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 چکیده

بر رفتار شهروندي سازماني مي پردازد. روابط  سازمان به عنوان یک عامل تاثیرگذار -بررسي روابط کارمند تحقیق حاضر به

سازمان به صورت دو بعد حمایت سازماني درک شده و هویت سازماني، مطرح، و استقلال شغلي به عنوان یک متغیر  -کارمند

ان و رفتار شهروندي سازماني در نظر گرفته شده است. بدین منظور، از طریق رویکرد سازم -کننده روابط کارمندتعدیل

هاي بزرگ (، کارکنان کتابخانه مرکزي یکي از دانشگاهSPSSُ)با استفاده از نرم افزار  همبستگي و تحلیل رگرسیون خطي

، از پرسشنامه حمایت سازماني درک شده، دولتي، به روش سرشماري مورد آزمون قرار گرفتند. به منظور جمع آوري اطلاعات

پرسشنامه هویت سازماني و پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني استفاده شد. پایایي و روایي پرسشنامه ها با استفاده از ضریب 

زماني با آلفاي کرونباخ و نظر اساتید و محققان رشته مدیریت مورد تائید قرار گرفت. یافته هاي تحقیق نشان داد که حمایت سا

سازمان( با رفتار شهروندي  -)به عنوان روابط کارمند هویت سازماني رابطه معني داري دارد. همچنین، هر یک از این ابعاد

سازمان با رفتار شهروندي سازماني  -سازماني نیز رابطه دارند. با این وجود، نقش تعدیل گري استقلال شغلي در روابط کارمند

  مورد تایید قرار نگرفت.
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Abstract 
This research paper is to delve into the employee-organization relationships as an effective 

factor on organizational citizenship behavior. The employee-organization relationships 

involve two dimensions: perceived organizational support and organizational identity. Job 

autonomy is considered in our research as moderating variable between the employee-

organization relationships and organizational citizenship behaviors. To achieve research 

objectives, a correlation approach and linear regression using SPSS software was 

incorporated to examine employees of Central Library of a governmental university 

through census. Organizational identification questionnaire, perceived organizational 

support questionnaire, and organizational-citizenship behavior questionnaire were used to 

collect research data. Reliability and validity of the questionnaires have been confirmed by 

the use of Cronbach's alpha and opinions of scholars and researchers in the context. Results 

indicate that organizational support and organizational identity have a meaningful 

relationship and each of which has a meaningful relationship with organizational 

citizenship behavior.  However, job autonomy does not regulate the relationships of 

perceived organizational support and organizational identity with organizational citizenship 

behavior. 
 

Key words: Perceived organizational support, Organizational identification, Job autonomy, 

Organizational citizenship behavior. 
 

 مقدمه

آنها ها در جهت بقا و توسعه و پیشرفت فراگیردر محیط رقابتي امروز، عمده نگراني و تکاپوي سازمان       

ي افزایش کارایي و بهبود هاي جدیدي براپیوسته در جستجوي شیوه گیرد. سازمان هاي امروزشکل مي

باشند. در چنین شرایطي، نیاز آنها به نسل ارزشمندي از کارکنان، بیش از پیش آشکار عملکرد خود مي
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تردید، وجه ممیز شود. این کارکنان بيیاد مي 3شده است، نسلي که از آنها به عنوان سربازان سازماني

دانند و براي تحقق اهداف زمان را موطن خود ميهاي اثربخش از غیراثربخش هستند چرا که ساسازمان

   کنندو از هیچ تلاشي دریغ نمي مي کنندآن، بي هیچ چشم داشتي افزون بر نقش رسمي خود عمل 

)Ramin mehr; Hadizadeh Moghadam & Ahmadi, 2009(.  شهروند خوب سازماني یک تفکر و

هاي عهده گرفتن وظایف و مسئولیتیر پذیرش و بهایده است و آن مشتمل بر رفتارهاي متنوع کارکنان نظ

هاي سازمان، حفظ و توسعه نگرش مثبت، شکیبایي و تحمل نارضایتي و اضافي، پیروي از مقررات و رویه

ها علاوه بر این، سازمان ).Yaghoobi; Moghaddami & kaikha, 2010( باشدمشکلات در سرکار مي

اند. در حال حاضر، به تجدیدنظر در شیوه مدیریت خود شدهبراي احیاي مزیت رقابتي خود مجبور 

سازي، بازسازي و همچنین، گسترش عملیات و به دست آوردن ها مجبور به ادغام با رقبا، کوچکسازمان

جانبه سرپرست و زیردستان آوردن به روابط برجسته دوهاي جدید هستند. یکي از این آثار، رويفناوري

هاي قانوني، اخلاقي و اي بر سرپرستان، به عنوان عاملي که باید مسئولیتور فزایندهها به طاست. سازمان

کنند. بنابراین، هنگامي که عملکرد سازمان مهم است، سرپرستان و مالي خود را انجام دهند تکیه مي

براي احیاي  هاعلاوه بر این، سازمانمدیران سطوح میاني کلید انگیزه و توانمندسازي کارکنان خود هستند. 

ها مجبور به اند. در حال حاضر، سازمانمزیت رقابتي خود مجبور به تجدیدنظر در شیوه مدیریت خود شده

ادغام با رقبا، کوچک سازي، بازسازي و همچنین، گسترش عملیات و به دست آوردن فناوري هاي جدید 

ها به رست و زیردستان است. سازمانهستند. یکي از این آثار، روي آوردن به روابط برجسته دو جانبه سرپ

هاي قانوني، اخلاقي و مالي خود را انجام اي بر سرپرستان، به عنوان عاملي که باید مسئولیتطور فزاینده

کنند. بنابراین، هنگامي که عملکرد سازمان مهم است، سرپرستان و مدیران سطوح میاني دهند تکیه مي

خود هستند. همچنین، با توجه به نوع رابطه اي که با هریک از کلید انگیزه و توانمندسازي کارکنان 

                          شوندهاي کارکنان خود ميکنند، باعث بهبود برخي نگرشزیردستان خود برقرار مي

)Baharlo et al., 2014(. با رسالت فراهم آوري،  3کتابخانه مرکزي یکي از دانشگاه هاي بزرگ دولتي

و ارائه خدمات دسترس پذیر منابع و اطلاعات علمي مورد نیاز پژوهشگران، جهت پیشبرد امر  سازماندهي

 باشد که عبارتند از:آموزش و پژوهش، داراي وظایف متعددي مي

________________________________________________________________ 

Organizational Soldier 

 طبق توافق با دانشگاه مذکور از آوردن نام دانشگاه در این تحقیق امتناع مي شود.
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  الکترونیکيگردآوري مواد کتابخانه اي اعم از چاپي، غیرچاپي و §

 ايکلیه منابع کتابخانهانجام خدمات فني) فهرست نویسي، سازماندهي و نمایه سازي( §

 وضعیت کتابخانه هاي دانشکده اي بررسي کارشناسي از§

  دت آموزش کتابداري و اطلاع رسانيبرگزاري دوره هاي کوتاه م§

 ابع اطلاعاتيراهنمایي و آموزش مراجعان در بازیابي و استفاده از من§

هاي مختلف دانشگاه هاي دانشکدههدر طي دو سال اخیر تغییرات قابل توجهي از نظر ساختار در کتابخان

ي هر دانشکده از مکان دانشکده اکتابخانهمنابع کلیه  از جمله اینکه ؛مورد مطالعه صورت گرفته است

