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 چکیده

اي بر رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر عوامل زمینه   
بدین منظور پرسشنامه اي براي سنجش این متغیرها طراحی شده و پس از اطمینان از . است انجام شده 

روایی و پایایی ابزار اندازه گیري توسط تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدي ، در میان نمونه اي متشکل از 
 -فیروش تحقیق حاضر ، توصی. نفر از کارکنان دانشگاه هاي سیستان و بلوچستان توزیع شد  325

نتایج حاصل از مدل تحقیق نشان . همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاري است 
داد که عوامل زمینه اي می تواند  طبق مدل تحلیل مسیر ارائه شده بر رفتار شهروندي و عملکرد این 

از سایر عوامل قدرت همچنین از بین عوامل زمینه اي ، عوامل فردي بیشتر . دانشگاهها تأثیر گذارباشد 
در پایان جهت دستیابی به عملکرد بهتر از طریق استقرار . تبیین کنندگی رفتار شهروندي سازمانی را دارد 
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  مقدمه
ایجاد دانش جمعی یک وظیفه راهبردي براي . دانش در دنیاي امروزي یک منبع کلیدي است   

اند ولی ، زمین و سرمایه اگر چه هنوز مطرح وعوامل سنتی تولید ]3[ موفقیت سازمان است
انسان نهفته  برخلاف عوامل سنتی ،تولید دانش منبع است که در ذهن. درمرتبه دوم قرار دارند

است و خلق و نشر آن فعالیتی نامحسوس است و با اجبار محقق نمی شود و مستلزم همکاري 
 ].5[داوطلبانه افراد است

سازمانها ، بدون تمایل داوطلبانه  افراد به همکاري ، قادر به توسعه اثربخشی خرد جمعی خود 
در حالت اجباري . ن برخورداراستنیستند؛ تفاوت همکاري داوطلبانه و اجباري از اهمیت فراوا

شخص وظایف خود را در راستاي مقررات و قوانین و استانداردهاي قابل قبول یک سازمان و 
ولی در همکاري داوطلبانه این مقوله وراي وظیفه . صرفاً در حدرعایت الزامات انجام می دهد

نایی هاي خود به نفع مطرح است و افراد کوششها ، انرژي وبصیرت خود را براي شکوفایی توا
در این حالت افراد معمولاً از منافع شخصی خود می گذرند و مسئولیت . سازمان ابراز می کنند

  ].9[پذیري در راستاي منافع دیگران را در اولویت قرار می دهند
بدین ترتیب است که مسیر نیل به هدفهاي سازمان تسهیل می شود ، در این حالت اعتماد و 

الایی دارد ولی در صورت نبود رفتارهاي همکاري داوطلبانه، بندرت حاصل می تعهد اهمیت و
علاوه بر ضرورت این رفتار در دنیاي متحول کنونی ، همکاري داوطلبانه یک عامل کلیدي . شود

اجراي هدفهاي تصمیم راهبردي ، مستلزم خلاقیت . در اجراي مؤثر تصمیم هاي راهبردي است
ت و این هر دو مستلزم روحیه همکاري داوطلبانه اند، لذا یکی از و اقدام همزمان افراد اس

 ].1[ چالشهاي اساسی مدیریت راهبردي نحوه جلب این همکاري است
مطالعه رفتار افراد در محیط هاي کاري از دیر باز مورد توجه اندیشمندان علوم مدیریت بوده است 

. این امر جدیت بیشتري یافت  1960و با ظهور رشته رفتار سازمانی در سالهاي نخست دهه 
. بسیاري از مطالعات صورت گرفته سعی در تقسیم بندي رفتارها و علل بروز آنها داشته اند 

مباحثی نظیر؛ ادراك ، انگیزش ، نگرشهاي شغلی و غیره از جمله مواردي هستند که به بررسی 
ا بحثی که در دو دهه اخیر ام ].6[ریشه بسیاري از رفتارهاي آدمی در محیط کار می پردازند 

