقش
نفس،  فرعي و اختصاصي از عزتاي  خودسودمندي به عنوان شاخه. بستگي دارديادشده 

 ديگر به سوي و از شود  مربوط ميسو به تجربيات گذشته مل كه از يكأت مفهومي است قابل
  .]16[وظايف آينده فرد

 خودسودمندي كه متغيري مهم در ايجاد احساس كفايت و معتقد است كهآلبرت بندورا 
ديگري است، كه يكي از هاي  غيرثر از عوامل و متأنفس است خود مت شايستگي و در نتيجه عزت

در  هايي كه فرد همچنين از بازخورد. كسب تجربيات موفق در گذشته استها  ترين آن مهم
  به عنوان عامل مهم ديگري در افزايش احساس،كند  ميارتباط با انجام وظايف خود دريافت

هاي  يي تواناكند يك فرد چقدر به  ميخودسودمندي بيان. ]17[ ياد كرده استخودسودمندي 
 ولي ،افراد ممكن است توانا باشند. »توانم  ميمن«كند كه   ميخود متكي است و اظهار

كارگيري و  هتواند باعث ب  نميهاي خود يييعني احساسشان نسبت به توانا خودسودمند نباشند،
 ة توسعهاي  بندورا در مدل خود چهار منبع را به عنوان راه. ]18[شودها  استفاده از آن
 اين حس زماني قوي مخصوصاً(تجربيات ارزنده گذشته . 1: ]19[كند  ميبيانخودسودمندي 
چه الگو به   هر(الگوهاي رفتار . 2 ؛)دست آيد هموفق همراه با كار سخت بهاي  است كه تجربه
. 3 ؛)مرتبطي دارند  كم و ناة براي كساني كه تجربتر باشد بهتر است، مخصوصاً واقعيت نزديك

 ، برايشود  مياطلاعات مفيد و بازخورد مثبتي كه از ديگران داده( سوي ديگران تشويق از
  .شرايط فيزيكي و رواني فرد. 4و) پركردن شكاف يا شناخت بيشتر است

آيد و به   شناختي اجتماعي بندورا به شمار ميةسودمندي مفهوم مهم و كليدي در نظري خود
در انجام يك فعاليت، ايجاد يك پيامد و مقابله و كنترل يك  خودهاي   تواناييمعناي ادراك فرد از

 قضاوت براساس خود بلكه هايش، بر اساس اين نظريه فرد نه بر اساس مهارت. موقعيت است
 هب مؤثر ةها، مقابل مندي خود براي انجام يك سري از فعاليت خود نسبت به كارايي و اثر

 فرايندهاي همةدر اين نظريه . كند مي اقدامدشوار و دسترسي با اهداف مطلوب هاي  موقعيت
به . گيرد مي و تسلط شخصي صورت خودسودمندي شناختي و رفتاري از طريق حس روان

پردازش نموده و سپس   با توانمندي خودةعقيده بندورا افراد منابع اطلاعاتي متفاوت را در رابط

كسب تجربيات موفق در گذشته استها  ترين آن مهم كسب تجربيات موفق در گذشته استها  ترين آن مهم هايي كه فرد . همچنين از بازخورد. همچنين از بازخورد. ها  ترين آن مهم
 به عنوان عامل مهم ديگري در افزايش احساس،كند  ميارتباط با انجام وظايف خود دريافت

  ميكند يك فرد چقدر به  ميكند يك فرد چقدر به  مي. خودسودمندي بيان. خودسودمندي بيان. ]17[ياد كرده است
افراد ممكن است توانا باشند. »توانم  ميمن«كند كه   ميخود متكي است و اظهار افراد ممكن است توانا باشند. »توانم  ميمن«كند كه   مي . »توانم  ميمن«كند كه   مي

كارگيري و  هتواند باعث ب  نميهاي خود يييعني احساسشان نسبت به تواناخودسودمند نباشند،
. بندورا در مدل خود چهار منبع را به عنوان راه. بندورا در مدل خود چهار منبع را به عنوان راه. ]18[شودها  استفاده از آن

تجربيات ارزنده گذشته . 1: ]19[كند  ميبيان تجربيات ارزنده گذشته . 1:  مخصوصاً(. 1:  مخصوصاً(تجربيات ارزنده گذشته   اين حس زماني قوي تجربيات ارزنده گذشته 
موفق همراه با كار سخت بهاي  است كه تجربه موفق همراه با كار سخت بهاي  است كه تجربه . 2 ؛)دست آيد ههاي  است كه تجربه . 2 ؛)دست آيد هموفق همراه با كار سخت ب الگوهاي رفتار موفق همراه با كار سخت ب الگوهاي رفتار . 2 ؛)دست آيد ه . 2 ؛)دست آيد ه

