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ها را به داشتن نيروهاي متخصص و كنوني، سازمانت ابرقر در محيط نامطمئن و پ بقا :چكيده
زيـرا موفقيـت    كننـد؛ كه فراتر از وظايف تكليفـي خـود عمـل     يه است، نيروهايكردماهر ملزم 

توانمندسـازي   چـون، عوامـل متعـددي   . وجـود ايـن نيروهـا دارد    ها وابستگي زيادي بـه سازمان
، بررسـي  پـيش رو هـدف پـژوهش   . نقش دارنـد  گيري اين رفتاردر شكل ،شناختي كاركنان روان

كاركنـان آمـوزش و پـرورش     شناختي روانرابطه ميان رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي 
نفر از كاركنان آموزش و پرورش اسـتان   387 كه پژوهشآماري  ةجامعاز . استاستان مازندران 

هـاي  نامـه  پرسـش هـا از  دادهآوري بـراي جمـع   .شـدند  نمونه انتخـاب نفر  172 ،بودندمازندران 
 و ليزرل. اس.اس.پي.اس افزارهاينرم ةوسيل هب آنهاتحليل و تجزيه و است استفاده شدهاستاندارد 

با رفتار شهروندي  شناختي روانبين توانمندسازي  ةها نشان داد كه رابطيافته. است گرفتهانجام 
دار، ميـان ابعـاد توانمندسـازي    اچنين اين ارتباط مثبت و معن ـهم. دار است امثبت و معن ،سازماني

افزايش بيشتر هنگامي اثربخشي سازماني . و رفتار شهروندي سازماني نيز يافت شد شناختي روان
  .باشند داشتهكه كاركنان سطح بالايي از رفتار شهروندي سازماني و ادراك از توانمندي  يابدمي
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  مقدمه
محور، افزايش رقابت  ها به اقتصاد دانشها و ورود آنشرايط كاملاً متحول و متغير حاكم بر سازمان

سربازان سـازماني   نامها، امروزه نياز به نسل ارزشمندي از كاركنان را با و لزوم اثربخشي سازمان
در شرح شغل بيـان شـده،   طور رسمي  بهامروزه عملكرد و رفتارهايي فراتر از آنچه . كندشكار ميآ

ناپـذير   جـزء جـدايي   ،رفتارهاي فرانقش يا رفتـار شـهروندي سـازماني   تازگي  به. مورد انتظار است
و موج نويني را در دانش موجود از رفتارهاي مزيت بخش سازماني  شمار رفته بهمديريت عملكرد 

؛ مـاركوزي و ژيـن،   2005پائولا و هـوي،  دي ؛1390،فتحيمحمدي، آذر و   ،فاني( اندايجاد كرده
اثربخشـي   ةافراد به همكاري، قادر به توسع ةها بدون تمايل داوطلبانبدين ترتيب سازمان). 2004

 ـ . برخـوردار اسـت   يخرد جمعي خود نيستند؛ تفاوت همكاري داوطلبانه و اجباري از اهميت فراوان
شخص وظايف خود را در راستاي مقرات، قوانين و استانداردهاي قابل قبول يك  ،حالت اجباريدر

اين مقولـه وراي   ،ولي در همكاري داوطلبانه ؛دهددر حد رعايت الزامات انجام مي فقطسازمان و 
هاي خود به ها، انرژي و بصيرت خود را براي شكوفايي تواناييوظيفه مطرح است و افراد كوشش

گذرنـد و  از منافع شخصي خـود مـي   در اين حالت افراد ،طور معمول به. كنندنفع سازمان ابراز مي
زاده و ، هـادي طبرسـا (هنـد  ددر اولويـت قـرار مـي   پذيري در راستاي منافع ديگـران را  مسئوليت

  ).1389، گر كشته
هـا دارد، توانمندسـازي   يكي از عواملي كه نقش اساسي در بروز اين رفتارها و برتري سازمان

توجه تعداد زيادي از بزرگان مـديريت را بـه خـود     ،هاي گذشته كه طي سال استرواني كاركنان 
 ).1994ديـن، گراهـام و ديـنش،    ؛ ون2000پين و باچاراچ، پودساكاف، مكنزي، ( جلب كرده است

ها محكـوم بـه داشـتن نيـروي     ، سازمانسازمان ةعرص ةپيچيدامروزه با توجه به محيط رقابتي و 
مانعي براي رسيدن  ،تفاوتتوان و بي، چون نيروي ضعيف، كمهستندرواني  دعانساني توانمند از ب

 ةعمـد هـاي  توان از شاخصنيروي انساني كارآمد را مي. است سازماناهداف و آرزوهاي بزرگ  به
ها تجربه به اين باور دنيا پس از سال ،جنبهاز اين . هاي ديگر دانستبه سازمان هابرتري سازمان

ها بايـد از نيـروي   ، سازماناقتصادي و رقابتي ةرسيده است كه براي موفقيت و پيشتازي در عرص
  .بالا برخوردار باشند ةانگيزكار توانمند، متخصص و با 

رابطـه بـين توانمندسـازي    تبيين  پژوهش، هدف از انجام اين ي كه بيان شدمواردبه با توجه 
 و رفتار شهروندي سـازماني  )ثربودنؤمداري، شايستگي، خودساماني و امعن(كاركنان  شناختي روان

كاركنـان  آمـاري   ةجامعسطح در  )شناسي، تواضع و ادب اجتماعيدوستي، وظيفهجوانمردي، نوع(
 .استآموزش و پرورش استان مازندران  ةادار
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  پژوهشنظري  ةپيشين
  رفتار شهروندي سازماني. الف

مجموعه رفتارهايي است كه خارج از محدودة رفتارهاي الزامي افراد در  ،رفتار شهروندي سازماني
نقش اساسي  ،اما در ايجاد فضاي رواني و اجتماعي مطلوب در محيط كار ؛شوند شمرده ميمحيط 