مطرح شده است و علاوه بر رفتارشناسان ، توجه روانشناسان و جامعه شناسان را نیز به خود جلب 
رفتار شهروندي سازمانی ، رفتاري اختیاري و فرا . کرده است ، رفتار شهروندي سازمانی نام دارد 

و به طور مستقیم یا غیر  وظیفه اي است که در افزایش عملکرد اثربخش سازمان مؤثر است
با توجه به اینکه افزایش .مستقیم بوسیله سیستم پاداش رسمی سازمان سازماندهی نمی شود 

اثربخشی همواره یکی از مسائل و دغدغه هاي مدیران است ، شناخت رفتار شهروندي سازمانی و 
  ].12[ یدزمینه هاي استقرار آن می تواند گام موثر و مفیدي در این مسیر به شمار آ



…ارائه مدلی براي تبیین عوامل مؤثر بر رفتار  ا  ۱۰۳ 

بنابرین تحقیق حاضر برآن است تا از یک سو مفهوم نسبتا جدید از زمینه هاي رفتار شهروندي 
را بیان کندبه عنوان عامل ایجاد کننده رفتار شهروندي سازمانی مورد بررسی قرار دهد و از سوي 

  . دیگر تاثیر رفتار شهروندي سازمانی را بر متغیر عملکرد سازمانی بسنجد
  اي مینهعوامل ز

. تحقیقات متعددي در زمینه عوامل موثر در بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی انجام شده است   
، ویژگی هاي شخصیتی ، رفتارهاي 1در این رابطه متغیرهاي زیادي از جمله رضایت شغلی

، کنترل 6،فرهنگ سازمانی 5، حمایت سازمانی 4، رهبري تحول آفرین 3، تعهد سازمانی2رهبري
  ].10[ مورد شناسایی قرار گرفته اند 8، عدالت سازمانی 7ریتیمدی

، نخستین تحقیقات را در رابطه با زمینه ) 1983(، وبتمن و ارگان ) 1983(اسمیت و همکارانش
طبق یافته هاي این محققان ، رضایت شغلی به . هاي بروز رفتار شهروندي سازمانی انجام دادند

نمونه هایی از تحقیقات ]. 2[تار شهروندي سازمانی ، تعیین شدعنوان بهترین پیش بینی کننده رف
  .نشان داده شده است ) 1(انجام شده در رابطه با زمینه هاي رفتار شهروندي سازمانی در جدول 

  
  نمونه هاي از تحقیقات انجام شده دررابطه با زمینه هاي رفتار شهروندي. 1جدول 

 محقق موضوع

 )1997(پنر و همکاران)1995(ارگان و لینگل )1994(ارگان )1990(ارگان شخصیت

شاپر )1997(فار ، ارلی و لین)1995(سکارلیکی و لاتام)1995(آکوئینو)1991(مورمان عدالت
والومبا و )2007(استفان راب)2006(مورین آمبروس)2005(هاکرمیر و همکارن)19989(

 )2008(همکاران

هاي ویژگی
 رهبري

   )2006(لیز و همکاران)1996(بومر پودساکف ،مکنزي و)1995(دیلوگا

هاي تئوري
 انگیزشی

 )2008(لیلیان بو و همکاران )1998(تانگ و ایبراهیم )1996(کمري ، بدیان و زاکور 

                                                
1. Job Satisfaction  

Leadership Behaviors 2.  
Organizational Commitment .3  

 Transactional Leader.4  
5. Perceived Organization Support   

 Organizational Culture .6  
Managmet Control System.7.   

