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  چكيده 

پژوهش حاضر با هدف شناسايي تاثير اقدامات منابع انساني بر رفتار شهروندي كاركنان و با 

بدين منظور . به عنوان متغير ميانجي يا واسطه انجام شده استلحاظ نمودن تعهد سازماني 

 طراحي شده و پس از اطمينان از روايي و پايايي ابزار ها  براي سنجش اين متغيراي پرسشنامه

گيري توسط تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي، در ميان كاركنان رده تخصصي بانك ملت  اندازه

  .   شدتوزيع

ن داد كه اقدامات منابع انساني بر رفتارشهروندي كاركنان تاثير نتايج تحقيق حاضر نشا

 و اي رويه يعني توانمندسازي، توسعه شايستگي، عدالت(از بين اقدامات منابع انساني. مثبتي دارد

همچنين اقدامات منابع . اشته استد شهروندي بيشترين تاثير را بر رفتار) تسهيم اطلاعات

. تواند از طريق تعهد سازماني بر رفتار شهروندي تاثيرگذارد ، ميانساني، طبق مدل تحليل مسير

پايان جهت بهبود رفتار شهروندي سازماني از طريق تقويت اقدامات منابع انساني  در

  .  شده استاتي براي مديران منابع انساني  ارائهپيشنهاد
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  مقدمه 

ي كاري از دير باز مورد توجه انديشمندان علوم مديريت ها  مطالعه رفتار افراد در محيط

 در اين امر 1960ي نخست دهه ها  بوده است و با ظهور رشته رفتار سازماني در سال

بندي  بسياري از مطالعات صورت گرفته سعي در تقسيم. جديت بيشتري به عمل آمد

ي شغلي ها  مباحثي نظير؛ ادراك، انگيزش، نگرش. اند داشته ها  آن و علل بروز ها رفتار

ي آدمي در محيط ها از جمله مواردي هستند كه به بررسي ريشه بسياري از رفتار... و

ست و علاوه بر رفتارشناسان، ها اما بحثي كه در دو دهه اخير مطرح شد. پردازند كار مي

شناسان را نيز به خود جلب نموده است، رفتار شهروندي  ن و جامعهتوجه روانشناسا

 است كه در اي وظيفه رفتار شهروندي سازماني، رفتاري اختياري و فرا.سازماني نام دارد

افزايش عملكرد اثربخش سازمان موثر است و به طور مستقيم يا غير مستقيم بوسيله 

با توجه به اينكه افزايش اثربخشي  .شود سيستم پاداش رسمي سازمان سازماندهي نمي

ي مديران است، شناخت رفتار شهروندي سازماني و ها  همواره يكي از مسائل و دغدغه

 ,Morkoczy.(تواند گام موثر و مفيدي در اين مسير به شمار آيد عوامل موثر بر آن مي

2005, p.12(  
 كه چه در اين راستا، تحقيقات زيادي در جستجوي يافتن پاسخ بدين پرسش

يي موثر واقع شوند، به عمل آمده است ها تواند در ايجاد و حفظ چنين رفتار عواملي مي

ي رفتار شهروندي سازماني را مورد بررسي قرار ها  و پيامدها  زمينه و محققان زيادي پيش

، ها   اين تحقيقات نشان داد كه عوامل زيادي نظير نگرش)Bolino, 2002, p.505(.اند ه داد

 شغلي، حمايت سازماني، عدالت سازماني، اعتماد بين فردي و قرارداد رضايت

رفتار شهروندي ) كنندگان پيشگويي(يها  زمينه توانند به عنوان  پيش مي... روانشناختي و

اني به ، اقدامات منابع انساني و تعهد سازمشده ي يادها  اما از ميان متغير .مطرح شوند

 مورد توجه محققين قرار گرفته بروز رفتارشهروندي، اخيراًگذار بر ي تاثيرها عنوان متغير

   .است
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 به تاثيرگذاري مثبت  اقدامات اي مطالعه طي 2 و كنس لاو1، ساموئل اريبراي مثال

 و 3، كارملي علاوه بر اين.بردند سازماني پيمنابع انساني بر رفتار شهروندي 

 از سوي .هروندي حمايت كردنداز نقش تعهد سازماني در ارتقاء رفتار ش )1998(ريفاي

 پي بردند كه اقدامات منابع انساني عاملي كليدي در افزايش 4نها ديگر، گريدنر و موين 

  )Krietner, 2001, p.312(.تعهد سازماني  است

پژوهش حاضر در صدد است تا طي يك مدل ساختاري، رابطه بين اين سه متغير 

 حاضر با هدف شناسايي تاثير اقدامات  به عبارتي پژوهش.را مورد بررسي قرار دهد

منابع انساني بر رفتار شهروندي سازماني كاركنان با لحاظ نمودن تعهد سازماني به 

  . ميانجي يا واسطه انجام شده استعنوان متغير

  

