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   مقدمه
هـا    توجهي در بهزيستي و شـادكامي آن  درخورثيرات أو تنقش مهمي در زندگي افراد  كار و شغل

آور  هيجـان  يچالش ـو اگرچه اشتغال  دهد مياي از زندگي افراد را تشكيل  عمدهبخش  شغل. دارد
باشد كه بـه محـيط كـار محـدود     زا در زندگي افراد  استرس ةعمدمنبع تواند  ميبراي افراد است، 

رفتارهـاي   ةمطالعاگرچه . دشو  مي زندگي نيز منتشرهاي  اين اثر به ديگر محيط شود و متعاقباً نمي
سـازماني در  بخشـي   هويـت  و ،و تمايل به ترك شغل كاركنانشغلي شهروندي سازماني، رضايت 

ي يانـد كـه چنـين متغيرهـا     آنمتخصصان بـر  ند، شو موضوعات جديدي محسوب نميها     دانشگاه
 ـ  مي شمار اي بسيار غني براي پژوهش و تحقيق به حوزه  ).101: 1389گـر،  كشـته  و طبرسـا ( درون
هـاي   تـرين نگرانـي   سرآمد بـه يكـي از مهـم   هاي  ترك شغل كاركنان كليدي در سازمان ،امروزه

يـك سـازمان    اينكـه شـهرداري  بـه   توجهبا  ).1993، رزا(شده است مديريت منابع انساني تبديل 
 بنـابراين،  ،امنيت سياسي كشـور دارد ر دفراواني تأثير  و از لحاظ سياسي نيز استخدمات عمومي 

بـه  شهرداري فراهم آورد و مديران سازمان لازم است براي كاركنان خود امنيت و رضايت شغلي 
ارتبـاط  ) مـردم (مستقيم با مشتريان سازمان مستقيم و غيرعواملي كه  منزلةبه  ،نيازهاي كاركنان

شهرداري منطقة  ويژه  شهرداري تهران و به سازمانهاي  بيانگر فرهنگ و ارزش ،به نوعي ،دارند و
 نظـر  و نگـاهي كلـي بـر سـازمان چنـين بـه      له ئمسبا نگاهي استراتژيك به . بپردازند، اند تهران 2

رضايت شغلي بيشتر است و تمايل به  ،باشد ي داشتهتر هويت منسجمرسد كه هر چه سازمان  مي
 پژوهش حاضر اين است كهسؤال اصلي بنابراين، ). 98: 1390، يو حسن يفتح( ترك شغل كمتر

بر رضـايت شـغلي و تمايـل بـه      ،با توجه به نقش ميانجي رفتار شهروندي ،سازمانيبخشي  هويت
  دارد؟تأثيري  چه ترك شغل

  پيشينة پژوهش
  پيشينة نظري 

رفتارهاي فرانقشي تعريف  منزلةبه را  سازمانيرفتار شهروندي  كان و كتزنخست  ،1987در سال 
آن  از زماني كه ارگان و بـتمن  پيش،سال  24اين مفهوم از  ةدرباراصلي هاي  اما پژوهش. دكردن

ارگان و همكارش در  ،بنابراين. آغاز شد ،معرفي كردند »رفتار شهروندي سازماني«را با همين نام 
 ـطـرح  را م »شـهروند سـازماني  « ةواژبار ين نخستبراي  1983سال  هـاديزاده و   طبرسـا، (د كردن
را به صورت زير توان اجزاي رفتار شهروندي سازماني  مي .)1997 اورگان، ؛107: 1389گر،  كشته

  :مشخص كرد
  ؛ندده  مي بروز سازمان ةشد فراتر از حد و مرز تعيينآن را كاركنان كه است نوعي رفتار  .1
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تشـويق   بـه آن رفتـار  و كنـد   نمـي رفتاري كه ساختار رسمي سـازمان آن را شناسـايي    .2
  نمايد؛ نمي

 ؛107: 1389 و همكـاران،  طبرسـا (بسزايي در عملكـرد سـازمان دارد   تأثير  رفتاري كه .3
  )596-345 : 2012 گادوت، بيري،ـ  ويگودا ؛312: 2011 تنوموژي، لاتالاوانيا،

مناسب اوضاع و احوال صـنعت   برخي از انواع رفتارهاي شهروندي سازماني ممكن است دقيقاً
آقايان تمايل به شركت در رفتارهاي تشريك مساعي و كمك بـه  بيشتر از ها    د و خانمخاصي باش

 .را داشته باشند )رفتارهاي شهروندي سازماني(ديگران 

 انبـراي كارمنـد   تـا چـه حـد    يشغل از اينكه شغل و محيط ،رضايت شغلي از ادراك كاركنان
رضايت شغلي را به ) 1986(ويليامز و هازر  .)139: 1389، منيؤم( شود مي ، حاصلاند آفرين ارزش

. شـغلي خـود  هـاي   احساسات و عواطف كاركنان در پاسخ به ويژگـي : اند اين صورت تعريف كرده
شود، به دليـل اينكـه انتظـارات شـغلي هنـوز       مي كه فردي وارد سازمان يا شغل جديدي هنگامي

و ليكن ممكن است يك شوك واقعيتي رخ  ،رود مي برآورده نشده است، رضايت شغلي رو به افول
يانـگ،  ( زبور انتظارات خود را مطابق واقعيت شغلي موجـود تعـديل نمايـد   مدهد و پس از آن فرد 

هنگامي كه كاركنان باور داشته باشند يا چنين بپندارند كه سياسـت ارتقـاي   ). 443 -429: 2008
كننـد   مـي  آيد در كار خود احسـاس رضـايت بيشـتري    ميافراد بر اساس عدل و برابري به اجرا در

  .)298 :1389رابينز، (
بين معيارهاي عمومي  .نمايند مي رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني همديگر را تقويت

 ـياب(دارد داري وجود  معني ةرابطرضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني   :1388، همكـاران و  يل
رضايت شغلي و رفتارهاي شهروندي سازماني نشـان داد كـه    ةرابطمطالعات اوليه پيرامون ). 119

شود كه با بروز رفتارهـاي   مي مثبت در سازمانثيرگذار أت) جو(وضعيت رضايت شغلي باعث ايجاد 
شـود كـه    مـي بودن جو رضايت شغلي باعـث  حاكمعبارتي،  هب .است مرتبطمشاركتي  واجتماعي 

كـه وجـود   نـد  ا بـر آن نظـران   صاحب. ديابافزايش  احساس دلبستگي و علاقه به سازمان در افراد
اين امر باشد كـه افـرادي    ةواسطتواند به  مي رابطه بين رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني

در قبـال   متقابـل  واكنش دادنِ نشانسبب ه ب ندبرخوردار يشتريكه در سازمان از رضايت شغلي ب
نماينـد   مياقدام ي يرفتارها ةارائبه  ـ  را فراهم آوردها   كه توانسته است رضايت شغلي آن ـ سازمان

  ).102 :1388ي، يدعا و نوري(د گيربتواند در قالب رفتارهاي شهروندي سازماني قرار  مي كه
 .دشـو   مـي منجـر   حـوادث نيـز  ميـزان  به كاهش كه رضايت شغلي  است  تحقيقات نشان داده