در  اي دهگسـتر  ةبـه حـوز   ،سال گذشـته  وهشت بيستطي  كم دستاين رفتارها . دارندو محوري 
؛ 2000كنـزي، پـين و باچـاراچ،    پودسـاكاف، م ( ل شـده اسـت  يبـد تسازمان و مـديريت   مطالعات

ود كه با كارشان پيونـد داشـته   رهاي امروزي از كاركنان انتظار ميدر سازمان). 1390آبادي،  زين
ايـن  ). 1391، پـور قلـي و  ، شـرافت نـژاد روشن(باشند، خلاق باشند و از خود ابتكار عمل نشان دهند 

ارتقـاي سـطح عملكـرد     جـب ، مومجموعه رفتارها از طريق ترغيب عملكرد سازماني مؤثر و كارآمد
  ).2005لي، اندروز و مورمن، بليك ؛1389، احمديو  ، الواني، جندقيزارعي متين( شوندسازماني مي
كاركنان در فراتر رفـتن از   ةانگيزميل و در رفتار شهروندي را ) 2002( ويليامو ، تورنلي بولينو

سـازماني و   و منافع فردي كردن يكديگر، همسو كردن منافعمنظور ياري به ،الزامات رسمي شغل
بـر  آنان  .اندهاي كلي سازمان تعريف كردهها و مأموريتاي واقعي نسبت به فعاليتداشتن علاقه

 يكـي آنكـه  : عمـومي هسـتند   ةخصيصداراي دو رفتارهاي شهروندي  ،طور كلي بهكه  باورنداين 
بخشي از شغل  ،فني ةجنبها از مثال، نيازي نيست كه آن براي(طور مستقيم قابل تقويت نيستند  به

اي هسـتند كـه سـازمان    العاده هاي ويژه و فوقناشي از تلاشاين رفتارها  دوم؛و ) يك فرد باشند
  ). 1389، مقدمو  ، كيخايعقوبي( از كاركنانش انتظار دارد يابي به موفقيت دست براي

هـاي شـغلي   كه از طريـق نسـخه   دانند مي رفتارهاييرفتار شهروندي را ) 1966( كاتز و كان
   .كننداهداف سازماني را تسهيل مي يابي به اند، اما دستتعيين نشده

مـدهاي  ارفتار مساعي كه پي(سازماني شهروندي رفتار كه  شوند يادآور مي) 1978( كاتز و كان
 در يـك ) شـود رسـمي پـاداش داده نمـي    صورت اما ناخواسته بوده يا به ،مثبتي براي سازمان دارد

  ).2000دوال، گوستوا، لاسام و كامينگز، دين، ونون( سازمان مهم است
آشـكار  رفتارهاي اخلاقـي   ةبر پاي را رفتارهاي شهروندياز  موردچند ، )1983(من و ارُگان بت
ديگران،  هاي شناسي، كمك به ديگران، افشا نكردن اشتباهتبعيت از قوانين با وظيفه :مانند. كردند

روشي كه در جهت حمايت از ديگر كاركنـان   كردن به نشينييا تعارض با ديگران، عقب عدم تضاد
  . به مواد و دارايي شركت نرساندن آسيبنكردن و  و ضايع و دارايي سازمان باشد

را توسـعه دادنـد كـه     رفتار شهروندي سـازماني ، مقياسي از )1994(دين، گراهام و دينش ون
دهد، از سازمان در شكلي مطلوب نمايش مي سازمان را به مانندگيرد، برميرفتارهاي اخلاقي را در

ها و ايده كندبيهوده تلف نميكند، زمان را مي پشتيبانيخارجي و انتقاد كاركنان  هايتهديدمقابل 
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هاي متعدد اخلاقي هايي كه سازگار با ديدگاهديگر بخش. كندهاي جديد تسهيم مي را براي پروژه
اي را آورند، قضـاوت حرفـه  وجود مي هب همكاراناي براي خلاقانه هايپيشنهاد: هستند، عبارتند از

كننـد، فراتـر از آنچـه    رند، از وظايف اضافه دوري نمـي بكار مي براي ارزيابي درست و نادرست به
؛ 1994دين، گراهام و دينش، ون( كنندو با ديگران اشتراك مساعي مي كنندكار مي رودانتظار مي
  ).2001ترنپسيد، 

: است گونه بيان كردهترين ابعاد مفهوم رفتار شهروندي سازماني را اينمعروف) 1988(ارُگان  
آبـادي،  زيـن ( اجتمـاعي ) ادب(، تواضـع، عفـّت   )مردانگـي (شناسي، جوانمردي دوستي، وظيفهنوع

اسـميت و همكـاران   ). 2004نيهـاف،  و ، تـورنلي  بولينـو ؛ 2003ويليـام،  و ، تـورنلي  بولينو؛ 2010
)1983 (بـا داشـتن    .بيان كردنـد  دوستي و اجابتنوعبا نام عدي از رفتار شهروندي را مقياسي دوب

سـازماني،   رفتار شهروندي منزلة به كردن اجابتو  فردي رفتار شهروندي منزلة به انهدوست نوعرفتار 
شهروندي مورد هدف در سازمان و شهروندي مورد هدف در فرد را از هـم متمـايز   رفتار وضوح به

ديـن و الـيس،   ؛ اسـپيتزمولر، ون 1983؛ اسـميت، ارگـان و نيـر،    1998دين، پين و ونلي(اند  كرده
بر اسـاس ابعـاد مفهـوم رفتـار      ،هاي رفتار شهروندي سازمانيلفهؤمدر پژوهش پيش رو، ). 2008

  .است) 1988(شهروندي سازماني ارگان 

  شناختي روانتوانمندسازي . ب
 ةهمواره مـورد توجـه و محـور تـلاش پژوهشـگران رشـت       ،هاعوامل موفقيت و اثربخشي سازمان

