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  چكيده
ي شغلي، رشد ها نگرشرفتارهاي شهروندي سازماني از طريق ارتقاي اين پژوهش با هدف بررسي الگوي 

ي عملياتي كارخانجات فولادسازي در شهر اصفهان به ها بخشسازي كاركنان  ايت رهبري و توانمنداي، حم حرفه
ي علمياتي كارخانجات فولادسازي شهر اصفهان ها بخشجامعه آماري پژوهش را كاركنان .  اجرا درآمد همرحل

هاي  نامه پرسشيي به گو سخپاالوصول براي  گيري سهل  نفر به شيوه نمونه243اند كه از بين آنها  تشكيل داده
ي ها نگرش نامه پرسش رفتار شهروندي سازماني، نامه پرسشهاي پژوهش را  نامه پرسش. پژوهش انتخاب شدند

هاي  داده. ندد توانمندسازي تشكيل دانامه پرسشاي و   رشد حرفهنامه پرسش حمايت رهبري، نامه پرسششغلي، 
.  مورد تحليل قرار گرفت(SEM)سازي معادله ساختاري  مدل زهاي پژوهش با استفاده ا نامه پرسشحاصل از 
ات تاثيرسازي  اي، حمايت رهبري و توانمند ي برازش و تناسب الگوي نظري اوليه كه در آن رشد حرفهها شاخص

نمودند، از وضعيت مطلوبي  ي شغلي اعمال ميها نگرشخود بر رفتارهاي شهروندي سازماني را از طريق 
به عبارت ديگر شواهد اوليه حاكي از آن بود كه الگوي نظري اوليه نيازمند اصلاح و بازنگري . برخوردار نبود

اي و توانمندسازي به رفتار  ي اصلاح و تغيير، با افزودن دو مسير مستقيم از رشد حرفهها شاخصبراساس . است
ها  ي برازش و تناسب دادهاه شاخصشهروندي سازماني، الگوي نهايي و بازنگري شده از شرايط مطلوبي از نظر 

 و 05/0P> ،998/0=GFI ،999/0=CFI و 21/1 دو برابر با كايبه ترتيبي كه . با مدل برخوردار گرديد
03/0=RMSEA اي، حمايت رهبري و  بنابراين براساس الگوي نهايي سه متغير رشد حرفه.  آمدبه دست

ي عملياتي كارخانجات ها بخشني كاركنان ات خود بر رفتار شهروندي سازماتاثيرتوانمندسازي بخشي از 
اي و توانمندسازي نيز بخش ديگري از اثرات  ي شغلي و دو متغير رشد حرفهها نگرشفولادسازي را از طريق 

  .نمودند خود بر رفتار شهروندي سازماني را به طور مستقيم اعمال مي
  .اي، حمايت رهبري، توانمندسازي ي شغلي، رشد حرفهها نگرشرفتار شهروندي سازماني،  : كليديواژگان
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  مقدمه
 رفتارهاي   كه خارج از محدودهاست مجموعه رفتارهايي ،(OCB) 1رفتارهاي شهروندي سازماني
شود، ولي در ايجاد فضاي رواني و اجتماعي مطلوب در محيط كار  الزامي افراد در محيط محسوب مي
اي گسترده و   سال گذشته به حوزه25 طي اين رفتارها حداقل. كنند نقش اساسي و محوري بازي مي

-Blakely, Andrews & Moorman, 2005, 259 (.اند تحقيقات مديريتي و سازماني تبديل شده وسيع در

273; Podsakoff, Mackenzie, Paine & Bachrach, 2000, 513-563(رفتارها در تعاريف اوليه  اين 
 در نظام حقوق و پاداش در  اختياري هستند وبه عنوان رفتارهايي معرفي شده كه به طور كامل

با اين حال اين رفتارها در .  و صنايع، جايگاهي براي آنها در نظر گرفته نشده استها سازمان
هاي اين  نمونه. كنند، نقش اساسي دارند  ميايفااثربخشي سازماني به دليل نقشي كه در جو سازماني 

به همكاري كه غايب است، داوطلب شدن براي كار رساني   توان در ياري نوع رفتارها را مي
تر در زمان نياز، معرفي كردن سازمان با شور و حرارت در ميان عموم، عمل كردن به  اضافي
شود و حل تعارضات بين فردي  و همكاران مي اي كه موجب تقويت روحيه و نشاط خود شيوه

  (Organ, 1990, 43-72) .مشاهده كرد
توان گفت  لف رفتارهاي شهروندي سازماني كه مورد اشاره قرار گرفت، ميبا توجه به اشكال مخت

نياز براي عملكرد در  كه اين رفتارها مجموعه رفتارهايي است كه باعث تسهيل همكاري مورد
 پژوهش حاضر داراي كاركردهايي ههايي كه در پيشين ديگر سازه. شود تكاليف و وظايف سازماني مي

 2اي با رفتارهاي شهروندي سازماني معرفي شده، عملكرد زمينه) هايي پوشي و در مواردي هم(مشابه 
(Borman & Motowidlo, 1993, 71-98)3، رفتار فرانقشي (Van Dyne & Cummings, 1990, 2) ،

و رفتارهاي مطلوب اجتماعي  (George & Brief, 1992, 310-329) 4خودانگيختگي سازماني
يي كه ميان اين ها تفاوت رغم علي. هستند (Brief & Motowidlo, 1986, 710-725) 5سازماني

توانند داراي  ها مي  حاكي از آن است كه اين سازهها اين حال آخرين پژوهشها وجود دارد، با  سازه
 هاي ان عرصهگر پژوهشبه هر حال علاقه . (Blakely et al, 2005, 259-273)زيربناي مشتركي باشند 

 سازماني به اين نوع رفتارها، به دليل نقشي - يريت و روانشناسي صنعتيمختلف رفتار سازماني، مد
 (Barksdale & Werner, 2001, 259-273) .است كه آنها در عملكرد سازماني و فردي دارند

ي خارج از ايران در حد گسترده و وسيعي با ها پژوهش رفتارهاي شهروندي سازماني در كه اين رغم علي
                                                           
1- Organization citizenship behaviors 
2- Contextual performance 
3- Extra - role behavior  
4- Organizational spontaneity 
5- Prosoically organizational behavior   
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آزمايي و الگوسنجي قرار گرفته، ولي در ايران اغلب   و سازماني مورد الگومتغيرهاي مختلف نگرشي
دنبال ه شواهد پژوهشي كه ب. اند هاي كلاسيك براي اين رفتارها بسنده كرده سنجي مطالعات به ارتباط

سطح رفتارهاي شهروندي ارتقاي كه براي  دهد  خواهد شد، نشان ميارايهمدل مفهومي اين پژوهش 
بنابراين در جهت تحقق اين .  و صنايع، الگوهاي ارتباطي لازم و ضروري هستندها سازمان سازماني در