وري يـك    حادثه و سوانح كاري صرف كـاهش بهـره   نداد رخبايستي همواره مد نظر داشت كه با 
ينـد توليـدي سـازمان    ادر فر اي چنين سانحه دادن رخممكن است با بلكه كارمند در ميان نيست، 
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كـه احسـاس    ندك مي رايزل بيان). 352-340 :1391جودت كردلر،  و حسني(وجود آيد  هباختلال 
جـي يانـگ، سـان، لاو،    ( شود ميمنجر  ها به كاهش رضايت شغلي آنامني شغلي در كارمندان نا

2011(.  
فـومبلا،  ( ي يا وحدت با سازمان خودياحساس كارمند از يكتا هبد كن ميهويت سازماني اشاره 

واردان در  كه تازه گيري شده است در تحقيقات پيشين چنين نتيجه .)2012 باركه، چريل، استروم،
اسـميت، آميـوت،   (نـد كن  مي تجربه مرور زمان و در مراحل مجزا هويت اجتماعي خود را به سازمان
ي به نزديكي بيشـتر اعضـا   يك سازمان به اعضابخشي  هويت ،در مجموع. )2012تري، و  كالان
در هـر سـطحي از    ،اعضاي سازمان ةفاصلشود كه  ميسبب شود و چنين امري  ميمنجر  سازمان
  . )2009 هره فورد، ي، استين اسما وهكمن، بيگل(نسبت به هم كمتر شود  ،سازمان

يـا هويـت   (اي با سازمان متبوع خود  كاركنان حرفهي ييكتارسد كه احساس  مي چنين به نظر
شـان بـا مـديران     دادن روابـط ادراكـي  قـرار تأثير  را با تحتها   مثل آن به رفتارهاي مقابله )سازمان
  .)2011دونالد و وستفال،  بوايوي، مك( سازدثر أمت سازمان
 بررسـيِ نياز بـه   ماهر و متخصص انكارمنددادن  دستازويژه  هبو  ترك شغل كاركنان ةهزين
حاكي از  نتايج تحقيقات متعدد. سازد مي تر ثر بر تمايل به ترك شغل كاركنان را برجستهؤعوامل م

ميزان اقدامات مديريت منـابع  : دد ناشي از موارد زير باشتوان مي است كه تمايل به ترك شغلن آ
و  ،نمـودن  سـازمان، متحدالشـكل   ةانـداز ي، يجغرافيـا  ةناحيشخصي، بيكاري، هاي  انساني، ويژگي

اسـت كـه بـا افـزايش      آنرهبري حـاكي از   ةحيطپذيرفته در  مطالعات صورت. شغليهاي  ويژگي
بـه  توانـد   مـي  ،اسـت  يناعتماد متقابل بالا بين طرف ةدربردارندمبادله بين كاركنان و رهبران، كه 

منجـر  هـا    و عملكرد كاركنان و كاهش تمايل به تـرك شـغل آن   ،افزايش رضايت، تعهد سازماني
  .)2011مارول،  پيتس و( دشو

  هاي رفتار شهروندي سازماني لمد
  گراهام يشهروند يرفتارها مدل) الف

: دهنـد  را نشان ميخود نوع مختلف  سهاست كه رفتارهاي شهروندي در سازمان به بر آن گراهام 
هـا    ت آني ـي است كه ضـرورت و مطلوب يرفتارها ةكنند اين واژه توصيف: اطلاعات سازماني. 1

هـاي اطلاعـات سـازماني     شـاخص . استشده  ساختار معقولي از نظم و مقررات پذيرفته يِيشناسا
دادن  و انجـام  ،ف به طـور كامـل  يوظا دادن نظير احترام به قوانين سازماني، انجام استي يرفتارها

  ).1983 نيير، و اسميت، اورگان( ها با توجه به منابع سازماني  مسئوليت
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اين وفاداري به سازمان از وفاداري به خود،ساير افراد و واحدها و بخـش  : وفاداري سازماني .2
هاي سازماني متفاوت است و بيان كننده ميزان فداكاري كاركنان در راه منافع سازماني و حمايت 

  .و دفاع از سازمان است

يابـد   امور سازمان ظهور مـي  ةاين واژه با مشاركت فعال كاركنان در ادار: مشاركت سازماني .3
خود با ديگـران و آگـاهي    اشتراك گذاشتن عقايد توان به حضور در جلسات، به كه از آن جمله مي

  .اشاره كرد ،ل جاري سازمانبه مسائ

  پادساكف يشهروند يرفتارها مدل) ب
گونـه رفتارهـا انجـام داده اسـت كـه       بندي مفصلي از اين ميلادي دسته 2000پادساكف در سال 

  ؛كننـده  رفتارهـاي كمـك  . 1: كند ميرفتارهاي شهروندي سازماني را در قالب هفت دسته تقسيم 
  ؛منـدي  رضـايت خود. 6؛ تعهـد سـازماني  . 5؛ فضـيلت مـدني  . 4؛ نوآوري فـردي . 3؛ جوانمردي .2
  .)1389 طبرسا و رامين مهر،( رشد فردي. 7

  اولدهام و هاكمن مدل) ج
  :استبخش سه مشتمل بر اين مدل 

يعني ميزاني كه شـغل  : تنوع مهارت: مواردي استشامل اصلي شغل ابعاد  :ابعاد اصلي شغل .1
كه شاغل يك كـار  ميزاني : ماهيت شغلكار نيازمند است؛  دادن براي انجامها   تبه تنوعي از فعالي

 ميزاني كه شغل فرد روي زندگي و شغل ساير افـراد : اهميت شغلدهد؛  را به طور كامل انجام مي
بـه   ريزي كار و تعيـين روال كـار   ميزاني كه شغل بتواند به هنگام برنامه: استقلالگذارد؛  مير يتأث

هـاي كـاري كـه بـراي      مقـدار فعاليـت  : از نتـايج  دبـازخور دهـد؛  بو اختيـار   ،فرد آزادي، استقلال
  اش لازم است؛ اثربخشي ةدربارآوردن نتايج كار فرد از طريق اطلاعات مستقيم و روشن  دست به
اصلي تئـوري   ةهستحالات رواني حساس  ،لدهامواز نظر هاكمن و ا :حالات رواني حساس .2

 خود تحـت  ةوظيفچگونگي واكنش فرد نسبت به  ةدهند حالات مزبور نشان ، نناآ ةعقيدبه . است
بودن كار، پذيرش مسئوليت دار معني حالات رواني حساس را ها   آن. است يشغل يها ويژگير يتأث

  كنند؛ نتايج كار، و آگاهي از نتايج تعريف مي
ارتقـاي انگيـزش درونـي از    : مواردي استشامل يج فردي و كاري نتا :نتايج فردي و كاري .3

وان ديـك و همكـاران،   ( كاهش ترك خدمت؛ ارتقاي رضامندي از كار ؛ارتقاي عملكرد كيفي كار
2004 :351-353 .(  
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  پيشينة تجربي 
رفتار شهروندي سازماني  ةرابط«با عنوان  انجام دادندميلادي تحقيقي  2004فزر و رااوتا در سال 