 Organizational Equity.8  
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جورمن و )2004(ون دیک و همکاران )2004(دانلوپ و لی )2005(پاول و همکاران  تعهد سازمانی
 )2007(ن کوهن آر)2008(دونالد سیچی و همکاران  )2006(همکاران 

  
با مطالعه پژوهشها می توان عوامل مؤثر بر رفتار شهروندي را در سه طبقه عوامل فردي، 

  :مدیریتی و عوامل سازمانی قرار داد  که عبارت اند از 
  ویژگیهاي شخصیتی،رضایت شغلی،تعهد سازمانی؛: عوامل فردي شامل .1
 دیریتی،سبک مدیریت؛رهبري تحول آفرین،سیستم کنترل م: عوامل مدیریتی شامل .2
 .فرهنگ سازمانی،عدالت سازمانی،حمایت سازمانی: عوامل سازمانی شامل .3

در این تحقیق عوامل زمینه اي شامل عوامل فردي ، مدیریتی و سازمانی است که هر یک از 
  .عوامل با شاخص هاي ذکر شده سنجیده می شوند 

  
  رفتار شهروندي سازمانی

بیان داشتند که  "مانها روانشناسی اجتماعی  ساز "ا عنوان کاتز و کاهن در کتاب خود ب   
به منظور انجام  اثربخش وظایف خود نیازمند کارکنانی هستند که ماوراي الزامات و   سازمانها

آنها اشاره دار ند که در داخل هر .نیازمندي هاي نقش هاي اصلی خود در سازمان عمل کنند
هر بخش از یک سیستم دولتی و یا حتی در داخل هر گروه کاري در یک کارخانه ، در داخل 

واحدي از یک دانشگاه ، فعالیت هاي مشارکتی بی شماري وجوددارد که تعداد محدودي ازآنها 
و تعداد زیادي از آنها  ]13[فعالیت ها در داخل شرح شغل هاي کارکنان در نظر گرفته شده اند

رح شغل صورت رسمی و مکتوب موجود رفتارهایی که در ش( جزو رفتارهاي خارج از نقش 
انی، توجه به آنها ضروري به نظر می باشند که براي رسیدن به اثربخشی سازم) نیستند

  ]. 7[رسد می
با توجه به مفهوم رفتارهاي فرانقشی، پژوهشگران علوم رفتاري به مفهوم سازي پدیده مرتبط    

اسمیت اولین پژوهشگرانی بودند که در  ارگان و. با آن یعنی رفتار شهروندي سازمانی پرداختند
مفهوم رفتار شهروندي  1980در دهه .بودند. این زمینه مطالعات گسترده اي را انجام دادند

  ].17[سازمانی براي اولین بار در ادبیات پژوهش سازمانی مشاهده شد
عریف در خصوص رفتار شهروندي سازمانی تعاریف زیادي وجود ندارد و هرآنچه که به عنوان ت

رفتار : وي می گوید . نشأت می گیرد ) 1983( 1این مفهوم آمده است ، اغلب از تعریف ارگان
شهروندي سازمانی ، رفتاري منحصربه فرد ، اختیاري و فرا وظیفه اي است که در افزایش 

                                                
1. Organ 
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عملکرد اثربخش سازمان مؤثر است و به طور مستقیم یا غیر مستقیم بوسیله سیستم پاداش 
بنابراین می توان اجزاي رفتار شهروندي سازمانی را به ]. 8[ن سازماندهی نمی شودرسمی سازما

  :                                                           صورت زیر مشخص کرد
 .    نوعی رفتار که فراتر از حد و مرز تعیین شده توسط سازمان ، از جانب کارکنان بروز می کند  .1
 .دهد  ا شناسایی و مورد تشویق قرار نمیتار رسمی سازمان آن ررفتاري که ساخ .2
 ].4[رفتاري که تأثیر بسزایی در عملکرد سازمان دارد .3

بررسی هاي پادساکف . در خصوص ابعاد رفتار شهروندي سازمانی اتفاق نظر وجود ندارد   
که در برخی  نوع رفتار شهروندي سازمانی شناسایی شده است 30نشان داد که تقریبا ) 2000(