و در محل کتابخانه مرکزي دانشگاه به طور متمرکز قرار گرفتند. این تغییرات، شدند مربوطه جمع آوري 

جایي ت که یکي از مهمترین آنها موضوع نقل و انتقال و جابهآثار و پیامدهاي متفاوتي را به دنبال داش

. با توجه به این که نتایج بسیاري بودها به کتابخانه مرکزي دانشگاه مذکور هاي دانشکدهکارکنان کتابخانه

از تحقیقات انجام شده، حاکي از آن است که عملکرد کارکنان در راستاي دستیابي به اهداف سازمان، 

شود، هدف پژوهش گرش و درک آنان نسبت به مسائل مختلفي است که در سازمان مطرح ميمتاثر از ن

درک کارکنان از میزان  تا مشخص کندپاسخ هاي مطلوبي را براي این مسئله ارائه دهد که حاضر این است 

  ت.حمایت و هویت سازماني چگونه است و این عوامل چه تاثیري بر رفتارهاي فرانقشي آنها خواهد داش

 

 مباني نظري

 سازمان-روابط کارمند

موضوع قابل توجهي در حوزه هاي تحقیقاتي مدیریت منابع انساني و رفتار  3سازمان -ماهیت روابط کارمند

شود که این چارچوب نظریه سازماني است. این روابط اغلب درون یک چارچوب مبادله توصیف مي

اي در مطالعات سازماني دربردارنده ابعاد و وضوعي میان رشتهشود که به عنوان منامیده مي 3مبادله اجتماعي

باشد. بر اساس این نظریه، محققان به تحلیل روابط متقابل فرد و رهبران و همچنین زوایاي گوناگوني مي

دربرگیرنده مبادله تلاش کارکنان و وفاداري  ،روابط استخدامي ،پردازند. در این نظریهفرد و سازمان مي

هاي سازماني است که نیازهاي اقتصادي)مثل پرداخت و مزایا( و اجتماعي)مثل تعلق، برابر پاداشآنها در 

هاي هبا وجود دیدگا .(Coyle-Shapiro & Shore, 2007) کندشناخت، احترام( کارکنان را تامین مي

________________________________________________________________ 

Employee-Organization Relationship  

Social Exchange Theory 
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لاتي است که مختلف، در بین محققان اجماعي وجود دارد که مبادله اجتماعي دربرگیرنده مجموعه تعام

سه جنبه بنیادي این نظریه،  .(Cropanzano & Mitchell, 2005) آوردالزامات دوجانبه اي را به وجود مي

شود. ها شروع ميروابط، عمل متقابل و مبادله است. روابط مبادله اجتماعي با سودمندي براي دیگر بخش

خ دهد، موجب بروز احساس تعهد متقابل اگر عمل متقابل ذینفع و سپس مجموعه اي از مبادلات مفید ر

توانند به عنوان الگوهاي تبادلي توام با اعتماد در بین افراد باعث ایجاد شود و روابط ميها ميبین بخش

 .Cotterell;Eisenberger & Speicher, 1992; Eisenberger; Cotterell & Marvel,1987)( دشومنافع متقابل 

                                                   همکاري - و مدل انگیزه(Blau, 1964) عي ه مبادله اجتمامبتني بر نظری بنابراین،

 (March & Simon, 1958) ،سازمان براي ارائه بنیاني نظري در درک دیدگاه  -تحقیقات روابط کارمند

ن را بررسي میزان تمایل به سازما-روابط کارمند (3393) . باکرشودهاي کارمند و کارفرما مطرح مي

کند که بین افراد درگیري افراد در خطوط پیوسته فعالیت سازماني و تشریح علي براي مبادلاتي تعریف مي

تحقیقات متعددي پیامدهاي مبادله اي روابط اقتصادي و اجتماعي درک شده در  .دهدو سازمانشان رخ مي

سازمان  -یافته ها حکایت از این دارند که در روابط کارمند اند. عمدهها را مورد بررسي قرار دادهسازمان

، 3سطوح بالاتر مبادله اجتماعي به سطوح بالاتر ایفاي نقش کارکنان در قالب حمایت سازماني درک شده

 Chen & ;Shapiro-Coyle;(Shore  بالاتر مرتبط است 1و رفتارهاي شهروندي سازماني 3هویت سازماني

Tetrick, 2009; McNally, 2013)سازمان در  -روابط کارمند (3333) با توجه به مطالعات بل و منگاس

 گیرد. و هویت سازماني قرار مي دو بعد حمایت سازماني درک شده

قائل  کنان خوداست که سازمان براي کار میزان ارزشي ازافراد لي کدرک حمایت سازماني درک شده، 

(، حمایت سازماني درک 3333اس نظر آیزنبرگر و همکاران )براس .(Eisenberger et al., 1986) است

به وسیله اندازه گیري میزان اعتقاد کارکنان سازمان به  ،سازمان -با توجه به کیفیت روابط کارمند ،شده

 .)Liu, 2009( ها و توجه به نیازهایشان صورت مي گیردو مساعدت ارزش قائل شدن سازمان به همکاري

ک سازمان همیشه براساس میزان ارزشي که سازمان براي آنها و ایجاد رفاه، آسایش و ارکنان یک درواقع،

حمایت سازماني با  .)Norozi, 2010( کنندامنیتشان قائل است، اعتقاد و علاقه خاصي به سازمان پیدا مي

________________________________________________________________ 

Perceived Organizational Support 

Organizational  Identification 

Organizational Citizenship Behaviors
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 ،ت منابع انسانيبا اقداما ، وادراک کارکنان از میزان قابلیت اطمینان و حمایت مدیران و سرپرستانشان تعیین

میزان سهم کارکنان مشخص مي شود. حمایت سازماني درک شده بالا به طور مثبتي انگیزش کارکنان را 

به منظور حفظ و توسعه رفاه سازماني شان، تعهد سازماني موثر و رفتارهاي شهروندي سازماني پیش بیني 

مایتگر و پشتیبان آن ها است، به طور متقابل مي کند. بنابراین، وقتي کارکنان اعتقاد دارند که سازمانشان ح

در حمایت  .(Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008) سازمان را در رسیدن به اهدافش یاري خواهند کرد

سازماني، حمایت سرپرست از آن جهت مورد توجه است که رفتار و واکنش سرپرست  به عنوان یکي از 

هویت سازماني، ارائه رفتارهاي  نظریهبراساس یا نامناسب عاملان هر سازمان، در جهت گیري مناسب 

حد و ها، وابسته به هویت سازماني، و یا به عبارت دیگر، همان زمانمشارکتي خارج از نقش کارکنان سا

هویت خود را در آن و ، مي دانندیکي  آنکه اعضاي سازمان خود را جزء سازمان و با است حدودي 

، با درک این که یک عضو چگونه با اهداف و هویت سازماني .(Elahiyari et al., 2011)د نکنتصور مي

اعضایي که با سازمان احساس هویت  ،شود. به عبارت دیگرکند، ایجاد ميها ارتباط برقرار ميارزش

کنند. به خاطر سازمان خود تلاش بیشتري ميمانند و در نتیجه به احتمال زیاد در سازمان مي ،کنندمي

ها،  رفتارها و پیامدهاي کاري در برخي مطالعات نظري و تجربي دربرگیرنده گرایش ،سازماني هویت

که است  نیکي بودن با سازما احساس ،هویت سازمانيکند که (  بیان مي3331) لي  ).Chan, 2006( است