 نظري و پژوهشي براي پژوهش چارچوب به عنوان ،)1  شماره( شكل شده در ارايههدف، مدل نظري 
بندي   صورت(Ackfelt & Coote, 2005, 151-159) اين الگو براساس پيشنهاد. در نظر گرفته شده است

  .ه استشد

  اوليه پژوهشنظري مدل : 1 شكل شماره

  
  

اي از  ، رفتارهاي شهروندي سازماني مجموعه)1 شماره(شكل  شده در ارايهدر مدل نظري 
رساني به  رفتارهاي ياري. گيرد برمي  را در3مردي  و جوان2، فضايل شهروندي1رساني رفتارهاي ياري

هايي در محل  سازمان براي كمك كردن به همكاران و كاركنان جديد كه با دشواريتمايل كاركنان يك 
ي ها فعاليتاي به درگيري سازنده در  اما فضايل شهروندي اشاره. شود كار مواجه هستند مربوط مي

ها و رسيدگي به موقع و مناسب به  ها و گردهمايي سازماني نظير مشاركت داوطلبانه در نشست
 تمايل كاركنان براي تحمل قصورها و نقايص در محيط كار همردي نيز به گستر جوانها و  درخواست
 & Netemeyer , Boles , McKee & McMurrian, 1997, 85-98; Podsakoff( .شود مربوط مي

Mackenzie, 1997, 133-151 ( و موثراين مجموعه رفتارها از طريق ترغيب عملكرد سازماني 
                                                           
1- Helping behavior  
2- Civic virtue 
3- Sportsmanship 
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در واقع رفتارهاي شهروندي از طريق . شوند  عملكرد سازماني ميسطحارتقاي كارآمد باعث 
هايي براي  كاهش نياز به نظارت از طرف مديران و سرپرستان بر كاركنان، باعث خلق فرصت

در عين حال اين نوع رفتارها باعث پر شدن . شوند  و صنايع ميها سازمانعملكرد كارآمدتر در 
 .شوند ازمان و كار تيمي هارمونيك و هماهنگ ميشكاف بين اقدامات معمول و متعارف س

(Ackfelt & Coote, 2005, 151-159)  
ي شغلي به طور مستقيم بر رفتارهاي ها نگرش شده، ارايه )1 شماره(شكل براساس آنچه در 

ي صنعتي و ها پژوهشي شغلي در حوزه ها نگرشترين  كليدي. گذارند  ميتاثيرشهروندي سازماني 
 رضايت (George & Jones, 1997, 153-170) .شغلي و تعهد سازماني هستندسازماني، رضايت 

گيرد   ميتا نش آنهاهاي شغل  تمام جنبه شغلي به عنوان حالت كلي عاطفي كاركنان كه از ارزيابي
، تا 1هاي معطوف به رضايت  قضاوت(Ackfelt & Coote, 2005, 151-159). تعريف شده است

توانند احساسات شادماني،   هستند كه به سادگي ميموثردر محيط كار اي بر حالات افراد  اندازه
كشي قرار گرفتن را  استفاده و بهره خوشحالي و مورد پاداش قرار گرفتن و يا غمگيني و مورد سوء

اي است به اين باور كه عضويت در سازمان  در مقابل تعهد سازماني اشاره. آورند در افراد پديد 
اين اهميت باعث نوعي تعلق عاطفي و هيجاني به سازمان در . برخوردار استبراي فرد از اهميت 

 اين تعريف از تعهد سازماني (Hartline , Maxham & McKee, 2000, 35-50) .شود كاركنان مي
اي، تعهد همانندسازي  اشكال ديگر تعهد نيز نظير تعهد مبادله (.بيشتر مبتني بر تعهد عاطفي است

 به هر حال شواهد ) مستمر نيز مطرح استيانه، تعهد هنجاري و تعهدشده، تعهد پيوندجو
 براي نمونه،. كند ي شغلي با رفتار شهروندي سازماني حمايت ميها نگرش از پيوند ميان ،پژوهشي

(Organ & Konovsky, 1989, 157-164) و (Ackfelt & Coote, 2005, 151-159) ي ها نگرش بين
 .اند با رفتارهاي شهروندي سازماني رابطه مثبت گزارش نمودهشغلي و از جمله رضايت شغلي 

(Podsakoff et al, 2000, 513-563) ،ي انجام شده در حوزه ها پژوهش هدر پيشين  فراتر از آن
ي شغلي و رفتارهاي شهروندي سازماني ها نگرشتحليلي كه انجام دادند، بين  مديريت، طي فرا

توان گفت، كاركناني كه از شغل خود رضايت كافي  ن اساس ميبراي. اند رابطه مثبت گزارش نموده
كنند، تمايل بيشتري براي درگير شدن در  دارند و به سازمان خود هم احساس تعلق و تعهد مي

 تاثيراين ارتباط با احتمال زياد تحت . دهند رفتارهاي شهروندي سازماني از خود نشان مي
در واقع كاركنان به واسطه شرايط و . پيوندد ه وقوع مي اجتماعي در سازمان ب فرايندهاي مبادله

و حتي نارضايتي و ( قابل توجهي به سطحي خاص از رضايت و تعهد هاقدامات سازمان تا انداز
                                                           
1- Satisfaction judgments 
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انگيزد تا در جهت و يا خلاف  اين سطح از رضايت و تعهد، كاركنان را برمي. رسند مي) تعهدي بي
 صورت بالا بودن سطح نسبي رضايت و تعهد، بخشي از در. اهداف و علايق سازمان گام بردارند

  .يابد آن از طريق رفتارهاي شهروندي سازماني نمود مي
شكل  (.رسيم اي و توانمندسازي مي ا پس از رضايت شلغي به حمايت سرپرست، رشد حرفهام
اي است به درجه حمايت و توجه دريافتي كاركنان از طرف   حمايت سرپرست اشاره)1شماره
 و صنايع يك مدير يا سرپرست ها سازماندر  (Netemeyer et al, 1997, 85-98) ؛رستان خودسرپ

گر داراي درجه بالايي از شايستگي است، با كاركنان با انصاف و عدالت برخورد و رفتار  حمايت
تك كاركنان  كند و از سهم مشاركت تك نمايد، روابط دو سويه را بين خود و كاركنان ترغيب مي مي
گر هستند، بيشتر  در مقابل كاركناني هم كه داراي مديران و سرپرستان حمايت. كند درداني ميق

تر و كارآمدتري در كارهاي تيمي موثررود كه به مديران سازمان اعتماد كنند، به صورت  احتمال مي
 & Walumbwa , Wu( .كنند و علايق خود را معطوف به دستيابي به اهداف سازمان نمايند شركت 

Orwa , 2008, 251-265; Roberson, 2006, 177-192; Liao & Rupp, 2005, 242-256 (
ي انجام شده نشان از آن دارد كه حمايت رهبري با رضايت شغلي و تعهد سازماني ها پژوهش

ي شغلي كلي را تشكيل ها نگرشبه عنوان دو نگرش شغلي بر روي هم داراي رابطه است و 
 پژوهش حاضر امكان ادغام رضايت شغلي و تعهد هاست كه در پيشينلازم به ذكر . اند داده

  بهتوان براي اين منظور مي. باشد يسازماني براي ايجاد نگرش شغلي كلي به خوبي مورد توافق م
Ackfelt & Coote, 2005, 151-159; Walumbwa , Wu & Orwa , 2008, 251-265) (نمود مراجعه. 