در این مقاله رفتار شهروندي ]. 11[مواقع همپوشانی مفهومی زیادي میان آنها وجود دارد 
و وظیفه شناسی سازمانی را با شش بعد اطاعت ، وفاداري ، مشارکت ، توجه و احترام ، فداکاري 

                             .                                                     دهیم  مورد سنجش قرار می
  

  عملکرد سازمانی 
محققان مختلف پیامدهاي فردي و سازمانی نسبتاً زیادي را براي رفتارهاي شهروندي سازمانی    

در سطح سازمانی آنچه که به طور عمده مطرح می شود افزایش عملکرد و . اند ذکر کرده
فاهیم جدید ارائه شده درباره عملکرد، این باید توجه داشت که با توجه به م ].11[اثربخشی است 

اما تحقیقاتی نیز در راستاي شناسایی . رسد نکته چندان دور از ذهن و غیرمنطقی به نظر نمی
چگونگی افزایش عملکرد و اثربخشی سازمانی، از طریق افزایش بروز رفتارهاي شهروندي 

  ]. 16[سازمانی، صورت گرفته است
این زمینه انجام شده بود، محققان دریافتند که رفتارهاي شهروندي  در مطالعات اولیه اي که در
آنان در اولین مطالعه اي که در این زمینه انجام شد دریافتند ]. 15[با عملکرد بالا ارتباط دارد

کارکنانی که در واحدهاي سازمانی با عملکرد بالا کار می کنند از کارکنانی که در واحدهاي با 
همچنین در یک بررسی از .می کنند بیشتر به رفتارهاي شهروندي پرداخته اندعملکرد پایین کار 

به این نتیجه رسیدند که رفتارهاي شهروندي گوناگون ] 14[رستورانهاي ارائه غذاهاي آماده 
در (بالاخره در یک مطالعه طولانی. حداقل با برخی از شاخصهاي عملکرد سازمانی ارتباط دارند

دریافتند که رفتارهاي شهروندي به طور معنا دار با اثربخشی )  رستورانهاتایی از  28یک نمونه 
   ].7[سازمانی مرتبط است

، مشخص شد که بروز رفتارهاي )1998(در تحقیق انجام شده توسط آقاي چن و همکارانش    
به عبارت دیگر مشاهده شد که افرادي . شهروندي سازمانی با ترك خدمت رابطه معکوس دارد

از . کنند دهند، کمتر سازمان را ترك می ارهاي شهروندي سازمانی بیشتري از خود بروز میکه رفت
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تواند سبب عملکرد بهتر  سوي دیگر طبیعی است که کاهش نرخ ترك خدمت در هر سازمانی می
هاي عمل رفتارهاي  توان یکی از مکانیسم  تر سازمان باشد و به این ترتیب می و اثربخش

در افزایش عملکرد و اثربخشی سازمان را، کاهش نرخ ترك خدمت شهروندي سازمانی 
 ].17[دانست

، به عنوان یک پیامد مهم )2000از جمله پادساکف، (مسئله دیگري که برخی از محققان    
کنند، افزایش توان سازمان در جذب و نگهداري  رفتارهاي شهروندي سازمانی به آن اشاره می

بالابودن سطح رفتارهاي شهروندي در یک سازمان سبب  ].11[نیروهاي خبره و کارآمد است
هایی که  رو سازمان شود تا سازمان به محیطی جذاب براي کار و فعالیت تبدیل شود و از این می

سطح رفتارهاي شهروندي در آنها بالاست، با جذب نیروهاي کارآمدتر، عملکرد بهتري خواهند 
  ]. 12[داشت

  
 چارچوب نظري تحقیق

وجه به ادبیات موضوع و نتایج مطالعات قبلی، الگوي مفهومی مطالعه حاضر متشکل از با ت   
 .چهار فرضیه در قالب الگوي مفهومی تحقیق در زیر ارائۀ شده است 

 

  
  