يكـي از ايـن عوامـل اثرگـذار،     ). 1390، عبدالمنافيو  ، شائمي، طالبيابزاري(مديريت بوده است 
بهبـود روش   بـراي سـازمان  توانمندسازي مفهومي است كه در واقع . استتوانمندسازي كاركنان 

تـر   ها و راهبردهاي قديميدر نظريه اي است كه ريشه اين ايده. دبر ميكار  از افراد خود بهاستفاده 
آشـكارترين   اسـت كـه   سازماني هاي مرتبط با عملكرد و نوسازي ايده ،توانمندسازي. سازمان دارد

را  شـناختي  روان، توانمنـدي  )1990( توماس و ولتهـوس . دارد Y ةهايش را در تشريح نظري ريشه
بـين   آنهـا . اسـت نقش فعال كاركنان در سازمان  بازتابندةدانند كه يك عامل انگيزش دروني مي

  .اندتفاوت قائل شده ،راهبردهاي مديريتي و عوامل سازماني و ادراكات كاركنان در مورد توانمندي
سرپرسـتان و زيردسـتان در نظـر     موجود در افكارتوانمندسازي را طبيعت ) 2001( لي و كوح

كـه   زيردست اسـت  شناختي روان هاي تكنند كه توانمندسازي تركيبي از حالبيان ميو  گيرندمي
 ـ سرپرستان تحـت  ةتوانمندكنندزيردست از سوي رفتارهاي  گرسـلي و  ( ر گرفتـه اسـت  ثير قـرا أت

  ).2005كينگ، 
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مفهومي است هاي زيادي بوده و در حال حاضر وگو گفتي توانمندسازي موضوع بحث و امعن
كانينگهـام، هـايمن و    ؛1388، شـهباز و  ، حيدريسيدجوادين( طور ضعيف تعريف شده است هكه ب

 كنند مي بيان) 1995(و راس و ميلام ) 1994(همين ترتيب ماندروس و ويلسون  به). 1996بالدراي، 
يك دليـل  . كار رفته است هب لفظدر  بيشترشده و  طور واضح تعريف هاين واژه ب كه در موارد اندكي

، مـديريت  شدن بـه مفـاهيم   سمت اضافه ممكن براي اين فقدان شفافيت، گرايش توانمندسازي به
  ). 2002داينتي، برايمن و پرايس، (است  2و مديريت كيفيت فراگير 1يندامهندسي مجدد فر مانند

يند افزايش احساس خودكارآمدي در افـراد از  ا، نيز توانمندسازي را فر)1988(كانگر و كاننگو 
توانمندسـازي  . اسـت كه موجب ناتواني كاركنان شـده  دانند ميطريق شناسايي و حذف شرايطي 

. ت گرفتـه اسـت  ئسازماني مديريت مشاركتي و مشاركت كاركنان، نش ـ ةشناختي از دو نظري روان
ساماني ، متشكل از چهار جزء معناداري، شايستگي، خودشناختي رواناسپريتز توانمندسازي  ةگفت به

؛ 1995اسـپريتزر،  (رسـاند   كاري ياري مـي  دهي فضاي به كاركنان در شكل و اثرگذاري است كه
مفهوم  ،پردازان بسياري از نظريه). 1997سون، ؛ اسپريتزر، كيزيلوس و ني1997اسپريتزر و ميشرا، 
مشاركت كاركنـان  . اندبا مشاركت كاركنان در محل كار مد نظر قرار داده امعن توانمندسازي را هم
  ).1388، پورحسنو  پور، حسنموغلي(شود قدرت در ميان افراد تسهيم ميبا آن، فرايندي است كه 
دار بـودن، اثرگـذاري، شايسـتگي و حـق     امعن ـ ةچهار وظيفشامل  ،شناختي روانتوانمندسازي 

   .)1995اسپريتز، ( دهندمينشان از خود  است كه افراد هنگام انجام فعاليت كاريانتخاب 
مـديريتي كـه    روش خـاص يـا   اسـتراتژي كننـد؛ هرگونـه   بيان مـي  )1988( كانگر و كاننگو

هـا را در پـي   ، توانمندسـازي آن منجر شودافزايش حق تعيين سرنوشت و كفايت نفس كاركنان  به
يـا كفايـت نفـس    خواهد داشت و برعكس، هر استراتژي كه برخورداري از حق تعيين سرنوشـت  

ها شده و عدم توانمندي را درپـي  در آن» ناتواني«تقويت احساس  موجب ،كاركنان را تضعيف كند
  .خواهد داشت

 مطالعـات از برگرفتـه  ، پـژوهش در ايـن   شـناختي  روانابعاد و چهارچوب نظري توانمندسازي 
اين افـراد بـا   . است) 1998(و وتن و كمرون ) 1996، 1995(، اسپريتزر )1990(توماس و ولتوس 
در نظـر   »سـازي نيروهـاي درون انسـان   دآزا«، توانمندسـازي را  شـناختي  روانتوجه بـه عوامـل   

چهار بعد احساس شايستگي، احساس خودساماني،  ،شناختي روانها براي توانمندسازي آن. اند گرفته
  . اند كردهبودن را مطرح  مؤثربودن و احساس  معناداراحساس 

  

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. BPR 
2. TQM 
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  پژوهشتجربي  ةپيشين
اي و رفتـار  بررسي رابطه ميان توانمندسازي، تعهد سازماني، تعهد حرفهبه ) 2004(بوگلر و ساميچ 

و در گــزارش خــود بيــان كردنــد كــه ميــان  شــهروندي ســازماني معلمــان در مــدارس پرداختــه
  . ي وجود داردمعنادارمثبت و  ةرابط ،معلمان شهروندي سازماني توانمندسازي و رفتار

بررسي رابطه ميان مديريت كيفيت جامع و «با عنوان  پژوهشيدر  )2012(رابياتوال و آگوس 
، دريافتنـد كـه ميـان مـديريت كيفيـت      »هاي اسلامي اندونزيرفتار شهروندي سازماني در بانك