بودن بیشتري ند. وقتي افراد احساس یکي دانميوفقیت ها و شکست هاي سازمان را از آن خود م کارکنان

کنند و حس مسئولیت پذیري هاي کاري تعریف شده را بهتر درک  مينسبت به سازمان خود دارند، نقش

 نگريبه ارضاي نیاز کل ،کند که احساس هویت نسبت به سازماننیز بیان مي (3333) توزان. بالاتري دارند

ها به سازمان .کندافراد کمک مي یرد(گاثرات شناختي ، احساسي و رفتاري را در برمي ،)مفهوم کل نگري

به این معنا که به کارکنان خود به  ،درواقع ؛کنند تا حسي را نسبت به زندگي خود پیدا کنندافراد کمک مي

علاوه بر آنچه ذکر شد، براي درک این مفهوم، باید توجه کرد که  .دهندعنوان یک انسان اهمیت مي

، جو 3، تصویر سازماني3هایي از جمله فرهنگ سازمانيا سازهاگرچه مفهوم هویت سازماني، غالبا ب

 و شهرت همپوشاني دارد، اما از آنها متمایز است 3، نام و نشان شرکت1، هویت شرکتي1سازماني
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)Rahmanseresht & Saghravani, 2013(.  در تحقیقاتي فراتحلیلي مطرح شده است که هویت سازماني

ي آنها در قالب رفتارهاي شهروندي  باشد که عمدهي مختلفي در ارتباط ميبا رفتارها و متغیرهاي زمینه ا

 . ),Riketta, 2005 2002; Bell & Menguc( کندسازماني بروز پیدا مي
 

 رفتارشهروندي سازماني

( مطرح شد، ولي این 3391) هر چند عبارت رفتار شهروندي سازماني اولین بار به وسیله بتمن و اورگان

( در مورد تمایل به همکاري و مطالعات کتز و کان در مورد عملکرد و 3333) نوشتارهاي بارناردمفهوم از 

هاي اخیر براي ناشي شده است. اصطلاحاتي که در دهه ،رفتارهاي خودجوش و فراتر از انتظارات نقش

ي و خودجوش تشریح چنین رفتارهایي به کار برده شده، عبارتند از: رفتار پیش اجتماعي، رفتار فرانقش

استگاه متفاوتي هرچند هرکدام از این مفاهیم، خ ).Alamian et al., 2011( ايسازماني و عملکرد زمینه

اند، ولي به طور کلي به مفهوم یکساني اشاره دارند که در این مطالعه تحت عنوان رفتار شهروندي داشته

کنند که رفتار شهروندي راهام بیان ميشوند. جریان دیگري از محققان مانند گسازماني طبقه بندي مي

دیگر مشکل بین عملکرد  ،سازماني باید به صورت مجزا از عملکرد کاري مورد ملاحظه قرار گیرد. بنابراین

نقش و فرانقشي وجود نخواهد داشت. در این دیدگاه، رفتار شهروندي سازماني به عنوان یک مفهوم 

گیرد.  تعریف د در درون سازمان است، مورد توجه قرار ميجهاني که شامل تمامي رفتارهاي مثبت افرا

که به بافت  ،اورگان از رفتار شهروندي سازماني به عنوان رفتار فرانقشي عبارت است از رفتارهاي فردي

این مفهوم، کند. کمک مي ،شناختي که در آن عملکرد شغلي باید انجام گیرد-اجتماعي و رواني

براي انجام آنها ه هیچگونه اجباري از سوي سازمان اینک ارهایي است که بادربرگیرنده آن دسته از رفت

لیکن در سایه انجام آنها از سوي کارکنان به طور کاملا اختیاري، منفعت بسیاري براي  وجود ندارد،

همچنین، این تعریف بر سه ویژگي اصلي رفتار شهروندي  .)Senobari, 2008( دیآسازمان به وجود مي

ي از پیش تعیین شده و نه به عنوان که این رفتار باید داوطلبانه باشد، یعني نه یک وظیفهاول این: ردتاکید دا

که رفتار شهروندي  سوم اینو  ؛دوم این که مزایاي این رفتار جنبه سازماني دارد ؛بخشي از وظایف رسمي

که  نکته دیگر این ).Golam Hosseini; Bejani & Malekinia, 2009( سازماني ماهیتي چندوجهي دارد

ها و حالات کارکنان توجه گذاري این رفتارها به کمک معیارهایي که به نگرشبیني و ارزشاحتمالا پیش

                                                                                                     
Corporate Brand 
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کنند، بهتر از معیارهاي متداول ارزیابي عملکرد است، چرا که جنبه ارادي و اختیاري این رفتارها بسیار مي

هاي اجتماعي، د. همچنین، اثرات مفید آن بر زمینهباشتر از رفتارهاي عادي یک شغل ميبرجسته

 هاي کمي و عملکردي استتر از اثرات آن بر شاخصروانشناسي، سازماني و سیاسي یک سازمان باارزش

)Khaef Elahi; Nargesian & Babashahi, 2012(.  در یک مطالعه اولیه از رفتار شهروندي سازماني که

و  "3نوع دوستي"شاملرفتار شهروندي سازماني انجام شد دو بعد  (1339) توسط اسمیت، اورگان و نیر

کمک به افراد خاص است در حالي که وجدان  ،نوع دوستيمورد بررسي قرار گرفت.  "3وجدان کاري"

را بررسي کرد: رفتار شهروندي سازماني ( چهار بعد 3333باشد. کارامبایا )کاري کمک به کل سازمان مي

. کمک بین فردي قابل "9پیشرفت صادقانه"، "5ابتکار فردي"، "1کوشش شخصي" ، "1کمک بین فردي"

و کوشش شخصي قابل مقایسه با وجدان کاري است. ابتکار فردي به یک فرد  ،مقایسه با نوع دوستي

. در یک واحد به عنوان کل مدنظر است و شامل رفتار خلاق و نوآور مي شود ومعطوف نمي شود 

تاري است که یک تصویر مثبت از سازمان را به دیگران معرفي مي کند. مبتني بر رف ،پیشرفت صادقانه

توجه و "، "وجدان کاري"، "نوع دوستي"مل پنج بعد دارد که شا( رفتار شهروندي 3393بحث اورگان)

ریف شدند. . نوع دوستي و وجدان کاري به گونه اي تعاست "3رفتار مدني"و  "9جوانمردي"، "7احترام

که رفتار احترام آمیز هدفش ممانعت از یک مشکل  با این تفاوتنوع دوستي است حترام  مشابه توجه و ا

قبل از رویداد آن است و افراد خاصي را  هدف قرار نمي دهد. جوانمردي، رفتارهاي فراتر از حد وظایف 

                    افراد را در بر مي گیرد و رفتار مدني نیز شامل مشارکت فعال و مسئول در سازمان است

)Organ; Podsakoff &  MacKenzie, 2006.( 

________________________________________________________________ 
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مطرح کرده است، بررسي  3393را که اورگان در سال  رفتار شهروندي سازماني  تحقیق حاضر پنج بعد از

 این ابعاد به طور خلاصه عبارتند از:کند. مي

 ت سازماني است.کمک به دیگر اعضاي سازمان در رابطه با وظایف یا مشکلا :دوستي نوع-3

 کند.با دیگران جلوگیري مي در ارتباط مشکلات کاري بروزکه از  فعالیت هایي توجه و احترام:-3

مشارکت در فعالیت هاي فوق  مانند است مشارکت فعالانه کارکنان در زندگي سازماني :رفتارهاي مدني-1