. 3 ؛)مرتبطي دارند  كم و ناة براي كساني كه تجربتر باشد بهتر است، مخصوصاً . 3 ؛)مرتبطي دارند  كم و ناة براي كساني كه تجرب  براي كساني كه تجرب
اطلاعات مفيد و بازخورد مثبتي كه از ديگران داده سوي ديگران ( سوي ديگران ( سوي ديگران 

شرايط فيزيكي و رواني فرد. 4و) پركردن شكاف يا شناخت بيشتر است شرايط فيزيكي و رواني فرد. 4و)    .. 4و) 
 شناختي اجتماعي بندورا به شمار ميسودمندي مفهوم مهم و كليدي در نظريةسودمندي مفهوم مهم و كليدي در نظريةسودمندي مفهوم مهم و كليدي در نظري

در انجام يك فعاليت، ايجاد يك پيامد و مقابله و كنترل يك  خودهاي   تواناييمعناي ادراك فرد از در انجام يك فعاليت، ايجاد يك پيامد و مقابله و كنترل يك  خودهاي   توانايي  خودهاي   توانايي
 خود بلكه براساس خود بلكه براساس خود بلكه هايش، بر اساس اين نظريه فرد نه بر اساس مهارت

 هب مؤثر ةها، مقابل مندي خود براي انجام يك سري از فعاليتخود نسبت به كارايي و اثر
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  خودسودمندي بندروا بيانةنظري. كنند  ميرا تنظيم هاي خود و كوششها   رفتار،مطابق با آن
 كه  استآميز اعمالي  قضاوت فرد در كارامدي و كفايت خود براي اجراي موفقيت كهكند مي

. باشد  ميبراي شركت در آن اعمالاي   مطلوب نياز است، و واسطهپيامدهايبراي رسيدن به 
مطالعات . ]17[باور توانمندي خود، نقش مهمي براي انجام عمل هر رفتار دارد ادراك و

هاي  ييدهد عواملي از قبيل فرهنگ جامعه، فرهنگ خانواده، سطح دارا  ميشده نشان انجام
 بر احساس مؤثر شده ييشناساهاي   ويژگيخانواده، سطح تحصيلات و وراثت از جمله

 در افراد، خودسودمندي همچنين در ارزيابي ميزان. باشند مي در افرادخودسودمندي 
  .]18[ عنوان عاملي مهم نمايان شود  هتواند ب  ميشخصيتيهاي  ويژگي
 

   فرضيات پژوهش -2-6

   اصلية فرضي-2-6-1

 .  با بروز رفتارهاي شهروندي رابطه مستقيم معنادار داردخودسودمندي •

  فرضيات فرعي -2-6-2

  .  مستقيم معنادار داردة كاركنان رابطدوستي نوع با خودسودمندي •
  .  مستقيم معنادار داردةي كاركنان رابط با تواضع و فروتنخودسودمندي •
  .  مستقيم معنادار داردة با روحيه جوانمردي كاركنان رابطخودسودمندي •
  .  مستقيم معنادار داردة با وجدان كاري كاركنان رابطخودسودمندي •
 . مستقيم معنادار داردة با فضيلت مدني كاركنان رابطخودسودمندي •

  
    مدل مفهومي تحقيق -2-7

  مستقيمة به مبناي نظري ارائه شده دراين فصل از تحقيق و به منظور بررسي رابطبا توجه
وزارت ميان كاركنان مديريت فرهنگي  سازماني با رفتار شهروندي سازماني درخودسودمندي 

  .علوم، مدل ارائه شدة ذيل مورد بررسي قرار خواهد گرفت
  
  
  