 .داردوجود ي معنادارارتباط مثبت و  ،جامع، توانمندسازي، تعهد مديران و رفتار شهروندي سازماني
  .اندخوبي براي رفتار شهروندي سازماني بوده ةكنند بينيپيش ،نام بردهمتغيرهاي  ةهمهمچنين 

خود به بررسي رابطـه ميـان رفتـار شـهروندي      مطالعاتدر ) 2010(ليتِر  و شاينگر، لنگيلبرت
در اين  .پرداختند گري فرسودگي روانيسازماني و ساختار توانمندسازي با قرار دادن نقش ميانجي

ارتباط مثبت  ،مطالعه محققان دريافتند كه ميان رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي كاركنان
  . ي وجود داردمعنادارو 

بعد از بررسي رابطه ميان توانمندسازي و نيز ) 2011( دالوندو  ، نوروزي، خازري، نظرينجفي
و رفتـار شـهروندي سـازماني     شـناختي  روانكه ميان توانمندسـازي  كردند  رفتار شهروندي، بيان

رابطـه  ) 1390( سـهرابي و  زاده، سيدعامري، قاسـم اسمعيلي. ي وجود داردمعنادارارتباط  ،كاركنان
مورد  كل تربيت بدني استان تهران را ةاداربين توانمندسازي و رفتار شهروندي سازماني كاركنان 
جـز   بـه (هـاي آن  لفـه ؤميان توانمندسازي، م بررسي قرار دادند و در گزارش خود اعلام كردند كه

  . ي وجود داردمعنادارارتباط مثبت و  ،و رفتار شهروندي سازماني كاركنان) خودساماني
به بررسي رابطه بين توانمندسازي و رفتار شهروندي ) 2011( عميقيو  ، زارعي متينباقري

ي معنـادار ارتبـاط مثبـت و    پـژوهش سازماني كاركنان پرداختند و دريافتند كه ميان متغيرهاي 
  .وجود دارد
رفتـار شـهروندي    ةرابط ـدر بررسي ) 1389( طرسكيو  نژاد، قادري، خوشگام، برهانيخالصي

، دريافتنـد كـه   سازماني و توانمندسازي كاركنان در مراكز بهداشت دانشگاه علوم پزشـكي تهـران  
   .وجود دارد معنادارميان اين متغيرها ارتباط 

شـرح زيـر    پژوهش بـه  اصلي و فرعي هاي ي كه بيان شد، فرضيهبا توجه به پيشينه و مفاهيم
   : شوند مطرح مي

   اصلي ةفرضي
:H1 معناداريارتباط مثبت و  ،و رفتار شهروندي سازماني كاركنان شناختي روانتوانمندسازي  بين 

  .وجود دارد
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   فرعي هاي هفرضي
:H1-1 وجـود   معناداري ارتباط مثبت و ،سازماني كاركنان ي و رفتار شهرونديمعناداراحساس  بين

  .دارد
:H1-2 وجود  معناداري ارتباط مثبت و ،سازماني كاركنان شايستگي و رفتار شهروندياحساس  بين

  .دارد
:H1-3 معنـاداري  ارتبـاط مثبـت و   ،سازماني كاركنـان  شهروندي خودساماني و رفتاراحساس  بين 

  .وجود دارد
:H1-4 وجود  معناداري ارتباط مثبت و ،سازماني كاركنان بودن و رفتار شهرونديمؤثراحساس  بين

  .دارد

  پژوهششناسي  روش
كـه در زمـان    بودنـد آموزش و پرورش استان مازنـدران   ةكاركنان ادار پژوهشآماري اين  ةجامع

برابـر   پژوهشآماري  ةنمونگيري كوكران، بر اساس فرمول نمونه. شدندبرآورد نفر  387 ،پژوهش
 .انتخـاب شـدند  گيـري تصـادفي سـاده     هاي نمونهكه با روشمحاسبه شد نفر از كاركنان  193با 

تكميـل و   ةنام ـ پرسـش  172نهايـت  و درتوزيع شده  اين تعداد از كاركنانها در ميان نامه پرسش
هـاي اسـتاندارد   نامـه  پرسـش نيـز از  هـا  داده .آوري شـد تحليل آماري جمـع و تجزيه براي مناسب
 هـاي  ؤالسجداگانه شامل، سه بخش  در هنام پرسشهاي  سؤال. شده استآوري گرد ،شده تكميل

مطرح  شناختي رواناي، رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي نامههاي زندگيويژگيمربوط به 
در نظـر گرفتـه    شناختي ال جمعتؤشش س ،نامه پرسشبخش اول اين  برايگفتني است . اند شده

 ،ة يـك تـا پـنج   بـاز رفتار شهروندي در مقياس ليكرت بـا   بيست سؤال ،بخش دومدر  .شده است
شناسـي، تواضـع و   دوستي، وظيفـه عفت اجتماعي، نوع ةلفؤم ، براي پنج)1993، هاف و مورمنني(

هـاي   بخـش سـوم سـؤال    .رنـد ويـه دا چهار گ ها مؤلفه يك ازمطرح شده است كه هر ،جوانمردي
ة يك تـا  بازدر مقياس ليكرت با دوازده سؤال ، شامل نيز )شناختي روانتوانمندسازي ( نامه پرسش

بـودن، احسـاس خودسـاماني، احسـاس     مؤثراحسـاس   ةلف ـؤ، براي چهـار م )1995اسپريتزر، (پنج 
  .گويه در نظر گرفته شده است سهبراي هركدام  مطرح شده است و دار بودناشايستگي و معن

و خبرگـان   اسـتادان نفـر از   شـش در اختيار  ه، ابتدا آن رانام پرسش) اعتبار(براي تعيين روايي 
 اوليهة نمون منزلة به ها نامه پرسش ها،دي از آنرپس از اخذ نظرات اصلاحي و تعديل موا داده وقرار 
 نيـز  هـاي اوليـه   نمونـه نظـرات اصـلاحي    .پخش شـد  آماري ةجامع ينفر از اعضا چهل مياندر 