 ....برنامه سازمان و

 است که فراتر از حداقل الزامات نقش است.شامل رفتارهاي محتاطانه اي  :وجدان کاري-1

ایده غیر) تحمل، شکیبایي و صبر کارکنان در برابر شرایط ناراحت کننده یا تحمل پذیري: جوانمردي-5

 ).Organ; Podsakoff & MacKenzie, 2006( است( بدون ابراز هیچگونه شکایت و ناراحتي آل

 

 نيسازمان و رفتار شهروندي سازما -روابط کارمند

رفتار شهروندي سازماني به طور قابل توجهي به عنوان یکي از پیامدهاي اصلي روابط مبادله اي در 

                                            باشدعضو مي -شود که دربرگیرنده روابط مبادله اي رهبرها در نظر گرفته ميسازمان

(Coyle-Shapiro & Shore, 2007). سازمان  -دهند که کیفیت بالاي روابط کارمندن ميتحقیقات نشا

در مفهوم . (Liu, 2009) مربوط به ادراکات کارکنان از مبادله روابطي است که آن ها با سازمان خود دارند

مبادلات اجتماعي  نظریهو رفتارهاي شهروندي سازماني از  درک شده بین حمایت سازماني ،سازي روابط

به تعهد سازماني بین افراد  برقرارياز طریق  حمایت سازماني درک شدهح بالاتر سطوکه  شوداده ميفاست

نگرند که در راستاي علایق اغلب به سرپرستان خود به عنوان عاملان سازماني مي، کارکنان. آیددست مي

 ،د. بنابراینداننها مزایاي دریافتي از سرپرستانشان را ناشي از سازمان ميکنند. آنو منافع سازمان عمل مي

کنند که باید فراتر از الزامات کارکنان در بازگشت سطح بالاي حمایت دریافتي از سازمان، احساس مي

سطوح بالاي رفتار شهروندي سازماني و دیگر رفتارهاي کاري مثبت را  و در نتیجهنقش خود رفتار کنند، 

 دهندنشان مي در تحقیقات خود (،3333) و همکاران آیزنبرگر ).McNally, 2013( دهنداز خود نشان مي

و  ؛تعیین کننده است هاي مثبت و موثررفتارایجاد از ارزش هاي سازمان در جهت  کنانکه درک کار

درک شده به طور مثبتي با وابستگي عاطفي، عملکرد و نتایج سازماني که حمایت  کنندهمچنین بیان مي

 بینرود رفتار شهروندي سازماني انتظار ميسازماني  . در مورد هویتمورد انتظار سازمان ارتباط دارد

 بیشتر باشد. وان و دارند که احساس یکي بودن بیشتري )از لحاظ اهداف و ارزش ها( با سازمان کنانيکار

باعث آزاد شدن  د که هویت سازماني اثر انگیزشي قدرتمندي دارد کهنکنمي نیز بیان( 3331) همکاران



 3131، بهار و تابستان 31پژوهش نامه مدیریت تحول، سال هفتم، شماره                                               78  

این انرژي و تلاش درون یک  ید.لکیت جمعي به وجود آاکند که یک حس مو تلاش مي مي شودانرژي 

پیشنهاد  (3393) اوچي ،در حمایت از این نظریه شود.سازمان به عنوان رفتار شهروندي سازماني بیان مي

را در جهت رفتار کردن به روشي که  کنانان، کارمو ساز کنانکند که تناسب ارزش و اهداف بین کارمي

افرادي که  ( دریافتند3399) کند. اوریلي و چاتمنف و رسالت سازمان سازگار است برانگیخته ميبا اهدا

هستند به  خود هاي سازمان، وابسته به سازمانبر مبناي داشتن احساس هویت نسبت به اهداف و ارزش

و  دهندان ميتري را از خود نشدارند رفتارهاي جمعي کمترياحتمال زیاد نسبت به افرادي که وابستگي 

 است تر با تغییرات سازماني متفاوت، برخوردشان که از نظر روحي به یک سازمان وابسته هستند کنانيکار

)Bell & Menguc, 2002 .( 
 

 نقش تعدیل گري استقلال شغلي 

هاي سازماني، ساختارها اغلب تصمیمات اتخاذ شده در سطح مدیریت، بواسطه عوامل مختلفي نظیر سیستم

ها، عملکرد کارکنان شوند و در تعداد زیادي از سازماننگ در سطوح عملیاتي به خوبي اجرا نميو فره

کنند که شود. محققان تاکید ميبا شکست مواجه مي ،بواسطه فقدان آزادي رفتار در انجام کار ،توانمند

د شوسازمان مي مانع عملکرد موثر یک فرهنگ کارا در ،ماهیت جمع گراي محیط کار و روابط استخدامي

(Harris & Ogbonna, 1999).  که ممکن است این را، براین اساس، برخي نظریه پردازان، عوامل موقعیتي

کنند که در این میان توانایي کارکنان مطرح مي، کارایي را تسهیل یا از بروز رفتارهاي ناکارا ممانعت کند

به همراه پذیرش مسئولیت هاي  ایشان ودبراي تعیین کردن زمان و فرصت انجام فعالیت ها توسط خ

تعریف  3استقلال شغلياین مفهوم در قالب (. (Bell & Menguc, 2002د شوموجود، مهمترین آن بیان مي

ها و اعتقادات خود عمل شود که الزام مهمي براي کارکنان است تا بتوانند به روشي سازگار با نگرشمي

کارها و ن دنحوه انجام دا کارکنان در عمل آزادي لي میزاناستقلال شغ .(Spreitzer, 1996) کنند

باندورا با  خودسودمندي نظریه ).Aube; Rousseau; Estelle & Morin, 2007(کنندميوظایفشان است. 

به کارگیري با  ارتباط درسازمان و  -ي استقلال شغلي در روابط کارمندکنندهنقش تعدیل  مطرح کردن

نان رفتارهاي کشود کاریک محیط مستقل کاري باعث ميکند که بیان مي ،نيرفتار شهروندي سازما

خود انگیزه ي بیشتري براي تحقق وظایف  کنان، کارکاري با استقلال ،بهتر ارائه دهند. درواقعفرانقشي را 

کنترل هاي ، با کم شدن اندمحیط کاري خودگر یکدر  ).Bell & Menguc, 2002(            دارند

________________________________________________________________ 
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 .فراتر از سطوح تعهدشان عمل کنند با عکس العمل مناسب، تا  داده مي شودبه کارمندان اجازه  ،رفتاري

انعطاف پذیري در امر عادي  یا   دهد که وسعت عملنشان مي رفتار شهروندي سازماني اي در مورد مطالعه

هرچند ن دهند. از خود نشارا  رفتار شهروندي سازمانيبتوانند  کنانعامل موثري است که کار ،شغل

عملکرد چنین رفتارهایي باشند در  گر یا مانعکه ممکن است تسهیلرا موقعیتي  عوامل از محققان،تعدادي 

بتوانند به روش هاي  کنانکه باعث مي شود کار ي استمفهوم استقلال شغلي کلید اما،، نظر گرفتند

بیشتري براي تحقق وظایف   انگیزه کنانکار يکار با استقلال. قاداتشان رفتار کنندعتها و امتناسب با نگرش

 ).Bergeron, 2007( خود دارندخاص 

 

 مدل مفهومي تحقیق

با توجه به مسأله اصلي پژوهش و تحقیقات متعددي که در این زمینه انجام شده است و همچنین ارتباط این 

در این مدل، حمایت رود. انتظار مي (3نمودار) تحقیقات با یکدیگر، مدل مفهومي محقق ساخته ذیل

باشند سازمان، متغیرهاي مستقل مي -سازماني درک شده و هویت سازماني به عنوان ابعاد روابط کارمند

                                                 که با رفتار شهروندي سازماني به عنوان متغیر وابسته ارتباط معني داري دارند

(Coyle-Shapiro & Shore, 2000, Liu, 2009,  McNally, 2013,  Bell & Menguc, 2002) ،همچنین .