   اقدامات منابع انساني     .1

، محور  به اقتصاد دانشها    زمانساود با توجه به تغيير و تحولات عصر حاضر و با ور

ترين راه براي  ترين عنصر استراتژيك و اساسي امروزه نيروي انساني به عنوان حياتي

، نيروي انساني متهعد  از اين رو.سازمان محسوب مي شودافزايش اثربخشي و كارايي 

 عاملي براي برتري يك سازمان نسبت به سازمان تنهاي سازمان، نه ها  به اهداف و ارزش

  .گردد ي تلقي مها    زمانسان يك مزيت رقابتي پايدار براي بسياري از ديگر، بلكه به عنوا

 فداكاري،  راها    زمانسااء اصلي مزيت رقابتي براي  منش1999اسكات در سال 

 چرا كه نيروي انساني وفادار و سازگار با  برشمردكيفيت تعهد و توانايي نيروي كار

در  شرح شغلش فعاليت نموده و ر دراز وظايف مقر اهداف سازماني، حاضر است فراتر

    )Roepki, 2000, pp.32-54(.ت اثربخشي سازمان را فراهم نمايدنتيجه موجبا

مندي و بكارگيري مطلوب منابع انساني در حيطه وظايف  در اين راستا، بهره

گذاري واقعي در سرمايه انساني و اجراي  سرمايهمديران منابع انساني سازمان بوده و 

 .منابع انساني ممكن است منجر به افزايش عملكرد و اثربخشي سازمان گردداقدامات 
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ر ، نشان داد كه اقدامات منابع انساني به طور مستقيم ب5 مطالعات ياندتهاي    يافتهاخيراً

 هيي در سرمايها  ، بلكه اين اقدامات به تقويت ويژگيعملكرد سازمان تاثير گذار نيست

  .شود  منتهي به ايجاد ارزش در سازمان مياًنهايتنساني كمك كرده و ا

 پيشنهادبخشي سازمان     اجراي برخي از اقدامات منابع انساني براي افزايش اثر         اخيراً

در اغلـب  . شده است كه اين آرايش از اقدامات اغلب محدود بوده و پايه تئوريك ندارد            

 است  6لاور، مدل   اول: ب نظري مورد توجه بوده است     كتب و مقالات علمي دو چارچو     

را ) اي  رويـه  توانمند سازي، توسعه شايستگي، تسهيم اطلاعات و عدالت       (فرآيند چهاركه  

 يـا   توانمندسازي بيانگر افزايش اختيار   .  شغلي موثر دانسته است    هاي     و رفتار  ها   بر نگرش 

يي ماننـد گـردش     هـا    برنامه توسعه شايستگي بيانگر  .  گيري كاركنان است   قدرت تصميم 

شود كاركنان احـساس كننـد        شاگردي و آموزش است كه باعث مي       -ه استاد شغلي، رابط 

شود و سازمان سعي دارد با كاركنـان يـك            به عنوان يك مزيت رقابتي توجه مي       ها   آنبه  

ي ها  تسهيم اطلاعات يعني اينكه كاركنان از محيط و زمين        . ارتباط بلند مدت داشته باشد    

 بـه برداشـت افـراد از عادلانـه بـودن            اي  رويه التكنند آگاه باشند و عد     كه در آن كار مي    

-Bell, 2002, pp.46(.گيري براي جبران خدماتشان اشـاره دارد  ي جاري در تصميمها  رويه

131(  
7 شده توسط بيلي   پيشنهاد دوم، مدل سيستم كاري با عملكرد بالا،        

اسـت كـه بيـان       

 فرصـت  هـا   آننـد كـه بـه    كن  متقابل مـي كند كاركنان فقط و فقط زماني اقدام به عمل    مي

معتقد است يـك اسـتراتژي منـابع انـساني كامـل كـه               8 كاهير .مشاركت داده شده باشد   

د سه شـرط را مـورد توجـه          مثبت كاركنان است باي    هاي      و نگرش  ها  هدفش ارتقاء رفتار  

  )Castro, 2004,pp.27-53(:قرار دهد

 و هـا  جـام رفتـار   داشته باشند تا به ان    ) پاداش، قدرداني (كاركنان بايد مشوق   �

  .بخش انگيخته شوند  رضايتهاي   نگرش
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 خود كسب هاي   ادار كردن تلاش لازم براي معنهاي   مهارتكاركنان بايد  �

  .كنند

 . مشاركت در سطوح مختلف را بيابند لازم برايهاي   كاركنان بايد فرصت �

، شود ء ميه موجب افزايش اين سه جزطبق مدل لاولر و بيلي، اقدامات منابع انساني ك

سازماني و   شهرونديهاي  ، ادارك عدالت و رفتارموجب تشديد ادراك تعهد سازماني

شود زيرا افراد تمايل دارند به حمايت و تعهد مديران رده  كاهش نيات ترك سازمان مي

  .بالا پاسخ مثبت دهند

  