 .اطمينان حاصـل شـد   ،آماري مورد مطالعه ةجامعبا توجه به  ها سؤالو از مرتبط بودن  شده اعمال
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 بـر ايـن، شـاخص    علاوه. ها مورد استفاده قرار گرفت آوري داده نهايي براي جمع ةنام پرسشآنگاه 
GFI  در ايـن  )1998، ، اندرسون، تاسـام و بلـك  هير( يكي از معيارهاي سنجش روايي استكه ،

  .آمده استدست  هب 90/0رقم بيشتر از  پژوهش
هـاي مختلـف و متعـددي    روش ،گيـري نيـز   ابزار اندازه) پايايي(منظور تعيين قابليت اعتماد  هب

 ،گيـري  سازگاري دروني ابزار انـدازه . وجود دارد كه يكي از آنها سنجش سازگاري دروني آن است
مـورد   هـا  پـژوهش در اغلـب   اين روشي است كه. شود محاسبهتواند با ضريب آلفاي كرونباخ  مي

امـا مقـدار    ،باشد 7/0چه حداقل مقدار قابل قبول براي اين ضريب بايد اگر. گيرد استفاده قرار مي
كـه   يهاي مقياس سنجش ـ، پايايي)1978(اعتقاد نونالي  به. شود پذيرفته مينيز  55/0و حتي  6/0

هستند قابل پذيرش و حـال   7/0شوند، آلفاهايي كه در حدود ضعيف تلقي مي باشند 6/0كمتر از 
دهنـد كـه   ها نشان مـي يافته. گيرند ، در رتبة عالي قرار ميهستند 8/0كه آلفاهايي كه بالاتر از آن

و پايـايي مقيـاس سـنجش توانمندسـازي      90/0پايايي مقياس سنجش رفتار شهروندي سازماني 
  .است 88/0 شناختي روان

 ليـزرل  مدل معادلات ساختاريخصوص  هو ب .اس.اس.يپ.اس يافزارها نرماز  پژوهش نيادر 
 ـ   گونه استفاده شده است، بدين و رفتـار شـهروندي    شـناختي  روانتوانمندسـازي  ي كـه روابـط علّ

افزار ليزرل مورد سنجش قرار گرفتـه و   از طريق ضريب استاندارد و عدد معناداري با نرم ،سازماني
مجموع از تحليـل عـاملي   در. گيري شده استتصميم ها هيا رد فرضي تأييدنسبت به  ،بر اساس آن

اسـتفاده  ) مدل ساختاري(چنين تحليل مسير و هم) گيريهاي اندازه مدل(دوم  ةمرتباول و  ةمرتب
توانمندسـازي  اول و دوم بـراي مفهـوم    ةمرتب ـبدين ترتيب كه ابتـدا تحليـل عـاملي    . شده است

 ،اول و دوم براي مفهوم رفتار شهروندي سازماني انجام گرفته ةمرتبو تحليل عاملي  شناختي روان
و رفتـار شـهروندي    شـناختي  روانتوانمندسـازي  علي ميـان   ةاز طريق تحليل مسير، رابط سپس

 .سازماني مورد سنجش قرار گرفته است

  پژوهشهاي يافته
  آمار توصيفي

گويـان،   كه در مورد وضعيت سني پاسخ بايد گفت جداول توصيفيبا توجه به آمار مشاهده شده از 
 درصـد  43، سـال  40تا  33در ردة سني  درصد 31 ،سال 32تا  25 درصد از آنها در ردة سني 17

 از نظر جنسيت. اند سال بوده 55تا  49 در ردة سني ،گويان از پاسخ درصد 9و سال  48تا  41بين 
آنها  درصد 7 ،از اين ميان شركت داشتند كهان مرد درصد 61و زنان  درصد 39 ،هاي آماري نمونه



  9  ــــــــــــــــــــــــ كاركنانشناختي  روانتوانمندسازي و  رفتار شهروندي سازماني ارتباط

 كارداني درصد 4ديپلم،  درصد 8 گويان، پاسخ تحصيلاتدر مورد  .بودند هلأمت درصد 93مجرد و 
  .اندكارشناسي ارشد بوده درصد 21ليسانس و  درصد 67و 

  آمار استنباطي
كه استفاده شد ضريب همبستگي  معناداريابتدا از جدول براي سنجش همبستگي ميان متغيرها، 

  .)1جدول ( لحاظ شده است 01/0و  05/0مقادير بحراني ضريب همبستگي در درجه آزادي  ،در آن

  شناختي روانآمار توصيفي و همبستگي براي رفتار شهروندي و توانمندسازي  .1 جدول
5  4 3  2 1 Mean S.D. متغير -  

  1 معناداري 65/0 01/4       
      **0.630   2 خودساماني 74/0 93/3
     **0.496 **0.485   3 شايستگي 63/0 08/4
   **0.543 **0.575 **0.406   4 بودنمؤثر 69/0 77/3
  **0.735 **0.804 **0.830 **0.785   5 توانمندسازي 47/0 95/3

**0.661  **0.516  *0.444  **0.611 **0.432   6 دوستينوع 62/0 09/4
**0.573  **0.423  *0.234  **0.445 **0.521   7 شناسيوظيفه 58/0 61/3
**0.464  **0.365  **0.504  **0.323 **0.312   8 جوانمردي 48/0 72/3
**0.458  **0.561  **0.472  **0.542 **0.382   9 تواضع 44/0 82/3
**0.427  **0.372  **0.451  **0.493 **0.451   10 عفت اجتماعي 46/0 04/4
**0.491  **0.476  **0.462  **0.536 **0.310   11 رفتار شهروندي 32/0 87/3

  
، شناختي روان، بين رفتار شهروندي و توانمندسازي شود ميمشاهده  1طور كه در جدول همان

