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  و رفتار شهروندي سازماني

  

  ∗∗∗∗2جواد جعفري فارسانيو  1ميرعلي سيد نقوي

  

 چكيده

رابطه بين  پژوهشاين  در ،بنابراين. رفتارهاي فرانقش اهميت زيادي در رسيدن سازمانها به اهدافشان دارند ،امروزه

جامعه . شده است بررسيبا رفتار شهروندي سازماني در سطح سازماني   عضو-ررهب رابطه متقابلسبك رهبري 

  نفر  275نفر اعضاي جامعه تعداد  500كه از تعداد  ندهست) ره(دانشگاه علامه طباطبايي تادانآماري اس

فيت براي اجراي آزمون از پرسشنامه ليدن و ماسلين به منظور بررسي ميزان كي. ندعنوان نمونه انتخاب شد به

به منظور بررسي ميزان رفتار شهروندي  ارگانو از پرسشنامه  تادانادراك شده از سوي اس عضو-رهبررابطه متقابل 

ستگي اسپيرمن به منظور بها ابتدا از آزمون همبراي تجزيه و تحليل داده. استفاده شده است تادانسازماني اس

تجزيه و . ازش كلي مدل تحقيق استفاده شده استييدي براي بررسي برأبررسي فرضيات و از تحليل عاملي ت

ميان و ابعاد رفتار شهروندي سازماني در   عضو-رهبررابطه متقابل دهد كه بين هر دو بعد ها نشان ميتحليل داده

دهد كه ييدي نيز نشان ميأنتايج تحليل عاملي ت .رابطه مثبتي وجود دارد) ره(دانشگاه علامه طباطبايي تاداناس

  .استبرازش مناسبي برخوردار مدل از 

  

  .علمي دانشگاهاعضاي هيئت ،، كيفيترفتار شهروندي سازماني، عضو - رهبر رابطه متقابل :واژگان كليد

  

  مقدمه 

هنوز درك روشني از  ،رهبري خصوصهزاران مطالعه و پژوهش در  يافتن رغم انجام علي به نظر گراش و اولباين

 هاي رهبري بسيار كم استندارد و انسجام و هماهنگي تئوري آن وجوداهميت رهبري و چگونگي ايفاي نقش 

)Uhl-Bien, 2000(. و دانندبندي مطالعات رهبري ميبخشي اين ناهماهنگي را ناشي از رويكردهاي طبقه   

هاي مختلف رهبري ارائه و بر مبناي اين مدل بندي جديدي براي مطالعه نظريهآنها يك مدل طبقه ،به همين دليل

  كه  آنها معتقدند. اندرا نيز روشن كرده ديدگاههاساير ميان  در عضو- رهبررابطه متقابل جايگاه نظريه 

رفتاري بر مشخصات سرپرست از قبيل خصوصيات فردي و -ايبنديهاي موجود نظير رويكردهاي خصيصهگروه

كنند و اين ي مختلف را مشخص ميكارايي سرپرست در موقعيتهانارفتارها تأكيد دارند و دلايل ميزان كارايي و 
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گراش  ،مين دليله كنند و بهساير سطوح تحت نظر رهبر نظير پيرو يا روابط رهبري را مشخص نمي ،نوع شناخت

 ,Graen) رهبر، پيرو و روابط زوجي بين رهبر و پيرو :از ستدارد كه عبارت ارهبري سه بعد  كه و اولباين معتقدند

1995).  

گيرند، كار نميه براي رفتار با زيردستان خود ب يرهبران سبك مشابه ،عضو-رهبررابطه متقابل بر مبناي نظريه    

 ـ  :تبادل روابط عبارت است از. كنندبلكه با هر زيردست يك نوع رابطه يا تبادل متفاوت برقرار مي ثر و ؤتبـادلات م

ارگان معتقد اسـت  (Omez, 2001). كه در طول زمان به رشد و توسعه روابط اجتماعي منجر مي شود ايدوجانبه

اي رسمي پاداش نظامهمستقيم به وسيله به طور كه رفتار شهروندي سازماني، رفتاري فردي و داوطلبانه است كه 

  (Organ, 1990). سازمان مي شود در سازمان طراحي نشده است، اما باعث ارتقاي اثر بخشي و كارايي عملكرد

اين حقيقت را نشان داد كه رهبران عضو  -رهبررابطه متقابل نظريه  ظهور :و پيشينه پژوهشباني نظري م

اً رهبران با هر يك از زيردستان يك نوع رابطه يا تبادل . كنندهاي متفاوتي رفتار ميبا زيردستان خود به شيوه واقع

و با بعضي ) ن گروهاعضاي درو(رهبران با بعضي از زيردستان به صورت دستياران معتمد . كنندوتي را ايجاد ميمتفا

   (Graen, 1995).دكننرفتار مي) اعضاي برون گروه( ديگر به عنوان افراد دستمزدي 

هاي رهبري با تمركز بر رابطه زوجي بين يك از ساير نظريهعضو  -رهبررابطه متقابل  نظريه ،طبق نظر گرائن   