 مدل مفهومی تحقیق.1نمودار 

  
  :با توجه به مدل مفهومی فرضیه هاي تحقیقات عبارت اند از 

  .تار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و معناداري دارد عوامل فردي با رف .1
 .عوامل مدیریتی با رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و معناداري دارد  .2
 .عوامل سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و معناداري دارد  .3
 .رفتار شهروندي با عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنا داري دارد  .4
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 یقروش تحق
 جامعه و نمونه آماري.  1
روش نمونه . در تحقیق حاضرجامعه مورد نظر کارکنان دانشگاههاي سیستان و بلوچستان است   

 324حجم نمونه آماري بر اساس جدول مورگان . گیري در این پژوهش طبقه اي تصادفی است
صادفی توزیع شد و از اي از کارکنان به طور ت در میان نمونه  پرسشنامه 330. ]3[نفر برآورد شد

پرسشنامه که به طور کامل تکمیل شده بود، در  325میان پرسشنامه هاي عودت داده شده، 
  .تحلیل نهایی مورد استفاده قرار گرفت

  ابزار و روش گردآوري داده ها.  2
سؤال  69ها و آزمون مدل از پرسشنامه بسته با  ها جهت تحلیل فرضیه براي گردآوري داده   

کار، سطح  جنسیت، سابقه: چهار سؤال به متغیرهاي جمعیت شناختی. ه شده استاستفاد
سؤال نیز براي سنجش متغیرهاي  65تحصیلات و سمت پاسخ دهندگان اختصاص دارد و 

  .تخصصی تحقیق طراحی شد
با توجه به متغیرهاي مورد نظر در مدل و به منظور پیمایش آنها سؤالات مختلفی طراحی و با    

پس از آن به منظور ارزیابی . دي سؤالات و سنجه ها ، پرسشنامه تحقیق تدوین شدجمع بن
روایی، پرسشنامه به همراه توضیحاتی در خصوص مدل تحقیق ، در اختیار چند نفر از اساتید 
رشته مدیریت ،  ودانشجویان دکتري قرار گرفت و اصلاحات لازم بر اساس نظرات ارائه شده از 

فرایند مذکور موجب حصول اطمینان از روایی محتواي ابزار گردآوري . دید سوي آنان اعمال گر
آلفاي . شداي لیکرت استفاده  براي سنجش و استخراج نظرات از طیف پنج نقطه. شود ها می داده

در . کرونباخ نیز نشان داد که متغیرهاي مکنون مورد بررسی از پایایی مناسبی برخوردار است
کرونباخ  هر  تعداد سؤالهاي طراحی شده براي سنجش هر  متغیر مکنون و ضریب آلفاي 1جدول

  .متغیر مشخص شده است
  

مقیاس، تعداد سؤالها و آلفاي کرونباخ. 1جدول  
  آلفاي  عداد سوالهات نوع مقیاس متغیر

 کرونباخ
84/0 13 نقطه اي 5لیکرت  عوامل فردي  

81/0 11 //   // عوامل مدیریتی  
78/0 15 //   // عوامل سازمانی  
 86/0 23 //   // رفتار شهروندي
 79/0 5 //   // عملکرد سازمانی

 



 1389بهار  -1شماره  -یدولت انداز مدیریتچشم                                                                                                

 

108

  هاي تحقیق یافته
  توصیف متغیرهاي جمعیت شناختی.  1
توصیف متغیرهاي . شناختی اعضاي نمونه چهار سؤال مطرح شد جمعیتبراي سنجش وضعیت    

همانطور که ملاحظه می شود ، از . نشان داده شده است  2جمعیت شناختی تحقیق در جدول 
درصد افراد  54بیش از .  درصد زن بوده اند 8/65درصد مرد ،  2/34نفر پاسخ دهنده  ، 325تعداد 

درصد آنها تحصیلات لیسانس و پایین تر داشته اند  73بیش از  سابقه کارشان کمتر از ده سال  و
   .درصد پاسخ دهندگان هیئت علمی هستند 2/22 و
  