 .»هـاي كـاري   و ارزش ،با موقعيت شغلي، ناامني شغلي، تعهد و هويت سـازماني، رضـايت شـغلي   
معلـم   101(معلم  154اي متشكل از  بررسي رفتار شهروندي سازماني در نمونهآنان هدف تحقيق 

كـه   بود آننتايج تحقيق حاكي از . بود در ويكتورياي استراليا )داديرنفر قرا 53استخدام رسمي و 
و  ندكرد ميامني شغلي بيشتري احساس نا ن استخدام رسميامعلمدر مقايسه با ن قراردادي امعلم

 ـد مـي  رفتارهاي شهروندي سازماني بيشتري از خود نشـان  در مقابلْ رفتارهـاي شـهروندي   . دادن
هـاي   منفي با فرصت ارضـاي ارزش  يا هرابطو دارد مثبتي با ناامني شغلي ادراكي  ةرابط سازماني

مثبتـي بـا تعهـد سـازماني، هويـت       ةرابطقراردادي و ن امعلمكاري معتبر و نيازمند مهارت براي 
ن اسـتخدام  اكاري متنوع و نيازمند مهارت بـراي معلم ـ هاي   شارضاي ارزهاي  سازماني و فرصت

  .)2004كاترين،  و فيده( رسمي
بـروز رفتـار شـهروندي     يهـا  زمينه راجع بهنخستين تحقيقات را ) 1983(و همكاران اسميت 

رفتـار   ةكننـد  بينـي  بهترين پيشاين محققان، رضايت شغلي  يها طبق يافته. سازماني انجام دادند
  ).1983 اسميت، اورگان، نيير،( تعيين شد شهروندي سازماني

آيـا  «با عنـوان  انجام دادند تحقيقي ميلادي  2004در سال   و همكارانش چريستوان ديك 
تشريح تمايل به ترك شغل با هويـت سـازماني و رضـايت     بمانم يا شغلم را ترك نمايم؟بايستي 
براي تحليل نتايج تحقيق مزبور از رويكرد مدل معادلات ساختاري و بـراي بررسـي   آنان . »شغلي

آماري  ةنمون 4تحقيق مزبور از  درآنان . كردندفرضيات آن نيز از روش همبستگي آماري استفاده 
 ةنمون: كردنداستفاده ها   برداري حاصل از نمونههاي  و بررسي و تطبيق داده ها آوري داده براي جمع

كارمند يك بانك  107: 2ة نمونكارمند بانك از يك بانك بزرگ در ايالت هسياي آلمان؛  358: 1
 ـنفر از كارمندان يك مركز تمـاس؛   211: 3 ةنمونديگر؛  كارمنـد يـك كلينيـك و     459: 4ة نمون

كه رضـايت شـغلي    بودن آنتايج تحقيق حاكي از . ندبود هم ادغام شده بيمارستان كه به تازگي با
متغيـر ميـانجي بـين     به عبارت بهتر، نوع ارزيابي فرد از موقعيت و شرايط كاري و شغلي خـود  ،يا

  ).2004 ،و همكاران وان ديگ( است هويت سازماني و تمايل به ترك شغل كاركنان ةرابط
آوردن شرايط  فراهم«ميلادي تحقيقي با عنوان  2012در سال  ، آميوت، كالان و ترياسميت

. نـد انجام داد »سازمانيبخشي  هويت نقش ميانجي: 1براي كاركنان جديد جهت ماندن در سازمان
و  اجتمـاعي از تـيم و رهبـران تـيم    ) تصديق(دهي ادراك اعتبارتأثير  هدف تحقيق مزبور بررسي

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Getting new staff to stay 
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براي تحليل . بود ها با هويت سازماني آن وارد به سازمان عدالت ادراكي در برخورد با كاركنان تازه
نتـايج حاصـل از   . آماري در تحقيق مزبور نيز از مدل معادلات ساختاري بهره بـرده شـد  هاي  داده

بـه   و عـدالت در برخـورد   اعتباردهي اجتماعي توسط تـيم و رهبـران آن   نشان دادها   پژوهش آن
خود  ،همچنين. دوش ميمنتج وارد در گروه يا تيم و سازمان مربوطه  گذاري فرد تازه افزايش سرمايه

به كاهش نيـات   گذاري براي سازمان گذاري در سطح سازمان و عدم توازن به نفع سرمايه سرمايه
  .دوش ميمنجر ترك شغلي كاركنان نيز 

معلـول   سـازماني  يكه بروز رفتار شـهروند  خود برآورده نمودهاي  در پژوهش) 1998( اشنك
بين رضايت شغلي و رفتـار   ،در حقيقت. است رفتار مناسب سرپرست و ناشي از رضايت شغلي فرد

  .سازماني همبستگي دروني وجود دارد يشهروند
بـين ادراك از عـدالت    ةرابط ـ«با عنـوان  انجام دادند تحقيقي ) 1391( كردلر حسني و جودت

و رفتـار شـهروندي سـازماني كـادر درمـاني       ،سازماني با تمايل به ترك خدمت، رضـايت شـغلي  
كـه بـين ادراك از عـدالت     بـود ن آتحقيـق حـاكي از   هاي  يافته. »اروميه) ع( بيمارستان امام رضا

 ،چنـين هم .وجـود دارد  يمثبتدار  معني ةسازماني با رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني رابط
نتـايج حاصـل از    .رددامنفـي وجـود   دار  معني ةبين ادراك از عدالت و تمايل به ترك خدمت رابط

عدالت تعاملي و عدالت  يها عدالت سازماني مؤلفه ةمؤلفاز ميان سه  ن چندگانه نشان دادرگرسيو
بيني رفتار شـهروندي   اي و عدالت تعاملي در پيش بيني رضايت شغلي عدالت رويه توزيعي در پيش

 بيني تمايل بـه تـرك خـدمت    در پيشتا حدود سه درصد عدالت تعاملي  فقط .نددار معني سازماني
بين عدالت سازماني با رفتار شهروندي  ةرابطبود و نقش ميانجي متغير رضايت شغلي در دار  معني

  ).350: 1391، كردلر جودتو  حسني(يد نشد يأسازماني و تمايل به ترك خدمت ت
 يهـا  بـين ويژگـي   ةرابط ـبررسي «تحقيقي با عنوان  1390در سال  و همكارانش پور ابراهيم

بـا تأكيـد بـر مـدل هـاكمن و      (شغلي و رفتار شهروندي سازماني در مركز آموزش صـدا و سـيما   
گيـري رفتـار    ي در شكلدند كه عوامل متعدكردبيان در تحقيق خود ها   آن. ندانجام داد »)اولدهام

 ،با توجه به مدل هـاكمن و اولـدهام   ،تحقيق حاضر اين عواملدر . شهروندي سازماني نقش دارند
نتـايج  . شـد توجـه   يرفتـار شـهروندي سـازمان   به به جاي نتايج فردي و سازماني،  ،شد وبررسي 