   (Graen, 2003). جايگزين سبك رهبري متوسط شده است ورهبر و يك عضو متمايز 

رهبري را به عنوان روشي كه رهبر با زيردستان خود به يك شكل برخورد  اندر سبك رهبري متوسط محقق   

 طبق اين فرض، رهبران با زيردستان خود به يك شيوه جمعي به عنوان يك گروه رفتار. گرفتندميكرد، در نظر مي

اين فرض را به  عضو-رهبررابطه متقابل نظريه . رفتندگكردند و يك سبك رهبري متوسط را با آنان به كار ميمي

بر . دكرن را به سوي تفاوتهاي موجود بين روابط رهبر و هر يك از زيردستان جلب اچالش كشيد و توجه محقق

رابطه هاي سنتي كه در جستجوي بيان رهبري به عنوان عملكرد خصوصيات شخص رهبر بودند، خلاف نظريه

  (Lee, 2005). عنوان محلي از تحليل منحصر به فرد استه ول رابطه زوجي بدر قب عضو-رهبرمتقابل 

  رابطه ايجاد  كه چگونه رهبر و زيردست يكاست ز اين عبارت اعضو  - رهبررابطه متقابل  ديونطبق نظر    

 ،ر اين اساسب. كنندنقش زيردست در سازمان مذاكره مي بارهثير دارند و در أكنند، همچنان كه آنها در يكديگر تمي

 رابطهنظريه  .تواند افزايش يابدسرپرست مي از سويكند و آزادي اهدا شده به زيردستان رابطه توسعه پيدا مي

اين نظريه توصيف كننده  ،به علاوه. كندآفريني بين رهبر و زيردستان را توصيف ميفرايند نقش عضو-رهبر متقابل

  (Dionne, 2000).  تلف استتلف با زيردستان مخرابطه رهبران در طول زمان در موقعيتهاي مخ

به  اعضاكردند و ، رهبران نقشهايي را براي اعضا تعيين ميعضو- رهبررابطه متقابل گيري در اوايل فرايند شكل   

همچنان كه رهبر . كنددر اين نظريه رهبر به طور خاص وظايف اعضا را مشخص مي. دادنداين انتظارات پاسخ مي

دهي دريافتها و ادراكات اعضا بر پايه به شكلكنند ميرهبران شروع  دهند،ند و اعضا پاسخ ميكقاضا ميت

تواند كند، آن عضو ميوقتي رهبر عمل فرانقش را از يكي از اعضا درخواست مي. دهندپاسخهايي كه به تقاضا مي

 در اين بازخوردها يعني ؛ندهستد داراي معاني ضمني براي مرحله بع كه دكنبازخوردهاي مختلفي به رهبر عرضه 

  (Scandura, 1999). شودنوع رابطه رهبر و اعضا مشخص مي 

اً استخدامي     تا روابطي كـه بـه وسـيله    ) پايين عضو-رهبررابطه متقابل (دامنه روابط رهبر و اعضا از قرارداد صرف

  . يابـد  يگسـترش م ـ ) بـالا  عضـو -رهبـر رابطه متقابـل  (اعتماد، احترام و علاقه و نفوذ متقابل مشخص شده است 
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كيفي   عضو-رهبررابطه متقابل با  روابط درون گروهي: تبادل رهبر و اعضا به دو نوع تقسيم مي شود ،بدين ترتيب

دو نوع رابطه بحـث  باره  درگرچه  مقاله در اين .كيفي پايين  عضو-رهبررابطه متقابل با  بالا، روابط برون گروهي

هاي مختلـف بـين رهبـر و زيردسـتان     يعني كيفيت رابطه ؛صورت بهنجار پيوسته است ولي كيفيت رابطه به شده،

لاً گستره   (Liden, 2000). ضعيف و بسيار قوي را در بر دارد اي بين بسياراحتما

  وظـايف  دادن كيفـي بـالا بـه دليـل شايسـتگي و انگيـزه بـالا و انجـام           عضو-رهبررابطه متقابل كاركنان در    

 رهبـر از اعضـاي درون گـروه حمايـت     . گيرنـد انقش مورد توجه و اعتماد سرپرستان خود قرار ميدرون نقش و فر

 ـ. زيرا تجربه مثبتي از آنها دارد ،كندكمك ميرواني و فيزيكي  از نظريعني به آنها  ؛كندمي  هـاي هانتظارات و تجرب

. اسـت اداشها و بازخوردهاي سازنده مرتبط انگيز، توزيع پبرمثبت رهبر با رفتارهايي از قبيل واگذاري وظايف چالش

 ـچنين اعضايي قابل اعتمادتر و وفادارترند و بـر اسـاس علا    در تمام موارد،  ,Graen). نـد كنق رهبـر رفتـار مـي   ي

لاً به كارمندان درون گروه هدفهاي دشوار و چالش برانگيز محول مي ،واقع رد(2003 اين اقـدام بـه    كه شوداحتما