خصوصیات جمعیت شناختی نمونه.  2جدول   
 درصد  سطوح متغیر درصد  سطوح متغیر
  

 جنسیت
   2/34 مرد

 تحصیلات
  لیسانس و پایین تر

 
2/73 

 8/65 زن
  
  

 سابقه کار

 8/26 فوق لیسانس و بالاتر 54.5 سال 10تا 
   39 سال10- 20

سمت 
پاسخ 
 دهندگان

 2/22 هیئت علمی

 8/77 غیر هیئت علمی 6.5 سال20- 30

  
  تحلیل آماري. 2
ها لازم است تا میانگین، انحراف معیار و همبستگی بین متغیرهاي  قبل از بررسی فرضیه   

تغیرهاي تحقیق، عملکرد سازمانی بیشترین نمره در بین م). 3جدول( تحقیق مورد توجه قرار گیرد
نتایج تحلیل همبستگی نشان داد که هر پنج . است و عوامل فردي کمترین نمره را کسب کرده

  .با یکدیگر دارند) p<0,01(متغیر رابطه مستقیم و معناداري
  

میانگین، انحراف معیار و همبستگی بین متغیرهاي تحقیق.  3جدول  
 S.D 1 2 3 4 5 میانگین متغیر

67/0 --  48/0 99/2 عوامل فردي. 1  56/0  37/0 40/0 
 41/0 40/0 58/0 --  67/0 55/0 3 عوامل مدیریتی.2
 33/0 46/0 --  58/0 56/0 51/0 05/3 عوامل سازمانی. 3
 59/0 --  46/0 40/0 37/0 37/0 11/3 رفتار شهروندي. 4
 --  59/0 33/0 41/0 40/0 40/0 12/3 عملکرد سازمانی. 5

  



…ارائه مدلی براي تبیین عوامل مؤثر بر رفتار  ا  ۱۰۹ 

  مدل اندازه گیري
مدل اول شامل مدلهاي اندازه . در مدلهاي معادلات ساختاري لازم است تا دو مدل آزمون شود   

مدل اندازه گیري نشان دهنده بارهاي عاملی متغیرهاي . براي هر متغیر مکنون است 1گیري
اي اندازه گیري شاخصهاي برازش رایج در مدله. براي هر متغیر مکنون است) عامل(مشاهده شده

شود  همچنانکه مشاهده می. ارائه شده است 4براي هفت متغیر مکنون تحقیق در قالب جدول 
 . شاخصهاي اصلی برازش کلیه متغیرهاي مکنون در دامنه مناسب و قابل قبول قرار دارد

 
شاخصهاي برازش مدلهاي اندازه گیري متغیرهاي مکنون تحقیق.4جدول  

متغیر 
 مکنون

 شاخص برازش

 X2/df RMSEA NFI CFI IFI RFI RMR GFI AGFI 
عوامل 
 فردي

5/2  097/0  91/0  93/0  89/0  86/0  11/0  93/0  90/0  

عوامل 
 مدیریتی

43/2  054/0  93/0  91/0  93/0  91/0  04/0  89/0  90/0  

عوامل 
 سازمانی

6/2  089/0  93/0  90/0  10/1  91/0  069/0  93/0  90/0  

رفتار 
 شهروندي

22/2 03/0 91/0  97/0  99/0  93/0  07/0  92/0  98/0  

عملکرد 
 سازمانی

22/2 03/0 90/0  99/0  00/1  96/0  065/0  96/0  90/0  

  
  مدل ساختاري

پس از آزمون مدلهاي اندازه گیري اکنون لازم است تا مدل ساختاري که نشان گر ارتباط بین    
وان به بررسی با استفاده از مدل ساختاري می ت. متغیرهاي مکنون تحقیق است، ارائه شود