عنوان عاملي مهم نمايان شود 

  ش فرضيات پژوهش فرضيات پژوهش

   اصلية فرض

.  با بروز رفتارهاي شهروندي رابطه مستقيم معنادار داردخودسودمندي
 فرضيات فرعي

  .  مستقيم معنادار داردة كاركنان رابطدوستي نوع با خودسودمندي
  .  مستقيم معنادار داردي كاركنان رابطةي كاركنان رابطة با تواضع و فروتني كاركنان رابط با تواضع و فروتني كاركنان رابط با تواضع و فروتنخودسودمندي
  .  مستقيم معنادار دارد با روحيه جوانمردي كاركنان رابطة با روحيه جوانمردي كاركنان رابطة با روحيه جوانمردي كاركنان رابطخودسودمندي
  .  مستقيم معنادار دارد با وجدان كاري كاركنان رابطة با وجدان كاري كاركنان رابطة با وجدان كاري كاركنان رابطخودسودمندي
. مستقيم معنادار دارد با فضيلت مدني كاركنان رابطة با فضيلت مدني كاركنان رابطة با فضيلت مدني كاركنان رابطخودسودمندي

    مدل مفهومي تحقيق 

 به مبناي نظري ارائه شده دراين فصل از تحقيق و به منظور بررسي راب
ميان كاركنان مديريت فرهنگي سازماني با رفتار شهروندي سازماني در

  .علوم، مدل ارائه شدة ذيل مورد بررسي قرار خواهد گرفت
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دوستي نوع  

 فضيلت مدني

 وجدان كاري

 روحيه جوانمردي

 تواضع و فروتني

سودمندي سازماني خود  

  ابعاد رفتار شهروندي

  

  

  

  

   

  

  

  

  

  

   مدل مفهومي تحقيق1شكل 
 

 1998 پيشنهادي توسط ارُگان در سال ةور، ابعاد رفتار شهروندي، طبق سازدر مدل مذك
توان به  همچنين، در ارتباط با روابط مفروض در مدل پژوهش مي. شده استسازي مفهوم

 و پننر و همكاران 2006، دوسالت در سال 2009شده توسط كمار و راج در سال  تحقيقات انجام
  . اشاره نمود1997در سال 

  

  شناسي تحقيق ش رو-3

   نوع تحقيق-3-1

 براي حل مسائل موجود بكارها   از آنجاكه اين تحقيق با هدف برخورداري از نتايج يافته 
، و است  لذا نوع تحقيق كاربردي؛دادن به يك مسئله يا مشكل علمي است دنبال پاسخ هرود، ب مي

، است  و نظرات افراد مختلف ديدگاهةآوردن اطلاعاتي درباردست   بهچون اين مطالعه به دنبال
  . ي پيمايشي داردماهيت

  
   جامعه آماري -3-2

مند به  ماري مورد نظر متشكل از همه اعضاي واقعي يا فرضي است كه پژوهشگر علاقهآ ةجامع

تواضع و فروتني   

  

   مدل مفهومي تحقيق1شكل 

 پيشنهادي توسط ارُگان در سال ةدر مدل مذكور، ابعاد رفتار شهروندي، طبق سازدر مدل مذكور، ابعاد رفتار شهروندي، طبق سازدر مدل مذك
همچنين، در ارتباط با روابط مفروض در مدل پژوهش مي. شده است

 و پننر و همكاران 2006، دوسالت در سال 2009شده توسط كمار و راج در سال 
  . اشاره نمود

  شناسي تحقيق

ق-1-3   نوع تحقيق-1-3   نوع تحقيق-3-1

براي حل مسائل موجود بكارها   هاز آنجاكه اين تحقيق با هدف برخورداري از نتايج يافتهاز آنجاكه اين تحقيق با هدف برخورداري از نتايج يافته براي حل مسائل موجود بكارها    ها   
 لذا نوع تحقيق كاربردي؛دادن به يك مسئله يا مشكل علمي است دنبال پاسخ هرود، ب مي

آوردن اطلاعاتي درباردست   بهچون اين مطالعه به دنبال آوردن اطلاعاتي درباردست   به  و نظرات افراد مختلف ديدگاهةدست   به
  . ي پيمايشي دارد
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 كاركنان همةنظر اين پژوهش   آماري موردةجامع. استها  پژوهش به آنهاي  تعميم يافته
  .است ) نفر30(قيقات و فناوري در زمان اين تحقيق  تح،مديريت فرهنگي وزارت علوم

 
   آماري ة نمون-3-3

هاي  شود و از آنجاكه براي تحليل  مي نفر انجام30 آماري با تعداد ةاين مطالعه دريك جامع
گيري از جامعه صورت نگيرد  ، تصميم بر آن شد تا نمونهاست نياز  نفر 30آماري نرمال حداقل 

  .دن افراد جامعه گردآوري شوهمةشماري از  به روش سرنياز  موردهاي  و داده
 

  ها    روش گردآوري داده-3-4

گيري متغيرهاي مدل، از روش   اندازهبراينياز اين تحقيق و  موردهاي  دادهآوري    جمعبراي
شامل متغيرهاي رفتار شهروندي پرسشنامه بخش اول . پرسشنامه استفاده شده است