اعضاي درون گروه نقشهاي خود را بيشتر مطابق با سليقه خود انتخاب . شودعملكرد منجر ميافزايش سطح بالاتر 

 (Lee, 2005).با فعاليتهاي شغلي دارند ارتباطكنند و رهبران هم بيشتر تمايل به قبول درخواستهاي آنان در مي

يـا  ) رابطه كيفـي بـالا  (رون گروه رهبران بر مبناي اينكه زيردستان د ،عضو-رهبررابطه متقابل نظريه  بر اساس   

  تواننـد  رهبـران نمـي   ،بر اين اساس. كنندبه شكل متفاوتي با آنان رفتار مي ،هستند) رابطه كيفي پايين(برون گروه 

بـا ايـن وصـف،    . زيرا توانايي و وقت سرپرسـتان محـدود اسـت    ،طور يكنواخت با زيردستان تعامل داشته باشنده ب

اًتصميم عضويت درون گروه ي از آن بـر اسـاس    ي، بلكـه بخش ـ يستبر حسب قضاوتهاي رهبر ن ا برون گروه لزوم

چرا كه بعضي از اعضاي گروه تمايل به برون گـروه بـودن    ،گيردبازخوردهاي عرضه شده از طرف اعضا شكل مي

هي منصفانه در اين حالت وضعيت برون گروو تلاش بيش از حد در كارشان نيستند  داشتنزيرا آنان مايل به  ،دارند

  (Scandura, 1999). رسدبه نظر مي

اً بر مبناي قرارداد استخدامي انجام مي خودزيردستاني كه وظايف     اعضا با تبادل . برون گروه هستند  دهند،را صرف

دارند و روابطشان بـا يـك تبـادل اقتصـادي رسـمي      تمايل به اجراي امور روزمره و وظايف خود  فقطكيفي پايين 

رهبر براي حصول اطمينـان از عملكـرد مناسـب اعضـاي بـرون گـروه بـه قـوانين و           ،مقابل در. ي شودارزيابي م

منـابع كـم و    دارند و به سرپرست يدر روابط با كيفيت پايين، اعضا دسترسي اندك .كندسياستهاي رسمي تكيه مي

  منجـر  ني پـايين و تـرك شـغل    از شغل، تعهد سـازما  يرضايتناكه بالقوه به  ندكندريافت مي اطلاعات محدودتري

  (Liden, 1998). شود،مي

هرگاه شخصي  كه كندنظريه تبادل اجتماعي بيان مي:  عضو-رهبررابطه متقابل يه تبادل اجتماعي و نظر

 ,Cropanzano) چيز با ارزشي براي ديگران مهيا سازد، بر دريافت كننده واجب مي شود تا مقابله به مثـل كنـد  

   ليـدن و همكـارانش    ، عضـو  -رهبـر رابطـه متقابـل   نظريـه   ستقيم نظريه تبادل اجتماعي دردر كاربرد م. (2005

اند كه با تعامل اوليه بين اعضاي را به عنوان مجموعه گامهايي توصيف كرده عضو-رهبررابطه متقابل گيري شكل

بررسي  انديگردر باره افراد د كه در آن گيرمي صورتتعامل اوليه به دنبال يك سلسله تبادلها . زوج شروع مي شود

گيـري  شـكل  بـراي ارتباطي اعتماد، احتـرام و وظيفـه متقابـل را     يتوانند اجزاباره اينكه آيا آنها مي د تا دركننمي

چنانچه دريافت رفتار تبادلي مثبت و گروه در آغاز تبادل از پاسـخها  . يفيت بالا بسازند، تصميم بگيرندتبادلهاي با ك

اگر پاسخ به يك تبادل مثبت نباشد يا چنانچه تبادلها هرگز اتفاق نيفتـد،  . دهندبه تبادل ادامه مي راضي باشد، افراد
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لاًوشميگيري تبادلهايي با كيفيت بالا محدود شكل برايفرصتها   در سطوح پاييني باقي مي مانـد  د و روابط احتما

.(Liden, 2000)  

انـد كـه وراي آنچـه در    ص شـده خمش) قراردادي(اقتصادي  بر حسب تبادلهاي عضو –روابط سطح پايين رهبر    

بـر حسـب    عضـو  –در حالي كه روابط سطح بـالاي رهبـر   . كندپيشرفت نمياست، قرارداد استخدامي تعيين شده 

 توسـعه مـي يابنـد    ،امي مشخص شده اسـت اند كه وراي آنچه در قرارداد استخدتبادلهاي اجتماعي مشخص شده

.(Cropanzano, 2005)  

ايـن  . است گذاري شدهمبتني بر نظريه نقش پايه عضو-رهبررابطه متقابل  نظريه ،اسلينليدن و منظر  بر اساس   

اعضاي سـازمان  . كنندكند كه اعضاي يك سازمان وظايف خود را از طريق نقشي كه دارند ايفا مينظريه بيان مي

  نقشـها  . دهنـد ر متصديان مشاغل است، انجام مـي كارشان را از طريق نقشها يا مجموعه رفتارهايي كه مورد انتظا