سازمان و رفتار شهروندي  -اي در نظر گرفته شده است که روابط کارمنداستقلال شغلي متغیر تعدیل کننده

 ).Bell & Menguc, 2002, Aube et al., 2007, Bergeron, 2007) کندسازماني را تعدیل مي
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سازمان با رفتار شهروندي سازماني ارتباط  -طور که عنوان شد، به عقیده صاحبنظران، روابط کارمند همان

سازمان در دو بعد حمایت سازماني درک  -( روابط کارمند3333) دارد. با توجه به مطالعات بل و منگاس

کنند، حمایت سازماني با ( بیان مي3337) شاپیرو و پارزیفال-رد. کویلگیشده و هویت سازماني قرار مي

شود که به طور مثبتي ادراک کارکنان از میزان قابلیت اطمینان و حمایت مدیران و سرپرستانشان تعیین مي

( 3331) کند. همچنین مک ناليانگیزش کارکنان را در بروز رفتارهاي شهروندي سازماني پیش بیني مي

کنند که باید است که کارکنان در بازگشت سطح بالاي حمایت دریافتي از سازمان، احساس مي معتقد

سطوح بالایي از رفتار شهروندي سازماني و دیگر رفتارهاي  بنابراین،فراتر از الزامات نقش خود رفتار کنند، 

گونه با اهداف و دهند. هویت سازماني نیز با درک این که یک عضو چکاري مثبت را از خود نشان مي

 ،که هویت سازمانياذعان مي دارند (  3331) وان وهمکارانشود. کند، ایجاد ميها ارتباط برقرار ميارزش

 لکیت جمعيایک حس مباعث آزاد شدن انرژي و تلاشي براي ایجاد  اثر انگیزشي قدرتمندي دارد که

در  شود.روندي سازماني بیان مياین انرژي و تلاش درون یک سازمان به عنوان رفتار شه شود.مي

اي مختلفي در تحقیقاتي فراتحلیلي نیز مطرح شده است که هویت سازماني با رفتارها و متغیرهاي زمینه

 ،بنابراین. )Riketta, 2005; Bell & Menguc, 2002( در ارتباط استقالب رفتارهاي شهروندي سازماني 

 تحقیق عبارتند از: 3و  3هاي فرضیه

 .دارد دوجو داريرابطه معني رفتار شهروندي سازماني درک شده و حمایت سازمانيول: بین فرضیه ا

 .وجود داردداري رابطه معني يبین هویت سازماني و رفتار شهروندي سازمانفرضیه دوم: 

 

رابطه بین حمایت سازماني درک شده و میزان هویت ، (3373) وان مانن و شاین نظریه جامعه شناسي

ها، اعتقادات، ارزش ،اساس این نظریه، اعضاي سازماني کند. برنسبت به سازمان را مطرح ميکارکنان 

ها و گیرند. یک سازمان حمایتي، کارکناني دارد که ارزشو رفتارهاي اساسي را در سازمان یاد مي هامحور

ت سازماني را بین دانند. به عبارت دیگر، سطوح بالاي حمایت، هویها و اهداف خود مياهداف را، ارزش

 شود:مطرح مي 1، فرضیه بنابراین.  )Bell & Menguc, 2002( کارکنان به وجود خواهد آورد

 .وجود دارد داريمعنيشده و هویت سازماني رابطه  درکبین حمایت سازماني فرضیه سوم: 

کارها و ن دجام دانحوه ان کارکنان در عمل آزادي میزان ،(، استقلال شغلي3337) طبق نظر اوبي و دیگران

ي استقلال شغلي در کنندهنقش تعدیل  باندورا با مطرح کردن خودسودمندي وظایفشان است و نظریه

یک محیط کند که بیان مي ،به کارگیري رفتار شهروندي سازمانيبا  ارتباط درسازمان و  -روابط کارمند
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نشان ( نیز 3337) رائه دهند. برگرونبهتر انان رفتارهاي فرانقشي را کشود کارمستقل کاري باعث مي

رفتار بتوانند  کنانعامل موثري است که کار ،یا انعطاف پذیري در امر عادي شغل دهد که وسعت عملمي

 باشند:تحقیق به شرح ذیل مي 5و  1هاي از خود نشان دهند. براین اساس، فرضیهرا  شهروندي سازماني

، نوع دوستي) ابعاد پنج گانه رفتارشهروندي سازمانيو  درک شده بین حمایت سازمانيفرضیه چهارم: 

رابطه   استقلال شغلي گري نقش( با تعدیلرفتارهاي مدني، جوانمردي و وجدان کاري، توجه و احترام

  معني داري وجود دارد.

، منوع دوستي ، توجه و احتراابعاد پنج گانه رفتارشهروندي سازماني )و  هویت سازمانيبین فرضیه پنجم: 

داري وجود رابطه معني  استقلال شغلي ( با تعدیل گري نقشرفتارهاي مدني، جوانمردي و وجدان کاري

  دارد.
  

 روش شناسي تحقیق 

این تحقیق از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعاات تحقیاق توصایفي از ناوع همبساتگي      

که در آنها  سعي مي شود روابط باین متغیرهااي    مي باشندتحقیقاتي  آن دسته از است. تحقیقات همبستگي

جامعاه تحقیاق، کارکناان و    ). Hejazi, 2008( مختلف با استفاده از ضریب همبستگي کشف یا تعیین شاود 

باشد. کتابخاناه مرکازي دانشاگاه ماورد     سرپرستان کتابخانه مرکزي یکي از دانشگاه هاي بزرگ دولتي مي

باشند. نمونه تحقیق برابر جامعه در نظر گرفته نفر مي 93کل پرسنل  تعداد ومطالعه داراي یازده بخش است 

هااي اساتاندارد   از سنجه ،جهت گردآوري داده ها از ابزار پرسشنامه استفاده شد. براي سنجش متغیرهاشد. 

ستفاده ي سازماني ایراني با اها به منظور استفاده در زمینهمورد استفاده در مطالعات پیشین استفاده شد. سنجه

ساازمان از   - براي آزمون و سانجش رواباط کارمناد   . شدسازي ترجمه بومي -بازگشت -ي ترجمهاز شیوه

(، 3333، میئال و آشافورس )  شاده (، حمایات ساازماني درک  3333) آیزنبرگار و همکااران   هاي پرسشنامه

پرسشانامه  از ماني، و براي سنجش رفتار شهروندي ساز ، استقلال شغلي؛(3339) هویت سازماني و اسپریتزر

هاي پرسشنامه با توجه به روایي سازهد. ش( استفاده 3333رفتار شهروندي سازماني پودساکوف و همکاران )

استاندارد بودن سوالات، از طریق نظر اساتید و محققان رشته مدیریت مورد ارزیاابي و تأییاد قارار گرفات.     