(Podsakoff et al, 2000, 513-563) (Brown & Peterson, 1993, 63-77)  همبستگي بين حمايت
 ,Mathieu & Zajac( چنين هم. اند گزارش نموده 47/0را رهبري در سازمان و رضايت شغلي كاركنان 

 بين حمايت  حمايت نسبي را براي رابطه،اند تحليلي كه به انجام رسانده نيز در فرا )171-194 ,1990
 نيز همبستگي بين حمايت (Allen & Meyer, 1990, 1-18). اند ي گزارش نمودهسرپرست و تعهد سازمان

ي شغلي مناسب ها نگرشبنابراين براي ايجاد . اند  گزارش كرده 48/0را رهبري و تعهد عاطفي به سازمان 
امر  اين. رسد كه حمايت سرپرستان و مديران از كاركنان امري ضروري باشد در محيط كار، به نظر مي

  . شده استارايه )1 شماره(شكل ي شغلي در ها نگرشسو با مسيري است كه بين حمايت رهبري و  هم
، زماني به تحقق )1 شماره(شكل اي به عنوان يكي ديگر از متغيرهاي مطرح در  رشد حرفه

ها و دانش مرتبط  مهارتارتقاي هاي لازم را براي بهبود و   و صنايع فرصتها سازمانپيوندد كه  مي
 از رشد 1رشد خود (Ackfelt & Coote, 2005, 151-159) .نمايند ار براي كاركنان فراهم ميبا ك

                                                           
1- Self - development  
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ارتقاي  براي ، از اين نظر متفاوت است كه در رشد شخصي افراد به هزينه و ابتكار خود،اي حرفه
به همين دليل به باور بسياري از محققان اين نوع رشد . كنند سطح دانش و مهارت خود تلاش مي

اهميت اين امر كه  (George & Brief, 1992, 310-329) . بايد رفتار شهروندي به حساب آوردرا
 ههاي كاركنان را در محيط كار فراهم نمايد، در پيشين ييها و توانا سازمان يا كارفرما زمينه رشد مهارت

 . دارد كافي وجودهي شغلي و رفتار شهروندي سازماني به اندازها نگرشهاي مربوط به  پژوهش
(Mathieu & Zajac, 1990, 171-194) كه يكي از ابعاد مرتبط با (تحليل خود بين تنوع مهارت  در فرا

از اين . اند  نمودهو تعهد سازماني رابطه مثبت و معناداري را گزارش) شود اي محسوب مي رشد حرفه
چرا كه اين . ودش ي شغلي محسوب ميها نگرشاي يكي از پيشايندهاي مهم براي  نظر، رشد حرفه

برد و در اين صورت پيوند بين كاركنان و سازمان را   و ترفيع بالا مي فرصت كاركنان را براي ارتقارشد،
 شماره(شكل  شده در ارايهبالاخره توانمندسازي آخرين متغيري است كه در مدل نظري . كند تقويت مي

يابد كه سرپرست و مدير فرصت لازم   ميتوانمندسازي در واقع زماني در كاركنان تحقق.  وجود دارد)1
 در (Bowen & Lawler, 1992, 31-39) .دهند هاي مرتبط با شغل به كاركنان مي گيري را براي تصميم

مختاري تكليف و  ي مرتبط با پژوهش حاضر، توانمندسازي با مفاهيمي نظير خودها پژوهش هحوز
به هر حال محور اصلي اين دو  (Ackfelt & Coote, 2005, 151-159) .پوشي دارد كنترل بسيار هم
گيري و استفاده از ابتكارات شخصي به  حد قابل توجهي به دادن قدرت تصميم مفهوم نيز در

 ، كاركنان توانمند(Bowen & Lawler, 1992, 31-39)به باور . گردد كاركنان توسط سرپرست بازمي
ي و به كارگيري ابتكارات شخصي را گير يعني آناني كه در شغل خود آزادي و اختيار تصميم(

داراي توانايي بهتري ) هاي خدماتي و توليدي و به ويژه در حوزه(هاي مختلف  در حوزه) دارند
. شان دارند براي پاسخ به نيازهاي كاري و شغلي خود هستند و احساس بهتري از خود و شغل

(Spreitzer , Kizilos & Nason , 1997, 679-705)سازي و رضايت شغلي رابطه   بين توانمندي
 (Koberg, Boss , Senjem & Goodman, 1999, 71-91)كوبرگ، باس، . اند مثبتي را گزارش نموده

 را گزارش 6/0 همبستگينيز بين كنترل تكليف و توانمندسازي با رضايت شغلي و تعهد سازماني 
 مراجعه 151- 159، 2005، فلت و كوتي براي اين منظور به آك (،شواهد پژوهشي ديگر. اند نموده
مطالعاتي از نوع مطالعه حاضر براي صنايع و . دهد هايي را نشان مي ييسو اي ناهم تا اندازه) شود

، اين كه بستر كاربردي ترين مهم. هايي داراي مزايا و كاربردهايي است ي ايران از جهتها سازمان
مايل كاركنان به انجام رفتارهاي شهروندي تواند بستر لازم را براي تقويت ت هاي اين پژوهش مي يافته

 خود زمينه را براي بهبود جو و شرايط كاري سازمان در هاين تقويت به نوب. سازماني فراهم سازد
 هاي پژوهشي علاوه بر اين، براساس يافته. تر فراهم خواهد ساخت راستاي عملكرد و اثربخشي مطلوب
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 ي آموزشي و تحولي براي تغييرات شرايط و نوع سرپرستيهاي ريزي از نوع پژوهش حاضر، امكان برنامه
اي و توانمندسازي كاركنان براي  هاي معطوف به رشد حرفه ريزي مديران و سرپرستان همراه با برنامه

 در مجموع. خوبي قابل تحقق خواهد بوده  بيمند رضايتي شغلي آنها در قالب تعهد و ها نگرشتغيير 
  .اند هاي پژوهش به شرح زير تنظيم شده ضيهبراساس آنچه بيان گرديد، فر