   رفتار شهروندي سازماني  .2

ي هـا   عنوان رفتار  به   9وسط كان و كاتز    ت 1978   رفتار شهروندي سازماني، ابتدا در سال       

 و بـت    ارگـان  از زمـاني كـه        تحقيقات اصلي درباره اين مفهوم     اما. فرانقشي تعريف شد  

از آن هنگـام    . ، آغاز شد  معرفي كردند ) رفتار شهروندي سازماني  ( ، آن را با اين نام     10من

ملكـرد سـازمان    به بعد مطالعات زيادي درباره رفتار شهروندي سازماني و تاثير آن بر ع            

) 1997(ارگـان ،  )1994(تـوان بـه تحقيقـات كـاتز         مـي  هـا    آنانجام شد كـه از مهمتـرين        

 همـه تحقيقـات انجـام       ها   در طول اين سال   . اشاره كرد ) 2002(و جكس ) 2000(،بارباتو

 بـراي كـسب    اي  برجسته كه رفتار شهروندي سازماني نتايج       اند  ه شده به اين اجماع رسيد    

ي اخير نيز تحقيقات زيادي انجام شده كـه         ها    در سال  . به همراه دارد   ي سازماني ها  و كار 

ــا شخــصيت، ســبك   ــار ب ــوع رفت ــاط ايــن ن ــر بررســي ارتب ... ي رهبــري وهــا  ســعي ب

  )Bolino,2002, pp.500-522(.دارد

در مورد رفتار شهروندي سازماني تعاريف زيادي وجود ندارد و هرآنچه به عنـوان              

: گويـد   وي مـي   .گيـرد   نشات مـي   11ارگانبيشتر از تعريف     فهوم آمده است  عريف اين م  ت

 اسـت كـه در      اي  وظيفـه فرد، اختياري و فرا       شهروندي سازماني، رفتاري منحصربه   رفتار  
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افزايش عملكرد اثربخش سازمان موثر است و بطـور مـستقيم يـا غيـر مـستقيم بوسـيله                   

 ) Lance, 2001, pp.538-552(.شود پاداش رسمي سازمان سازماندهي نميسيستم 

منـدي بـه مطالعـه رفتـار شـهروندي، همـواره در ادبيـات                از هنگام افزايش علاقـه    

 12ي پادساكف ها   بررسي. وجود داشته است   موضوع، فقدان يك اجماع در مورد ابعاد آن       

نوع متفاوت از ابعاد رفتارشهروندي شناسايي شـده         30، نشان داد كه تقريباً      2000درسال

:   عبارتنـد از   انـد   ه  توجـه محققـين را بـه خـود جلـب كـرد             ابعـادي كـه بيـشترين     . است

13دوسـتي  نوع
14 وجـدان كـاري    ،

15احتـرام بـه ديگـران     ،  
 رفتـار    و  رادمـردي و گذشـت     ،

  )Allen, 1990,p.1(.16مدني

 ها  از اين رفتار.باشد  كمك به همكاران در انجام وظايف ميهماندوستي،  نوع

 كمك به افراد ،ي ديگرانها  مك به پروژهك ،جايي مرخصي با همكاران توان به جابه مي

شود   اختياري گفته ميهاي  به رفتار  وجدان كاري.ام بردن... وكم  مهارتوارد و با  تازه

 فردي كه بيشتر از حالت معمول مثل. رود كه از حداقل الزامات نقش فراتر مي

د و زود كن زيادي را براي استراحت صرف نمي يا كارمندي كه وقت ،ماند كار ميسر

يي اطلاق ها احترام به ديگران يا ادب و ملاحظه، به رفتار .شود سركار حاضر مي

 و مشكلات كاري در رابطه با ديگران ها  جلوگيري از تنشگردد كه موجب  مي

يده از تحميل عق احترام به عقايد همكاران و عدم، پذيرش طرف مقابل. شود مي

  )Mayer,1989,pp.185-211(.باشند ي اين بعد ميها جمله رفتار

، جويي از سازمان عدم عيب، يي نظير تحمل انتقادها گذشت و فداكاري رفتار

ي ها  رفتار مدني يا احترام به ارزش. شود ترجيح افراد شايسته به خود را شامل مي

شركت در  ، پذيري در زندگي سازماني  شامل تمايل به مشاركت و مسئوليت،اداري

   . باشد  و اطلاعات به روز شده ميتنهاخواندن بول ، جلسات

بندي نمود   بعد طبقهچهار، ابعاد رفتارشهروندي را در قالب 1997 درسال 17رهم نت

در پژوهش حاضر . دوستي جوانمردي، رفتار مدني، باوجدان بودن و نوع: كه عبارتند از
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ته گرف، ابعاد مذكور مورد بررسي قرارنيز به منظور شناسايي رفتار شهروندي كاركنان

سازند تا از   را قادر ميها    زمانسا خوب، رسد كه شهروندان بطور كلي، به نظر مي. است