اصـلي   يهـا  بـين حالـت  و تحقيق نشان داد بين ابعاد اصلي شغل با رفتـار شـهروندي سـازماني    
ابعاد اصلي و لفه ؤمشغلي با تركيب دو  يها رفتار شهروندي سازماني و بين ويژگي شناختي و روان
داري وجـود دارد   و معنـي رابطـة مثبـت    رواني حساس بـا رفتـار شـهروندي سـازماني     يها حالت

  ).1390پور، خليلي، حبيبيان، سعادتمند،  ابراهيم(
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سازماني بر رضايت شغلي و تمايل به تـرك  بخشي  هويت ثيرأت شناسايياين پژوهش با هدف 
هـاي   بـر ايـن اسـاس فرضـيه    . ، انجام گرفته استشغل با توجه به نقش ميانجي رفتار شهروندي

  : اند از اصلي پژوهش عبارت
سـازماني و رضـايت شـغلي    بخشـي   هويت بين ةرابطرفتار شهروندي سازماني ميانجي  •

  .است
سازماني و تمايـل بـه تـرك    بخشي  هويت بين ةرابطرفتار شهروندي سازماني ميانجي  •

  .شغل است
  :اند هاي فرعي نيز به شرح زير تدوين شده همچنين فرضيه

 .بخشي سازماني و رفتار شهروندي رابطه وجود دارد بين هويت •

 .رضايت شغلي رابطه وجود دارد بخشي سازماني و بين هويت •

 .بخشي سازماني و تمايل به ترك شغل رابطه وجود دارد بين هويت •

 .بين رفتار شهروندي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد •

 .بين رفتار شهروندي و تمايل به ترك شغل رابطه وجود دارد •

  مدل مفهومي تحقيق
 سـازماني، بخشـي   هويـت  بـين  ةرابط ـزماني در نقش ميانجي رفتار شهروندي سـا در اين تحقيق 
تـوان مـدل    مـي  با بررسي مباني نظري و ادبيات تحقيق. شد و ترك شغل بررسي ،رضايت شغلي

 :بيان نمود 1شكل نظري تحقيق را به صورت 

 

  
  پژوهش توسط محقق ةنيشيپگرفته از مدل مفهومي تحقيق بر .1شكل 

بخشي  هويت
 سازماني

رفتار شهروند 
 سازماني

 ترك شغلي

رضايت 
 شغلي
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 ،متغير ميانجيمتغير مستقل، رفتار شهروندي سازماني سازماني بخشي  هويت ،در مدل نظري
رفتارهـاي شـهروندي سـازماني    . نظر گرفته شددو متغير وابسته درو رضايت شغلي و ترك شغلي 

  .اند از اين ابعاد تأكيد كرده رخيبداراي ابعاد مختلفي است كه محققان در تحقيقات خود به 
و رفتار  ،ترك شغل، تمايل به هويت سازماني با رضايت شغلي ،بر طبق مدل مفهومي تحقيق

شهروندي رابطه دارد و رفتار شهروندي با رضايت شغلي و تمايـل بـه تـرك شـغل داراي رابطـه      
  .است

  پژوهش شناسي روش
كـاربردي   تحقيق حاضر به علت كاربرد نتايج آن در حل مسـائل و مشـكلات شـهرداري تهـران    

ت بيشتر شرايط موجـود و كمـك   ن شهرداري تهران را به شناخمسئولا نتايج پژوهش زيرا ،است
توجه به ماهيت موضـوع و اهـداف    با ،همچنين. دساز ميبه بهبود كيفيت كاري كاركنان رهنمون 

 ـپژوهش، از روش توصيف  ـ ؛همبستگي استفاده شد ي  ين دليـل كـه هـدف محقـق از     دتوصيفي ب
هـومن،  ( اين پژوهش عيني واقعيت و خصوصيات يك موقعيت يا يك موضـوع اسـت   دادن انجام
  .پرداخت ها  بين متغير ةرابطمحقق به توصيف  ،همچنين). 120: 1380

از . بـود ، نفـر  802به تعداد  ،شهر تهران 2كاركنان شهرداري منطقة  ةكليآماري شامل  ةجامع
  .ندنفر به طور تصادفي ساده انتخاب شد 260بين افراد نمونه از طريق فرمول كوكران 

گيري ميزان رفتارهاي شهروندي  براي اندازه. استساخته  محقق ةپرسشنامابزار مورد استفاده 
بـا  ) شناسـي، بردبـاري، نزاكـت فضـائل شـهروندي      دوستي، وظيفه نوع(آن هاي  لفهؤسازماني و م

بـراي سـنجش تمايـل بـه      ،)2000( باچراچ ، ماكنزي، پائين ود ساكفاپ ةپرسشنامگرفتن از الگو
 بــراي ســنجش ،)1979( ، كــاتربرگ و هــولينميلــر ةگيــري از پرسشــنام تــرك شــغل بــا بهــره

و براي سنجش رضايت شغلي  ،)1992( اشفورث ةپرسشنامگيري از  سازماني با بهرهبخشي  هويت
 5گذاري  ي با طيف نمرهسؤال 32اي  پرسشنامه) 1951( و روتهبرايفيلد  ةگرفتن از پرسشنامبه الگو
 .از روش روايي صوري اسـتفاده شـد  ها    براي بررسي روايي پرسشنامه. دشاي ليكرت تدوين  درجه

د ش ـبررسي خبره و متخصص در اين زمينه  انداتشده توسط اس تهيه يها در اين روش پرسشنامه
پايايي از ضريب آلفـاي كرونبـاخ    ةبراي محاسب. نهايي طراحي شد ةپرسشنام ،پس از بازنگري ،و

كلـي بـراي كـل     ةبـه صـورت نمـر   تحقيق  ةپرسشنامي يپايا .استفاده شد SPSSافزار  توسط نرم
  .است آمده 1در جدول ها   تك متغير براي تك و پرسشنامه
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  مربوط به ضريب آلفاي كرونباخ .1جدول 
  ضريب آلفاي كرونباخ  تعداد سؤال در پرسشنامه  متغير

  789/0  16  رفتار شهروندي سازماني
  725/0  7  رضايت شغلي

  807/0  5  بخشي سازماني هويت
  829/0  4  تمايل به ترك شغلي

  827/0  32  كل پرسشنامه

  هاي پژوهش   يافته
اسـميرنوف   -تحقيق از آزمـون آمـاري كولمـوگروف   هاي  متغير هايِ بودن داده براي بررسي نرمال

از  ،بـر همـين اسـاس    .اند پژوهش داراي توزيع نرمال هايمتغير ةهمنتايج نشان داد  .دشاستفاده 
  .آزمون رگرسيون استفاده شد

  هابودن متغير اسميرنوف جهت بررسي نرمال – آزمون كولموگرف .2 جدول

  شغلي ترك پژوهش متغيرهاي
(ItQ) 