 ة، تواضع و فروتني، روحيدوستي نوع بعد، 5ويه در قالب  گ20سازماني است كه شامل 
 امتيازي ليكرت 7وسيله مقياس  هباشد و ب  مي فضيلت مدني وجوانمردي، وجدان كاري

كه تهيه شد اين قسمت از پرسشنامه از مطالعات پودساكف و همكارانش . گيري شده است اندازه
  .استفاده قرار گرفته است مورد ، در شركت بيمه2002توسط بل و منگوك نيز در سال 

 ةوسيل ه و بباشد مي گويه 14است كه شامل  خودسودمندي بخش دوم پرسشنامه حاوي متغير،
اين قسمت از پرسشنامه بر اساس مطالعات . شده استگيري   اندازه امتيازي ليكرت7مقياس 

  .  اجتماعي شناختي طراحي شده استةبندورا در ارتباط با نظري
 سن، جنسيت، ط به متغيرهاي جمعيت شناختي شاملپرسشنامه نيز مربوبخش پاياني 

  . است وضعيت تاهل، تحصيلات و بخش آزاد
  

   قابليت اعتماد و اعتبار ابزار تحقيق -3-5

  ) اعتبار(  روايي -3-5-1

در اين .  تعيين روايي صوري و محتوايي از متخصصان مديريتي كمك گرفته شده استبراي 
پس   و شد و انديشمندان متخصص در اين زمينه ارسالسشنامه براي استادان فرم پر10زمينه 

  . نظرات آنها، اصلاحات لازم در پرسشنامه صورت گرفتآوري    جمعاز

  ها    روش گردآوري داده

نياز اين تحقيق و  موردهاي  دادهآوري    جم نياز اين تحقيق و  موردهاي  دادهآوري    جم گيري متغيرهاي مدل، از روش نياز اين تحقيق و   اندازهبراينياز اين تحقيق و   اندازهبراي موردهاي  دادهآوري    جم گيري متغيرهاي مدل، از روش   اندازهبراي   اندازهبراي
پرسشنامه بخش اول . پرسشنامه استفاده شده است پرسشنامه بخش اول .  پرسشنامه شامل متغيرهاي رفتار شهروندي پرسشنامه شامل متغيرهاي رفتار شهروندي بخش اول . 

ويه در قالب  گ20سازماني است كه شامل  ويه در قالب  گ20 ، تواضع و فروتني، روحيدوستي نوع بعد، 5 گ20
7وسيله مقياس  هباشد و ب  مي فضيلت مدني وجوانمردي، وجدان كاري

. اين قسمت از پرسشنامه از مطالعات پودساكف و همكارانش . اين قسمت از پرسشنامه از مطالعات پودساكف و همكارانش . گيري شده است
استفاده قرار گرفته است مورد ، در شركت بيمه2002توسط بل و منگوك نيز در سال  استفاده قرار گرفته است مورد ،  مورد ،

 ةوسيل ه و بباشد مي گويه 14 خودسودمندي است كه شامل  خودسودمندي است كه شامل  خودسودمندي بخش دوم پرسشنامه حاوي متغير،
. شده استگيري   اندازه امتيازي ليكرت . شده استگيري   اندازه اين قسمت از پرسشنامه بر اساس مطالعات گيري   اندازه اين قسمت از پرسشنامه بر اساس مطالعات . شده است . شده است
  .  اجتماعي شناختي طراحي شده استبندورا در ارتباط با نظريةبندورا در ارتباط با نظريةبندورا در ارتباط با نظري

ط به متغيرهاي جمعيت شناختي شاملبخش پاياني پرسشنامه نيز مربوبخش پاياني پرسشنامه نيز مربوبخش پاياني 
  . است وضعيت تاهل، تحصيلات و بخش آزاد

   قابليت اعتماد و اعتبار ابزار تحقيق

 -1-5-3  ) اعتبار(  روايي -1-5-3  ) اعتبار(  روايي
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  )اعتماد(  پايايي -3-5-2

تحقيق گيري   اندازه محاسبه ضريب پايايي پرسشنامه و اطمينان از هماهنگي دروني ابزاربراي 
  .  استنشان داده شده 1، كه نتايج آن در جدول شماره شدباخ استفاده از آزمون آلفاي كرون

 