کااملا  "ي رتباه اي لیکارت و در محادوده     5قیااس  لازم به ذکر است که تمامي سنجه هاا باا اساتفاده از م   

انساجام دروناي ابزارهااي    ، و مورد سنجش قرار گرفتند. همچناین  شدند تدوین "کاملا مخالف"تا  "موافق

 -باراي پرسشانامه رواباط کارمناد    کاه   ؛مورد استفاده نیز با استفاده از ضریب آلفاي کرونبااخ ارزیاابي شاد   

کاه ماي تاوان    به دسات آماد    33/3ي رفتار شهروندي سازماني مقدار مهو براي پرسشنا 97/3مقدار سازمان 
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سنجش براي به منظور تجزیه و تحلیل فرضیه هاي تحقیق  نتیجه گرفت ابزار از پایایي لازم برخوردار است.

ضاریب همبساتگي ماورد    از تحلیل رگرسیوني و ضریب همبستگي استفاده شد که  ،ارتباط بین هر دو متغیر

  .است "ضریب همبستگي اسپیرمن"و  "ضریب همبستگي پیرسون"استفاده در این تحقیق 

 هاي تحقیقیافته
 هاسیماي آزمودني-الف

درصد را زنان  1393و  انمردرا درصد  5393، نمونه مورد مطالعهاز براساس نتایج مربوط به آمار توصیفي، 

 13تا  35محدوده سني افراد در و  سن دارندسال  15تا  13د آنها بین درص 9993 ،دهند. همچنینتشکیل مي

دهند. بررسي این آمار نشان را تشکیل ميافراد نمونه درصد  3199 به طور یکسان سال 13تا  15سال و 

 سال قرار دارند. 15تا  13ها در محدوده ي سني درصد( مرد و بیشتر آن 93)معادل  دهد اکثر کارکنان مي
 

 هاي تحقیقآزمون فرضیه -ب

هویت سازماني  و براساس فرضیه هاي اول، دوم و سوم تحقیق که روابط بین حمایت سازماني درک شده

 شود.( نشان داده مي3) کند، جدولرفتار شهروندي سازماني را مطرح مي با

 
 (: روابط حمايت سازماني و هويت سازماني با رفتار شهروندي سازماني8) جدول

 ضریب مسیر ضریب پیرسون متغیرها

 درک شده حمایت سازمانی
.08.0 ..0... 

 رفتار شهروندی سازمانی

 هویت سازمانی
.06.0 .0... 

 رفتار شهروندی سازمانی

 درک شده حمایت سازمانی
.0... ..0... 

 هویت سازمانی

 

شده و رفتار شهروندي سازماني (، رابطه میان حمایت سازماني ادراک 3) با توجه به نتایج مندرج در جدول

و رابطه میان هویت  ؛است 937/3باشد و شدت این رابطه برابر مي 3933دار در سطح یک رابطه معني

است.  39917سازماني و رفتار شهروندي سازماني یک رابطه معني دار بوده و شدت این رابطه برابر 

 است. 39551معني دار و برابر  همچنین،  شدت رابطه بین حمایت سازماني و هویت سازماني
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براساس فرضیه چهارم و پنجم، ارتباط بین حمایت سازماني درک شده و هویت سازماني با تعدیل گري 

 ( نشان داده شده است.3) نقش استقلال شغلي در مورد بعد نوع دوستي رفتار شهروندي سازماني در جدول
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 مايت سازماني و استقلال شغلي و هويت سازماني(: مدل رگرسیوني نوع دوستي و متغیرهاي ح7) جدول

 متغیر وابسته

 نوع دوستی

 

 ضریب مسیر tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل

 ...0. 0908. ..00. حمایت سازمانی

 09.9. -0..0. -...0. استقلال شغلی

            =F                   0.0.82                          ..0.= ضریب تعیین مدل رگرسیونی

        .0.. p-value= 

 متغیر وابسته

 نوع دوستی

 

 ضریب مسیر tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل

 01.8. 106.1 00.0. هویت سازمانی

 .0.8. .1009 0081. استقلال شغلی

             =F                    0.98.                               001.ضریب تعیین مدل رگرسیونی=

    .0.. p-value= 

 

  ، بین(3933)داري به دست آمده با توجه به درجه معني ،شودمشاهده مي (3) همانطور که در جدول

 تنها. اما داري وجود داردرابطه خطي معني هاي نوع دوستي و حمایت سازماني و استقلال شغليمتغیر

و در مورد متغیر استقلال شغلي با توجه به درجه است دار شناخته شده معني در مدل ،نيحمایت سازما

داري از سطح معني که ،(353/3رگرسیوني )ضرایب جدول  داري به دست آمده براي این متغیر در معني

 ،رت دیگردر رابطه رگرسیوني بي اثر مي باشد. به عبانتیجه گرفته مي شود این متغیر  ،بیشتر است 35/3

 کند.استقلال شغلي رابطه میان حمایت سازماني درک شده و نوع دوستي را تعدیل نمي

(، ارتباط بین حمایت و هویت سازماني با تعدیل گري نقش استقلال شغلي در مورد بعد توجه 1) در جدول

 و احترام نشان داده شده است.
 و استقلال شغلي و هويت سازماني (: مدل رگرسیوني توجه واحترام و حمايت سازماني7) جدول

 متغیر وابسته

 توجه واحترام

 ضریب مسیر tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل

 1..0. 206.8 0.96. حمایت سازمانی

 .0.6. .1089 0061. استقلال شغلی

 =F=                 .0..  p-value                    1001.9                              ..0.ضریب تعیین مدل رگرسیون=

 متغیر وابسته

 توجه واحترام

 ضریب مسیر tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل

 0.00. 108.8 .006. هویت سازمانی

 0..0. ..008 8..0. استقلال شغلی

 =F=                  .0..  p-value                    1.0.01                           022.=  ضریب تعیین مدل رگرسیون
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رابطه خطي  حمایت سازماني و استقلال شغلي هاي توجه و احترام،بین متغیر(، 1) با توجه به جدول

و استقلال شغلي با  است تنها حمایت سازماني در مدل معني دار شناخته شدهاما  داري وجود دارد.معني

از سطح  که (395/3اري به دست آمده براي این متغیر در جدول ضرایب رگرسیوني )دتوجه به درجه معني

استقلال شغلي رابطه ، ي بي اثر مي باشد. به عبارت دیگردر رابطه رگرسیون ،بیشتر است 35/3داري معني

 کند.را تعدیل نميتوجه و احترام میان حمایت سازماني درک شده و 

و هویت سازماني با تعدیل گري نقش استقلال شغلي در مورد بعد  (، ارتباط بین حمایت1) در جدول

 رفتارهاي مدني نشان داده شده است.