  دي سازماني رابطه مثبت وجود دارد؛ي شغلي و رفتار شهرونها نگرشبين : ل اوهفرضي
  ي شغلي رابطه مثبت وجود دارد؛ها نگرش حمايت رهبري و بين: م دوهفرضي
  ي شغلي رابطه مثبت وجود دارد؛ها نگرشاي و   رشد حرفهبين: م سوهفرضي
  .ي شغلي رابطه مثبت وجود داردها نگرش توانمندسازي و بين:  چهارمهفرضي

اي و  اي را بين حمايت رهبري، رشد حرفه  شغلي نقش متغير واسطهيها نگرش: فرضيه پنجم
  .كنند  ميايفاتوانمندسازي با رفتار شهروندي سازماني 

   تحقيقروش
د در شهر اصفهان در نيمه ي عملياتي صنايع فولاها بخش كاركنان هجامعه آماري پژوهش را كلي

الوصول  گيري سهل  نفر به صورت نمونه242از اين جامعه آماري، . اند  تشكيل داده1387اول سال 
ي عملياتي اغلب ها بخشجايي كه   از آن. هاي پژوهش انتخاب شدند نامه پرسشگويي به  براي پاسخ

 نفر 242از . اند ردان تشكيل دادهشود، تمامي اعضاي نمونه را م ي سخت و سنگين ميها فعاليتشامل 
از كل . اند هل بودهامت)  درصد7/77معادل ( نفر 188و ) درصد3/22معادل ( نفر مجرد 54گروه نمونه، 

داراي )  درصد4/31معادل ( نفر 76و )  درصد5/68معادل ( نفر تا ديپلم 166اعضاي نمونه، 
داراي منزل )  درصد3/41معادل (  نفر100،  نفر242 از چنين هم. اند تحصيلات بالاتر از ديپلم بوده

ميانگين سني اعضاي گروه نمونه . اند شخصي و مابقي داراي منزل رهن و اجاره و يا موارد ديگر بوده
گيري انجام شده به اين شكل بوده كه از هر يك از  نمونه.  است  بوده96/7 با انحراف معيار 47/36

هاي صنعتي و يا شهرهاي  اغلب اين صنايع در شهرك(ه صنايع فولاد مستقر در اصفهان و يا حوم
از ...) گري، نورد و ذوب، ريخته(ي عملياتي ها بخشبا مراجعه به ) اطراف اصفهان مستقر هستند

 چنين هم. هاي پژوهش پاسخ دهند نامه پرسش درخواست شده تا به ها بخشكاركنان شاغل در اين 
هاي مطرح براي حجم نمونه براي  هش، براساس توصيه نفر گروه نمونه براي اين پژو242انتخاب 

  )64- 66، 1388شوماخر و لومكس، . (سازي معادله ساختاري بوده است مطالعات مدل
لازم به ذكر كه كليه ابزارهاي پژوهش، . ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش به شرح زير است

گويي  مقياس پاسخ. اند به كار گرفته شدهاند كه در تحقيقات قبلي در خارج از ايران  ابزارهايي بوده
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در ضمن بازبيني . بوده است) 5= تا كاملاً موافقم1=كاملاً مخالفم(اي  ها پنج درجه نامه پرسشكليه 
هاي  هايي كه مجموعه گويه نامه پرسشهاي بازگشت شده از نمونه پژوهش فقط  نامه پرسشدقيق 

 1گويي گيري عدم پاسخ جهتيل استفاده شدند تا آنها به طور كامل پاسخ داده شده بودند در تحل
  .مورد كنترل قرار گرفته باشد

  

  رفتار شهروندي سازماني
 & Ackfelt(الي معرفي شده توسط و س13 نامه پرسشبراي سنجش رفتار شهروندي سازماني از 

Coote, 2005, 151-159( را از نامه پرسش ،انگر پژوهشاين .  به عمل آمداستفاد )Netemeyer, 
Boles, McKee & McMurrian, 1997, 85-98; Organ & Konovsky, 1989, 157-164;Williams & 

Anderson, 1991, 157-164(سازماني مورد سنجش شهروندي  رفتارهاي هگستر. اند  اقتباس نموده
مبتني . ي استمرد جوانرساني، فضايل شهروندي و   مربوط به رفتارهاي يارينامه پرسشدر اين 

. آيد  يك نمره كلي به دست مينامه پرسش پژوهش با جمع امتيازات هر فرد در اين هپيشينبر 
اعلام ) Ackfelt & Coote, 2005, 151-159از جمله ( در تحقيقات مشابه ديگر اين كه رغم علي

رساني، فضايل شهروندي و  شده كه از مجموع امتيازات هر يك از سه بعد رفتارهاي ياري
به هر حال در اين پژوهش امتيازات كلي .  آوردبه دستتوان سه امتياز جداگانه  مي نيزي مرد جوان

ايران در به تفضيل  نامه پرسشي اين يشواهد مربوط به روايي و پايا. در نظر گرفته شده است
 از تحليل عاملي نامه پرسشبراي بررسي روايي . گزارش شده است) 1387(توسط خاكسار 

در تحليل .  استفاده به عمل آمد2هاي اصلي و چرخش از نوع واريماكس همولفبه شيوه  اكتشافي
 به دست آمد كه 76/0 طي مرحله دوم دو عامل با همبستگي ،عاملي سلسله مراتبي انجام شده

آلفاي . گردد  محسوب مينامه پرسشحاكي از معتبر بودن در نظر گرفتن يك امتياز كلي در اين 
 به اين شرح نامه پرسشت سوالايك نمونه از .  آمدبه دست 7/0ر كرونباخ محاسبه شده نيز براب

  .»دهم  تطبيق مي،آيد خود را به خوبي با تغييراتي كه در سازمان به وجود مي«: است
  

  ي شغليها نگرش
 ,Ackfelt & Coote(ي معرفي شده توسط سوال 9 نامه پرسشي شغلي از ها نگرشبراي سنجش 

 ,Babin & Boles( مورد اشاره گران پژوهش را نامه پرسشاين  .ل آمداستفاده به عم )151-159 ,2005
1998, 77-91; Hartline & Ferrell, 1996, 52-70; Netemeyer , Boles , McKee & McMurrian, 

هاي مربوط به تعهد عاطفي و   حوزهنامه پرسشهاي اين  گويه. اند اقتباس نموده )85-98 ,1997
                                                           
1- Non response bias 
2- Varimax rotation 
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ي انجام تاييدعاملي در نظر گرفتن آن را براساس تحليل عاملي  گيرد و تك رميمندي از شغل را درب رضايت
به  يك نمره كلي نامه پرسش در اين گو پاسخبنابراين از مجموع امتيازات هر فرد . باشد  مستند مي،شده
 (Ackfelt & Coote, 2005, 151-159)ي اين مقياس نيز در يشواهد مربوط به روايي و پايا. آيد  ميدست