 و حل ها ، توانايي همكاران و مديران را جهت انجام كار بندي ريزي و زمان طريق برنامه

 ,Organ,1995(.دبيشتر گام برداردر جهت اثربخشي سازمان  تامشكلات بهبود بخشند 

pp.775-802(  
  

   نقش تعهد سازماني .3

كند اعضاي سازمان، به چه ميزان خودشان را   تعهد سازماني،  نگرشي است كه بيان مي

. نمايند و چقدر در آن درگير هستند  تعيين هويت مي كنند، با سازماني كه در آن كار مي

و  19ر، تعهد مستم18تعهد عاطفي: گيرد مفهوم تعهد سازماني سه سازه متمايز را در برمي

، تعهد  از دلبستگي احساسي به سازمان استارتتعهد عاطفي عب. 20تعهد هنجاري

مستمر عبارت است از وابستگي مالي به سازمان و تعهد هنجاري بر احساس الزام به 

  )Podsakoff, 2000, pp.513-563(.ماندن در سازمان تاكيد دارد

مانند چون به آن  يكاركنان داراي تعهد عاطفي قوي به اين خاطر در سازمان م

تمايل دارند، افرادي كه تعهد مستمر يا عقلاني قوي دارند به خاطر نياز خود درسازمان 

كنند كه بايد  مانند آن دسته از كاركناني كه تعهد هنجاري قوي دارند، احساس مي مي

  )Castro,2004,p.27(.بمانند و در واقع احساس دين به ماندن در سازمان دارند

بولن درسال . شهروندي باشد كنندگان رفتار گويي ني مي تواند از پيشتعهد سازما

شهروندي  بيني رفتار  دريافت كه تعهد عاطفي مهمترين جزء تعهد در پيش1997

 1995 و رايان در سال ارگان نتايج يك فراتحليل از سوي )Hui, 1999, pp.3-21(.است

دوستي و وجدان كاري ارتباط  نوعفي به طور معناداري با ابعاد نشان داد كه تعهد عاط

ماند، اهداف آن را  در واقع فردي كه تعهد عاطفي بالايي دارد، در سازمان باقي مي. دارد

پذيرد و براي رسيدن به آن اهداف تلاش بيش از حد و يا حتي ايثار از خود  نشان  مي

  )Organ, 1995, pp.775-802(.دهد مي
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يافتند كه بين تعلق عاطفي يك فرد به نيز طي پژوهشي در) 2003(شال و كرينر

 )Hui,2001,pp.995-988(.جود داردداري و سازماني رابطه معني سازمان و رفتارشهروندي

جه رسيدند كه از ميان ابعاد  به اين نتي2000ير و همكارانش در سال   ميهمچنين

مستمر سازماني، تعهد عاطفي همبستگي مثبت قوي با رفتارشهروندي دارد و تعهد  تعهد

  )Margaret, 2005, pp.406-422(.داري با رفتارشهروندي ندارد رابطه معني

 ، تعهدسازماني با توجه به توضيحات ارائه شده، در تحقيق حاضر، منظور از تعهد

گذاري  از آنجائيكه تحقيقات گذشته تاثير .است) وابستگي احساسي به سازمان(عاطفي

همچنين تاثيرگذاري اين تعهد بر  ازماني عاطفي ومثبت اقدامات منابع انساني بر تعهد س

 بنابراين انتظار .را مورد تائيد قرار داده است) شهروندي(ي فراتر از نقشها رفتاربروز 

، در رابطه بين اقدامات منابع اي واسطهرود متغير تعهد عاطفي به عنوان يك متغير  مي

و مطالعه حاضر، علاوه بر از اين ر. انساني و رفتار شهروندي سازماني موثر باشد

ش رفتارشهروندي، فرض نق سنجش تاثيرگذاري اقدامات منابع انساني بر تعهدعاطفي و

در رابطه اثرگذاري )  به سازمانها  آناحساس تعلق ( تعهد عاطفي سازمانياي واسطه

  .اقدامات منابع انساني بر رفتار شهروندي سازماني را نيز مورد آزمون قرار داده است
  

  چارچوب نظري پژوهش .4

 به طور -نه در داخل و نه در خارج از كشور -با عنايت به اينكه در تحقيقات گذشته 

همزمان رابطه سه متغير اقدامات منابع انساني، تعهد سازماني و رفتارشهروندي سازماني 

 مدل مفهومي مورد بررسي قرار نگرفته است و همچنين با توجه به تعاريف ارائه شده،

  : گردد ي ياد شده ارائه ميها اري متغيرگذ راي نحوه تاثيرزير ب
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  مدل مفهومي تحقيق: 1شكل 

  