انجام  5/8مدل ساختاري تحقیق با کاربرد نرم افزار لیزرل نسخه .  هاي تحقیق پرداخت فرضیه
  .نمودار زیر مدل اندازه گیري کلی پژوهش در حالت تخمین استاندارد را نشان می دهد . شد

                                                
1. Measurement Model 
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 نتایج ضرایب و تخمین استاندارد مدل کلی پژوهش. 2جدول 

  
ري ضرایب و پارامترهاي بدست آمده مدل اندازه گیري کلی پژوهش خروجی بعدي قسمت معنادا

زیرا مقدار آزمون معناداري تک .را نشان می دهد که تمامی ضرایب بدست آمده معنادار شده اند 
معناداري این اعداد نشان دهنده .کوچکتر است  -96/1بزرگتر و از عدد  96/1تک آنها از عدد 

ارت دیگر قرار گرفتن هر کدام از مؤلفه ها در قالب هر کدام از به عب. معنادار بودن مدل است 
  .عوامل معنادار است 

  

 
  اعداد معناداري مدل کلی پژوهش.  3جدول

  
. هر مسیر نشان داده شودt براي بررسی میزان معنادار بودن ضرایب مدل لازم است تا مقدار

  .شده است وضرایب مسیر نشان می دهد در جدول زیر نشان داده  tمقدار 



…ارائه مدلی براي تبیین عوامل مؤثر بر رفتار  ا  ۱۱۱ 

  مدل مفهومی آزمون شده tضریب مسیرها و مقدار . 5جدول
 t ضریب  مسیر

 41/4 74/0 رفتار شهروندي ----- عوامل فردي
 72/3 69/0 رفتار شهروندي ---- عوامل مدیریتی 
 23/2 56/0 رفتار شهروندي ---- عوامل سازمانی 
 84/5 76/0 عملکرد سازمانی ----- رفتار شهروندي

  
گیري کرد که با توجه به ضرایب و اعداد معناداري روابط بین متغیرها کلیه  توان نتیجه یاکنون م

  . فرضیات تحقیق مورد تأیید قرار گرفت 
  

  گیري و پیشنهاداتنتیجه
. تأثیر عوامل فردي بر ابعاد رفتار شهروندي سازمانی یکی از مفروضات اصلی این تحقیق بود

همبستگی بین عوامل فردي و ابعاد رفتار شهروندي یافته هاي پژوهش نشان داد ضریب 
تأثیر عوامل مدیریتی بر ابعاد رفتار شهروندي سازمانی یکی . می باشد  74/0سازمانی به میزان 

یافته هاي پژوهش نشان داد ضریب همبستگی بین . دیگر از مفروضات اصلی این تحقیق بود
می باشد و تاثیر عوامل سازمانی  69/0میزان  عوامل مدیریتی و ابعاد رفتار شهروندي سازمانی به

یافته هاي پژوهش نشان داد . بر ابعاد رفتار شهروندي سازمانی سومین فرضیه این تحقیق بود
. است  56/0ضریب همبستگی بین عوامل سازمانی و ابعاد رفتار شهروندي سازمانی به میزان 

عمده ترین این .نه بروزآن رافراهم آوردرفتار شهروندي سازمانی نیازمند متغیرهایی است که زمی
متغیرها شامل ویژگی هاي شخصیتی ، رضایت شغلی  ،تعهد سازمانی، هبري تحول آفرین ، 
سیستم کنترل مدیریت ، سبک رهبري ،فرهنگ سازمانی ، عدالت سازمانی و حمایت سازمانی 

لماً وجود این رفتارها در پس از اینکه زمینه براي بروز این رفتارها به وجودآمد، مس. می باشند
پدساکف و همکارانش معتقدند که بررسی عوامل .سازمان پیامدهایی را به دنبال خواهد داشت

پیش بینی کننده بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی به عنوان یکی از زمینه هاي تحقیقاتی مهم 
از شرایط باید در  صاحبنظران این عرصه معتقدند که مجموعه اي. در عرصه رفتار سازمانی است