 از تحليل عاملي اكتشافي سلسله مراتبي نامه پرسشدر اين پژوهش براي بررسي روايي . موجود است
 به دست دادن دو رغم عليو چرخش از نوع واريماكس استفاده به عمل آمد كه ) هاي اصلي مولفه هشيو(

هايي را نشان  پوشي ت بر روي هر دو عامل در مرتبه اول همسوالاعامل، بارهاي تعداد قابل توجهي از 
يك .  قرار گرفتند923/0 بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ سوالدر مرتبه دوم در نهايت اين نه . داد مي

  .»بخش است شغل من برايم مطبوع و لذت«:  اين مقياس به اين شرح استسوالنمونه 
  

  و توانمندسازي اي هاي حمايت سرپرست، رشد حرفه مقياس
 ,Ackfelt & Coote, 2005( نيز از سه مقياس مستقل معرفي شده توسط براي سنجش اين سه متغير

 ,Netemeyer , Boles , McKee & McMurrian, 1997, 85-98; Hart, Wearing( كه از )151-159

Carter, Dingle, 2000, 211-228; Hartline & Ferrell, 1996, 52-70 ( 5اقتباس شده و به ترتيب ،
در حمايت سرپرست، ميزان حمايت ادراك شده توسط . شد استفاده ،باشند  را دارا ميسوال 5 و 6

اي محور اصلي وجود شرايط و  كه در رشد حرفه  ملاك است، در حاليگو پاسخسرپرست براي فرد 
و بالاخره در توانمندسازي نيز اختيار . باشد هاي جديد مي فضاي لازم براي رشد و يادگيري مهارت

تر شدن از طرف  هاي كافي به كاركنان براي توانمند  فرصتارايهري و گي و اطمينان در تصميم
 (Ackfelt & Coote, 2005, 151-159)اين سه مقياس از لحاظ روايي توسط . سرپرست مطرح است

آلفاي كرونباخ سه مقياس توسط . اند  قرار گرفتهتاييد مورد ،يتاييدبا استفاده از تحليل عاملي 
(Ackfelt & Coote, 2005, 151-159) اي و  به ترتيب براي حمايت سرپرست، رشد حرفه

ا در پژوهش حاضر نيز، تحليل عاملي ام.  گزارش شده است86/0 و 88/0، 89/0توانمندسازي 
، آزمون كرويت KMO=87/0(هاي اصلي و چرخش از نوع واريماكس  مولفه هاكتشافي به شيو

 مقياس مستقل حمايت رهبري، رشد سه عامل يا) >001/0P و 002/2298بارتلت با خي دو 
 سواليك نمونه .  به دست داد84/0 و 81/0، 87/0اي و توانمندسازي را با آلفاي كرونباخ  حرفه

، »كند سرپرست من به خوبي از من حمايت مي«: ترتيب به اين شرح است براي اين سه مقياس به
 از طرف پيوسته«، » دنبال كنمشود را ام مي هايي كه موجب پيشرفت شغلي توانم فرصت اغلب مي«

  .»هايم استفاده كنم شوم تا از خلاقيت و نوآوري سرپرستم ترغيب مي
هاي  دهي در زمان يان و به صورت خودگزارشگو پاسخهاي پژوهش در محل كار  نامه پرسش

هاي پژوهش متناسب  نامه پرسشهاي حاصل از  داده. اند  دقيقه پاسخ داده شده10 تا 8استراحت طي 
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 و مبتني بر روش (SEM) 1سازي معادله ساختاري هاي پژوهش با استفاده از مدل ا اهداف و فرضيهب
ي برازش و تناسب مدل مورد تحليل و بررسي قرار ها شاخص با استفاده از 2نمايي بيشينه درست

در عين حال براي تعيين معناداري اثرات غيرمستقيم سه متغير حمايت رهبري، رشد . اند گرفته
 سازماني از آزمون حدود اطمينان - ي شغلي بر رفتار مدنيها نگرشاي و توانمندسازي از طريق  فهحر

.  استشدهضرايب بوث استروپ و براي بررسي معناداري اثرات غيرمستقيم از آزمون سوبل استفاده 
  . صورت پذيرفته استAMOS5سازي معادله ساختاري با استفاده از  عمليات آماري مربوط به مدل

  هاي پژوهش يافته
  . شده استارايهي توصيفي و همبستگي بين متغيرهاي پژوهش ها شاخص، )1 شماره( در جدول

  ي توصيفي و همبستگي بين متغيرهاي پژوهشها شاخص: 1  شمارهجدول

انحراف   ميانگين  متغيرهاي پژوهش  رديف
  معيار

رفتار شهروندي 
  سازماني

ي ها نگرش
  شغلي

حمايت 
اي رشد حرفه  رهبري

        -  89/4  93/48 رفتار شهروندي سازماني  1
      -  328/0**  18/7  54/29  ي شغليها نگرش  2
    -  459/0**  320/0**  52/2  53/10  حمايت رهبري  3
  - 578/0**  522/0**  379/0**  26/4  41/19  اي رشد حرفه  4
  671/0** 553/0**  491/0**  370/0**  87/4  08/23  توانمندسازي  5

 

    ** P< 01/0   
  

ي ها نگرشسازماني با شهروندي شود، بين رفتار   مشاهده مي)1 شماره(  در جدولكه انچن
توانمندسازي  و)r=379/0(اي  ، رشد حرفه)r=320/0(، حمايت رهبري )r=328/0(شغلي 

)370/0=r ( رابطه مثبت و معنادار)01/0P< (ي شغلي با حمايت رهبري ها نگرشبين . وجود دارد
)479/0=r(اي  ، رشد حرفه)522/0=r (و توانمندسازي )491/0=r ( و بين حمايت رهبري با رشد

) r=671/0(اي و توانمندسازي  و بين رشد حرفه) r=553/0(و توانمندسازي ) r=578/0(اي  حرفه
  .وجود دارد) >01/0P(رابطه مثبت و معنادار نيز 

سازي معادله  مدلاستفاده از  با )1 شماره(شكل  شده در ارايهنظري نتيجه بررسي الگوي 
                                                           
1- Structured Equation Modeling 
2- Maximum likelihood  
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.  نياز به اصلاح و بازنگري دارد،ساختاري حاكي از آن بود كه الگوي مذكور براساس روابط مطرح
 و سطح معناداري 45/242 برابر با )1 شماره(شكل دو محاسبه شده براي الگوي مفهومي  خي
05/0P< ي مطرح شامل ها شاخصعلاوه بر اين .  آمدبه دستCFI ،GFI ،AGFI و RMSEA، 