 فرضيات تحقيق. 5

داقل فرضيات زير در با توجه به پيشينه تحقيق و همچنين مدل مفهومي ارائه شده، ح

  :شود نظر گرفته مي

 .داردداري  اقدامات منابع انساني بر تعهد سازماني  اثر مثبت معني �

 .داري دارد تعهد سازماني بر رفتار شهروندي اثر مثبت معني �

 . داري دارد اقدامات منابع انساني بر رفتار شهروندي  اثر مثبت معني �

اقدامات منابع انساني از طريق تعهد سازماني بر رفتار شهروندي اثر مثبت  �

 .داردداري  معني

  

  روش شناسي پژوهش . 6

ي اقدامات منابع انساني، ها يين روابط علي ميان متغيراز آنجايي كه هدف پژوهش تع

تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني است، پس تحقيق از نظر هدف كاربردي و از 

 نظر نحوه گردآوري اطلاعات توصيفي و از نوع همبستگي و به طور مشخص مبتني بر

جامع آماري ، يك رويكرد مدل معادلات ساختاري.  است21مدل معادلات ساختاري

ي مكنون را ها  متغير ي مشاهده شده وها ي مربوط به روابط بين متغيرها  است كه فرضيه

توان قابل قبول  از طريق اين رويكرد مي) 40-54 ، صص1380كلاين ، (.نمايد آزمون مي

ي ها ي نظري را در جوامع خاص آزمون كرد و از آنجايي كه اكثر متغيرها  بودن مدل

 تعهد عاطفي

 اقدامات منابع

انساني                    

  رفتار شهروندي

1H 
2H 

4H 

3H 
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باشند، لذا   ميپنهانقات مديريتي به صورت مكنون يا پوشيده و موجود در تحقي

، 1381، سرمد و بازرگان(.شد روز بيشتر خواهد  روزبهها  ضرورت استفاده از اين مدل

                                                                                                                      )179-73صص 

آوري شده از طريق   و اطلاعات گردها   دادهآوري  از سوي ديگر، پس از جمع

ي آماري ها  از نرم افزارها   و آزمون فرضيهها رابطه بين متغيرنامه، براي  بررسي پرسش

     .                    ليزرل استفاده شده است

ي ها ه است كه بر اين اساس براي متغيرري اطلاعات پرسشنامآو  ابزار اصلي گرد

) 1986(اني از پرسشنامه لاورع انسمورد بررسي به ترتيب براي سنجش اقدامات مناب

 براي اًنهايتانجام شده و ) 1990(گيري آلن و ماير اندازهسازماني از طريق مقياس  تعهد

استفاده شده )  1989( مكينزيسنجش رفتارشهروندي سازماني از پرسشنامه پادساكف و

آزمون شد و   پرسشنامه پيش70مونه اوليه شامل به منظور سنجش پايايي يك ن. است

ي بدست آمده از پرسشنامه، ميزان ضريب اعتماد با روش ها  سپس با استفاده از داده

 براي اقدامات 83/0  به ترتيب،ها والات متغيرئآلفاي كرونباخ محاسبه شد كه براي س

 اين . براي رفتار شهروندي بدست آمد87/0 براي تعهد سازماني و 76/0بع انساني، منا

اعداد نشان دهنده اين است كه پرسشنامه از قابليت اعتماد و به عبارت ديگر از پايايي 

همچنين به منظور سنجش روايي سوالات از اعتبار عاملي استفاده . لازم برخوردار است

                        .                      شد

  

  جامعه و نمونه آماري   . 7  

 كليه كارشناسان بانك ملت ي تحقيق،ها ي در اين پژوهش با توجه به متغير  جامعه آمار

 نفر پرسنل است كه با استفاده 1036كل تخصصي و    اداره20اين بانك داراي . باشند مي

كل ديگر    اداره10پرسشنامه و  7يك  كل، هر   اداره10گيري تصادفي در  از نمونه

 نمونه گيري از جامعه محدود 1رابطه بر طبق .  پرسشنامه توزيع شد8 هريك حدود
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 ارائه شده 1 جدولكه توصيف نمونه آماري در  شد نفر انتخاب154 حجم نمونه }19{

              .است

  

  :1 رابطه

  

 

  

  سابقه  تحصيلات  سن  جنسيت
ابعاد 

توصيفي 

  نمونه
  دمر  زن

20  

  الي

30  

30  

  الي

40  

40 

 الي

50 

 ديپلم
فوق 

 ديپلم
 ليسانس

فوق 

ليسانس 

  وبالاتر

  تا

10  

 سال

10  

  الي

20  

20  

الي 

30  

  15  57  82  52  89  5  8 11  65  78  93  61  تعداد

 %10 %37 %53  %34  %58  %3  %5 %8 %42 %50 %61 %39  درصد

   توصيف آماري  نمونه:1جدول

  

 درصد 39 مرد، درصد61 نفر پاسخ دهنده، 154اد شود، از تعد طور كه ملاحظه ميهمان

 12 شان حدود سال، ميانگين سابقه خدمتي 35  حدودها  آنميانگين سني . اند ه زن بود

  .اند داشته تحصيلات ليسانس و بالاتر ها  آندرصد  90سال و بيش از 

  