دار امعن ـ ،05/0كمتـر از  ) sig=  000/0(اسـت كـه در سـطح     491/0ضريب همبستگي برابر بـا  
 معنـاداري نيـز ارتبـاط مثبـت و     شـناختي  روانميان رفتار شهروندي و ابعاد توانمندسازي . شود مي

ميان رفتار ) ساختاري( عليّتر، ارتباط تر و دقيقمنظور بررسي بيش بهبر آن،  افزون. شودمشاهده مي
از آن كه نتـايج حاصـل    مورد بررسي قرار گرفت شناختي روانشهروندي سازماني و توانمندسازي 

  .استافزار ليزرل ارائه شده  نرمدر قالب خروجي 

 تحليل معادلات ساختاري
  مدل ساختاري تحقيق

ي مفاهيم توانمندسازي تأييدتحليل عاملي (گيري هاي اندازه بعد از اطمينان يافتن از صحت مدل
مورد آزمون قرار گرفتنـد يـا    پژوهشهاي اصلي  ، فرضيه)و رفتار شهروندي سازماني شناختي روان
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بـا رفتـار شـهروندي و ابعـاد توانمندسـازي       شناختي روانميان توانمندسازي  ارتباط ،ديگر گفتة به
در حالـت تخمـين    را مـدل  1شـكل  . گرفـت مورد سنجش قـرار  با رفتار شهروندي  شناختي روان

  .دهد مي نشان) عدد معناداري(و ضرايب معناداري ) ضرايب استاندارد(استاندارد 
  

  T- Valueبيضراو ب استاندارد يضرا
 

 
  

  پژوهشمدل معادله ساختاري روابط بين متغيرهاي . 1شكل 

  برازش مدل
كـه در  هـاي برازنـدگي   ، شاخصآمده استدست  از مطالعات پيشين بهبر مبناي پيشنهادهايي كه 

افـزار   مناسب در نـرم  هاي يكي از اين شاخص. ندتحليل انتخاب شدو تجزيه برايادامه آمده است، 
 ،باشـد  3كـه هـر چـه كـوچكتر از      اسـت  )χ2/df(هاي آزادي ليزرل، نسبت مجذور كاي به درجه

ميـانگين   ةريش ـ شـده،  هاي ديگر اسـتفاده  از شاخص .دهد مدل را نشان مي بهتر) تناسب( برازش
شـاخص نيكـويي بـرازش    ، )GFI(، شاخص نيكـويي بـرازش   )RMSEA(مجذور خطاي تقريبي 

شـده،   بيـان از مـوارد   .اسـت  )χ2(آزمون نيكويي برازش آمارة مجذور كاي و  )AGFI(شده تعديل
هـا را بـراي   هاي برازندگي هستند كـه بـرازش كلـي الگـو بـه داده     كاملاً شاخص ،شاخص چهار

شـرحي از ايـن    2جـدول   .دهنـد الگوهاي ساختاري و سنجشي با يكديگر مورد ارزيابي قرار مـي 
  .دهد نشان ميدست آمده را  هبها، حدود پيشنهادي و مقادير شاخص
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  هاي برازش مدل ساختاري شاخص .2جدول 

  مطلوبيت  مقدار  مقدار قابل اتكاء  هاشاخص

  مدل تأييد  χ2 (  -  65/52(كاي دو 
P-value  - 015/0  مدل تأييد  
df(  df(درجه آزادي  ≥ χ2/df2 χ2/df مدل تأييد  26 0 <  مدل تأييد  02/2 3

RMSEA  RMSEA ≤ 10/0  مدل تأييد  077/0 

NNFI NNFI >  مدل تأييد  94/0 0/9

NFI  NFI >  مدل تأييد  92/0 0/9

AGFI  AGFI >  مدل تأييد  90/0 0/9

GFI  GFI >  مدل تأييد  94/0 0/9

CFI  CFI >  مدل تأييد  96/0 0/9

IFI  IFI >  مدل تأييد  96/0 0/9

  
، RMSEA ،94/0  =GFI ،90/0  =AGFI/ = 077 هاي  شاخصمقادير  حاضر پژوهشدر 

92/0  =NFI  94/0و  =NNFI داراي برازنـدگي لازم   پژوهشمدل  بنابرايناست،  دست آمده به
 90/0نيز بيشـتر از   NFIو  GFIو  10/0كمتر از  RMSEAكه چرا ؛است تأييدو كليت آن مورد 

از بـرازش   پـژوهش كه مدل مفهومي  دهد نشان مي ،2جدول دست آمده در  مقادير به. بوده است
 10/0كـوچكتر از  ) 077/0( خطاهاي مدل مجذوربا توجه به اينكه ميانگين . خوبي برخوردار است

نتيجه مدل داراي برازش و تناسـب  است، در 3نيز كوچكتر از )  χ2/df =  02/2( چنيناست و هم
 پـژوهش، متغيرها بر اسـاس چـارچوب نظـري     ةشد كه روابط تنظيم دهد ميو نشان  استبالايي 

  .منطقي بوده است

  بررسي ارتباط ساختاري ميان متغيرها
) و ابعاد آن و رفتار شـهروندي  شناختي روانتوانمندسازي (هاي مدل  بين متغير ةرابطبراي بررسي 

از مـدل   ،كه در اين راستا متغيره يا رگرسيون چندگانه استفاده شده استتحليل چندو از تجزيه ،نيز
. اسـتفاده شـده اسـت   ) تحليل مسير(هاي ساختاري  ور مشخص، از مدلط معادلات ساختاري و به

 .شـود  از ضرايب استاندارد و اعداد معنـاداري اسـتفاده مـي    ،ها يا رد فرضيه تأييداست براي  گفتني
طـور  همـان . اسـت درصد  5درصد و سطح خطا  95ضريب اطمينان  ،مسيرها ةكليچنين براي هم
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بـر رفتـار    ،آن عدبو هر چهار  شناختي رواناثر توانمندسازي  ،نشان داده شده است 3كه در جدول 
با رفتـار شـهروندي سـازماني     شناختي روانتوانمندسازي  ةشهروندي سازماني معنادار بوده و رابط