شوند، بلكه نقشـها از طريـق فراينـدهاي    شرح شغل نوشته شده يا ديگر مدارك رسمي تعيين نميتوسط به تنهايي 

را  وكان نقش كاتز(Liden, 2000). شودگيرند كه به عنوان فرايند نقش آفريني مشخص مي غيررسمي شكل مي

الگوهاي رفتاري استانداردي كه براي كليه افرادي كه بخشي از يك رابطه كاركردي : دكننين صورت تعريف ميدب

  .لازم است ،كنندرا ايفا مي

زيرا فقـط رهبـر اختيـار حـدود فـرامين       ،استمعتقدند كه رهبر با نفوذترين شخص در تعيين وظايف  وكان كاتز   

رهبر انتظارات خود را در زمينه نحوه صحيح رفتار در . ن كندرا تعييتواند از اين راه وظايف افراد رسمي را دارد و مي

نـد  كناعضـا ايـن انتظـارات را دريافـت و تفسـير مـي       ،پسس و )انتظار نقش(كند قبال هر نقش با عضو مطرح مي

رفتارهاي اعضا در قبـال نقشـها    ،نهايتدر . و ممكن است رفتار نقش خود را اصلاح و تعديل كنند) دريافت نقش(

  (Katz, 1978). )رفتارهاي آگاهي دهنده(دهد دهايي را به رهبر انتقال ميبازخور

در ايـن  . را تك بعـدي در نظـر مـي گرفتنـد     آن عضو-رهبررابطه متقابل  خصوصبسياري از تحقيقات اوليه در   

حقيقـات  در طي ت. شدندشد و تبادلات اجتماعي در نظر گرفته نميبر روابط تبادلي كاري تمركز مي فقطتحقيقات 

با توجه به دو نظريه نقش و تبادلات اجتماعي توسعه پيدا كرد و چون هـر دو   عضو-رهبررابطه متقابل آتي نظريه 

ليدن و ماسلين . نيز بايد چند بعدي در نظر گرفته مي شد عضو-رهبررابطه متقابل  ند،هستاين نظريات چند بعدي 

مثال، اجراي  رايب(همكاري و مساعدت  :ند ازاكه عبارت استه را پيشنهاد كرد عضو-رهبررابطه متقابل چهار بعد 

همچون وفاداري و (وفاداري ) همچون دوستي و علاقه(عواطف ). كار در وراي آنچه در شرح شغلي بيان شده است

  (Liden, 1998). )اياحترام به تواناييهاي حرفههمچون ( يو احترام حرفه ا) تعهد متقابل

 متقابـل اسـت   ديـن   و اعتماد و وظيفـه م، داراي سه بعد احترا عضو-رهبررابطه متقابل اين و اولب ناز نظر گرائ   

.(Graen, 1995) را در  عضـو -رهبـر رابطه متقابـل   توان همه ابعادنشان داد كه مي ليدن و همكارانش تحقيقات

) ارمند مداريك(از كار بعد احترام در خصوص روابط غيررسمي خارج . دو بعد احترام و همكاري در نظر گرفتقالب 

  ).Liden, 2000( است) كار مداري (در خصوص روابط رسمي كاري همكاري و بعد 

ساسي در حـوزه رفتـار   ا از جمله موضوعات مفهوم شهروندي سازماني : مديريت رفتار شهروندي سازماني

ني، بهبـود عملكـرد، رضـايت    اافزايش تعهد سازم به منظور تا با ارائه راهكارهايي شودش ميسازماني است كه تلا

توجـه بـه    ،بـر ايـن اسـاس   . در اين راه برداشته شودثري ؤگامهاي م... رضايت شغلي و ، وفاداري مشتري،مشتري

   شـده اسـت، رفتـار آنهـا     به افزايش و اهميت آنان به عنوان يكي از منابع بسيار مهم سـازمان درك  شهروندان رو
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محققان بسياري به تجزيه و تحليل رفتار شهروندي  ،امروزه اين روست كه و ازود واند بسيار با اهميت تلقي شتمي

  ).Castro, 2004( انددر سازمانها پرداخته

سازمانها از منظر بديعي مي نگرد و ايشان را به عنـوان شـهروندان    مفهوم شهروندي سازماني به نيروي انساني   

شهروند سـازماني  . فراهم سازد ز هر چه بهتر اين شهرونديو درصدد است تا زمينه را براي برو شناسدمي سازماني

  نقش و فراتر از وظايف و شرح شغل رسـمي خـويش از خـود بـروز      شود كه رفتارهاي فراتر ازلاق ميطبه فردي ا

  بلكـه   ،نيسـت  دنبال كسـب پـاداش از سـازمان   ه ، برغم رفتارهاي فرانقشسازماني عليشهروند  ،در واقع. دهدمي

و تمام تلاش  ردباور دا ،ثر استؤتعالي سازمانش م وي در و به اينكه رفتارهاي فرانقش رداگي شغلي داز خودگذشت