  ي پژوهش ها يافته . 8

  ي اندازه گيري ها  بررسي مدل. 8-1

دن به مرحله آزمون فرضيات و مدل مفهومي تحقيق لازم است تا از     قبل از وارد ش

  شهروندي عاطفي و رفتار  گيري اقدامات منابع انساني، تعهد ي اندازهها  صحت مدل

گيري اين سه حوزه  ي اندازهها  از اين رو در ادامه، مدل. سازماني اطمينان حاصل شود

  .ل عاملي تاييدي صورت گرفته استشود كه اين كار توسط تحلي به ترتيب آورده مي
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    مدل اندازه گيري اقدامات منابع انساني -الف  

                                              

 
 
 
 
 

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
Chi-square=132.7 ,df=129 , p-value=0 , RMSEA=0.071, GFI = 0.87, AGFI =0.81  

  گيري اقدامات منابع انساني مدل اندازه: 2شكل 

  

با توجه به خروجي نرم افزار ليزرل، مقادير شاخص تناسب بدست آمـده، مناسـب               

  .دار است ي مدل معنيها كليه اعداد و پارامتربوده و 
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  :گيري رفتارشهروندي سازماني  مدل اندازه)ب 

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 
  

  

  

Chi-square=98.86 ,df=59 , p-value=0.0008, RMSEA=0.07, GFI = 0.87  , 
AGFI =0.81  

  گيري رفتار شهروندي مدل اندازه: 3شكل 

  

افزار ليـزرل و مقاديرشـاخص تناسـب بدسـت آمـده، مـدل               باتوجه به خروجي نرم   

 دوسـتي و   همچنـين بـين نـوع     . دار اسـت    آن معنـي   و كليه اعـداد و پـارامتر         مناسب بوده 

 رفتار مدني
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رفتارمدني، وجدان كاري و جـوانمردي و همچنـين نـوع دوسـتي و جـوانمردي رابطـه                  

  .دار وجود دارد معني

 
  :گيري تعهد عاطفي  مدل اندازه) ج 

  

  

  

  

  

  

  

  
Chi-square=94.96 ,df=59 , p-value=0.002 , RMSEA=0.08, GFI = 0.91  , 

AGFI =0.84  
  گيري تعهد عاطفي مدل اندازه: 4شكل 

  

شاخص تناسب بدست آمـده، مناسـب        باتوجه به خروجي نرم افزار ليزرل و مقادير       

  . دار است ي مدل معنيها  كليه اعداد و پارامترضمناً. باشد مي

  

  مدل ساختاري . 8-2

رويم  گيري به سراغ فرضيات تحقيق مي زه انداهاي    يافتن از صحت مدلاطمينانبعد از 

  .باشد كه نتايج آن به صورت زير مي
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  ها  مقادير شاخص: 2جدول 

  

قـدامات  ا مدل مفهومي تحقيق از برازش خوبي برخوردار است و روابط علـي بـين  

، همچنين رابطه بين اقدامات منابع      دار است   رفتارشهروندي سازماني معني   و   منابع انساني 

  .ير تعهد عاطفي نيز تائيد شده استانساني و رفتار شهروندي از مس

 و  اي  رويه ، عدالت كه در سازه اقدامات منابع انساني     دهد   همچنين اين مدل نشان مي    

  .هد  بيشترين درصد تبيين را نشان ميي، نوع دوستدرسازه رفتار شهروندي

 
   ها بررسي ارتباط بين متغير. 9

د عـاطفي، رفتـار     تعه ـ ،اقـدامات منـابع انـساني     (ي مدل   ها  براي بررسي رابطه بين متغير    

 دراين راستا مـدل     .از تجزيه و تحليل چندمتغيره استفاده شده است       ) شهروندي سازماني 

. يل مسير بـه كـار گرفتـه شـده اسـت           تحلمعادلات ساختاري و به طور مشخص روش        

AGFI  GFI RMSEA 

 كاي مربع )df(درجه آزادي

 

92/0 85/0  ها  مقادير شاخص 02/66 42 08/0 

اقدامات منابع 

 انساني

 تعهدعاطفي

 رفتارشهروندي

�,�� 

�,�� 

  

 توانمند سازي

توسعه 

 شايستگي

  عدالت

 يها  روي

0,71  

�,�� 

 رفتارمدني

 جوانمردي

نوع 

 دوستي
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 كاري
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0,69 
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، معناداري كليـه ضـرايب و    افزار ليزرل  خروجي نرم  درشود   ميطور كه زير مشاهده     همان

  .ي مدل آزمون شده استها پارامتر

  