 رضايت

 (JS)  شغلي
 يشهروند رفتار

 (OCB)  سازماني
 بخشي هويت

 (OI)  سازماني

 263  263 263  263  نمونه تعداد

 44/2 04/2 93/2 20/3 ميانگين

 21/1 011/1 278/1 158/1 اسميرنوف-كولموگروف  zةآمار

 108/0 137/0 076/0 116/0  سطح معناداري

  
 چون مقـدار سـطح معنـاداري   يست، ها معنادار ن  برابر با متغير zميزان  ،با توجه به جدول فوق

)p-valu(  از هـا     داده ،به سخن ديگـر . شود فرض صفر رد نمي ،اينبنابر. كمتر است 05/0از مقدار
 ،در نتيجـه . پارامتريك برقـرار اسـت  هاي  آزمون دادن نمايند و شرط انجام مي توزيع نرمال پيروي
  .شود مي از رگرسيون استفادهها    براي آزمون فرضيه

  ارزيابي بخش ساختاري مدل
تـدوين   ةمرحلدر ها   كه بين متغير ،است كه آيا روابط تئوريكياين ترسيم مدل ساختاري از هدف 

يـا  شـود   مـي تأييـد  ها    داده ةوسيلبوده است، به ) 1شكل (چارچوب مدل مفهومي مد نظر محقق 
  :گيرد مي قرارسه مسئله مد نظر زمينه اين ؟ در خير



  119 ــــــــــــــــــــــ  ...بخشي سازماني بر رضايت شغلي و تمايل به ترك هويت بررسي تأثير

پارامترهاي مربوط به مسيرهاي ارتباطي بين متغيرهـاي نهفتـه   ) مثبت يا منفي(علائم  .1
  . اند هدكرتأييد شده جهت روابط فرضي را  دهند كه آيا پارامترهاي محاسبه مي نشان

. انـد  قوي شده بيني پيشدهد كه تا چه حد روابط  مي شده نشانمقدار پارامترهاي برآورد .2
بايد بيشتر از  tيعني مقدار قدر مطلق ( باشنددار  معني در اينجا پارامترهاي تخميني بايد

  ).باشد 96/1
مقـدار واريـانس هـر متغيـر      براي معادلات سـاختاري  )2R( مجذور همبستگي چندگانه .3

 نشـان  شـود  مـي  تبيـين ) بيروني(مستقل  ةمتغيرهاي نهفت ةكه به وسيلرا دروني  ةنهفت
  .كند مي تر باشد قدرت تبيين بالاي واريانس را بيان بزرگ 2Rهر چه مقدار . دهد مي

 برازش بخش ساختاري مدل مفهومي تحقيق
  . دهد را نشان مي برازش بخش ساختاري مدل مفهومي، 2شكل 

  

  
  )استاندارد(بخش ساختاري مدل مفهومي برازش  نمودار. 2شكل 

  
 ،21/2آزادي  ةدرج ـكاي دو به (مدل مفهومي  ةآمد دست هبرازش بهاي  كه شاخص آنجايي از

97/0  =GFI ،94/0  =AGFI ،91/0  =CFI ،90/0  =NFI  068/0و  =RMSEA ( حد از بالاتر
خـوبي   شـده بـه   آوري جمعهاي  مدل مفهومي از برازش مطلوبي برخوردار است؛ يعني داده ند،مجاز
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نتـايج حاصـل از    ةخلاص ـ 3جـدول  . دهنـد  مي و نشانكنند  ميروابط بين مدل مفهومي را تبيين 
ضرايب (بارهاي عاملي  همةبا توجه به اين نتايج،  .دهد مي سازي معادلات ساختاري را نشان مدل
  .نددار معني درصد 99در سطح اطمينان  آمده دست هب) مسير

  و ضريب تعيين، t ةآمارضرايب مسير،  .3جدول 

متغير   فرعيهاي  فرضيه  رديف
  مستقل

متغير 
  وابسته

ضريب 
ضريب   t ةآمار  )β(مسير 

  )٢R(تعيين 

  OCB  OI 64/0  **39/7  36/0  بخشي سازماني و رفتار شهروندي هويت ةرابط  1

  JS  oI  49/0  **57/7  29/0  بخشي سازماني و رضايت شغلي هويت ةرابط  2

  ItQ  OI  58/0-  **98/4-  17/0  بخشي سازماني و تمايل به ترك شغل هويت ةرابط  3

  -  JS  OCB  48/0  **37/5  رفتار شهروندي و رضايت شغلي ةرابط  4

  -  -ItQ  OCB  28/0-  **77/2  رفتار شهروندي و  تمايل به ترك شغل ةرابط  5

 :*P < 0/05   :**P < 0/01  
IO : هويت سازماني  OCB : رفتار شهروندي سازماني  JS : رضايت شغلي)JS(  ItQ :تمايل به ترك شغل   

  اصلي فرضيات آزمون
موجـود در آن بـراي فـرايض     t ةآمـار و ضـريب مسـير و    3 شده در جـدول  با توجه به نتايج بيان

لـيكن بـه منظـور آزمـون ارتبـاط      و. فرضيات تحقيق را مورد قبول دانسـت  همةتوان  مي تحقيق،
  ). 1986 بارون و كني،(زير بايد انجام شود  ةمرحل، سه اصليهاي  به عنوان فرضيه ،شده ميانجي
  ؛[z = b0 + b1x] رگرسيون گرفته شود) x(بر روي متغير مستقل ) z(از متغير ميانجي  .1
رگرسيون گرفته شـود تـا اثـر مسـتقيم     ) x(بر روي متغير مستقل ) y(از متغير وابسته   .2

  ؛ [y = c0 + c1x]محاسبه شود
كـردن  با وارد) x(تغير مستقل بر روي م) y(اثر غيرمستقيم، متغير وابسته  ةمحاسببراي  .3

  . رگرسيون گرفته شود ةمعادلبه ) [y = a0 + a1x + a2z](متغير ميانجي 
  :اثر ميانجي در صورتي وجود دارد كه دو شرط زير حاصل شود

  ؛باشنددار  معني هر دو c1و  b1ضرايب بتا استاندارد  .1
2. a1 يا كمتر از  نباشددار  معني ياc1  نبودن دار معني(باشدa1 گري كامـل را نشـان  ميانجي 

 .دهد مي
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  )اصلي اول ةفرضي(شده  مدل ميانجي. 4جدول 
  فرضيه ةنتيج a1 b1  c1  متغير وابسته ،متغير ميانجي ،متغير مستقل:  فرضيه

  گري جزئي ميانجي  OI، OCB، JS **220/0  **64/0  **49/0: اصلي اول ةفرضي
)a1  كمتر ازc1(  

 :*P < 0/05   :**P < 0/01  
IO : هويت سازماني  OCB : رفتار شهروندي سازماني  JS : رضايت شغلي)JS(  ItQ :تمايل به ترك شغل   

  
و آزمـون     )c1و  b1( سازي معادلات سـاختاري  با استفاده از مدل 4ضرايب موجود در جدول 