 )06/0تر از  ينيپاو مورد آخر  9/0يا  95/0بالاتر از براي سه مورد اول (همگي از مقادير مطلوب 
به همين دليل . باشد هاي پژوهش با الگوي مذكور داراي برازش مطلوبي نمي كه دادهنشان دادند 

ي تغيير و ها شاخص  با توجه بهچنين هم پژوهش و ههاي مطرح در پيشين اين الگو براساس توصيه
ضرايب مطرح براي هر يك از مسيرهاي الگوي بازنگري شده .  مورد بازنگري قرار گرفت،اصلاح

  . شده استارايه )2 شماره(شكل  و الگوي نهايي و بازنگري شده در )2 شماره (در جدول

  ضرايب استاندارد مسيرهاي الگوي بازنگري شده و نهايي: 2  شمارهجدول

ضرايب   هاييمسيرهاي ن رديف
 غيراستاندارد

خطاي استاندارد 
  برآورد

ضرايب 
 2R معناداري استاندارد

  037/0  146/0  048/0  1/0  رفتار شهروندي سازمانيي شغلي ها نگرش  1
  024/0  186/0  095/0  214/0 رفتار شهروندي سازمانياي  رشد حرفه  2
  031/0  174/0  081/0  175/0  رفتار شهروندي سازمانيتوانمندسازي   3

183/0 

  001/0  28/0  127/0  472/0  ي شغليها نگرش اي  رشدحرفه  4
  006/0  186/0  192/0  531/0  ي شغليها نگرش حمايت رهبري   5
  007/0  2/0  127/0  294/0  ي شغليها نگرش توانمندسازي  6

33/0  

  

 هاي صنعتي سازماني در محيطرفتارهاي شهروندي ارتقاي الگوي نهايي بازنگري شده از مسيرهاي : 2شكل شماره 

  
  

ايرشد حرفه

 

حمايت رهبري

توانمندسازي

ي شغليهانگرش سازمانيرفتار شهروندي  
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 يعني رشد ،شود، سه متغير مدل  ملاحظه مي)2 شماره(شكل  و )2 شماره( كه در جدول چنان
گذارند   ميتاثيري شغلي ها نگرش ابتدا بر ، طي سه مسير،اي، حمايت رهبري و توانمندسازي حرفه
 از طريق ،سازماني به طور غيرمستقيمشهروندي ارهاي سطح رفتارتقاي دنبال آن باعث ه و ب

ات تاثيراي و توانمندسازي داراي   رشد حرفه،ا از بين اين سه متغيرام. شوند ي شغلي ميها نگرش
رفتار ←اي در واقع مسيرهاي رشد حرفه. سازماني هستندشهروندي رفتار ارتقاي مستقيمي نيز بر 

سازماني مسيرهاي افزوده شده در الگوي شهروندي رفتار ←ازماني و توانمندسازيسشهروندي 
الگوي . باشند  مي)1 شماره(شكل  شده در ارايهاوليه نظري  نسبت به الگوي ،نهايي و بازنگري شده

آلي  دهي برازش و تناسب از شرايط مطلوب و ايها شاخصبازنگري شده و نهايي از لحاظ 
، 05/0P> ،157/0=RMR ،998/0=GFI و 21/1به ترتيبي كه خي دو برابر با . برخوردار بود

97/0=AGFI ،999/0=CFI ،1/0=PCFI 03/0 و=RMSEA ي ها شاخصبراي .  آمدندبه دست
عنوان نقطه ه  هم ب9/0 مقدار AGFIدر مورد ( 95/0 مقادير بالاتر از CFI  وGFI ،AGFIمربوط به 

. ين مطلوب گزارش شده استي به پا06/0 مقدار RMSEAو براي ) شده استبرش معرفي 
 ارايهتوان گفت كه مدل نهايي   مي،ي مدل نهاييها شاخصبنابراين با توجه به مقادير مربوط به 

در عين حال آزمون . هاي پژوهش است  داراي برازش مطلوبي با داده)2 شماره(شكل شده در 
براي مدل نهايي اثرات غيرمستقيم حاكي از معناداري تمام يرمستقيم اثرات غسوبل براي معناداري 

با هاي پژوهش   كه با توجه به دادهبودآزمون بوت استروپ براي حدود اطمينان حاكي از آن . است
سازماني از طريق شهروندي اي و توانمندسازي بر رفتار  اثرات غيرمستقيم رشد حرفهاحتمال زياد 

 از طريق رهبريحمايت ولي اثرات غيرمستقيم   است،>05/0Pدر حد ي شغلي ها نگرش
اثرات مستقيم و . معنادار است >01/0Pدر حد  ي شغلي و رفتار شهروندي سازمانيها نگرش

ي شغلي و رفتار ها نگرشبر ) 2 شماره(شكل غيرمستقيم متغيرهاي مطرح در الگوي نهايي 
  . شده استارايه )3 شماره( سازماني در جدولشهروندي 
اي و   قابل مشاهده است، سه متغير حمايت رهبري، رشد حرفه)3 شماره( كه در جدول چنان

 )2 شماره(شكل  ضرايب مطرح در هي شغلي داراي اثرات مستقيم به اندازها نگرشتوانمندسازي بر 
ندرج  ماي و توانمندسازي علاوه بر اثرات مستقيم ا دو متغير رشد حرفهام. هستند) الگو يا مدل نهايي(

غيرمستقيم بر به صورت  041/0 و 029/0 معادل ،ي شغليها نگرش، از طريق )2 شماره(شكل در 
شهروندي حمايت رهبري نيز داراي هيچ اثر مستقيمي بر رفتار . اثر دارندسازماني شهروندي رفتار 

ذار گتاثيرسازماني شهروندي  بر رفتارهاي 027/0ي شغلي ها نگرشا از طريق  ام،سازماني نبوده
 نتايج ، شدارايه )2 شماره(شكل  و )3 و 2 شماره( ولددر مجموع براساس آنچه در ج. بوده است

  : باشد هاي پژوهش به اين شرح مي مربوط به فرضيه
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سازماني رابطه شهروندي ي شغلي و رفتار ها نگرشكه بين  ل پژوهش مبني بر اين اوهفرضي
فرضيه دوم كه طي آن .  قرار گرفتتاييدد مور)  رديف اول2  شمارهجدول(مثبت وجود دارد 

نيز ) 2  شماره جدول4رديف (ي شغلي فرض شده بود ها نگرشاي و  رابطه مثبتي بين رشد حرفه
ي ها نگرش بين حمايت رهبري با اين كهفرضيه سوم پژوهش مبني بر .  قرار گرفتتاييدمورد 

بالاخره فرضيه .  قرار گرفتيدتاينيز مورد ) 5 رديف 2  شمارهجدول(شغلي رابطه وجود دارد 
ي شغلي فرض شده بود ها نگرشچهارم پژوهش كه در آن رابطه مثبت بين توانمندسازي و 