 
 (: مدل رگرسیوني رفتارهاي مدني و حمايت سازماني و استقلال شغلي و هويت سازماني7) جدول

 متغیر وابسته

 رفتارهای مدنی

 tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل
ضریب 

 یرمس

 ..0. 10902 0229. حمایت سازمانی

 06.0. 0.61. 0.09. استقلال شغلی

            =F                    20606                                   .01.ضریب تعیین مدل رگرسیونی=

   .0.2 p-value= 

 متغیر وابسته

 رفتارهای مدنی

 tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل
ضریب 

 مسیر

 0122. 10.20 00.2. هویت سازمانی

 0281. 0886. 01.6. استقلال شغلی

          =F                     .0009                                     010.ضریب تعیین مدل رگرسیونی=

   .0.0p-value= 

 

رابطه خطي  مایت سازماني و استقلال شغليح ،هاي توجه و احترامبین متغیر (،1) با توجه به جدول

دار شناخته درجه معني داري به دست آمده براي حمایت سازماني در مدل معني داري وجود دارد.معني

، نتیجه بیشتر است 35/3(  از 917/3داري )چون درجه معني و در مورد متغیر استقلال شغلياست شده 

استقلال شغلي رابطه میان حمایت ، بنابراینباشد. اثر ميرسیوني بيدر رابطه رگگرفته مي شود که این متغیر 

 کند.تعدیل نمي رفتارهاي مدني راسازماني درک شده و 

(، نقش تعدیل گري استقلال شغلي در مورد ابعاد جوانمردي و وجدان کاري را 9) ( و جدول5) جدول

 دهد.نشان مي
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 زماني و استقلال شغلي و هويت سازماني(: مدل رگرسیوني جوانمردي و حمايت سا7) جدول

متغیر 

 وابسته

 جوانمردی

 tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل
ضریب 

 مسیر

 0.06. 10818 00.6. حمایت سازمانی

 0..0. .2029 0.08. استقلال شغلی

                =F                    1.0209                               0.0.ضریب تعیین مدل رگرسیونی=

.0..p-value= 

متغیر 

 وابسته

 جوانمردی

 tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل
ضریب 

 مسیر

 ...0. 0602. 0.92. هویت سازمانی

 ...0. 0100. .0.0. استقلال شغلی

             =F                    120.02                                  028.ضریب تعیین مدل رگرسیونی=

.0..p-value= 

 
 (: مدل رگرسیوني وجدان کاري و متغیرهاي حمايت سازماني و استقلال شغلي و هويت سازماني7) جدول

 متغیر وابسته

 وجدان کاری

 ضریب مسیر tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل

 0920. 0.09. .0.1. حمایت سازمانی

 0.26. .0016 0202. استقلال شغلی

                   =F                          .20.0                         .01.ضریب تعیین مدل رگرسیونی=

.0..p-value= 

متغیر 

 وابسته

وجدان 

 کاری

 ضریب مسیر tآماره  ضریب بتاي استاندارد شده متغیرهاي مستقل

 02.9. 10.09 0166. هویت سازمانی

 0.66. 10880 ..02. استقلال شغلی

                        =F                    0.86.                         016.ضریب تعیین مدل رگرسیونی=

  .0.0p-value= 

 

گذار  متغیر استقلال شغلي بیش از متغیر دیگر در مدل تأثیرشود مشاهده مي(، 9( و )5) با توجه به جدول

تواند رابطه میان حمایت و ي قوي تري را با جوانمردي و وجدان کاري دارد، پس نمياست و رابطه

 جوانمردي و وجدان کاري را تعدیل کند.
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 بحث و نتیجه گیري

وندي سازماني کارکنان سازمان بر رفتار شهر -این است که تاثیر روابط کارمندحاضر مسئله اصلي تحقیق 

سازمان عاملي مهم در شناخت رفتار هاي کاري کارکنان محسوب مي  ˚آیا روابط کارمندچگونه است؟ و 

پاسخ به سوالات فوق با توجه به شناخت و واکنش کارکنان نسبت به رفتارهاي  ،شود؟ هدف این مطالعه

د سازمان شامل دو بع -( روابط کارمند3333شهروندي سازماني است. با توجه به مطالعات بل و منگاس )

( رفتارهاي 3399و بر مبناي تحقیقات اورگان )؛ استحمایت سازماني درک شده و هویت سازماني 

شهروندي سازماني رفتارهایي نظیر نوع دوستي، توجه و احترام، رفتار مدني، وجدان کاري و جوانمردي در 

 نظر گرفته شده است. 

بین ، و رفتار شهروندي سازماني فرضیات پژوهش براین اساس است که بین حمایت سازماني درک شده

بین حمایت ، بین حمایت سازماني درک شده و هویت سازماني، هویت سازماني و رفتار شهروندي سازماني

و بین ، سازماني درک شده و ابعاد پنج گانه رفتار شهروندي سازماني با تعدیل گري نقش استقلال شغلي

سازماني با تعدیل گري نقش استقلال شغلي رابطه معني هویت سازماني و ابعاد پنج گانه رفتار شهروندي 

 .داري وجود دارد

در فرضیه اول تحقیق روابط حمایت سازماني درک شده و رفتار شهروندي سازماني مورد بررسي قرار 

و ابعاد  درک شده روابط مثبت بین حمایت سازماني( 3339) گرفت. در تحقیقات مورمان و همکاران

آیزنبرگر و همکاران  براساس نظرقرار گرفته است. تایید مورد هروندي سازماني گوناگون رفتارهاي ش

درک  و ؛گذاردتاثیر ميارزشمندي سازمانشان در مورد  کنانراحمایت سازماني روي درک کنیز  (3333)

 ايهاي دوجانبهباعث خواهد شد کمک ،کندایت ميحمکلي در مورد این که یک سازمان از کارمندانش 

رابطه بین  ،در این تحقیق .)McNally, 2013( در شکل رفتارهاي فرانقشي دیده شود کنانرف کاراز ط

حمایت سازماني درک شده و رفتارهاي شهروندي سازماني اثبات شد. یعني کارکنان کتابخانه مرکزي 

زماني مورد مطالعه با درک حمایت سازماني بیشتر، تمایل بیشتري نیز به بروز رفتارهاي شهروندي سا

 ند. شتدا

فرضیه دوم تحقیق نیز که روابط هویت سازماني و رفتار شهروندي سازماني را مورد بررسي قرار مي دهد 

مورد پذیرش قرار گرفته است. به این معني که کارکنان زماني که احساس یکي بودن بیشتري با سازمان 

دهند. این نتایج کاملا مشابه نتایج سایر ميکنند رفتارهاي شهروندي سازماني را بیشتر از خود نشان خود مي

 وان وهمکاران از جمله تحقیقاتي است که در کشورها و فرهنگ هاي دیگر در این حوزه انجام شده است.

دهند که هویت سازماني با اثر انگیزشي خود باعث ایجاد رفتارهاي ( در تحقیقات خود نشان مي3331)
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در حمایت از این آورد.  حس مالکیت جمعي را به وجود  ميشهروندي سازماني مي شود که یک نوع 

را در  کنانکار ،انمو اهداف بین کارمندان و سازها کند که تناسب ارزشپیشنهاد مي( 3393)اوچي  ،نظریه

                        کندبرانگیخته مي ،به روشي که با اهداف و رسالت سازمان سازگار است جهت رفتار کردن 

)Bell & Menguc, 2002(. هویت  هر چقدرنشان مي دهد  ،ناهماهنگي نظریهبا طرح ( نیز 3357) فستینگر

تلاش براي  ،همکاري کارکنان با دیگر اعضاي سازمان افزایش میزان علاوه بر  ،بیشتر مي شودسازماني 

به  کناناین کار ،در نتیجه کند نیز افزایش مي یابد.مي انجام کارهایي که به همکاران و سازمان کمک 

در اعضاي  ).Tuzun, 2009( شوندرفتارهاي فرانقشي یا رفتارهاي شهروندي سازماني تشویق ميانجام 

کتابخانه مرکزي مورد مطالعه نیز هویت سازماني منسجمي وجود دارد که باعث بروز بیشتر رفتارهاي 

 شهروندي سازماني شده است. 