  .دست آمد هب )a1( رگرسيون چندگانه

  نتايج آزمون رگرسيون چندگانه ةخلاص. 5جدول 

ضريب  متغيرهاي مدل
  )B(استاندارد غير

ضريب استاندارد 
)Beta(  ةآمار t   معناداري

)Sig(  

  000/0  202/5  344/0  220/0  هويت سازماني  مستقل

  540/0  613/0  041/0  048/0  سازماني يرفتار شهروند  ميانجي
  شغليرضايت : متغير وابسته

  
 درصـد  99در سطح اطمينـان   c1و  b1دهد كه ضرايب بتا استاندارد  نشان مي 4نتايج جدول 

 a1ضريب بتا اسـتاندارد  . ميانجيگري برقرار است ةشرط اول وجود رابط ،بنابراين. دار هستند معني
شـرط دوم وجـود    ،بنـابراين . است c1دار است و كمتر از مقدار  درصد معني 99در سطح اطمينان 

 c1دار و كمتر از  معني a1دار و  معني c1و  b1با توجه به اينكه . گري نيز برقرار استميانجي ةرابط
يعنـي در  . شـود  ييد ميأدرصد ت 99اصلي اول پژوهش در سطح اطمينان  ةفرضي ،، در نتيجهاست

 بـين  ةابط ـبـه طـور جزئـي ر   ) OCB(سـازماني   يدرصد متغير رفتار شـهروند  99سطح اطمينان 
  .كند مي را ميانجي) JS(و رضايت شغلي ) OI(بخشي سازماني  هويت

 زير بايد انجـام شـود    ةاصلي دوم، سه مرحل ةبه عنوان فرضي ،شده به منظور آزمون ارتباط ميانجي
  ).1986 بارون و كني،(

 ؛[z = b0 + b1x] رگرسيون گرفته شود) x(بر روي متغير مستقل ) z(از متغير ميانجي  .1

رگرسيون گرفتـه شـود تـا اثـر مسـتقيم      ) x(بر روي متغير مستقل ) y(از متغير وابسته  .2
 ؛[y = c0 + c1x] محاسبه شود
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كـردن  با وارد) x(بر روي متغير مستقل ) y(اثر غيرمستقيم، متغير وابسته  ةبراي محاسب .3
 . رگرسيون گرفته شود ةبه معادل) [y = a0 + a1x + a2z](متغير ميانجي 

 :ميانجي در صورتي وجود دارد كه دو شرط زير حاصل شوداثر 

  ؛دار باشند هر دو معني c1و  b1رايب بتا استاندارد ض .1
2. a1 يا كمتر از  دار نباشد معني ياc1  نبودن دار معني(باشدa1 گري كامل را نشـان  ميانجي

  .)2007 هوپ وود،؛ 1986 بارون و كني،( دهد مي

  )اصلي دوم ةفرضي( شده مدل ميانجي. 6جدول 
  فرضيه ةنتيج a1 b1  c1  متغير وابسته ،متغير ميانجي ،متغير مستقل:  فرضيه

  گري جزئي ميانجي  - OI، OCB، JS **490/0-  **64/0  **58/0: اصلي اول ةفرضي
)a1  كمتر ازc1(  

 :*P < 0/05   :**P < 0/01  
IO : هويت سازماني  OCB : رفتار شهروندي سازماني  JS : رضايت شغلي)JS(  ItQ :تمايل به ترك شغل   

  
و آزمـون  ) c1و  b1(سازي معـادلات سـاختاري    با استفاده از مدل 6ضرايب موجود در جدول 

  .آمد  دست هب) a1(رگرسيون چندگانه 

  نتايج آزمون رگرسيون چندگانه ةخلاص .7جدول 

ضريب  متغيرهاي مدل
  )B(استاندارد غير

ضريب استاندارد 
)Beta(  ةآمار t   معناداري

)Sig(  

  000/0  -539/5  -372/0  -490/0  هويت سازماني  مستقل

  051/0  957/1  131/0  321/0  سازماني يرفتار شهروند  ميانجي

  تمايل به ترك شغل: متغير وابسته
  

 درصـد  99در سـطح اطمينـان    c1و  b1دهد كه ضرايب بتا استاندارد  مي نشان 6نتايج جدول 
 a1ضريب بتا اسـتاندارد  . گري برقرار استميانجي ةرابطشرط اول وجود  ،بنابراين. هستنددار  معني

شـرط دوم وجـود    ،بنـابراين . اسـت  c1است و كمتر از مقدار دار  معني درصد 99در سطح اطمينان 
 c1و كمتـر از  دار  معني a1و  دار يمعن c1و  b1با توجه به اينكه . گري نيز برقرار استميانجي ةرابط
يعنـي در  . شـود  مي ييدأدرصد ت 99اصلي دوم پژوهش در سطح اطمينان  ةفرضي ،، در نتيجهاست
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و ) OI(سازماني بخشي  هويت با) OCB(سازماني  يشهرونددرصد متغير رفتار  99سطح اطمينان 
  .كند مي را ميانجي) ItQ(تمايل به ترك شغل 

  گيري بحث و نتيجه
 ةرابط ـسـازماني  بخشـي   هويـت  بر طبق ايـن ادعـا كـه    ،آمده از پژوهش دست هبا توجه به نتايج ب

 64هاي آمـاري بـا ضـريب مسـير      نآزمو دادن با انجام ،سازماني دارد يداري با رفتار شهروند معنا
و ) سـازماني اسـت   يسازماني بر رفتار شهروندبخشي  هويت اثر مثبت و قوي ةدهند نشان(درصد 

درصد از تغييرات  41 سازماني روي هم رفته توانستبخشي  هويت متغير(درصد  41ضريب تعيين 
 .شدتأييد ) است بيني خطاي پيش مانده درصد باقي 59. بيني كند سازماني را پيش يرفتار شهروند

تـوان   مي رضايت شغلي را. تواند رضايت شغلي افراد را بهبود بخشد مي سازماني بالابخشي  هويت
بخشـي   هويـت  بدين معني كه ابعـاد ذهنـي و عينـي    ؛دبخشيذهني و عيني بهبود هاي  با محرك

رضـايت شـغلي   ) .2009مسـي،  كال(د ثر باش ـؤد م ـتوان مي سازماني نيز به تبع آن بر رضايت شغلي
را در سـازمان  خوبي نتواند هويت سازماني خـود   اگر فرد به. شغلي است يها ارزيابي ويژگي ةنتيج

 يمشخص ـ شكل دهد تا بدان وسيله بتواند براي خود و روابط اجتماعي خـود در سـازمان تعريـف   
ر يتأث بر رضايت شغلي ويو  نخواهد بودشغلي براي اين فرد آسان  يها ارزيابي ويژگي ،ارائه دهد

  ).1388اميري،  و پور قلي( خواهد گذاشتمنفي 
ضريب  ،نآمده از آزمو دست به نتايجسازماني با رضايت شغلي بخشي  هويت ةرابطدر خصوص 

و ضـريب  ) سازماني بر رضـايت شـغلي  بخشي  هويت اثر مثبت و متوسط ةدهند نشان( 49/0مسير 
درصـد از تغييـرات    29 سـازماني روي هـم رفتـه توانسـت     بخشي هويت متغير( 29/0تعيين برابر 