   نتايج پاياي پرسشنامه1 جدول 
  

  آلفاي كرونباخ  )گويه(تعداد سؤال   شاخص  )سازة مكنون(متغير 

  893/0  4  دوستي نوع

  657/0  4  تواضع و فروتني

  708/0  4  روحية جوانمردي
  796/0  4  شناسي ظيفهوجدان كاري و

رفتار شهروندي 
  سازماني

  790/0  4  فضيلت مدني
  890/0  20  پايايي كل رفتار شهروندي سازماني

  904/0  14  سودمندي سازماني خود

  
و اين )  هستند6/0بالاتر از (  قبولي گرفتند ةنمرها    شاخصة هم،شود  مي كه مشاهدهچنانكه

  . است بودن پرسشنامه اين تحقيق  پاياةبه منزل
  

  هاي آماري  وروشها   ليل داده شيوه تح-3-6

وسيله  ه و سپس بندشد  بندي بندي و امتياز آوري، طبقه پس از جمعها   در اين تحقيق، داده
تجزيه و تحليل اين تحقيق در دو . ندتجزيه و تحليل آماري قرار گرفت  موردSPSS18افزار  نرم

 پيرسون و آزمون  ضريب همبستگيةشامل محاسب( توصيفي و آمار استنباطي  بخش آمار
  . است )95/0طرفه و با احتمال   يكTدار بودن ضريب با استفاده از آزمون  معني

  

  

  4  دوستي نوع

  4  تواضع و فروتني

  4  روحية جوانمردي
  4  شناسي ظيفهوجدان كاري و

رفتار شهروندي 
  سازماني

  4  فضيلت مدني
  20  پايايي كل رفتار شهروندي سازماني

  14   خودسودمندي سازماني خودسودمندي سازماني خود

و اين )  هستند6/0بالاتر از (  قبولي گرفتند ةنمرها    شاخصة هم،شود  مي كه مشاهده و اين )  هستند6/0بالاتر از (  قبولي گرفتند   قبولي گرفتند 
  . است بودن پرسشنامه اين تحقيق

ح-6-3  هاي آماري  وروشها   ليل دادهح-6-3  هاي آماري  وروشها   ليل دادهح-3-6

وسيله  ه و سپس بندشد  بندي بندي و امتياز آوري، طبقه پس از جمع   ها   ها   در اين تحقيق، داده وسيله  ه و سپس بندشد  بندي بندي و امتياز آوري، طبقه پس از جمع       
SPSS18ند  موردتجزيه و تحليل آماري قرار گرفت  موردتجزيه و تحليل آماري قرار گرفت  مورد . . ندتجزيه و تحليل آماري قرار گرفت تجزيه و تحليل اين تحقيق در دو تجزيه و تحليل آماري قرار گرفت تجزيه و تحليل اين تحقيق در دو . ند . ند

ةشامل محاسبتوصيفي و آمار استنباطي ( توصيفي و آمار استنباطي ( توصيفي و آمار استنباطي  ةشامل محاسب(   پيرسون و آزمون  ضريب همبستگي( 
دار بودن ضريب با استفاده از آزمون 
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  پژوهشهاي  يافته -4

  .و آمار استنباطي ارائه شدها   آمده از اين پژوهش در دو بخش سيماي آزمودني  دست  بهنتايج
  ها  سيماي آزمودني-4-1

  

   رفتار شهرونديو خودسودمندي نتايج آمار توصيفي 2جدول 
  

  رفتارشهروندي سازماني  سودمندي خود  ها ويژگي

  دوستي نوع    
تواضع 

  وفروتني

 ةروحي

  جوانمردي

وجدان 

  كاري

فضيلت 

  مدني

كل رفتار 

شهروند 

  سازماني

  30  30  30  30  30  30  30  تعداد
  2033/4  3833/4  1583/4  9583/3  5833/4  9333/3  7762/5  ميانگين
  4250/4  5/4  5/4  4  75/4  25/4  7857/5  ميانه

  4/2  75/3  25/5  25/4  75/3  25/5  57/5  مد ونما
انحراف از 
  استاندارد

79068/0  28307/1  0387/1  0506/1  2343/1  2260/1  8578/0  

  736/0  503/1  524/1  104/1  079/1  646/1  625/0  واريانس
  4/2  1  5/1  25/2  75/1  1  21/4  ماكزيمم
  65/5  25/6  6  6  25/6  75/5  86/6  مينيمم
  1/126  5/131  75/124  75/118  5/137  118  29/173  جمع