گونـه   ايـن  ،افتند  كه در محل كار اتفاق مي را اين اعمال .گيردكار ميه بسازمان خود  خود را براي بهبود و توسعه

آنها كه بخشي از وظايف رسمي فرد نيستند، اما وي اي از رفتارهاي داوطلبانه و اختياري مجموعه :كنند  تعريف مي

 .Chrystine, 2004) and (Serroniشود  مي باعث بهبود مؤثر وظايف و نقشهاي سازمانو  دهدميانجام را 

 مسـتقيم به صورت ردي و داوطلبانه است كه معتقد است كه رفتار شهروندي سازماني رفتاري ف ،ارگان همچنين   

سمي پاداش در سازمان طراحي نشده است، اما باعث ارتقاي اثـر بخشـي و كـارايي عملكـرد     هاي رنظامبه وسيله 

  : به قرار زير است ارگان پنج بعد رفتار شهروندياز نظر  .)Organ, 1990( سازمان مي شود

عد اين  :شناسيوظيفه. 1 در آن اعضاي سـازمان رفتارهـاي خاصـي را     گيرد و مي هاي مختلفي را در بر نمونهب

 ).Bienstock, 2003( آن كـار اسـت  دادن مورد نياز بـراي انجـام     ند كه فراتر از حداقل سطح وظيفهدهمي بروز

در بدترين شرايط و حتـي در حالـت    ،معتقد است افرادي كه داراي رفتار شهروندي مترقي هستند ،ارگان همچنين

  .شناسي بالاي آنهاستظيفهدهنده و دهند كه اين نشان  بيماري و ناتواني هم به كار ادامه مي

عداين   :نوع دوستي. 2 به رفتارهاي مفيد و سودبخش از قبيـل ايجـاد صـميميت، همـدلي و دلسـوزي ميـان        ب

. كند  كمك مي ،ددارنهمكاران اشاره دارد كه خواه به شكل مستقيم يا غيرمستقيم به كاركناني كه مشكلات كاري 

ابعاد نوع دوستي و وظيفه شناسـي را در يـك    ر شهروندي مانند پودساكفرفتادر زمينه  برخي از صاحبنظران ،البته

  ).Cohen, 2004( نام مي برند» رفتارهاي كمكي«دهند و از آنها به عنوان  طبقه قرار مي

عداين   : شهرونديفضيلت .  3 شامل رفتارهايي از قبيل حضور در فعاليتهاي فوق برنامه و اضـافي، آن هـم    ب

ر لازم نباشد، حمايت از توسعه و تغييرات ارائه شده توسط مديران سازمان و تمايل بـه مطالعـه   زماني كه اين حضو

كتاب، مجلات و افزايش اطلاعات عمومي و اهميت دادن به نصب پوسـتر و اطلاعيـه در سـازمان بـراي آگـاهي      

ا از مباحث روز سـازمان  معتقد است كه يك شهروند سازماني خوب نه تنه گراهام ،اين اساس بر. شود  مي  ديگران

  .داردكند و در حل آنها نيز مشاركت فعالانه ميباره آنها اظهار نظر  بلكه در است،آگاه 

عد اين  :پذيري جوانمردي يا تحمل. 4 بدون اعتراض،  ،مساعدنامطلوب و نابه شكيبايي در برابر موقعيتهاي ب

جـوانمردي را بـه عنـوان تمايـل بـه تحمـل شـرايط         و سـروني  كريسـتين  .كند  مندي اشاره مي نارضايتي و گلايه

  .(Chrystine and Serroni 2004) نداهكننده بدون شكايت و ابراز ناراحتي تعريف كرد ناراحتو ناپذير  اجتناب
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عد اين  :احترام و تكريم . 5 . بيان كننده نحوه رفتار افراد با همكاران، سرپرستان و مخاطبـان سـازمان اسـت   ب

ــي   ــار م ــا ديگــران رفت ــرام و تكــريم ب ــا احت ــه در ســازمان ب ــرادي ك ــد  اف ــي  ،كنن ــار شــهروندي مترق داراي رفت

  ).Chrystine, 2004(هستند

رفتارهاي شهروندي  ،بر مبناي بررسيهاي محققان :عضو و رفتار شهروندي سازماني-رهبر رابطه متقابل

اً در طول روابط متقابل بين . اي و رفتارهاي رهبري ناشي مي شونداز نگرش مثبت شغلي، ويژگيهاي وظيفه نوع

آورد و در ميثير و نفوذ به دست أييد و پتانسيل بيشتري براي تأت ،رهبر و عضو، رهبر در موقعيت احترام و وفاداري

وني از قبيل اقتدار، استقلال، آزادي، ارتقا، پاداش و شغل دلخواه را دريافت اعضا هم پاداشهاي دروني و بير ،عوض

و ميزان رفتار شهروندي سازماني  نداعضا با قرار گرفتن در اين موقعيت داراي تعهد سازماني بيشتر. ندكنمي

ط اجتماعي كه افراد اند كه در آن به دو ويژگي محيدهكرمدلي ارائه وانگ و چن  .دهندبيشتري را از خود نشان مي