ا فرضيه پنجم پژوهش به اين صورت  ام. قرار گرفتتاييدنيز مورد ) 6 رديف 2  شمارهجدول(
هروندي ي شغلي براي رابطه حمايت رهبري با رفتار شها نگرش قرار گرفت كه تاييدمورد 

اي و توانمندسازي با رفتار  اي كامل ولي براي رابطه رشد حرفه سازماني نقش متغير واسطه
هاي پژوهش   بنابراين يافته.كند اي را ايفا مي اي پاره شهروندي سازماني نقش يك متغير واسطه

 از علاوه بر اين، دو ارتباط ديگر نيز پس. فرضيه پژوهش فراهم ساختپنج حمايت قاطعي براي 
يكي رابطه . هاي پژوهش اين دو ارتباط مطرح نشده بود  آمد كه در فرضيهبه دستها  تحليل داده
و ديگري رابطه توانمندسازي ) 2 رديف 2  شمارهجدول(سازماني شهروندي اي با رفتار  رشد حرفه

اين روابط و تلويحات پژوهشي و .  بود)2  شماره جدول3رديف (سازماني شهروندي با رفتار 
  .گيري به بحث گذاشته شده است كاربردي آنها در قسمت بحث و نتيجه

ي ها نگرشاثرات مستقيم و غيرمستقيم استاندارد شده متغيرهاي مدل نهايي بر : 3  شمارهجدول
  سازماني شهروندي شغلي و رفتار 

  متغيرهاي پژوهشرديف  رفتار مدني ـ سازماني  ي شغليها نگرش
  اثرات كل اثرغيرمستقيم  اثر مستقيم اثرات كل  اثرغيرمستقيم اثر مستقيم

  146/0  0  146/0  0  0  0  ي شغليها نگرش  1
  027/0  027/0  0  186/0  0  186/0  حمايت رهبري  2
  227/0  041/0  186/0  280/0  0  28/0  اي رشد حرفه  3
  203/0  029/0  174/0  2/0  0  2/0  توانمندسازي  4

   و پيشنهادهاگيري نتيجه
اي،  ي شغلي، رشد حرفهها نگرشوهش، از الگوي نظري روابط بين هاي حاصل از پژ يافته

افزودن دو مسير (حمايت رهبري و توانمندسازي با رفتار شهروندي سازماني با اصلاح و بازنگري 
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از لحاظ . حمايت لازم را به عمل آورد) الگوي نهايي و بازنگري شده اضافي نسبت به الگوي اوليه در
ي شغلي در قالب رضايت و تعهد علاوه بر ها نگرشنين فرض گرديد كه نظري، در الگوي اوليه چ

گذارند، ميانجي اثرات سه متغير رشد   ميتاثيركه به طور مستقيم بر رفتار شهروندي سازماني  اين
اين الگوي فرضي . اي، حمايت رهبري و توانمندسازي بر رفتارهاي شهروندي سازماني هستند حرفه

در حوزه .  قرار گرفتتاييدي شغلي بر رفتار شهروندي سازماني مورد ها نگرش تاثيردر قسمت 
اي، توانمندسازي و حمايت رهبري با  ي شغلي براي رابطه رشد حرفهها نگرشاي بودن  واسطه

در  (Ackfelt & Coote, 2005, 151-159). رفتارهاي شهروندي سازماني نيز مورد حمايت قرار گرفت
ها انجام دادند،  فروشي وي گروه نمونه كاركنان مرتبط با مشتريان در خردهر بررسي الگوي مشابهي كه بر

به طور نسبي نتايجي مشابه با اين پژوهش به دست آوردند، با اين تفاوت كه در پژوهش اين 
) >05/0P و 34/0با ضريب بتا استاندارد ( حمايت رهبري نيز بر رفتار شهروندي سازماني گران پژوهش
اين تفاوت با احتمال .  اين اتفاق به وقوع نپيوسته است،قيم بوده ولي در پژوهش حاضر مستتاثيرداراي 

ت انش (Ackfelt & Coote, 2005, 151-159)زياد از گروه نمونه متفاوت اين پژوهش نسبت به پژوهش 
انتخاب هاي توليدي و عملياتي از نوعي كه نمونه پژوهش حاضر از آنها  با احتمال زياد در محيط. گيرد مي

  . گذارد  ميتاثيري شغلي بر رفتارهاي شهروندي سازماني ها نگرششده، حمايت رهبري بيشتر از طريق 
 ,Ackfelt & Coote, 2005(هايي كه بين نتايج پژوهش حاضر و پژوهش  سويي ا علاوه بر همام

رابطه بين  در باب ، ديگرگران پژوهشهاي  هاي اين پژوهش با يافته وجود دارد، يافته )151-159
هاي رفتار سازماني و مديريت نيز   با رفتارهاي شهروندي سازماني در حوزهي شغليها نگرش

 ;Organ & Konovsky, 1989, 157-164(ي نظير گران پژوهش. دهد سويي كاملي را نشان مي هم
Williams & Anderson, 1991, 157-164; Podsakoff et al, 2000, 513-563; Walumbwa et al, 

ي شغلي و رفتار شهروندي سازماني ها نگرشروابط مثبت و معناداري را بين  )250-265 ,2008
هر . گردد اين روابط از لحاظ نظري به تمايل براي تبادل اجتماعي و جبران بازمي. اند گزارش نموده

هاي سازماني كه بتواند در كاركنان خود رضايت و تعهد را پديد آورد، لاجرم اشكال متعدد رفتار
در واقع براساس شواهدي كه از اين . شهروندي سازماني را از طرف كاركنان خود تجربه خواهد كرد

رفتار ي شغلي ها نگرشتوان گفت كه رابطه   آمده، ميبه دستي ديگر ها پژوهشپژوهش و 
د اي است كه مور نظر از بافت و زمينه ي، صرفي يك رابطه داراي استحكام و پايا،شهروندي سازماني

ي شغلي با رفتارهاي ها نگرشيي از نوع پژوهش حاضر، رابطه ها پژوهشحتي در . گيرد مطالعه قرار مي
 به الگوي اوليه ،ها با الگو شهروندي سازماني وقتي مسيرهاي اضافي جهت اصلاح و افزايش تناسب داده

اند، امكان   تشكيل دادهاز آنجايي كه نمونه پژوهش حاضر را مردان. افزوده شد، كماكان ثابت باقي ماند
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ولي در پژوهش . كنندگي جنسيت در روابط بين ديگر متغيرها وجود نداشته است بررسي نقش تعديل
(Ackfelt & Coote, 2005, 151-159)  با رفتار شهروندي سازماني اين كهحمايت رهبري علاوه بر 