  
 50 مجموعه كاركنان را آقايان و  درصد50دهد كه   مينتايج آمار توصيفي همچنين نشان

، 24 تا 18 در گروه سني  درصد3/22دهند و اين در حالي است كه   ميتشكيلها    را خانمدرصد
 سال قرار 44 تا 35 در گروه سني  درصد20  و سال34 تا 25 در گروه سني  درصد7/56

 درصد مدرك 3/3 و ليسانس  مدرك فوق درصد3/13 از كاركنان ليسانس،  درصد3/83و . دارند
  .باشند  ميهلأ از آنان مت درصد70 از كاركنان مجرد و  درصد30.دكتري دارند

  
   آمار استنباطي -4-2

زمون آ 05/0ر سطح معناداري به منظور برارزش ساختاري مدل، پارامترهاي مربوط به مدل د

  دوستي نوع  
تواضع 

  وفروتني

 ةروحي

  جوانمردي

وجدان 

  كاري

فضيلت 

  مدني

30  30  30  30  30  30  30  
7762/5  9333/3  5833/4  9583/3  1583/4  3833/4  2033/4  
7857/5  25/4  75/4  4  5/4  5/4  4250/4  

  4/2  75/3  25/5  25/4  75/3  25/5  57/5  مد ونما

79068/0  28307/1  0387/1  0506/1  2343/1  2260/1  8578/0  

  736/0  503/1  524/1  104/1  079/1  646/1  625/0  واريانس
  4/2  1  5/1  25/2  75/1  1  21/4  ماكزيمم
  65/5  25/6  6  6  25/6  75/5  86/6  مينيمم
  1/126  5/131  75/124  75/118  5/137  118  29/173  جمع

 مجموعه كاركنان را آقايان و  درصد50دهد كه   مينتايج آمار توصيفي همچنين نشان
دهند و اين در حالي است كه   ميتشكيلها    را خانمدرصد دهند و اين در حالي است كه   ميتشكيلها    را خانمدرصد  در گروه سني  درصد3/22  ميتشكيلها    را خانمدرصد

 سال قرار 44 تا 35 در گروه سني  درصد20  و سال34 تا 25 در گروه سني 
3/3 و ليسانس  مدرك فوق درصد3/13 از كاركنان ليسانس،  درصد3/83و . دارند

  .باشند  ميهلأ از آنان مت درصد70 از كاركنان مجرد و  درصد30.دكتري دارند
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 ةطرفه بررسي و مقادير آمار  يكTتوسط آزمون ها   يك از فرضيه براي اين منظور هر. شد
جدول ( ، مقايسه شداست كه مقدار بحراني آزمون اين تحقيق1 / 7آمده با عدد  دست  بهآزمون
  ).3 ةشمار

  نتايج ارتباط ميان متغيرها 3جدول 
  

Tرابطه همبستگيضريب  آماره آزمون كميت  

 سودمندي با بروز رفتار شهروندي خود 399/0 304/2

 دوستي نوعبا سودمندي  خود 409/0 372/2

 با تواضع وفروتنيسودمندي  خود 421/0 455/2

  جوانمرديةبا روحيسودمندي  خود 311/0 73/1

 با وجدان كاريسودمندي  خود 439/0 589/2

 مدنيبا فضيلت سودمندي  خود 482/0 913/2

  
ها   آزمونهاي   آمارهتماميشود كه   ميمشاهده 3شده در جدول  با توجه به نتايج ارائه

هاي  رو ميان خودسودمندي كاركنان با بروز رفتار  از اين؛باشد  مي7/1بيشتر ازمقدار بحراني 
  .وجود دارد)   درصد95با احتمال ( ارتباط مستقيم معناداري ،شهروندي سازماني

  

  ي و پيشنهاداتبند  جمع-5

هاي دولتي  ايجاد ارزش براي ارباب رجوعان در سازمان يها  ترين راه ترين وآسان يكي از مهم
در اين راستا درك رفتارهاي . ست اها مقدم سازمان و كاركنان خطها  استفاده از تعاملات بين آن

دن چارچوبي براي نمو  خدمات به مشتريان و فراهمةبه هنگام ارائها  مقدم سازمان كاركنان خط
در وظايف مديريت منابع انساني باعث ارتقا عملكردي و سازماني خواهد ها   آنگرفتننظر در
. شودتواند توسط رفتارهاي شهروندي سازماني ارائه   ميثابت شده است كه اين چارچوب. شد