مطابق اين الگو عدالت و انصاف ادراك . عدالت و كيفيت روابط بين فردي: اشاره شده است ،كننددر آن كار مي

كاركنان رابطه دارد و  با ايجاد اعتماد به سرپرست و توانمندسازي عضورهبر و  رابطه متقابلشده و كيفيت 

از آنجايي كه هر دو رفتار شهروندي سازماني و . ابعاد رابطه دارند صري از اينرفتارهاي شهروندي سازماني با عنا

تواند يكي از نتايج رابطه ند، رفتار شهروندي سازماني ميهستعضو بر مبناي تبادل اجتماعي -رهبررابطه متقابل 

   .عضو باشد-متقابل رهبر

تـار شـهروندي سـازماني، اعتمـاد و     و رف عضو -رهبررابطه متقابل ميان  ارتباطدر  وانگ و چن فرضيات  ق طب   

طبق مطالعات ليدن  ،همچنين .(Wang, 2005) گيرندعنوان متغير ميانجي قرار ميه توانمند سازي روانشناسانه ب

از آنجـايي كـه طبـق    . و ابعاد تعهد سازماني رابطه مثبتي وجود دارد عضو-رهبر رابطه متقابلميان ابعاد  و ماسلين

پژوهش ثرند، در اين ؤماني و اعتماد به سرپرست در ايجاد رفتارهاي شهروندي سازماني ممطالعات گراهام تعهد ساز

و رفتارهاي شهروندي سازماني پرداختـه شـده    عضو-رهبررابطه متقابل  داطور مستقيم به بررسي رابطه بين ابعه ب

  :استپژوهش به صورت زير مدل مفهومي اين  ،بنابراين(Liden, 2000). است

  

  

  

  

  

  

  پژوهش روش

  

  

  

  

  

 همكاري

 احترام

 تكريم

 جوانمردي

 فضيلت شهروندي

 نوع دوستي

 وظيفه شناسي
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  روش پژوهش

 .پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر شيوه گردآوري اطلاعات تحقيق توصيفي از نوع همبسـتگي اسـت  

تحقيـق توصـيفي شـامل مجموعـه     . اسـت ردي در يك زمينـه خـاص   هدف تحقيقات كاربردي توسعة دانش كارب

تحقيقـات همبسـتگي شـامل    . د بررسي استهاي مور روشهايي است كه هدف آنها توصيف كردن شرايط يا پديده

شود رابطه بين متغيرهاي مختلف با استفاده از ضريب همبسـتگي كشـف     كلية تحقيقاتي است كه در آنها سعي مي

آوري  جمـع  شرو(Hejazi, 2008). اسـت  اتهدف روش تحقيق همبستگي مطالعـة حـدود تغييـر   . يا تعيين شود

   .بوده استاي و پرسشنامه در اين پژوهش مطالعات كتابخانه اطلاعات

يـك   ،بـدين منظـور   و ده اسـت شبه منظور تعيين پايايي آزمون از روش آلفاي كرونباخ استفاده  پژوهشدر اين    

هـا   هاي به دست آمده از اين پرسشنامه با استفاده از داده ،د و سپسشپرسشنامه پيش آزمون  40نمونه اوليه شامل 

الات ؤميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه براي كل س ـ SPSSافزار آماري  و به كمك نرم

نشان دهنده پايايي مناسب ابزار تحقيـق   ،صدم باشد 70تر از هر گاه اين ضريب بزرگ ؛دست آمده صدم ب 93عدد 

 صدم 87و  81به ترتيب اعداد و رفتار شهروندي سازماني  عضو -رهبررابطه متقابل الات دو متغير ؤبراي س .است

را پايايي لازم  ،نشان دهندة آن است كه پرسشنامه مورد استفاده قابليت اعتماد  يا به عبارت ديگر كهدست آمد ه ب

و از اعتبار لازم برخوردار كردند تأييد   و چند نفر از خبرگان تادانعدادي از اسرا تاين پرسشنامه اعتبار محتواي . دارد

  .است

ترين دلايل انتخاب يكي از عمده. ندهست) ره(دانشگاه علامه طباطبائي  تاداناسآماري جامعه پژوهش  در اين   

يكي از بهترين  ،و از طرفي استدانشگاهي  تاداناس مياناين جامعه اهميت رفتارهاي شهروندي سازماني در 

ناسب در مبادلات يب آنان به نشر دانش ضمني ايشان برقراري روابط مغو تر تادانراههاي ايجاد انگيزه در اس

حجم نمونه با استفاده از فرمول محاسبه  و نفرند 500تعداد جامعه آماري اين پژوهش .ستبا آنهاكاري و غيركاري 

  . آوري شدپرسشنامه جمع 282پرسشنامه توزيع و  320ه كنفر به دست آمد  275نمونه از جامعه محدود 

  

  هايافته

ت از آزمون آماري ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده شده است، زيرا در اين پژوهش براي تجزيه و تحليل فرضيا