 ـ ؛دكـر  يديأترا ) است بيني خطاي پيش مانده درصد باقي 71. بيني كند رضايت شغلي را پيش  دينب
وان زمينـه، در ايـن  . سازماني و رضايت شغلي وجـود دارد بخشي  هويت معنادار بين ةرابطمعنا كه 

به عبارت بهتر، نوع ارزيـابي   ،ند كه رضايت شغلي ياكردخود بيان  پژوهشدر  ديك و همكارانش
هويت سازماني و نيات ترك  ةرابطمتغير ميانجي بين  فرد از موقعيت و شرايط كاري و شغلي خود

 بـه سـازمان  هـاي   بخـش  ةهم ـانـدازه   هـر  ،آمـده  دسـت  بـه  بر اساس نتايج. است شغلي كاركنان
به نحـوي كـه هـر كارمنـدي در سـازمان بـه همـراه كليـت          ،سازماني اقدام نمايندبخشي  هويت

 ،عبارتيه ب ،د يامايو كاركنان سازماني ايجاد هويت ن همكاراند براي ساير ساختاري سازمان بتوان
تـوان انتظـار    مـي  به همـان انـدازه   ،كاركنان بتوانند هويت اصلي خود را از سازمان دريافت نمايند

پـور،   ابـراهيم ( شهرداري تهران نيز افزايش يابد 2داشت كه ميزان رضايت شغلي كاركنان منطقة 
  .)1391جودت كردلر،  و حسني؛ 1390خليلي، حبيبيان، سعادتمند، 
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بين رفتار شهروندي سازماني و تمايل بـه تـرك شـغل و رفتارهـاي تـرك شـغلي كاركنـان         
ها براي     با افزايش تمايل به ترك شغل كاركنان، تمايل آن ،به عبارتي .اي منفي وجود دارد رابطه

  ) .1097-1085: 2007آنگ،  و كوين( يابد شركت در رفتارهاي شهروندي سازماني كاهش مي
 آمده نشان داد دست به بخشي سازماني با تمايل به ترك شغل نتايج هويت بين ةرابط ةدر زمين

بخشي سازماني بر تمايل به ترك  هويت قوي اثر منفي و نسبتاً ةدهند نشان( -58/0ضريب مسير 
درصـد   17بخشي سازماني روي هم رفته توانست  هويت متغير( 17/0و ضريب تعيين برابر ) شغل

) اسـت  بينـي  مانده خطاي پـيش  درصد باقي 83. بيني كند از تغييرات تمايل به ترك شغل را پيش
  .شد يد أيت

جذب و نگهـداري نيروهـاي    موجبات ق رفتارهاي شهروندي سازماني در سازمانفضاي مشو
تـوان   مـي  طريق ايجاد رفتارهاي شهروندي در محيط كـار  بنابراين، از. سازد فراهم ميشايسته را 

هـايي كـه    به عبارت ديگر، در سازمان. يابد مطمئن بود كه رضايت شغلي كاركنان نيز افزايش مي
 ايلاتالاوان( دكرتوان عملكرد بهتري را مشاهده  سطح بالايي از رفتارهاي شهروندي وجود دارد مي

پژوهش  توان به  از جمله پژوهش همسو مي ،)2011 ،يريب و گادوت-گودايو ؛2011 ،يتنوموژو 
  .اشاره كرد 2012در سال  ، آميوت، كالان و ترياسميت 

 48/0ضـريب مسـير    ،سـازماني بـا رضـايت شـغلي     يبين رفتار شـهروند  ةرابطدر خصوص 
ذكـر   .به دسـت آمـد  ) سازماني بر رضايت شغلي ياثر مثبت و متوسط رفتار شهروند ةدهند نشان(

در ) سـازماني  يرفتار شهروند(است كه در اين معادله به دليل اينكه متغير مستقل لازم اين نكته 
) سـازماني  يسازماني و رفتار شـهروند بخشي  هويت بين ةرابط(ديگري نقش متغير وابسته  ةمعادل
نوع ارتباط و شدت رابطه . شود ضريب تعيين مستقل براي اين معادله محاسبه نمي، دكن  مي را ايفا

 .شود صورت مثبت و شدت متوسطي ارزيابي ميه ب) 20/0( با توجه به ضريب همبستگي پيرسون
رفتارهـاي شـهروندي   چـه ميـزان    هركه شود  گونه استنباط مي آمده اين دست به با توجه به نتايج

فـرد بـا   هـاي   احساس صـميميت و تجـانس ارزش   سازماني كاركنان بيشتر شود، به همان ميزان
شده بـا   يا عجينسازمان  و فرد به نوعي خود را در قالبِ شود ميتهران بيشتر  2شهرداري منطقة 

  .يابد مي سازمان
وجـود   ينان در بين مردم بـه مدموكراتيك مناسباتي سازنده و قابل اطدر نظام ارزشي انساني و 

كـاهش ميـزان   تـوان   مـي  آيد كه در پي آن و با افزايش احترام به نيازهاي انساني در سازمان مي
 ،رفتار شـهروندي سـازماني  . )219: 1380فرد،  دانايي و الواني(داشت انتظار ترك شغل كاركنان را 

 اسـت، اجتمـاعي مبتنـي   هـاي   بـر دريافـت پـاداش    ،منبعي اجتماعي از تعاملات رفتاري منزلةبه 
دريافت ارزشمندي از سازمان دارنـد طبعـاً سـطح رفتـار      احساس كنند كه كاركنان وقتي ،بنابراين
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ز جملـه  ا .بديا ميكاهش  به ترك شغلآنان و تمايل دهند  ميشهروندي سازماني خود را افزايش 
و ) 1983(، بـتمن و ارگـان   )1983( نييـر  و ، اورگانبه اسميت اشاره كرد توان  مي سوپژوهش هم

  .)1391( كردلر حسني و جودت
سازماني با تمايل به ترك شغل نشان داد ميزان ضـريب پيرسـون    يبين رفتار شهروند ةرابط
شدت ضعيف، بـين دو متغيـر رفتـار شـهروندي سـازماني و      بيانگر ارتباط منفي و  -05/0برابر با 

درصـد و   99بين ايـن دو متغيـر بـا اطمينـان     رابطة بنابراين، است، ترك شغل تمايل كاركنان به 
سازماني بر تمايل بـه   ياثر منفي و ضعيف رفتار شهروند ةدهند نشان( -28/0ضريب مسير مقدار 

  .شدييد أت) ترك شغل
رفتگي  تحليلكه  دريافت يانگ .ستهمسو) 2008( يانگ يها با يافته اين پژوهش يها يافته
بـين  بـه طـوري كـه     ارتباط معناداري با هم دارند؛ و رفتار شهروندي سازماني ،يمدآكارناشغلي، 

 معـادلِ  بـالا  آمـدي كارنا ،در واقـع . وجود داردارتباط منفي و رفتار شهروندي سازماني  ناكارآمدي
  .بودن سطح رفتار شهروندي سازماني است پايين