داخل سازمان و همچنین در درون کارکنان سازمان مهیا باشد تا امکان بروز این چنین رفتارهایی 
  .از سوي کارکنان فراهم آید

یافته . تأثیر ابعاد رفتار شهروندي سازمانی بر عملکرد سازمانی چهارمین فرضیه این تحقیق بود
عاد رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی هاي پژوهش نشان داد ضریب همبستگی بین اب

در مطالعاتی هم که در این زمینه انجام شده بود؛ محققان دریافته بودند که  .است 76/0به میزان 
در اولین مطالعه اي که در این زمینه انجام دادند .  رفتارهاي شهروندي با عملکرد بالا ارتباط دارد
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سازمانی با عملکرد بالا کار می کنند از کارکنانی که در  دریافتند کارکنانی که در واحدهاي
همچنین در .واحدهاي با عملکرد پایین کار می کنند بیشتر به رفتارهاي شهروندي پرداخته اند

یک بررسی از رستورانهاي ارائه غذاهاي آماده به این نتیجه رسیدند که رفتارهاي شهروندي 
لذا با توجه به یافته هاي . لکرد سازمانی ارتباط دارندگوناگونی با حداقل برخی از شاخصهاي عم

  :پژوهش پیشنهادات زیر ارائه می شود 
براي افزایش رفتارهاي شهروندي سازمانی توصیه می شود به عدالت سازمانی ، تعهد  -

سازمانی ، رضایت شغلی و سبک رهبري توجه شود زیرا که این عوامل نقش بسیار 
از اینرو پیشنهاد می شود سازمان ها استقرار عدالت . ندمهمی در موفقیت سازمان دار

  .سازمانی و تعهد سازمانی  را در سیاستهاي خود در اولویت قرار دهند
مدیران سعی کنند برخی اوقات بین کارکنان و مدیران جلسات غیررسمی برگزار کنندو  -

 .هندکارکنان را در جریان اطلاعات سازمان ، عملکرد و اهداف سازمان قرار د
کارکنان و مدیران باید نگرش هاي مثبت  نسبت به سازمان و همکاران خود را ارتقاء  -

دهند که این امر موجب ارتقاي وظیفه شناسی و وفاداري کارکنان نسبت به سازمان 
  .می شود

مدیران به پیشنهادات کارکنان در خصوص بهبود روش ها و وظایف سازمانی اهمیت  -
 .دهند

 .هاي درون نقش و برون نقش را به طور واضح تعریف کنندمدیران باید رفتار -
استقرار نظام پیشنهادات در جهت  ارتقاي رفتار شهروندي سازمانی و بهبود عملکرد  -

 .سازمانی ضروري است
مدیران و کارکنان باید تلاش کنند تا در محیط هاي کاري اعتماد به وجود آورند زیرا  -

و توسعه رفتار شهروندي سازمانی  و در نهایت  به  در واقع اعتماد سازي منجر به بهبود
 .ارتقاي عملکرد و بهره وري سازمانی منجر می شود

مدیران باید قوانین و مقررات و رویه هاي انجام کار را به طور واضح تبیین کنند که  -
 .این امر منجر به کاهش رفتار ضد شهروندي سازمانی می شود

زمند یک فرهنگ بر مبناي ارزش هاي مشترك است ایجاد رفتار شهروندي سازمانی نیا -
رفتار شهروندي در محیطی توسعه و گسترش می یابد که در آن ارزش ها و نگرش 
هاي مشترکی در میان کارکنان در خصوص پیروي داوطلبانه کارکنان از مقررات و 
قوانین سازمانی، تحمل پذیري نسبت به مشکلات و سختی هاي روزمره و وفاداري 

یعنی از فتار شهروندي سازمانی به عنوان یک الگو و .به سازمان پدید آمده باشد نسبت
 .فرهنگ یاد شود
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