  مسير
  ضريب استاندارد

)β(   
  اعداد معناداري

t-value 

تائيد يا رد ( نتيجه

  )فرضيه

  4,3  0,59  اقدامات منابع انساني بر تعهد عاطفي
   تاثير  دارد

  )فرضيه تاييد(

اقدامات منابع انساني بر رفتار 

  شهروندي
0,63  5,2  

  تاثير دارد

  )فرضيه تاييد(

تعهد عاطفي بر رفتار شهروندي 

  سازماني
0,34  4,2  

    داردتاثير

  )تاييد فرضيه(

اقدامات منابع انساني بر رفتار 

  *شهروندي

  )از مسيرتعهد عاطفي(

0,21=0,34*0,59  3,1  
  ير داردتاث

  )فرضيه تاييد(

  اثرغيرمستقيم + اثرمستقيم = اثركل     *

  )تحليل مسير(ج حاصل از مدل معادلات ساختاري نتاي:3جدول 

  

دهد كه فرضيه اول     ، نشان مي  )جدول فوق (نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري     

 دوم مبني بـر     ، فرضيه )β=0.59( مبني بر تاثيرگذاري اقدامات منابع انساني بر تعهد عاطفي        

 و فرضـيه سـوم در        )β=0.63(تاثيرگذاري اقدامات منـابع انـساني بـر رفتـار شـهروندي             

   )β=0.34( خصوص تاثيرگذاري تعهد سازماني بـر رفتـار شـهروندي سـازماني كاركنـان             

گذاري اقدامات منابع انساني بر      يعني تاثير  چهارم همچنين فرضيه    .مورد تائيد قرار گرفت   

) β=0.21( اي  واسـطه ا لحاظ نمـودن تعهـد سـازماني بـه عنـوان متغيـر               رفتار شهروندي ب  

  . ار بوده و مورد تائيد قرار گرفتد معني
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  ها پيشنهادنتايج تحقيق و ارائه 

ستقيم و هم بطور دهد كه اقدامات منابع انساني هم بطور م نتيجه اين پژوهش نشان مي

. گذارد ازماني تاثير ميشهروندي سمستقيم و از طريق تعهدسازماني بر رفتارغير

اقدامات منابع انساني بطور هنگامي كه  ،ي پژوهشي حاكي از اين موضوع استها  يافته

، تعهد كاركنان به سازمان شوندمطلوب و اثربخش اتخاذ شده و در سازمان اجرا 

  .ورزند افزايش يافته و به احتمال زياد به بروز رفتار شهروندي مبادرت مي

تـر    كه از اين پژوهش بدست آمد اين بـود كـه كاركنـان مـسن      نتيجه جالب ديگري  

 ايـن نتيجـه بـا    .ندي داشتندتر تمايل بيشتري به بروز رفتار شهرو نسبت به كاركنان جوان   

 ـ    ي لاورنس مبني بر اينكه كاركنان مسن      ها   يافته ترنـد،   ه مـشاغل خـود متعهـد      تر نـسبت ب

ي هـا   حقيقـات آتـي سـاير متغيـر       شـود كـه در ت       مي پيشنهاد،  براين اساس . همراستا است 

  . مورد بررسي قرار گيرندها  اين متغيرجمعيت شناختي در رابطه بين

ت كـاربردي نيـز     اراي اهمي ـ ي اين پژوهش عـلاوه بـر اهميـت مفهمـومي د           ها   يافته

نقـشي كاركنـان و مفـاهيمي نظيـر         ي فرا هـا   درك مـا را در زمينـه رفتـار         هـا    آن. باشند مي

نتايج اين پژوهش به مـديران      . بخشند ندي سازماني ارتقاء مي   تعهدسازماني و رفتارشهرو  

نقـشي را در    ي فرا هـا   كند تا با اتخاذ اقدامات مديريتي، بروز رفتار         و متخصصان كمك مي   

  .كاركنان تقويت نمايند

  
   نتايجي مديريتيها كاربرد

اي لذا بر ،پذير نيست مكاننان بطور مستقيم اترغيب رفتار شهروندي سازماني در كارك

 ها  آني آن را شناخت و ها  زمينه ي سازماني بايد پيشها  محيط در ها تشويق اينگونه رفتار

طور كه در اين پژوهش بررسي شد، اقدامات منابع همان .را تقويت و مديريت نمود

زمينه مهم و اثرگذار بر رفتار شهروندي سازماني  انساني و تعهد سازماني دو پيش

، ين پژوهش نشان داد كه از بين اقدامات منابع انسانيي اها   يافته.باشند مي

 بر اين اساس، مديران . بيشترين تاثير را بر رفتارشهروندي سازماني دارداي رويه عدالت
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تم  بايد يك سيسها    زمانسامنابع انساني و ساير مديران به منظور گسترش عدالت در 

  . مبتني بر عدالت را توسعه دهند

يي اسـت كـه سـازمان را        هـا    شري رو ، بكـارگي  اعتمـاد آفرينـي   ي  هـا    يكي از روش  