طريق تي و رفتاري از شناخ  كه تمام تغييرات روانكند بيان مي خودسودمندي ةاز طرفي نظري
 رفتار ةاساس و پاي خودسودمندي باور به. كنند  ميخود عملهاي  تواناييباور فرد دربارة 

  .شود  ميانسان است و زندگي افراد توسط باور به خودسودمندي شخصي هدايت
شهروندي و نقش آن در كاهش ضايعات، هاي  اين با توجه به اهميت فراوان رفتار بنابر

421/0 با تواضع وفروتنيسودمندي  خود با تواضع وفروتنيسودمندي  خود سودمندي  خود
311/0 سودمندي  خود جوانمرديةبا روحيسودمندي  خود جوانمرديةبا روحيسودمندي  خود
439/0 با وجدان كاريسودمندي  خود با وجدان كاريسودمندي  خود سودمندي  خود
482/0 مدنيبا فضيلت سودمندي  خود مدنيبا فضيلت سودمندي  خود سودمندي  خود

ها   آزمونهاي   آمارهتماميشود كه   ميمشاهده 3شده در جدول با توجه به نتايج ارائه ها   آزمونهاي   آمارهتماميشود كه   ميمشاهده 3 شود كه   ميمشاهده 3
رو ميان خودسودمندي كاركنان با بروز رفتار  از اين؛باشد  مي7/1بيشتر ازمقدار بحراني  رو ميان خودسودمندي كاركنان با بروز رفتار  از اين؛باشد  مي7/1   از اين؛باشد  مي7/1

 ارتباط مستقيم معناداري   .وجود دارد)   درصد95با احتمال ( ارتباط مستقيم معناداري   .وجود دارد)   درصد95با احتمال ( ارتباط مستقيم معناداري ،شهروندي سازماني

  ي و پيشنهادات

ايجاد ارزش براي ارباب رجوعان در سازمان يها  ترين راه ترين وآسان يكي از مهم ايجاد ارزش براي ارباب رجوعان در سازمان يها  ترين راه ترين وآسان يكي از مهم  يها  ترين راه ترين وآسان يكي از مهم
. ست اها مقدم سازمان و كاركنان خطها  استفاده از تعاملات بين آن . ست اها مقدم سازمان و كاركنان خطها   در اين راستا درك رفتارهاي ها  

ةبه هنگام ارائها  مقدم سازمان كاركنان خط ةبه هنگام ارائها  مقدم سازمان كاركنان خط دن چارچوبي براي نمو  خدمات به مشتريان و فراهمها  مقدم سازمان كاركنان خط
در وظايف مديريت منابع انساني باعث ارتقا عملكردي و سازماني خواهد ها   آنگرفتننظر در در وظايف مديريت منابع انساني باعث ارتقا عملكردي و سازماني خواهد ها   آنگرفتننظر در ها   آنگرفتننظر در

  ميتواند توسط رفتارهاي شهروندي سازماني ارائه   ميتواند توسط رفتارهاي شهروندي سازماني ارائه   ميثابت شده است كه اين چارچوب
كند بيان مي خودسودمندي  كند بيان مي خودسودمندي  تي و رفتاري از شناخ  كه تمام تغييرات روان خودسودمندي  تي و رفتاري از شناخ  شناخ 
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بر اين متغير  تأثيرگذار به عنوان عاملي خودسودمندي ،ر سازماندوري   بهرهبهبود عملكرد و
تواند ابزاري مفيد براي مديران در جهت افزايش بروز رفتارهاي   ميشود و يمحسوب م

  .شهروندي سازماني باشد
در اين پژوهش به اثبات رسانديم خودسودمندي كاركنان بروز رفتارهاي شهروندي و با تمامي 

تواند به عنوان يكي   مياين امر. دارداط مستقيم و معناداري بمطالعه از ارت دي موردابعاد رفتار شهرون
  . شودشهروندي اضافه هاي   بروز رفتارهاي شهروندي به ادبيات رفتاردر مؤثر از عوامل

  

  پيشنهادات تحقيق  -6

ثيرگذار بر رفتار شهروندي أعنوان يكي از عوامل ت هب خودسودمندي  بهبايد سازمان •
كنار ساير عوامل مانند رضايت شغلي، هويت سازماني، تعهد سازماني، سبك رهبري و در