در سازمان مورد مطالعـه بهبـود    شناختي روانچنانچه توانمندسازي  ،ديگرگفتة  مستقيم است يا به
يا چنانچه هر كدام از  .طور متوسطي بهبود خواهند يافت هاي شهروندي سازماني نيز به رفتار ،يابد

 ،نيز شناختي روانادراك فرد از ساير ابعاد توانمندسازي  ،بهبود يابد شناختي روانابعاد توانمندسازي 
هـاي   تمـام فرضـيه  و يك  فرضية مقدار مسير مرتبط با. زيادي بهبود خواهد يافتنسبت  بهتقريباً 
حاصـل  هاي داده ،هاآن ةتحليل مسير سنجيده شده و اساس محاسبو هاي ساختاري  با مدلفرعي 

 .است نامه پرسشاز 

  )تحليل مسير(نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري  .3جدول 

H نتيجه اعداد معناداري  ضريب استاندارد مسير ارتباط  
H1   فرضيه تأييد  52/7  87/0  رفتار شهروندي سازماني ←توانمندسازي  
H1-1  فرضيه تأييد  37/3  28/0  رفتار شهروندي سازماني ← معناداري  
H1-2   فرضيه تأييد  46/8  65/0  رفتار شهروندي سازماني ←شايستگي  
H1-3  فرضيه تأييد  38/8  65/0  رفتار شهروندي سازماني←خودساماني  
H1-4  فرضيه تأييد  95/8  68/0  رفتار شهروندي سازماني ←بودن  مؤثر  

 

 گيريبحث و نتيجه
سـازماني و توانمندسـازي    شـهروندي هدف اصلي پژوهش حاضـر، بررسـي ارتبـاط ميـان رفتـار      

افـزار ليـزرل    از نـرم  نتايج حاصـل . كاركنان آموزش و پرورش استان مازندران است شناختي روان
سـاماني،  بودن، احسـاس خود  مؤثراحساس ( شناختي روانعد توانمندسازي كه هر چهار ب نشان داد

شـده، بـر رفتـار شـهروندي      مدل تحليل مسير ارائـه براساس  ،)بودندار ااحساس شايستگي و معن
ثير أبيشترين ت ،بودن مؤثراثر بعد  ،مدل نهايي ليزرل براساس. داري دارنداسازماني اثر مثبت و معن

  .داردر بروز رفتار شهروندي كاركنان د شناختي روانرا در ميان ابعاد توانمندسازي 
هـا، نتـايج فـوق بـا     و روابـط آن  پژوهشفرعي  هاي هبيشتر فرضياصلي و  ةدر ارتباط با فرضي

، )2010(ليتِـر   و  شـاينگر ، لـن گيلبـرت ، )2012(رابياتوال و آگوس  ،چون پژوهشگرانيهاي يافته
 سـهرابي و  زاده، سـيدعامري، قاسـم  اسـمعيلي ، )2011( دالونـد و  ، نوروزي، خازري، نظـري نجفي

 عميقيو  ، زارعي متينباقريو ) 1389(طرسكي نژاد و خالصي، قادري، خوشگام، برهاني، )1390(
خود بيان  پژوهشدر  )1390( سهرابيو  زاده، سيدعامري، قاسماسمعيلي .خواني دارد، هم)2011(
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كه اين يافتـه   ي وجود نداردمعنادارارتباط  ،خودساماني و رفتار شهروندي سازمانيكردند كه ميان 
  .حاضر مطابقت ندارد پژوهش ةبا نتيج

گيرنـد، بـا افـزايش    كاركنان را ناديده مي شناختي روانهايي كه اهميت توانمندسازي سازمان
دسـته   و از ايـن  كارهادستورمدهاي منفي تصميمات، عدم پذيرش قوانين و اريسك مخاطرات پي

بنابراين، ترويج  .)1988كانگر و كاننگو، (  شوندها، موجب كاهش رضايت شغلي كاركنان مينمونه
نهايت بـروز  در كاركنان، كليدي براي افزايش رضايت شغلي و در شناختي روانحس توانمندسازي 

  .رفتار شهروندي سازماني است
كـه بـر مزايـاي    ) 1997؛ اسپريتزر و ميشرا، 1998وِتن و كمرون، ( ،چون از نويسندگان برخي

هـايي كـه موجـب    كه در پس تلاش كنند ميچنين فرض  ،اندسازماني توانمندسازي تمركز كرده
رقابـت جهـاني و محـيط متغيـر     . وجـود دارد  شوند، يك نيروي محركـه شدن كاركنان ميتوانمند

بهبـود كـارايي و عملكـرد،     ةتجاري، تغييرات سازماني را براي پاسخ به فشارهاي فزاينده در زمين
 ،پذيري و كيفيـت  هاي كنترل هزينه، انعطافها در زمينهخصوص سازمان هب. ندادهكرناپذير  اجتناب

-توانند شاهد بهبودهاي زيادي در زمينهها ميدر واقع سازمان. هستندمجبور به توسعه و بهبودي 

گيري مزاياي اقتصادي توانمندسازي بسيار مشكل هاي عملكرد اقتصادي باشند؛ هرچند كه اندازه
مهندسي مجدد  ،چونتري هاي وسيعمقوله همراه باشود كه زماني مشخص مي مسئلهاين  .است
  .شوندمطرح مي ،ندهاي تجاري و مديريت كيفيت جامعيافر

شود براي افزايش سطح رفتار شهروندي ، پيشنهاد ميآمده از پژوهش دست بهبا نگاه به نتايج 
 ةادار، مـديران  اسـت بهبود اثربخشي و عملكرد سـازماني   در راهكه عاملي مهم  سازماني كاركنان