  . معنادار بوده استداراي رابطه مثبت بوده، اين رابطه در مردان غيرمعنادار و در زنان
ي شغلي در اين پژوهش ها نگرشاي، حمايت رهبري و توانمندسازي نيز با  روابط بين رشد حرفه
 ;Roberson, 2006, 177-192(هاي محققان زيادي از جمله  ها با يافته اين يافته. مورد حمايت قرار گرفت

Liaao & Rupp, 2005, 242-256; Hart et al, 2000, 211-228; Bowen & Lawler, 1992, 31-39( 
در واقع حمايت مديريت يا سرپرستان در درون سازمان با توجه به اين امر . دهد سويي نشان مي هم

 نظام سازماني كه در آن مشغول به كار هستند محسوب هكه مدير يا سرپرست نزد كاركنان نمايند
. ردبراك شده را در كاركنان بالا  و توجه سازماني اد تفاوت تواند حس ارزشمندي، حس شود، مي مي

سازد كه هم زمينه را براي تعهد عاطفي كاركنان  اين احساس يك حالت هيجاني و عاطفي فراهم مي
زماني كه اين حمايت با . كند تر مي سازد و هم آنها را از شغل خويش راضي به سازمان فراهم مي

گيري و به كارگيري  تصميم ادي عمل درهاي شغلي و آز ييها و توانا هايي براي رشد مهارت فرصت
از طرف سازمان براي كاركنان همراه ) اي و وتوانمندسازي مستتر است كه در رشد حرفه (،ابتكارات

   .ي شغلي نخواهد بودها نگرششود، نتيجه آن چيزي جز افزايش رضايت و تعهد در قالب  مي
سازي سازماني  دن سرپرست، فرصتگر بو رسد در هيچ سازماني، افراد براي حمايت به نظر نمي

چنين . ل نباشندي ارزش قا،گيري و ابتكار كنار دادن آزادي عمل در تصميم براي رشد و بالندگي، در
ارزشي توسط كاركنان از مسيرهاي مختلف از جمله مسير رضايت شغلي و تعهد بر رفتار 

نمندسازي با رفتار اي و توا رابطه رشد حرفه. شود آشكار ميشهروندي سازماني به خوبي 
ي مرور شده راجع به آنها ها پژوهش روابطي بودند كه بر مبناي نظريات و ،شهروندي سازماني

 رابطه ،در واقع اين انتظار كه بين اين دو متغير و رفتار شهروندي سازماني. اي مطرح نشد فرضيه
اي كه  رشد حرفه.  آمدبه دست اين دو رابطه ،ا پس از تحليلام. ، از آغاز وجود نداشتيافت شود

هاي كاري دارد، براساس مسير اين متغير به رفتار شهروندي  ريشه در يادگيري و گسترش مهارت
ي عملياتي را در صنايع به ها بخش صنعتي، به ويژه -هاي توليدي تواند كاركنان نظام سازماني، مي

نقشي و تحمل  ركت كاري فرارساني به همكاران و كاركنان جديد، مشا انجام رفتارهايي نظير ياري
  . و بردباري در برابر كمبودها و نقايص در محيط متمايل سازد

كند كه وقتي در محيط كار، افراد با   پيروي ميي اين ارتباط از فرآيند، احتمال زيادهب
اي و كاري خود را بهبود بخشند، آنها نيز  هاي حرفه يييابند تا توانا ريزي سازمان فرصت مي برنامه

هاي  رساني، مشاركت و تحمل و بردباري، سعي در قدرشناسي از تلاش ا انجام رفتارهاي ياريب
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تر را براي كار تيمي و گروهي فراهم  معطوف به رشد خود از طرف سازمان نموده و فضايي مطبوع
 مستقيمي كه توانمندسازي بر رفتارهاي شهروندي تاثيراين تبيين به ويژه از طريق . سازند مي

هاي پژوهش  رسد براساس يافته در مجموع به نظر مي. گيرد  نيز مورد تقويت قرار مي،اني داردسازم
 ي توليدي و صنعتي،ها سازماناي و توانمندسازي در  سازي رشد حرفه  كه زمينه،بتوان گفت

گرايي و كاري تيمي مبتني بر همكاري، گذشت و  كاركنان را از فردگرايي به سوي جمع
  .دهد  ميرساني سوق ياري

شهروندي سطح رفتارهاي ارتقاي توان گفت كه براي  هاي پژوهش مي بنابراين در راستاي يافته
 ←سازماني، توانمندسازيشهروندي رفتار ←ي شغليها نگرش مسيرهاي مستقيم ،سازماني

ترين مسيرها  سازماني مناسبشهروندي رفتارهاي ←اي سازماني و رشد حرفهشهروندي رفتارهاي 
ه اي، توانمندسازي و حمايت رهبري كه ب البته بايد توجه داشت كه سه متغير رشد حرفه. هستند

. سويه با يكديگر هستند  داراي ارتباط دو،شوند مدل نهايي نيز تلقي ميمستقل عنوان متغيرهاي 
. شود سازماني ميشهروندي باعث تقويت رفتار نيز يك چرخه دروني   در،سويه اين ارتباط دو

ي ها نگرشسطح ارتقاي اي، توانمندسازي و  كارهاي عملياتي و اجرايي براي افزايش رشد حرفه راه
هاي  يياي و شغلي ضروري و توانا هاي آموزش حرفه ريزي براي دوره  همانا برنامه،شغلي
گيري در كنار افزايش   در تصميمها سازمانايش توان كاركنان صنايع و با افز. گيري است تصميم

با واگذاري اختيار . گيري را به آنها منتقل كرد توان ابتكار تصميم تر مي ها، ساده سطح مهارت
شناختي و رفتاري كاركنان معطوف به رفتارهاي  گيري، بدون ترديد بخشي از تلاش روان تصميم

شناختي   شكلي از قرارداد روان،رسد علاوه بر اين، به نظر مي. دشو سازماني ميشهروندي 
شناختي  اين قرارداد روان.  صنعتي ايران وجود دارد-هاي توليدي  در نظام،غيررسمي بين كاركنان

ي آتي ها پژوهشغيررسمي بين همكاران، خود با احتمال زياد يك متغير بسيار اساسي است كه در 
بالاخره در پايان نيز بايد اذعان نمود كه . يگر مورد بررسي قرار گيردبايد در كنار متغيرهاي د

كه به صورت ي توليدي و عملياتي فولادسازي ها بخشپژوهش حاضر بر روي مردان شاغل در 
ي غيرتوليدي ها سازمانصورت گرفته، بنابراين در تعميم نتايج به اند  گيري شده الوصول نمونه سهل

  . بايد احتياط شودها سازماناركنان زن و يا كاركنان اداري و ك
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