 .كندسازماني مناسب، توجه ها  ساختار

و نمادهاي مناسب خودسودمند، سبب تقويت ها   الگوةتوانند با ارائ ها مي سازمان •
هاي كاركنان خود شوند و از اين طريق باعث افزايش بروز رفتار در خودسودمندي احساس

  .شهروندي در سازمان شوند
 تواند سبب افزايش احساس  ميخارجي از فرد در سازمانهاي  و تشويقها  كيدأت •

 . افراد در سازمان شودخودسودمندي 

تشويق ، هاي خود كاركنان از توانمنديهاي   تصحيح قضاوت، بازخورد عملكرد به كاركنانةارائ •
 . شودها آن خودسودمندي تواند سبب افزايش ي مخلاقيت و بروز استعدادهاي بالقوه كاركنان

ارزيابي عملكرد سيستم، هاي  درطراحي سيستمها   رفتارگونهتوجه مديريت در اعمال اين  •
 .تواند سبب تقويت رفتارهاي شهروندي افراد در سازمان شود  مي... پاداش، طراحي شغل و

ي و رواني پرسنل تواند با ايجاد بستر مناسب براي حفظ سلامت فيزيك  ميمديريت •
شهروندي را هاي   و احتمال بروز رفتارشوددر افراد  خودسودمندي سازمان، منجر به تقويت

 .افزايش دهد

متقاضيان استخدام در مراحل كارمنديابي و گزينش،  خودسودمندي با سنجش ميزان •
 .يندآ ميدرد به استخدام سازمان تنافرادي كه از ميزان خودسودمندي بالايي برخوردار هس

 

  پيشنهادات تحقيق 

عنوان يكي از عوامل ت هب خودسودمندي  بهبايد سازمان عنوان يكي از عوامل ت هب ثيرگذار بر رفتار شهروندي عنوان يكي از عوامل تأعنوان يكي از عوامل تأ هب
كنار ساير عوامل مانند رضايت شغلي، هويت سازماني، تعهد سازماني، سبك رهبري و 

.كندسازماني مناسب، توجه  .كندسازماني مناسب، توجه  سازماني مناسب، توجه 
و نمادهاي مناسب خودسودمند، سبب تقويت ها   الگوةتوانند با ارائ ها مي سازمان و نمادهاي مناسب خودسودمند، سبب تقويت ها   الگوةتوانند با ارائ ها مي سازمان ها   الگوةتوانند با ارائ ها مي سازمان

كاركنان خود شوند و از اين طريق باعث افزايش بروز رفتار در خودسودمندي  كاركنان خود شوند و از اين طريق باعث افزايش بروز رفتار در  در
  .شهروندي در سازمان شوند

خارجي از فرد در سازمانهاي  و تشويقها  كيدأت خارجي از فرد در سازمانهاي  و تشويقها  كيدأت   ميتواند سبب افزايش احساس  ميتواند سبب افزايش احساس  ميهاي  و تشويقها  كيدأت
. افراد در سازمان شود
كاركنان از توانمنديهاي   تصحيح قضاوت، بازخورد عملكرد به كاركنان كاركنان از توانمنديهاي   تشويق ، هاي خود هاي  

تواند سبب افزايش ي مخلاقيت و بروز استعدادهاي بالقوه كاركنان تواند سبب افزايش ي م . شودها آن خودسودمندي  ي م . شودها آن خودسودمندي   خودسودمندي 
ها   رفتارگونهتوجه مديريت در اعمال اين  ها   رفتارگونهتوجه مديريت در اعمال اين  درطراحي سيستمتوجه مديريت در اعمال اين  درطراحي سيستمها   رفتارگونه ارزيابي عملكرد سيستم، هاي  ها   رفتارگونه ارزيابي عملكرد سيستم، هاي   هاي  

تواند سبب تقويت رفتارهاي شهروندي افراد در سازمان شود  مي... پاداش، طراحي شغل و تواند سبب تقويت رفتارهاي شهروندي افراد در سازمان شود  مي...    مي... 
تواند با ايجاد بستر مناسب براي حفظ سلامت فيزيك  ميمديريت تواند با ايجاد بستر مناسب براي حفظ سلامت فيزيك  ميمديريت تواند با ايجاد بستر مناسب براي حفظ سلامت فيزيكي و رواني پرسنل تواند با ايجاد بستر مناسب براي حفظ سلامت فيزيكي و رواني پرسنل   ميمديريت

شوددر افراد  خودسودمندي سازمان، منجر به تقويت شوددر افراد  خودسودمندي  هاي   و احتمال بروز رفتار خودسودمندي 
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