  .كنندتوانمندسازي و ارتقاي آن استفاده هاي روشآموزش و پرورش از 
و رفتـار شـهروندي سـازماني در     شـناختي  روانميان توانمندسـازي   معناداربا توجه به ارتباط 

و در  سازماني شركت دهندهاي گيريكاركنان را در تصميممديران، كه  شود، پيشنهاد ميپژوهش
 :اين موارد را در سـازمان مـد نظـر قـرار دهنـد      و پرهيز كنندها از تعصب و تبعيض گيريتصميم

هـاي   هـا و قـدرداني  تعريف مجدد انتظارات موجـود از توانمندسـازي، اصـلاح يـا حـذف پـاداش      
گويي دو جانبه، تمركز معيارهـا و   اهداف مشترك، ايجاد انتظارات براي پاسخ آميز، تأكيد بر تبعيض
هاي تشريك مساعي و مند و مهارتها بر ايجاد ارزش تشريك مساعي، آموزش تفكر نظامپاداش

  .تعريف راهبرد جديد بر اساس ايجاد ارزش
و رفتـار شـهروندي    شـناختي  رواني معنـادار وجود رابطه بين  مبني برژوهش پمبناي نتايج رب

 ـ غني با ها سازمانكه مديران  شودميپيشنهاد سازماني،  گـوي   پاسـخ  ،جـايي شـغل   هسـازي و جاب
 معنـادار احساس ارزشـمندي در كـار، هدفمنـدي و    اين عمل به كاركنان . نيازهاي كاركنان باشند
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كاركنان دچار ابهام نقـش،  نباشند و  معنادارانگيز و كه مشاغل چالش هنگامي. كندالقا مي را بودن
  .يابدپوشاني نقش شوند، باور خودكارآمدي شخصي آنان كاهش ميتضاد نقش و هم

، پيشـنهاد  پـژوهش و رفتار شهروندي سازماني در  شناختي روانبه ارتباط شايستگي  نگاهي با
 از شود كه مديران به ميزان توانايي، اظهـار نظـر و داشـتن حـق رأي بـراي ايجـاد ايـن بعـد        مي

بر  اين موارد دهي و طراحي شغل، بايدخصوص نظام پاداشو در كنند توجهكاركنان توانمندسازي 
يـا   ،كننـد كاركنـان فـراهم ن  هايي را براي ها پاداشسازمانمديران  اگر .ها باشداساس شايستگي

در كاركنـان   احسـاس نـاتواني  نباشـند،   ي كاركنـان هـا ها مبتني بر شايستگيهنگامي كه پاداش
  .پرورش خواهد يافت

يك احساس فـردي در مـورد حـق انتخـاب      منزلة به(نتايج حاكي از ارتباط ميان خودساماني 
بر داشتن حق و رفتار شهروندي سازماني است و بايد مديران ) هاقدمي و تنظيم فعاليتبراي پيش

هـاي لازم بـراي   در تعيـين فعاليـت   ،و استقلال كارمنـد  ديدصلاح ، آزادي عمل،كاركنان بانتخا
بايد اين احساس در كارمنـدان پـرورش يابـد كـه      .اي داشته باشندتوجه ويژهانجام وظايف شغلي 

    . دهد، آگاهي و كنترل دارند رخ مي براي كاركنان آنچه ازمديران 
براي اينكـه  و  و رفتار شهروندي سازماني در پژوهش شناختي روانبودن مؤثربا نگاه به ارتباط 

 ـأت هايبر انجام كار ، بايد علاوهاحساس كننددر كار خود را بودن  مؤثركاركنان بتوانند   هثيرگذار، ب
 ةنتيج ـ وجود آورند و احساس كننـد كـه بـر    توانند آن اثر را بهنيز مي شاناين باور برسند كه خود

هـاي مناسـب   شود كه در سازمان به مشاغل و استفاده از طراحـي پيشنهاد مي. كارها كنترل دارند
ايـن   توجه كنند؛ زيرا مشاركت كاركنان ةآوردن زمين فراهم ،نيز و وظايف و شغل، شفافيت اهداف

  .دنكنميد ايجاد ادر افر را ثيرگذاريأت ةروحيعوامل ديگري هستند كه  از ،موارد
هاي آموزشي ضمن خدمت براي ها و كارگاهشود تا با برگزاري كلاسبه سازمان پيشنهاد مي

ارتقاي رفتـار شـهروندي سـازماني را در     ةزميناصول رفتار شهروندي سازماني،  مورددر  كاركنان
هـاي  تقويت شـاخص  ةدر زمين پوستر و استفاده از بروشوربديهي است  .فراهم آورند كاركنانبين 

و رفتارهـاي   ينقش ـ درون هـاي رفتار ةمحـدود  كـردن  هاي آن، مشـخص لفهؤرفتار شهروندي و م
 در ،به چنـين رفتارهـايي  ان براي پرداختن فرانقشي چون رفتار شهروندي و ايجاد انگيزه در كاركن

 . تأثير نخواهد بود بي بهبود رفتار شهروندي سازماني

 .شـود  آينده اشاره مـي  هاي پژوهشبراي  هاييو پيشنهاد پژوهشهاي به محدوديتدر پايان 
كـه   بوده اسـت  هاثر از برخي محدوديتأهاي علمي ديگر، متپژوهشنيز مانند ساير  پژوهشاين 

هـاي   اسـتفاده از مـدل   ازجملـه . آينده شـود  هاي پژوهشتواند باعث بهبود نتايج مي ،توجه به آن
بـا   پـژوهش شـود ايـن   پيشـنهاد مـي  . آماري بزرگتـر  ةاستفاده از جامع و ترمفهومي بهتر و كامل
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تـا بـا تكـرار    ، انجام شـود  هاي صنعتي ويژه در سازمان ، بهديگر يها سازمان در هاي ديگر و نمونه
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