مان زیک ساگرفت. ک شده و هویت سازماني مورد آزمون قرارحمایت سازماني در ، رابطهدر فرضیه سوم

ه مسائل رفاهي آن ها توجه مي بي شود و مکه براي کل کارمندان  ارزش قائل است سازماني  حمایتي، 

به عبارت  .دندانز آن خود مياد که ارزش ها و اهداف سازمان را به احتمال زیاد کارمنداني دارو  کند

 و همکاران آیزنبرگر .کندایجاد ميکنان هویت سازماني را بین کار سازماني،مایتح بالاتر سطوح ،دیگر

مثبتي با وابستگي عاطفي، عملکرد و نتایج مورد طور به درک شدهسازماني یافتند که حمایت ( در3399)

د که نشان دادن محققان در تحقیقات خوددیگر .(Eisenberger et al., 1986)د انتظار سازمان ارتباط دار

ها و ارزش ،کنند و اغلب منافع و هزینه هاي سازمانيحمایت بالاي کارفرماهایشان را درک مي کنانکار

 رابطه مثبتي بین حمایت سازماني این است که ينشان دهنده این دانند وازآن خود مي آن رايهنجارها

. تحقیق حاضر نیز (Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008)د شوو هویت سازماني مشاهده مي درک شده

 . تایید مي شوددهد و فرضیه سوم این نتایج را مورد حمایت قرار مي

حمایت سازماني و هویت سازماني را با رفتارهاي شهروندي رابطه فرضیات پنجم و ششم تحقیق به ترتیب 

ن پژوهش، با توجه د. در ایندهآزمون قرار مي با توجه به نقش تعدیل گري استقلال شغلي موردو سازماني  

به این که  متغیر استقلال شغلي  بیش از متغیر حمایت سازماني درک شده و هویت سازماني در مدل تأثیر 

گذار است و رابطه ي قوي تري را با ابعاد رفتار شهروندي سازماني دارد، نمي تواند رابطه بین حمایت 

فرضیات پنجم و ششم بنابراین،  ماني تعدیل کند.سازماني و هویت سازماني را با ابعاد رفتار شهروندي ساز

اوبي و از جمله تحقیق دقیقا عکس نتایج تحقیقات سایر کشورهاست.  ،شوند. این نتایجتحقیق پذیرفته نمي

افراد با کنترل کمتر در هنگام کار، احساس وابستگي کمتري به  داده اندنشان  که( 3337) همکاران
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                    یابدنتیجه سطح کارایي و اثربخشي آنان در سازمان افزایش ميکنند و در سرپرستشان پیدا مي

)Aube, Rousseau , Estelle, Morin, 2007( . ،( با مطرح 3399) باندورا تئوري خودسودمنديهمچنین

ر به کارگیري رفتابا  ارتباط درسازمان و  - ي استقلال شغلي در روابط کارمندنقش تعدیل کننده کردن

رفتارهاي فرانقشي را  کنانشود کارمحیط مستقل کاري باعث مي یک کند که بیان مي شهروندي سازماني

 کنندخود پیدا ميانگیزه ي بیشتري براي تحقق وظایف  کنان، کارکاري با استقلال ،بهتر ارائه دهند. درواقع

)Bell & Menguc, 2002( .که  داده شده استنشان  مانيرفتارهاي شهروندي سازاز  در تحقیقي ،همچنین

رفتارهاي بتوانند  کنانعامل موثري براي این است که کار ،وسعت عمل یا انعطاف پذیري در شغل

با در  در تحقیق دیگري ).Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006( را اجرا کنند شهروندي سازماني

استقلال ، لکرد چنین رفتارهایي باشندمانع عم موقعیتي که ممکن است تسهیل گر یا عوامل نظر گرفتن

به روش هاي متناسب با نگرش  مي توانند ،با توجه به آن کنانکار به عنوان عاملي معرفي مي شود کهشغلي 

با این وجود، عدم پذیرش فرضیه هاي پنجم و ششم در  ).Bergeron, 2007( قاداتشان رفتار کنندعتها و ا

زان استقلال شغلي ارائه شده به هر کارمند بیشتر از آنکه نقش تقویت دهد میجامعه مورد مطالعه، نشان مي

سازمان با رفتار شهروندي سازماني شان را ایفا کند، عامل واسطه  - کننده یا تضعیف کننده روابط کارمند

اي است که هویت سازماني و حمایت سازماني از طریق آن مي توانند باعث بروز رفتارهاي فرانقشي شوند. 

ي، نقش میانجي گري استقلال شغلي نسبت به تعدیل گري آن در بین اعضاي مورد مطالعه بیشتر دیده یعن

استقلال شغلي در بین این افراد، باعث شده است که از نظر کافي میزان  نبود ،شود. به عبارت دیگرمي

از طریق  ،ت سازمانيمتمایل به آزادي عمل بیشتر در کار خود باشند. بدین ترتیب حمایت و هوی ،انگیزشي

مندي بیشتر از هجهت بهر ،گذارد. در ادامهتاثیر روي میزان استقلال شغلي بر رفتارهاي فرانقشي تاثیر مي

 شود.پیشنهادهاي حاصل از یافته هاي تحقیق مطرح  مي ،نتایج این تحقیق

باه طوریکاه ایان     اسات، ایجاد رفتار شهروندي سازماني نیازمند یک فرهنگ بر مبنااي ارزشاهاي مشاترک    

تحمال پاذیري     پیروي داوطلبانه کارکناان از مقاررات و قاوانین ساازماني)وظیفه شناساي(،      مورد ارزشها در

در جهات درک بیشاتر   د. ننسبت به مشکلات و مسائل روزمره و وفاداري نسبت به سازمان پدید آماده باشا  

هااي ناوین و   د را درماورد شایوه  حمایت سازماني و هویت از سوي کارکنان، سرپرستان باید اطلاعات خاو 

اثربخش مدیریت به روز کرده و نسبت باه مساائل، مشاکلات و شاکایات کارکناان قضااوت واقاع بیناناه و         

 ند.کندرستي را اعمال 



 3131، بهار و تابستان 31پژوهش نامه مدیریت تحول، سال هفتم، شماره                                               77  

سازمان و رفتارهاي شهروندي ساازماني و   -با توجه به اهمیت نقش استقلال شغلي در تعدیل روابط کارمند

پیشنهاد مي شود ساختارهاي اداري کتابخانه به صاورت   ،مورد مطالعه تحقیق آن در جامعه نبود میزان کافي

کارکناان آزادي عمال    در آن منعطف تر، مبتني بر نظام مشارکت کارکنان و الگاوي نظاام پیشانهادات کاه    

براساس ارتباط استقلال شغلي با ساختار سیساتم پااداش، ساازمان     ،سازماندهي شود. همچنین ،بیشتري دارند

اید ضمن حرکت به سمت عدم تمرکز، براساس سطح مسئولیت پذیري تفاوی  شاده باراي کارکناان     نیز ب

 پاداشي را درنظر بگیرد.

 در خاتمه پیشنهاد مي شود در رابطه با این مطالعه، تحقیقات آتي به دو صورت زیر ادامه یابند: 

سازمان مورد سنجش قرار  -رمندها و عوامل موثر در شکل گیري روابط کاپیش شرط نیزاثرات، پیامدها و 

سازمان در موسسات دیگر بار حساب اهمیات و تناوع کارکردهااي آن       ˚و همچنین روابط کارمند  ؛گیرد

 آزمون شود.

توان به استنتاج عليّ دست ها نميبا توجه به افق زماني پژوهش که مقطعي بوده است، نه تداومي، از یافته

 هاي مختلف صورت گیرد.تحقیق به دفعات و زمان یافت. لذا این امر مستلزم آن است که
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