نظـر  بـا در  ،سازماني بر رضايت شغلي و تمايل به ترك شـغل بخشي  هويت ثيرأدر خصوص ت
بـه  سازماني بخشي  هويت نتايج نشان داد افزايش ،گرفتن نقش ميانجي رفتار شهروندي سازماني

از رضايت كاركنان شهرداري نيز به كه آن  شدخواهد منجر افزايش رفتارهاي شهروندي سازماني 
سـازماني در افـزايش رفتارهـاي    بخشـي   هويـت  ميـزان  افـزايش  همچنين،. دانجام  ميشغل خود 

توانـد در كـاهش تمايـل كاركنـان سـازمان       مـي  نيزو آن  استثر ؤشهروندي سازماني كاركنان م
توان به فزر و  يسو ماز جمله پژوهش هم. ثر باشدؤم ترك شغل خودتهران به  2شهرداري منطقة 

   .)2004كاترين،  فيده و( اشاره كرد) 2004(روتر 
  :شود مي آمده توصيه دست هبا توجه به نتايج ب

به بتواند وارد  تازهفرد تا بدين نحو  قايل شوندوارد خود اعتبار  نيروهاي تازهبراي ها    سازمان .1
  .اندپوشبعمل  ةجاموارد به سازمان  شدن كارمند تازه حياتي اجتماعي ةدوردر خود بخشي  هويت
 ،سـازماني هاي  ارزش به احترام بر علاوه ،نوعي به كه سازمان داخل در ييها هگرو تشكيل .2
 فرهنـگ  ايجاد عبارتي، به ؛سازد نهادينه كاركنان داخل در را سازماني شهروندي رفتارهاي بتواند

  .سازماني هاي هگرو داخل در سازماني شهروندي رفتارهاي
 هايپيشـنهاد  بـه  و  مشـاركت  را كاركنـان  گيـري  تصـميم  يندافر در سرپرستان و مديران .3

 در هاپيشـنهاد  نظام استقرار ،همچنين .دهند اهميت سازماني وظايف و ها شرو بهبود در كاركنان

 ضـروري  شـغلي  رضايت و سازمانيبخشي  هويت بهبود و سازماني شهروندي رفتار ارتقاي جهت

  .است



  1393بهار ، 1 ةشمار ،6 ةدور ، ॠدশୌࢌ دوਠॻی   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   126

  : شود مي سازماني ارائه شهروندي رفتار متغير بهبود براي راهكارهايي ،همچنين
 شهروندي رفتارهاي ةتوسع و بهبود در مهم امري كاركنان و مديران سوي از اعتماد ايجاد .1

 ـ در دشـو   مـي  توصيه بنابراين، ،دشو  مي تلقي سازماني  بعـدي هـاي   وهلـه  در و مـديران  اول ةوهل

 افـراد  كه دشو ايجاد ييفضا است لازم ،كلي طور به .نمايند اقدام متقابل اعتماد ايجاد به كاركنان

 جانبهدو اعتماد مبناي بر ارتباطات وباشند  داشته سازمانيهاي  فعاليت در بيشتري مشاركت بتوانند

  .بگيرد شكل اعتماد با و صادقانه ارتباطات فضاي و
 بـه  اش شـغلي  ةزمين در كارمندي هر فعاليت ةحيط و ،قلمرو كاري، فيوظا دشو  مي توصيه .2

 بـدين  .باشند نداشته ينهزم اين در ابهامي افراد هيچ و گردد شخص و معينم واضح و شفاف طور

 مشـاهده  آن مديران و سازمان دررا  عدالت نوعي به افراد ،شغلي سازياستاندارد يندافر با ،ترتيب

  .شتدا خواهند سازماني نديوشهر رفتارهاي ةارائ به بيشتري تمايل وكنند  مي

  منابع
 و شـغلي  يهـا  ويژگي بين رابطه بررسي ).1390( .م سعادتمند، و. ، سحبيبيان ؛.ح خليلي، ؛.ح پور، ابراهيم

 .اولـدهام  و هـاكمن  مـدل  بـر  تأكيـد  بـا  سـيما  و صـدا  آموزش مركز در سازماني شهروندي رفتار
  .91-124): 5( 3 ،تحول مديريت ةنامپژوهش

بررسـي رابطـة بـين ادراك عـدالت     ). 1388. (سـرخي، ح  ؛ فرجـي ده .؛ يوزباشي، ع.؛ شاطري، ك.ابيلي، خ
كنفرانس ملي مديريت رفتـار شـهروندي سـازماني، شـماره      سازماني و رفتار شهروندي سازماني،

  .يكم
 انتشـارات  :تهـران  .دولتـي  سـازمان هاي  تئوري ةفلسف در گفتارهايي. )1380. (ح ،فرد دانايي و. ، مالواني

  .اشرافيـ صفار
 خـدمت،  تـرك  بـه  تمايـل  با سازماني عدالت از ادراك بين رابطه). 1391( .ل كردلر، جودت و. م حسني،

 ماهنامه دو .اروميه) ع (رضا امام بيمارستان درماني كادر سازماني شهروندي رفتار و شغلي رضايت

 .340 -352): 3( 10اروميه، مامايي و پرستاري دانشكده

 دفتـر  انتشارات :اعرابي، تهران پارسائيان و سيدمحمد ، عليسازماني رفتار مباني). 1389. (پي .، اسرابينز

 .فرهنگي هاي پژوهش

 شـهروندي  رفتـار  بـر  مـؤثر  عوامل تبيين براي مدلي ةارائ ).1389( .ع گر، كشته و. ا هاديزاده، ؛.غ ،طبرسا

  .101-114): 1( ،دولتي مديريت انداز  چشم .سازماني
): 3( 1انداز مـديريت دولتـي،    چشم. ارائة مدل رفتار شهروندي سازماني). 1389. (مهر، ح طبرسا، غ، رامين

117-103 .  
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 ملـي  كنفـرانس . سـازماني  شـهروندي  رفتار با شغلي رضايت بين رابطه ).1390. (م حسني، و. ش فتحي،

 .نايين واحد اسلامي آزاد دانشگاه ،1390 آذر 29 و 28 اقتصادي، جهاد تعاون، كارآفريني،

 در هـويتي  يهـا  چالش بررسي :سازماني رفتار بر اطلاعات فناورير يتأث .)1388. (اميري، ب و. آ پور، قلي

 -118): 2( 1 ،اطلاعـات  فناوري مديريت ةنشري. تيم اعضاي رفتار بر آنر يتأث و مجازي يها تيم
103.  

 .نو كتاب :تهران ،SPSS از استفاده با آماريهاي  تحليل ).1389. (م ،منيؤم

 :مطالعـه  مـورد ( سـازماني  شهروندي رفتار بر سازماني هويتتأثير  بررسي ).1388. (ح دعائي،و . ع نوري،
 ،1388 بهمـن  ،سـازماني  شـهروندي  رفتـار  مديريت ملي كنفرانساولين ). ة پارسستار پنج هتل

  .تهران دانشگاه مديريت ةدانشكد
 انتشارات :چاپ چهارم، تهران .پژوهش يها پايه رفتاري علوم در علمي روش شناخت). 1380( .ح هومن،
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