براي بررسي بـرازش كلـي مـدل تحقيـق از     و در پايان نيز  اندگيري شدهاي اندازهمتغيرهاي تحقيق با مقياس رتبه

سـاختاري از يـك طـرف ميـزان انطبـاق      معـادلات  سازي در مدل. ساختاري استفاده شده استمعادلات سازي مدل

پژوهش بررسي خواهد شد كه آيا از برازش مناسـب برخـوردار اسـت و از طـرف      هاي پژوهش و مدل مفهومي داده

اي بـرازش مناسـب مـدل شـامل    هشاخص ـ. شود معناداري روابط در اين مدل برازش يافته آزمون مي ،ديگر
2

χ ،

RMSEA ،GFI و AGFI ،رخوردار است كـه نسـبت   بدين صورت كه مدلي از برازش مناسب ب است
2

χ   بـه

 باشد درصد  80بيشتر از  ,AGFI GFI مقدار  و 1كمتر از  RMSEA باشد،  مقدار  3كمتر از ) df(درجه آزادي 

.(Kalantari, 2009)  تحليلها از نرم افزارهاي آماري  دادنبراي انجامSPSS  وLISREL استفاده شده است.  

و با توجه بـه ابعـاد دو    استفرضيه اهم به صورت زير كه دارد فرضيه اهم و ده فرضيه اخص اين پژوهش يك    

  .بررسي شده استدر ادامه هر كدام از اين فرضها . متغير به ده فرضيه اخص تقسيم مي شود
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وندي و رفتار شهر عضو -رهبررابطه متقابل رابطه معناداري بين كيفيت ادراك شده توسط اعضا از  :فرضيه اهم 

0:0. اعضا وجود ندارد سازماني =ρH    

اعضـا   و رفتار شهروندي سازماني عضو -رهبررابطه متقابل رابطه معناداري بين كيفيت ادراك شده توسط اعضا از 

0:1.وجود دارد ≠ρH  

باشد،  05/0تر از سطح خطا كوچك P-valueدرصد، هرگاه   95با انجام دادن آزمون مربوط، در سطح اطمينان    

يعني رابطه معناداري بين اين ؛ پذيريمو فرض مقابل را مي است ييد فرض صفر به دست نيامدهأشواهد لازم براي ت

   . كنيمرا بررسي ميعد وجود دارد و ميزان اين ارتباط با توجه به ضريب همبستگي آنها دو ب

  
  آزمون فرضيات -1جدول 

  فرضيات
ستگي ضريب همب

  اسپيرمن
  نتيجه  P-value  سطح خطا

وظيفـه  رابطه بين احترام ادراك شـده و  : فرضيه اخص اول 

   شناسي
 H1پذيرش   000/0  05/0  510/0

ــص دوم   ــيه اخ ــده و   : فرض ــرام ادراك ش ــين احت ــه ب   رابط

  نوع دوستي
  H1پذيرش   000/0  05/0  526/0

فضيلت رابطه بين احترام ادراك شده و : فرضيه اخص سوم 

   هرونديش
  H1پذيرش   000/0  05/0  551/0

رابطـه بـين احتـرام ادراك شـده و     : فرضيه اخـص چهـارم   

  ي جوانمرد
  H1پذيرش   000/0  05/0  511/0

احتـرام  رابطه بين احترام ادراك شده و : فرضيه اخص پنجم 

                                                                             و تكريم
  H1پذيرش   000/0  05/0  671/0

رابطـه بـين همكـاري ادراك شـده و     : فرضيه اخص ششـم  

   وظيفه شناسي
  H1پذيرش   010/0  05/0  417/0

  رابطـه بـين همكـاري ادراك شـده و     : فرضيه اخص هفـتم  

  اعضا نوع دوستي 
  H1پذيرش   005/0  05/0  421/0

ادراك شـده و  رابطـه بـين همكـاري    : فرضيه اخص هشتم 

   فضيلت شهروندي
  H1پذيرش   001/0  05/0  501/0

رابطـه بـين همكـاري ادراك شـده و     : فرضيه اخـص نهـم   

  جوانمردي
  H1پذيرش   003/0  05/0  481/0

احترام رابطه بين همكاري ادراك شده و : فرضيه اخص دهم 

  و تكريم
  H1پذيرش   004/0  05/0  491/0

  

است  05/0تر از سطح خطا  ه براي هر ده فرضيه كوچكبه دست آمد P-valueمربوط،  هايبا انجام دادن آزمون   

كيفيت ادراك شده همه ابعاد  رابطه معناداري بين يعني ؛دشوييد ميأبراي تمام فرضيات تفرض مقابل  ،بنابراينو 

برازش كلي براي بررسي . اعضا وجود دارد رفتار شهروندي سازمانيو عضو  -رهبررابطه متقابل توسط اعضا از 

  .ساختاري استفاده شد سازي معادلاتتحقيق از مدلمفهومي مدل 
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گيري براي بررسي رابطه بين كيفيت ادراك شده توسط اندازه سؤال اساسي مطرح شده اين است كه آيا اين مدل   

لازم پرسش  براي پاسخ به اين مناسب است؟اعضا  و رفتار شهروندي سازمانيعضو  -رهبررابطه متقابل اعضا در 

آمارة  است
2

χ  شودو ساير معيارهاي مناسب بودن برازش مدل بررسي.  