آنچـه بـه    . منـدي  شفافيت و قانون  : ايد و اين در گرو دو امر مهم است        تر نم  پذير بيني  پيش

الت در مندي و برقراري عـد  بخشد، نظام مندي مي شبكه ارتباطي سازمان شفافيت و قانون 

م آمـوزش، سيـستم اسـتخدام و        ، سيـست  سيـستم ارزيـابي   : ي آن است  ها   همه زير سيستم  

  .يستم حقوق و دستمزد و سيستم فروشتعديل، سيستم ارتقاء و ترفيع، س

 از آنجـا كـه      .آفريني در سازمان، رفع هرگونه تبعيض است       روش ديگر براي عدالت   

تر نـسبت بـه كاركنـان جـوان تـر تمايـل              يكي از نتايج تحقيق اين بود كه كاركنان مسن        

دهند، لذا سـازمان نبايـد بـين ايـن دو            هروندي از خود نشان مي    بيشتري به بروز رفتار ش    

ي سـازمان برخـوردار     ها   گيري ، مقررات و جهت   ها    اگر آيين نامه   .گروه تبعيض قائل شود   

  .شود اعتمادي مي ، منجر به بيشنداز تبعيض با

يكي ديگر از اقدامات منابع انساني كه نقش موثري در افزايش تعهد و بـروز رفتـار                 

سـازي موجـب آمـادگي      ي توانمند ها    برنامه .ندي كاركنان دارد، توانمندسازي است    شهرو

شود و در نتيجـه       مي ها   دهي و تنظيم فعاليت    ان و احساس تعلق و استقلال در شكل       كاركن

به عبارت ديگـر زمـاني كـه سـازمان اسـتقلال            . يابد رضايت و تعهد كاركنان افزايش مي     

كنـد، احـساس       شـريك مـي    هـا    گيـري   تـصميم   را در  اه ـ   آنكنـد و      كاركنان را تشويق مي   

شود تمايل به موفقيت سازمان       ، كه موجب مي   يابد  براي برونداد كار افزايش مي    مسئوليت  

كه آن هم احتمـال      شود   كار منجر به رضايت شغلي       اً افزايش معنادار  نهايتش يابد و    افزاي

  .دهد زياد رفتارشهروندي سازماني را افزايش مي

ز باعث توسـعه     و آموزش ني    شاگردي -استاديي مانند گردش شغلي، رابطه      ها   برنامه

ايـد   ب هـا         زمانسـا براي توسعه شايستگي كاركنان مـديران و         .شوند شايستگي كاركنان مي  

  :اقدامات زير را در پيش گيرند
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 . كاركنانمهارتتعيين سطح  �

اهداف براي  دست آيد و اهميتي كه اين        مطلع ساختن فرد از اهدافي كه بايد به        �

 .كل سازمان دارند

 .ي مورد نيازها  اجراي آموزش �

 . كاركنانمهارتاجراي حمايت مناسب سرپرست بر مبناي سطح  �

 . پايين داردمهارتاتخاذ سبك هدايتگري در مواردي كه فرد  �

 دارد ولي تجربه يـا انگيـزه   مهارتگري براي وظايفي كه فرد      اتخاذ سبك مربي   �

 .كافي ندارد

 اجـرا دارد ولـي هنـوز        مهارتمايتي براي انجام وظايفي كه فرد       اتخاذ سبك ح   �

 . ي خود براي انجام كار نداردها  اعتماد به توانايي

 . سبك تفويضي براي انجام وظايفي كه فرد با انگيزه و داراي توان كامل باشد �

ي جديدي  ها   ي فرد توسط واگذاري مسئوليت    ها   مهارتاطمينان از رشد مداوم      �

  .طلبد تري از سرپرستي را ميكه سطح بالا

 فـرد در كـسب      مهـارت اطمينان از فراهم بودن منابع مورد نيـاز و اطمينـان از              �

 .ها  آن

 .ها  حمايت از استمرار پرورش شايستگي �

براي اينكه كاركنان احساس خوبي از ارتباط با سازمان داشته باشـند نيـاز دارنـد از                 

 به منظور انجام اين اقـدام       ها        زمانسا.  باشند كنند آگاه  ي كه در آن كار مي     ها  محيط و زمين  

بايد سعي كنند از طريق برگزاري جلسات گروهي به بررسي مسائل پرداخته و با گـوش                

ات كاركنان نوعي تسهيم اطلاعات با كاركنان داشته باشند و كاركنـان را،             پيشنهاددادن به   

 جديـد، تغييـرات     ي اصـلي سـازمان، نتـايج مـالي، محـصولات و خـدمات             هـا    از پروژه 

شود احساس اعتماد متقابل افزايش يافته و        اين امر باعث مي   . آگاه سازند ... تكنولوژيك و 
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 ـ                زان تعهدشـان بـه     كاركنان احساس كنند براي سازمان مهـم هـستند و از ايـن طريـق مي

  .يابد سازمان افزايش مي
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