Goodness of Fit Index (GFI) = 94/0  

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 92/0  

  

گيري بررسي اندازهبا نگاهي با نتايج خروجي ليزرل قسمت تخمين غير استاندارد مدل متوجه مي شويم كه مدل    

مدل مناسبي  و رفتار شهروندي سازمانيعضو  -رهبررابطه متقابل رابطه بين كيفيت ادراك شده توسط اعضا در 

و   GFIآن كم و مقدار  RMSEA و مقدار است 3تر از چون مقدار كاي دو آن به درجه آزادي كوچك ،است

AGFI   درصد است 90بالاي.  

  

  هاو پيشنهاد گيرينتيجه

  ايرسيدن به اهداف سازماني مطالعات گستردهبا مشخص شدن نقش رفتارهاي شهروندي سازماني در  ،مروزها

ثر بر ايجاد اين ؤثر بر ايجاد اين رفتارها صورت پذيرفته است و يكي از عوامل شناخته شده مؤخصوص عوامل م در

رابطه متقابل رابطه بين سبك رهبري  وهشپژدر اين  ،بنابراين. سترفتارها رابطه بين رهبران و زيردستان آنها

طوري كه ابتدا ميزان رابطه بين ابعاد اين دو متغير و ه ب ،شده استو رفتار شهروندي سازماني بررسي عضو  -رهبر

  .شدبررسي  مدلسازي معادلات ساختاريدر پايان برازش كلي مدل با استفاده از 

و رفتار شهروندي عضو  -رهبررابطه متقابل فيت ادراك شده در كه رابطه مثبتي بين كي دادنشان  پژوهشنتايج    

. استهمسان  (Cohen, 2004)و چن  (Wang, 2005)وانگهاي كه اين نتايج با يافتهسازماني وجود دارد 
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دارند، رفتارهاي ادراك بهتري ها و دانشگاه ساي دانشكدهؤكه از روابط خود با مديران گروه و ر تادانياس ،بنابراين

همبستگي بيشتري در عضو  -بعد احترام در مبادله رهبر ،اين مياندر . دهندانقش بيشتري از خود نشان ميفر

بعد همكاري در خصوص مبادلات  از آنجا كه. داردمقايسه با بعد همكاري با همه ابعاد رفتار شهروندي سازماني 

توان نتيجه گرفت مي ،استعضو رهبر و و بعد احترام در خصوص مبادلات غيركاري بين عضو كاري بين رهبر و 

مديران  ،بنابراين. هميت داردادانشگاه كيفيت روابط غيركاري بيشتر از كيفيت روابط كاري  تاداناس ميانكه 

  مشابه . كمك كنند آنانبه بهبود رفتارهاي  تادانتوانند با بهبود روابط غيركاري خود با اسدانشگاه مي

بيشترين رابطه را با عضو  -رهبررابطه متقابل كيفيت ادراك شده در  اين پژوهش نيز هاي ليدن و ماسلين دريافته

بيان كننده نحوه رفتار افراد با بعد احترام و تكريم  .دبعد احترام و تكريم از ابعاد رفتار شهروندي سازماني دار

توان نتيجه مي ،بنابراين و دنهستكه در اينجا همان دانشجويان  است همكاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان

تر محترمانهتواند به بروز رفتارهاي مي تادانو اس دانشگاهگرفت كه مبادلات كيفي سطح بالا در بين مديران 

  .منجر شودبا همكاران و دانشجويان  تاداناس

ترين عمده. نبود اروست كه اين پژوهش نيز از اين اصل مستثنه ب ا روهسري محدوديت هر پژوهشي با يك   

 به طور نسبي از آنانزيرا تمام است، دانشگاه  تاداناس ميان عضومحدوديت اين پژوهش تعريف دقيق رهبر و 

به منظور تقليل اين محدوديت در  .اي از رهبر در آنان وجود ندارددرك اوليه و استقلال خاصي برخوردارند

 ،همچنين .ندهستپژوهش مديران گروه ده است كه منظور از رهبر در اين شپرسشنامه به طور مشخص ذكر 

ند و در اين پژوهش شومنجر توانند به رفتارهاي شهروندي سازماني دهند كه عوامل زيادي ميتحقيقات نشان مي

محققان در پژوهشهاي آتي با در نظر شود كه توصيه مي ،بنابراين. يكي از اين عوامل در نظر گرفته شده است فقط

 .بررسي كنندشهروندي سازماني و رفتار  عضو-رابطه بين كيفيت مبادله رهبر در خصوص  ،گرفتن عوامل ميانجيگر

  

  قدرداني

اين پژوهش ياري كردند، كمال تشكر را  دادن كه ما را در انجام) ره(دانشگاه علامه طباطبايي  تادناز تمام اس

  .داريم
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